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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general proponer un plan de gestion
del talento humano para mejorar el desempefio de los trabajadores de la Empresa
SODIMAC, Chiclayo — 2019, para lograr este objetivo se han desarrollado los siguiente
objetivos especificos realizar un diagndstico sobre el nivel de desempefio de los
trabajadores, identificar los factores criticos que inciden en el deficiente desempefio de los
trabajadores, describir la realidad de la gestion actual del talento humano en la empresa y
disefiar los aspectos a tomar en cuenta en el plan de gestion del talento humano. La
investigacion es de tipo descriptiva y con un No Experimental, la muestra fue de 70
personas que laboran en la empresa. En el diagnéstico del nivel del desempefio laboral ha
considerado: componentes: planificacion, conocimientos, competencias y motivaciones;
los aspectos de competencias y motivaciones son de baja aceptacion. En la realidad de la
gestion actual del talento humano en la Empresa el andlisis se da en las siguientes
funciones: seleccion, formacién, desarrollo profesional, evaluacion de desempefio y
compensacion; los aspectos de baja aceptacion y preocupantes son: formacion, evaluacion
de desempeiio y compensacion. A nivel de la propuesta se ha considerado la
responsabilidad, trabajo en equipo, formacion y satisfaccién del cliente.

Palabras clave: Gestidn talento humano, desempefio laboral, empresas



Abstrac

The purpose of this research was to propose a human talent management plan to
improve the performance of the employees of the SODIMAC Company, Chiclayo - 2019,
to achieve this objective the following specific objectives have been developed to perform
a diagnosis on the level of performance of the workers, identify the critical factors that
affect the poor performance of the workers, describe the reality of the current management
of human talent in the company and design the aspects to be taken into account in the
human talent management plan. The research is descriptive and with a non-experimental,
the sample was 70 people working in the company. In the diagnosis of the level of work
performance, he has considered: components: planning, knowledge, skills and motivations;
The aspects of competencies and motivations are of low acceptance. In the reality of the
current management of human talent in the Company, the analysis is given in the following
functions: selection, training, professional development, performance evaluation and
compensation; The aspects of low acceptance and worrisome are: training, performance
evaluation and compensation. At the level of the proposal, responsibility, teamwork,

training and customer satisfaction have been considered

Keywoord: Human talent management, job performance, companies
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l. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica
A Nivel internacional

Ramirez (2017), sefiala que existe un problema con relacion al desarrollo de la
evaluacion de desempefio de los trabajadores en México. Los trabajadores que no han
deseado que evallen su desempefio es porque consideran que las personas que evallan no
retnen las condiciones para serlo, son parciales y corren el riesgo que esa prueba les
desfavorece y puedan perder su puesto de trabajo en la empresa, por lo que las
organizaciones deben lograr entender el rol del desempefio, cambiar de vision y tomar
decisiones para garantizar procesos de evaluacion del desempefio reales y que contribuyan
con el rendimiento empresarial, lo mas importante es tener una buena comunicacion con el

trabajador, porque eso depende de obtener mas clientes satisfechos.

Igualmete, Krizanovic (2017), asegura que las empresas de Argentina se percibe una
generalizada desmotivacion, muchos no logran superar los objetivos, casi siempre estan

por debajo y establece una marcada diferenciacion.

Santacruz (2011), sefiala que en las empresas pequefias de Espafia uno de los
principales problemas es no saber gestionar de forma adecuada el potencial y talento de las
personas, por eso el nivel de desempefio de las personas que laboran en dichas empresas
son negativas y como consecuencia existe bajo rendimiento y fuga de los mejores talentos

a otras empresas.

Afirma que son las empresas pequefias que requieren de personal calificado y
eficiente, porqué estdn en proceso de crecimiento y desarrollo, una buena gestion del
talento y potencial humano va contribuir con el mejoramiento de estas empresas en
Espafia; al desempefiarse de forma correcta y eficiente, se genera un ambiente laboral

satisfactorio, estardn mas motivados y lograran asumir con responsabilidad su labor.

Santacruz (2011), indica un elemento que influye en la deficiencia de la gestién del
potencial y talento de las personas es el no valorar y considerar las opiniones e ideas del

personal al momento de tomar una decision al interior de la empresa, es calificada como

13



una carencia de identidad organizacional ya que el personal no asume que es parte de la

empresa y su labor se reduce a un “cumplimiento” de su trabajo.

Es fundamental considerar las ideas que aporta el personal en una organizacion,
permite mejorar las relaciones con el personal, generar un clima laboral favorable, el
personal se sienta valorado al interior de la empresa, lograr un nivel de satisfaccion,
ademas de lograr mayor y mejor motivacion y eficiencia en la labor que desempefia o las
funciones que se le asigna; pero sobre todo, el personal, es el que tiene la informacion y
conocimiento para lograr satisfacer a los clientes; por ello es importante y valioso

considerar su aporte en la empresa.

A Nivel Nacional

Cubas (2017), refiere que las organizaciones deben tener personal que logren un alto
nivel de desempefio en los cargos asignados, logren decidir de forma inmediata y correcta,
asuman los riegos y que aporten a las empresas. Lo fundamental es lograr contando con el
personal que ha logrado un alto nivel de desempefio, pero esto solo es posible si se logra
conseguir a través de capacitaciones un alto nivel profesional, de esta forma se genera
lealtad y el personal decidira quedarse en la empresa. Desarrollar un programa de
capacitacion para el personal que permita tener una linea de carrera, participar en cursos
especializados 0 cursos extras, contribuira un mejor impacto en el desarrollo de sus
funciones o cargo asignado; una eficiente gestion del talento humano promueve mayores
beneficios al desarrollar a plenitud las capacidades del personal, se vita conflictos y baja el

nivel de rotacion del personal contratado.

Latorre (2011), sefala los indices y niveles de rotacion en el Per son muy altos, en
su investigacion establecié una relacion las diversas acciones que se realizan al interior de
una empresa que ejecutan menos rotaciones que las demas y determind que existen seis
acciones gue no tienen alto indice de rotacion en las organizaciones: proceso de linea de
carrera, reclutamiento y seleccion personal, analisis de la cultura y clima laboral,
evaluacion de desempefio, planes de capacitacion, identidad del personal al interior de la

empresa.

14



En la actualidad, uno de los temas prioritarios en las organizaciones es retener al
personal que ha logrado un alto nivel de desempefio y eso es resultado de una eficiente
gestion del talento y potencial del personal; toda persona que labora en una organizacion,
no sola busca un beneficio econémico, sino lograr una autorrealizacion en la funcion y rol

que tiene dentro de la empresa.

Antezana (2013), describe que, en la actualidad, las empresas peruanas no valorizan
el talento y potencial humano que laboran en las mismas, existe un alto indice de rotacion
de trabajadores y va creciendo cada afio, eso significa que existe una fuerte migracion del
talento que van a otras empresas, por ello es fundamental que se implementen y ejecuten
estrategias de gestion del talento y potencial de las personas para que estas se fidelicen en

las empresas.

Un personal que labora en una empresa si esta bien motivado y logrado fidelizarse,
este proporcionara innumerables aportes a la empresa, expresado en su alto y eficiente
rendimiento en sus funciones o tareas encomendadas. Es importante realizar un eficiente
reclutamiento y seleccion del personal y su posterior participacion en capacitaciones que
permita al personal ser parte de esa organizacion; el tener un alto indice de migracion de
personal afecta la rentabilidad de la empresa, ademas que pone en peligro el desempefio y
competitividad empresarial, el contratar personal nuevo, la demora en adecuarse a las

funciones, cargos o tareas, genera pérdidas a la empresa.

Podemos afirmar que una de los principales problemas de una deficiente gestion del
talento y potencial humano es la carencia de planes o programas de capacitacion en las
empresas y carecer de competencias gerenciales los propietarios o0 personas responsables,
en muchos casos el tener personal se realiza de forma informal y eso impacta en el

incremento de la fuga y rotacion del personal.

D'Agostino, (2015), manifiesta que de forma particular la generacion de los
Millennials que laboran en las empresas, estan presionando a los empresarios para que
modifiquen sus expectativas, impactando para que busguen nuevas formas de producir,

trabajar y consumir. Las empresas estdn actuando con efecto retardado, existe una
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exagerad lentitud para lograr procesos de desarrollo de habilidades que alimenten los altos

cargos jerarquicos para iniciar nuevos procesos empresariales.

Bret y Rogers (2018), indica que en muchas empresas no les interesa gestionar el
talento de las personas y por ende no le interesa el bienestar del personal, como
consecuencia, se viene incorporando en las empresas acepciones como trabajo
significativo, comunicacion constructiva y marca empresarial, vinculado a generar un
mejor trato del personal para lograr un ambiente innovador, productivo y altos niveles de

satisfaccion.

Por ello, las organizaciones empresariales deben incorporar estrategias para hacer
mas eficiente la labor y desempefio del personal a su cargo y de esa forma descubrir sus
habilidades, destrezas y capacidades para realizar inversiones en ellos.

Latorre (2011), sefiala que, en el Perd, a nivel empresarial, existe un alto indicador de
rotacion del personal, realizo un estudio comparativo de las acciones que han logrado tener
un menor indicador de rotacion en las empresas, una de esas acciones son la gestion y

evaluacion del talento y potencial de los trabajadores.

Cruzado (2017), indica que al dejar que se vaya un talento es perder la oportunidad
de aprovecharlos, al irse se va con todo el conocimiento de la empresa; las organizaciones
no tienen planes alternativos para reemplazar o contratar nuevo personal que permita dar
continuidad a los procesos, de esta forma refleja una negativa imagen como empleador y
marca en el mercado laboral, ademas, volver a contratar personal, demanda mas gastos y
tiempo; todo esto influye en el rendimiento de la empresa, por ello es importante que se
evalué en detalle el nivel de desempefio del personal para garantizar la competitividad y

rentabilidad de las empresas.

A Nivel Local

La Gestion de Talento Humano, es un tema importante en los Gltimos afios, a toda
empresa. tanto privada como publica, en general desea saber cdmo se siente realmente sus
colaboradores, si tienen las condiciones necesarias para desempefiarse de forma eficiente y

lograr una buena productividad, de esto depende el buen servicio que brinde a los clientes;
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ademas las empresas, cada dia, se enfrentan a nuevos retos y un mercado muy competitivo;
por ello necesitan tener a su personal capacitado y motivado para que puede satisfacer las

necesidades de uno mismo y de la empresa.

Como producto de vistas, entrevistas y observacion directa, se constatd de forma
inmediata que la empresa SODIMAC tiene un crecimiento frecuente, unifico la razén
social y realizé cambios del personal en el area administrativa. EI personal en las areas de
ventas realiza una gran labor, pero desconocen las metas y objetivos que planifica la
empresa, en algunos casos se duplican las actividades o recurren a emergencias para
cumplir las tareas que quedan pendientes; es un personal joven que no siempre esta
capacitados para ejercer la labor asignada y el personal capacitado, sus conocimientos, no
siempre tiene relacion con la funcién que desempefia; no siempre se sienten motivados,
salva algunas ocasiones que tiene que ver con sobre tiempos en el trabajo diario. Estas
deficiencias en la gestion del talento humano generan insatisfaccion de los clientes,

disminuye el nivel desempefio.

Por es necesario realizar un estudio analitico del plan y estrategias sobre gestion del
talento humano para organizar mejor al personal, utilizar procedimientos, definir roles y
funciones; asi como lograr impacto positivo a nivel de eficiencia en las labores del

personal.

1.2. Trabajos previos

A Nivel Internacional

Mullo (2020) en su estudio tuvo como finalidad proponer un modelo de gestién de
talento humano enfocado en la motivacion de los trabajadores para la mejora del
desempefio laboral en la empresa Inplastico Naranjo Hernandez y Compafiia. El disefio de
la investigacion fue correlacional y descriptiva. La muestra estuvo constituida por 49
trabajadores de la empresa y la recoleccion de datos se realizo a través de una encuesta.
Los resultados indican los principales componentes de motivacién y desmotivacion que
influyen en el desempefio, siendo estos, el trabajo desafiante, la relacidon con el supervisor
y el reconocimiento por su labor. Ademas, se muestra que cerca del 47% del personal tiene

un desempefio mayor a 90/100, y el 53% de los trabajadores logro un desempefio inferior o
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igual a 89/100. Se concluye que los trabajadores se hallan, primeramente, en un rango
entre el 80 y 89%, dejando cerca de una cuarta parte con calificativos de desempefio

menores al 79%.

Relevancia. La investigacion permite constar el valor de tener una propuesta de
gestién del talento humano en la empresa, garantiza el incremento del nivel de desempefio
del personal y la empresa en general, constituye un instrumento que permite que las
funciones y actividades se realicen con eficiencia dentro del proceso productivo; determina
los procedimientos en cada proceso de la gestion del talento.

Acurio et al. (2020) en su investigacion titulada “Modelo de gestion del talento
humano para la empresa Contigo S. A del canton Valencia, Ecuador” siendo como objetivo
disefiar el modelo de gestion del talento humano para elevar el desempefio laboral. Se
empled una metodologia mixta, analitico- sintético, inductivo- deductivo; siendo la
muestra conformada por 19 trabajadores, se aplicé la encuesta y entrevista. Los resultados
obtenidos en cuanto a programa de capacitacion al personal, el 4% de los trabajadores
indicaron que si, mientras que el 96% opinaron que no. Asimismo, en funciones y
responsabilidades laborales, el 14% de los empleados mencionaron que si, por otra parte, el
86% opinaron que no. Respecto al reconocimiento laboral de los trabajadores el 9%
afirmaron que si, mientras el 91% indicaron que no. Concluye implementar un sistema de
gestion del talento humano para incrementar el nivel de desempefio del personal,
garantizando el cumplimiento de las funciones y tareas asignadas, ademas de laboral en un

clima de empatia y seguridad.

Relevancia. El tener un modelo de gestion de talento humano va permitir incrementar
el nivel desempefio laboral de la empresa y con ello lograr que la productividad se

incremente logrando mayor rentabilidad y nivel de competitividad en el mercado.

Vera y Blanco (2019) en su investigacion establecio como finalidad determinar los
requerimientos sobre gestion de talento en las Mypes colombianas en Barranquilla; la
investigacion utilizé un enfoque cuantitativo, tipo descriptivo correlacional, muestra de 30
representantes de empresas; los resultados determinaron que el 66,7% de las empresas

cuentan con un area de gestion del talento y el 33% no tienen; el 31,82% indican que estas
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areas fueron creadas hace mas de 5 afios, el 13,64% existen entre 3 y 5 afios y el 13,64%
solo entre 1 a 3 afios. Concluyé que las exigencias del mercado y los clientes determinan
que las empresas deben dejar los sistemas tradicionales y adecuarse a los nuevos retos y

desafios que presentan el momento y contexto econémico actual

Relevancia. La investigacion permite observar que el desplazamiento del personal
responsable de las areas es fundamental, los puestos de trabajo dentro de una empresa son
claves, sobre todo las jefaturas o areas de coordinacién, porque su rol es de ser bisagras
que articulan las funciones o roles de los trabajadores, las metas y objetivos de la empresa

y el desarrollo de produccién.

Robles (2017) en su investigacion establecié el objetivo general para proponer un
modelo de gestion del talento humano para optimizar el desempefio del personal en una
empresa industrial. La investigacion usd revision sistémica o de literatura. En los
resultados se muestra como los siguientes elementos: comunicacion, motivacion,
compromiso y calidad de procesos estan perjudicando aspectos de productividad, calidad y
cumplimiento de metodologias y normas; situaciones que presenta el personal tanto interno
(D; planta de jabones, como la organizacion en si, que inciden tanto en el flujo de
compromiso y comunicacion, afectando el logro y desempefio de los resultados por parte
de los trabajadores del area de jaboneria. Se concluye que el analisis de la revision
bibliografica, argumenta la propuesta ejecutada para el area de jaboneria de la "Empresa

Industrial”.

Relevancia. El contar con un modelo de gestion del talento humano es fundamental,
se puede contar con la participacion de los trabajadores como personas importantes en el
proceso de toma de decisiones; su potencial y capacidad va determinar el futuro de la

empresa.

Orta (2017) en su estudio tuvo como objetivo disefiar un modelo de gestion del
talento humano para incrementar el nivel de desempefio del personal en la Federacion de
Operadoras de Transportes del canton Shushufindi, provincia de Sucumbios. La
investigacion fue descriptiva, el método usado fue el inductivo o deductivo. En los

resultados se constatd que el servicio que proporciona el personal es ineficiente y no se
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cuenta con un plan de capacitacion, lo que perjudica el logro de los objetivos previsto por
la empresa. Concluye que en la Federacion Fopetrans no se ejecutan evaluaciones del

desempefio de los trabajadores, por lo tanto, no se puede medir el nivel de los mismos.

Relevancia. Esta investigacion permite evidencia que la gestion del talento es parte
de la planificacion general de una empresa, de esta forma se establecen los lineamientos

requeridos para mejorar el nivel de rendimiento del personal.

A Nivel Nacional

Gil (2021) en su tesis titulada “Gestion del talento humano para el rendimiento
laboral de los trabajadores de la Empresa Pulsar Import E.IR.L. Lima en el ario 2019
cuyo objetivo fue proponer estrategias sobre de gestion del talento humano para
incrementar el rendimiento del personal. La investigacion fue de tipo descriptiva, disefio no
experimental, la muestra fue de 30 personas de la empresa y la técnica fue una encuesta.
Los resultados determinaron que el 100% estan satisfechos con el trabajo en la empresa,
existe un clima laboral favorable, pero el 86,6% indican que no estan motivados para
incrementar el desempefio. Concluye que se debe tomar estrategias de gestién, para evitar
dificultades que eviten el incremento del rendimiento laboral de los trabajadores y la

empresa en general.

Relevancia. Lo relevante de esta investigacion es constatar que la gestion del talento
humano esta relacionada de forma directa con gestion de la calidad y la satisfaccion
laboral; ante una mala gestion del talento humano significaria disminuir la calidad de la

gestion y por ende incrementar los niveles de insatisfaccion laboral.

Ortiz (2021) en su investigacion titulada “Propuesta de un plan de gestion del
talento humano para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores en la Planta
procesadora de café Rain Forest Trading SAC - Bagua Grande, en el 2019 tuvo como
objetivo principal la de establecer un modelo de gestion del talento humano para
incrementar el nivel de desempefio del personal. Se empleé una metodologia cuantitativa,
descriptivo-propositivo, disefio no experimental, la muestra constituida por 10
colaboradores. Los resultados obtenidos, el 60% de los trabajadores manifestaron que no

existe evaluacion del despefio del personal, el 40% opinaron que si, el 80% indican que si
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motivan y reconocen el desempefio eficiente del personal, mientras el 20% opinaron que
no; el 70% indican que existe un clima laboral positivo y el 60% refieren que la empresa si
cuenta con un plan de mejora continta basada en el nivel de desempefio laboral. Concluyo
que el desempefio laboral en la empresa es deficiente y estd vinculado al nivel de

capacitacion e identificacion con la empresa.

Relevancia. La investigacion permite ratificar el valor que tiene la gestion del talento
humano en el nivel de rendimiento del personal y por lo tanto de las empresas, sin importar

el rubro o actividad econémica que realiza.

Checa et al. (2020) en su articulo titulado “Estrategia de gestion del talento humano
para mejorar el desemperio laboral en una entidad bancaria” cuyo objetivo fue elaborar
una estrategia de gestion del talento humano que ayude a implementar, desarrollar y
evolucionar habilidades, aptitudes y conocimientos de los trabajadores. Se empled una
metodologia descriptiva- propositiva, no experimental, siendo la muestra conformada por
36 trabajadores, se les aplicO una encuesta. Los resultados obtenidos en la dimension
desempefio, lo cual el 66.70% de los trabajadores encuestados presentaron dificultades
para desarrollar sus labores, el 61.10% de los trabajadores siempre cumplen con sus
labores encomendadas, en cuanto al 38.8% indicaron que casi siempre cumplen con las
tareas encargadas por sus superiores, y el 55.60% de los trabajadores consideran que
siempre no son suficientes los recursos que les brinda la empresa para que puedan cumplir
con sus funciones. Respecto a las relaciones interpersonales el 69.40% manifestaron que
siempre orientan de forma apropiada a los usuarios, asi poder brindar un buen servicio.
Concluyendo que la elaboracion de la estrategia de gestion del talento humano ayudara a

mejorar el desempefio de los trabajadores en dicha empresa.

Relevancia. Esta investigacion es relevante porque la aplicacion de estrategias de
gestion de talento humano va determinar el nivel de desempefio laboral del personal a
través del desarrollo de las destrezas, habilidades y conocimiento y sobre cuya base se
distribuira las funciones y tareas para ejecutar el proceso productivo o servicio que brinda

la empresa.
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Jara (2019), en su tesis titulada, “Gestion del talento humano como factor de
mejoramiento de la gestion publica y desempefio laboral de los trabajadores de la
Administracion central del Ministerio de Salud, 2018”, tuvo como objetivo principal
verificar que la gestion del talento humano es un factor para mejorar la gestion del
desempefio laboral en el Ministerio de Salud. Los resultados, de acuerdo a la prueba de
verosimilitud de las variables obtuvieron una significancia equivalente a 0,000 y el indice
de Nagelkerke tiene una influencia del 44,4% en la variable mejorar la gestion publica y
24,4% en desempefio laboral. Concluy6 que la gestion del talento humano si es un factor
que influye en mejorar la gestion publica y del desempefio del personal en el Ministerio de
Salud.

Relevancia. En la investigacion se puede mostrar estadisticamente que la gestion del
talento humano es un factor determinante que influye en la gestion de una empresa o en la
gestién puablica. Los instrumentos usados han permitido dar mayor credibilidad a la

investigacion y eso es un valor que se incorporara en la presente investigacion

Orué (2017), en su tesis titulada “Inteligencia emocional y desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa peruana 2017”; tuvo como objetivo relacionar el nivel de
inteligencia y el nivel de desempefio de una empresa peruana; utilizé la siguiente
metodologia: una muestra de 187 trabajadores, investigacion es de tipo descriptiva —
explicativa, como instrumento se usd una encuesta. Se lleg6 a las siguientes conclusiones:
existe una relacion directamente proporcional entre inteligencia emocional y el nivel
desempefio del personal; en algunas areas se constatd un nivel bajo de inteligencia
emocional y en otras areas el nivel de inteligencia emocional es mayor, en estas areas se
identifico un bajo nivel de desempefio en comparacion con un alto desempefio del

personal.
Relevancia. La relevancia de esta investigacion radica en la relacion que existe en el
manejo y de las emociones con el indice del desempefio laboral y eso es fundamental

incluir en la propuesta de gestion del talento humano en la presente investigacion.

A Nivel Regional
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Monteza (2020) en su tesis titulada “Gestion del talento humano, para mejorar el
desempefio laboral del personal del area del nuevo codigo procesal penal, del Poder
Judicial — Chiclayo en el afio 2019”, tuvo como objetivo general elaborar un modelo de
gestion de talento humano para incrementar el nivel de desempefio laboral. La
investigacion fue de tipo descriptiva — correlacional, enfoque cuantitativo, disefio no
experimental, la muestra estuvo constituida por 50 personas y usG como técnica la
encuesta. Los resultados determinaron que el 98% del personal indican que existe un
adecuado perfil para cada puesto de trabajo; el 92% sefialan que cuentan con un plan de
motivacion y requieren de estrategias motivadores para el personal. Concluy6 que las
variables tienen una relacion positiva, con un coeficiente de 0,60 a 0,90, significando una

alta correlacion.

Manay (2019), en su tesis “Modelo de gestion del talento humano orientado a la
mejora del clima organizacional en la I.E Antonio Raimondi Dell Acqua — Saltur,
Lambayeque 2018 ”, cuyo objetivo fue disefiar un modelo de Gestion del Talento humano
para optimizar la calidad del clima organizacional en una institucion educativa; la
investigacion es de enfoque cuantitativo, tipo descriptiva — propositiva, disefio no
experimental, la muestra fue de 72 personas y utiliz6 como instrumento el cuestionario y
fichas de analisis de documentos. Concluyd que existe un clima organizacional bajo vy el
modelo de gestion se planeo en tres etapas: sensibilizacion, ejecucion a través de talleres y

proceso de evaluacion para mejorar el desempefio laboral.

Relevancia. La investigacion presente permite analizar tres elementos claves en la
gestion de talento humano que impacta en el rendimiento de las trabajadoras: tener un nivel
de sensibilizacion para realizar las tareas, desarrollar talleres y evaluaciones de los
procesos productivos y orientar con valoracion y recompensa el potencial del personal para

lograr competitividad.

Chavarry (2018), en su tesis titulada “Estrategia de gestion del talento humano para
mejorar la satisfaccion laboral en el instituto gastronémico Mochic de Chiclayo-2017",
tuvo como objetivo principal proponer estrategias de gestion del talento humano para el
mejoramiento de la satisfaccion laboral en el Instituto Gastronémico Mochic de Chiclayo;;

uso la siguiente metodologia: muestra poblacional de 55 personas elegidas de manera no

23



probabilistica, la investigacion con enfoque mixto (cuantitativa y cualitativa), uso disefio
no experimental — transversal, usé como instrumento la Escala de Satisfaccion Laboral de
Sonia Palma. Los resultados de acuerdo al test psicoldgico, determind que existen alto
niveles de insatisfaccion del personal por ausencia de planes de incentivos, motivacionales
y estrategias para un favorable clima laboral. Concluy6 que existe niveles muy bajos de
satisfaccion laboral por las condiciones administrativas, fisicas, relaciones internas,
beneficios sociales, vinculacion con jefes; las estrategias propuestas fueron a través de un
programa de incentivos (cuponeras, bonos, convenios), relacionar la vida familiar y
laboral, formacion de talentos y establecer capacitacion para linea de carrera que permita

incrementar el nivel de satisfaccion.

Relevancia. La propuesta sobre estrategias de gestion de talento humano es
articuladora a las metas de la empresa, permite incrementar la competitividad articulado a

la disminucién del nivel de insatisfaccion de los colaboradores.

Santa Maria (2017), en su tesis titulada “Gestion del talento humano y su relacion
con el desempefio laboral en profesionales de la salud de una microred. Lambayeque
2017"; tuvo como objetivo principal relacionar la gestion del talento humano y el nivel del
desempefio laboral en los profesionales de salud en Lambayeque; utilizd la siguiente
metodologia: la investigacion fue de tipo basica - correlacional, disefio no experimental,
us6 una muestra de 60 profesionales y aplicé una encuesta. Concluy6 que de acuerdo a la
prueba estadistica no paramétrica de correlacién de Spearman de r=0,760 y un valor de
p=0,000 (p < 0.5), determiné que existe una relacion fuerte y directa entre la gestion del
talento humano y el nivel de desempefio de los profesionales de la salud, en especial en los

aspectos de responsabilidad, capacidad individual y colectiva del profesional de la salud.

Relevancia. La investigacion demuestra que existe una relacion directa y fuerte, en
todos los aspectos, entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral y esto es un

referente que debe ser considerado en la presente investigacion.

Bazén (2017), en su tesis titulada, “Propuesta de un modelo de gestion del talento
humano, para brindar un mejor servicio en el Hospital Belén, Lambayeque, 2015”, tuvo

como objetivo principal proponer un modelo de gestion de Talento Humano para
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incrementar la calidad del servicio en el hospital de Lambayeque; utiliz6 la siguiente
metodologia: la investigacion fue descriptiva- propositiva, disefio no experimental y aplicd
una encuesta a una muestra constituida por usuarios y trabajadores. Los resultados
identificaron que no se considera los requisitos a nivel intelectual y fisicos que requiere el
puesto de trabajo. Concluy6 que el modelo de gestion del talento humano para incrementar
la calidad del servicio debe considerar los requisitos de seleccion de profesionales por
competencias, asi existiria un proceso riguroso en la etapa de reclutar y seleccionar al

personal y sobretodo basada en competencias.

Relevancia. Esta investigacion permite constatar que la aplicacion de un modelo de
gestién y talento humano se inicia desde los criterios y seleccion del personal en funcion

de las metas de la empresa o servicio que se brinda y los niveles de competitividad.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Gestion del Talento Humano

1.3.1.1. Definiciones relativas a Gestion Talento Humano
La expresion de Gestion del Talento Humano se construye a través de la definicion

de sus propios términos y es como sigue:

Gestion

Mora (2017), refiere que la gestion tiene dos niveles, uno es tradicional o lineal y el
otro es considerado como sinénimo de administracion. El lineal sefiala que la gestién es el
conjunto de actividades que se ejecutan para lograr un producto definido o un proceso
determinado. El otro indica que es la direccion, conduccion de diligencias con la finalidad

de propiciar modificaciones o cambios (p.2).

Segun Heredia (2015), la gestion es un concepto mas desarrollado y avanzado que la

palabra administracion, sefiala que la gestion es toda accion que genera un efecto al
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realizar una tarea determinada, con cuidado, eficacia y esfuerzo, conduciendo para llegar a

un proposito o finalidad (p. 25).

Para Remeteria (2016), la gestion son diversas actividades profesionales que llevan a
establecer los medios de realizacién y objetivos a lograr, define sistemas organizacionales,

estrategias que permite ejecutar la gestion del personal” (p. 1).

Talento

Segun la (Real Academia Espafiola, 2014), sefiala que la palabra talento tiene
diversos significados, por ello lo definen como la capacidad o inteligencia de comprender,
es una aptitud y capacidad para poder desempefiar o0 ejercer un cargo u ocupacion

determinada.

Talento Humano

Chiavenato (2010), sefiala que la gestion del talento humano es un factor altamente
sensible a la forma de pensar predominante en las empresas. Es situacional y
circunstancial, esta en relacion con el factor cultural de las empresas, la estructura orgéanica
que usa, las condiciones del contexto, el rubro de negocio, el uso de tecnologia, procesos a

nivel interno otros factores que intervienen (p. 5).

Dessler (2014), afirma que talento humano son politicas y practicas requeridas para
manejar y controlar las relaciones humanas en la empresa desde el punto de vista
administrativo; especificamente son estrategias que involucra reclutar, seleccionar,
remunerar, capacitar, evaluar y proporcionar un ambiente saludable, equitativo y seguro

para el personal de la empresa (p.35).

Lledé (2011), sefiala que el enfoque de los recursos humanos es la practica y
aplicacion de acciones importantes al interior de una empresa, en donde la gestion del
talento humano es un factor imprescindible para la mejora de los procesos; hay que
considerar que los proyectos no se desarrollan solo, depende de las personas para ejecutar

las acciones y estrategias correspondientes desde sus puestos asignados (p. 34).

1.3.1.2.Definiciones y alcance de la Gestion del Talento Humano
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El talento y potencia de las personas en una empresa es imprescindible, se le
denomina el recurso mas valioso en la organizacion. Diversos autores han tratado este tema

y sefialan:

Martinez (2013), indica que el talento humano es una mixtura o misceldnea de
diferentes factores, cualidades y caracteristicas que tiene una persona, es la suma de
experiencias, conocimientos, aptitudes, creatividad, motivaciones, habilidades,
potencialidades, destrezas, vocaciones, salud, intereses, entre otros. Contar con un personal
en la organizacion, permite desarrollar el talento humano considerando factores diferentes,
como: se hacer, quiero hacerlo y puedo hacerlo; con los cuales le hacen ser atractivo y

competente en una organizacion.

Cruz (2015), haciendo referencia a Chiavenato (2010), indica que el talento humano
no solamente es la actividad o esfuerzo que realizan las personas, también se incluyen
otros factores que impactan en la actividad humana, como: experiencias, conocimientos,
intereses, motivaciones, aptitudes, vocacionales, destrezas, habilidades, salud,
potencialidades, entre otros. La gestion del talento humano tiene como finalidad la de
buscar, incorporar, descubrir, retener y destacar a las personas que han logrado demostrar
un potencial alto, facilita que cada persona en una empresa logre desarrollar sus
habilidades y destrezas con el propdsito de lograr los objetivos y metas de la empresa, de

esta forma se beneficia la empresa y todo el personal que son parte de esta organizacion.

Eslava (2014), sefiala que la gestidn del talento humano es un enfoque estratégico
para dirigir procesos y cuya finalidad es lograr la superlativa creacion de valoracion que
tiene una empresa, usando diversas acciones que ponen a disposicion capacidades,
conocimiento, habilidades y destrezas para obtener resultados competitivos en el contexto

actual y futuro.

Mondy y Noe (2005), sefialan que la administracion o gestion del talento y potencial
humano se refiere al uso de las personas como un recurso encaminado al logro de los
objetivos de una organizacion, es una accion que esta supeditada a Ordenes, jerarquias y
mandatos, es valiosa la participacion del personal de la empresa en las decisiones. Implica

un compromiso que asume el personal en relacion a los objetivos de las organizaciones, el
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pago de un salario en relacién al nivel de productividad de cada personal, un justo trato y

promover la formacion profesional.

Robbins y Judge (2013), indican que la gestion del talento humano es la suma de
procesos que incluye organizacion, planificacion, retencion y desarrollo del personal,
originando un eficiente desempefio del personal y por ende la consecucién de los objetivos

y metas de la empresa.

1.3.1.3. Importancia de la Gestion del Talento Humano

Garzon (2011), indica que la importancia de la gestion del talento humano tiene una
funcidn transversal en una empresa; este tema es decisivo para lograr el fracaso o éxito de
las diversas organizaciones empresariales; el manejo del talento humano es un factor clave
para lograr el éxito empresarial. Es fundamental definir y acondicionar la estructura
organica (organograma organizacional), direccionando con eficiencia los equipos de
trabajo (Liderazgo y equipo), propiciando un ambiente de buenas relaciones humanas para

prever los conflictos y darle solucion inmediata su hubiera indicios de aparicion.

1.3.1.4.0Dbjetivos de la Gestion del Talento Humano
Chiavenato (2010), sefiala que los principales objetivos que corresponden a la

gestién del talento humano, son:

Contribuir para el logro de los objetivos, metas y realizacion de la mision en una

organizacion empresarial.
Brinda un alto nivel de competitividad usando la capacidad y habilidad del personal
Motivar y brindar capacitacion a los trabajadores; no solamente el dinero es un factor

de motivacion, sino proporcionar reconocimiento por la labor que realiza; ademas que

deben proporcionar justicia en las recompensaciones que brindan.
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Incrementa los niveles de satisfaccion y autorrealizacién de los trabajadores; un

empleado insatisfecho no va lograr mejorar la productividad.

1.3.1.5.Teorias de la Gestion del Talento Humano
La Gestion del Talento Humano se basan en las siguientes teorias: Teoria de la

disonancia cognitiva de Fistinger y la teoria de los factores de Herzberg.

Teoria de la disonancia cognitiva de Festinger
Chiavenato (2010), refiere que esta teoria se sustenta en el indicio que toda persona

que logra esforzarse para conseguir un estado de coherencia o consonancia de si misma.

Si una persona posee conocimiento de si mismo y sobre un espacio inconveniente
entre si (indica que un conocimiento es contrario al otro), se establece una situacion de
disonancia cognitiva, esta es una de las fundamentales fuentes que origina la incongruencia

conductual.

Las personas no lo soportan cuando surge (una persona cree en algo, pero su actuar
es contrario a lo que cree) se reduce el conflicto. A esta incongruencia se Ilama disonancia.
Un aspecto cognitivo es una opinién, conocimiento o creencia que una persona tiene de si

mismo Yy del contexto que vive. El factor cognitivo esta asociado de tres formas y son:

Relacién consonante, la persona es consciente que fumar es dafiino y por ello ya no

fuma (dos aspectos cognitivos en conformidad o consonante).

Relacion disonante, la persona a pesar de conocer que fumar es dafiino y sigue

fumando (dos aspectos cognitivos en disconformidad o disonante).

Relacidn irrelevante, se refiere cuando una persona conoce que fumar es dafino y

desea caminar (dos aspectos cognitivos en una relacion irrelevante).

En una relacion disonante, se siente mal las personas y para lograr salir de este

conflicto asumen posiblemente tres acciones de forma indistinta y son:
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Reducirla, con los cambios de sus cogniciones para adecuarlas a al contexto externo.
Las personas cambian sus conductas para disminuir la disonancia vinculada al mundo

externo.

Reducirla, al tratar de realizar los cambios del contexto externo para adecuarse a sus
cogniciones personales. Las personas logran conservar sus propias convicciones e intentan

cambiar el mundo externo para adecuarse a ellos.

No puede cambiar sus cogniciones personales ni el mundo externo, en consecuencia,

convivira con el conflicto interno de la relacion incongruente o disonante.

La cognicidn facilita un conjunto de referencias para que las personas se adecuen en
el mundo externo y lo comprenda de forma correcta. La disonancia se origina como
producto de la decision que asume las personas con relacion al conflicto que es el resultado
de la no coincidencia 0 no son congruentes entre si. La vida real, las personas estan en

permanente lucha para disminuir las disonancias (p. 46).

La teoria de los dos factores de Herzberg
Chiavenato (2010), sefiala que la teoria de Herzberg se sustenta en la perspectiva

extravertida (ambiente externo); establece dos factores para la motivacion en el trabajo.

Factores higiénicos.

Son las condiciones que estan alrededor de las personas en un trabajo, estan incluido
los aspectos ambientales del trabajo, fisicas, salario, beneficios, supervision, politicas
empresariales, clima laboral, relaciones con gerencia, reglamentos, oportunidades, entre
otros. Estd constituido por la motivacion ambiental y comprende aspectos que las
organizaciones utilizan tradicionalmente para motivador a su personal. Los factores
higiénicos tienen limitaciones para impactar en la conducta del personal de forma rigurosa;
por lo general influye en la parte preventiva para evitar niveles de insatisfaccion en el
clima laboral o amenaza posible en el equilibro laboral; estos factores influyen en la
conducta para incrementar la satisfaccién de forma profunda y duradera, asi evita la

insatisfaccion.
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Cuando estos factores higiénicos son precarios, generan insatisfaccion, se les
conocen como factores de la insatisfaccion; estan comprendido por las condiciones de
bienestar y trabajo, relaciones con los supervisores, salarios, competencia del supervisor,

seguridad laboral, politica empresarial, relaciones entre el personal.

Factores motivacionales.

Son las condiciones en el puesto de trabajo, ejecucion de tareas y todas las
obligaciones que de estas se despendan que generan satisfaccion permanente y el
incremento de la productividad superiores al nivel normal. La motivacion incluye
reconocimiento profesional, sentimientos y crecimiento profesional que lo expresan al

realizar las actividades laborales, los retos y desafios que impactan en el trabajo.

Cuando los factores motivacionales son aplicados de forma dptima, incremental la
satisfaccidn; sin tienen limitaciones, generan insatisfaccion, se le conocen como factores
de satisfaccion. Son el contenido de puesto laboral e incluye libertad para decidir,
delegacion de facultades y responsabilidades, potenciales ascensos, desarrollo de
habilidades profesionales, planteamiento de objetivos y evaluacion; implica simplificar el
puesto por quien estd desempefiando y enriquecimiento o ampliacion del puesto (vertical u

horizontal).

La teoria de estos factores, determinan que la satisfaccion en un puesto de trabajo
depende de las actividades o contenidos estimulantes o desafiantes del puesto laboral,
Ilamados factores motivacionales. Los niveles de insatisfaccion dependen del ambiente,
relaciones con colegas, supervision y del contexto del puesto labora, se le llaman factores
higiénicos. Herzberg, concluye que los factores que impactan en la satisfaccion del
personal son diferentes y desligados de los factores que generan la insatisfaccion del
personal; afirma que lo contrario a satisfaccion del personal no es insatisfaccion del
personal, en esa misma relacion, lo contrario a insatisfaccion profesional no es la carencia
de insatisfaccion. Para que existe incremento de motivacion laboral, Herzberg afirma que
se debe enriquecer las tareas (job enrichment), significa hacer una exageracion de forma
deliberada de las responsabilidades, objetivos y retos en las actividades de un puesto de
trabajo (p.53).
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1.3.1.6.Componentes o procesos de la Gestion del Talento Humano
Segun Chiavenato (2008), indica que los procesos o componentes de la gestion de

talento humano, son:

Admision de personal: componente que provee de personas a través del proceso de

reclutar y seleccionar personal

Aplicacidén de personal: componente que se usa para el disefio de actividades que va

realizar el personal, orientan y acomparian el desempefio.

Compensacion de personal: componente que se usa para incentivar al personal y
lograr la satisfaccion de los requerimientos individuales. Incluye remuneraciones,

recompensas, servicios sociales y beneficios.

Desarrollo de personal: componente utilizado para la capacitacion y desarrollo
personal y profesional. Comprende el desarrollo personal, entrenamiento, generacion de

carreras, programas de cambio y planes de integracion y comunicacion.

Mantenimiento de personal: componente que Se usa para genera condiciones
psicologicas y ambientales de satisfaccion para las acciones del personal. Incluye, higiene,

disciplina, calidad de vida, seguridad y mantenimiento relaciones sindicales.

Evaluacion de personal: componente que se usa para controlar y acompafiar acciones
del personal y comprobar resultados. Incluye sistema de informacion y base de datos.
1.3.1.7.Funciones de la Gestion del Talento Humano

Minervino (2014), indica que la gestion del talento humano tiene un conjunto de

funciones gue son necesarios para su ejecucion y son:

Seleccion: Es un proceso para elegir las personas que tengan las competencias
requeridas para el puesto de trabajo que va desempefiar, estas estan definidas con claridad
con anterioridad, detallando capacidades, conocimiento y habilidades necesarias para

lograr los objetivos.
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Formacion: Es de importancia vital que las empresas tengan un programa de
entrenamiento/adiestramiento para fortalecer las competencias del personal y generando

talento a través del aprendizaje permanente.

Desarrollo profesional: Es una funcion importante en la gestién del talento, se
desarrollan programas de carreras para incrementar el potencial del personal de acuerdo a
las competencias adquiridas, teniendo un seguimiento individual y que profesionalice a las
personas a nivel laboral, esto significa que incrementara el compromiso y responsabilidad

del personal con la empresa y generara mayor contribucion a la empresa.

Evaluacion del desempefio: Es una funcién clave en el proceso de la gestion del
talento humano; se constata el proceso de las acciones y competencias de las personas,
identifica las oportunidades y debilidades que se deben profundizar y mejorar a través de la
retroalimentacién y que permite tomar decisiones que se deben aplicar a través de los

programas de formacion.

Compensacién: Esta funcion contempla un sistema que retribuya o se pague al
personal por sus funciones y nivel de desempefio, asi como establecer planes de beneficios
0 recompensaciones adicionales que implica un valor afiadido de compromiso, motivacion

e identificacion de las personas con la empresa.

1.3.2. Desempefio laboral

1.3.2.1.Definiciones relativas al desempefio laboral

Desempefio

Se entiendo de formas diferentes en la teoria administrativa: general y particular en la
teoria estratégica. Segiin Camison et al. (2015), sefialaron que no existe un consenso en la
diversa literatura sobre desempefio y por ello existen muchas diferencias en las

dimensiones e indicadores que lo constituyen para lograr una plena definicion conceptual
(p.79).
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Desempefio Laboral

Chiavenato (2008), sefiala que el desempefio son las actitudes y acciones relevantes
que realizan los empleados para lograr los objetivos en una determinada organizacion. Es
la fortaleza superior y mas importante que tiene una empresa u organizacion (p. 78). Por
otro lado, Schermerhorn (2013), sostiene que es la calidad y cantidad en el cumplimiento

de una funcion o tarea que realiza una persona en forma individual o grupal (p. 3).

Palaci (2015), afirma: es el valor de contribucion a una organizacion a través de
etapas conductuales por individuos, realizado en un tiempo dado. Este comportamiento

individual o grupal va contribuir con la calidad de la organizacion. (p. 155).

Robbins y Judge (2013), sefialan son comportamientos y acciones que ejecutan el
personal de una empresa y que son fundamentales para lograr los objetivos de la misma;
esto se mide en funcion de las competencias individuales y de la contribucion con el nivel

de eficiencia de la empresa (p. 84).

Garcia (2013), refiere que el desempefio laboral es el producto de las actitudes y
acciones de los individuos segun sus habilidades, atribuciones y conocimientos y que esta
en funcién de la medicion que se realiza entre el empleado y la organizacion. Significa que
el nivel de desempefio esta en funcion directa de lo que proporciona la empresa al personal

y del comportamiento que este asuma.

Sanabria (2015), menciona que es un valor del aporte personal a la organizacion, por
eso se establece mecanismos para premiar o implementar acciones para mejorar la laborar
del personal. Este mecanismo esta vinculado al desempefio personal, una herramienta para

tomar decisiones y sirve para implementar politicas laborales al interior de la empresa.

1.3.2.2.Componentes del Desempefio
Alles (2007), sefiala que el desempefio personal laboral con un gran talento se
comprende y establece como el desempefio superior al promedio y esta constituido por los

siguientes componentes.
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Planificar, es el punto de partida, se define qué y como se realizaran las acciones que

se desean realizar para lograr los objetivos previstos.

Conocimiento, se refiere al nivel de instruccién, conocimientos académicos o

capacitacion que tiene el personal y que lo pone en practica en la empresa.

Competencias, se refiere a las experiencias y practica que tiene el personal y lo
utiliza en la empresa, demostrando un alto dominio en la labor encomendada.
Accidn, se refiere a la accion como tal es la realizacion o ejecucion de la accion,

pasar de lo pensado e idealizado al actuar.

Motivacion, se refiere al nivel de compromiso e identificacién que se tiene con la
empresa cuyo efecto impacta de forma positiva en la empresa por el nivel de satisfaccion y

el buen trato que es dado.

1.3.2.3.Importancia del Desempefio

Segln Garcia (2013), la evaluacion del desempefio es importante porque a través de
la administracién se busca identificar el nivel de eficiencia y efectividad que tienen los
empleados por la labor que vienen desarrollando en la empresa y como su accionar permite
el logro de metas, objetivos, cumplir con la mision de la empresa o cuales son las

dificultades y problemas que tienen para poder potenciarlos. (p. 221).

De Cenzo y Robbins (2013), sefialan que el nivel de desempefio esta en relacion a la
edad del personal, afirma que el nivel de productividad disminuye conforme aumenta la
edad. Considera que las destrezas de las personas, con relacién a la agilidad, velocidad,
coordinacion y fuerza, va disminuyendo conforme se crece en afios de vida, ademas que
tener aburrimiento frecuente y prolongado y la carencia de motivacion o estimulo en el
centro de trabajo, genera una baja en el nivel de productividad. Aunque la experiencia
evidencia que es muy relativo. Por ejemplo, una cadena de hardware contrato personal para
sus tiendas cuyas edades fueran igual o superior a 50 afios, hicieron una comparacion con
cinco tiendas adicionales en donde tenia persona joven. Los resultados determinaron que la
tienda con personal superior a 50 afios fue superior al nivel productivo en relacion a dos

tiendas de jovenes y su productividad se sostuvo al rito de las otras tres tiendas (p. 67).
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Segun Robbins y Judge (2013), afirman que es importante la evaluacién de porque
facilita la informacién requerida para que la gerencia y otras instancias de la empresa
tomen decisiones sobre el personal, como: transferencias, ascensos, cambio 0 despidos;

identifica requerimientos para las capacitaciones y el desarrollo de la empresa (p. 37).

1.3.2.4.Caracteristicas de las Fases del Ciclo de Gestion del Desempefio

Chiavenato (2008), sefiala que una de las caracteristicas es la eficacia del personal,
expresado en el nivel de trabajo al interior de la empresa y es necesaria para las empresas;
no solo es beneficioso para la empresa, sino que el personal se siente satisfecho con la gran

labor que desarrolla.

Para Araujo y Leal (2017), el desempefio laboral esté en relacion al nivel de factores,
como: elementos, caracteristicas, habilidades, competencias vinculadas a conocimientos y
capacidades del personal y que lo pone en practica de acuerdo a la labor que se ha

asignado.

Tejedor y Garcia (2013), indican que el nivel de desempefio se caracteriza por el
cumplimiento y responsabilidad, por realizar algo que tiene la obligacién de hacerlo y
hacerlo de forma eficiente con excelentes resultados, para lograr un mejoramiento
permanente, niveles magnificos de crecimiento; involucra, habilidades, conocimientos,

valores y actitudes.

Castellanos (2011), sefiala que son tres las principales caracteristicas en las fases que

constituyen el ciclo de la gestion del desempefio y son:

Planificar: Definir las metas y objetivos de acuerdo a la identificacion de las
situaciones criticas y de riesgos (priorizando lo de maximo impacto y alcanzable en la
labor); definir las competencias de riesgos y criticas, son las conductas y actitudes que
asume el personal al momento de ejecutar las acciones en el trabajo para el logro de lo

planificado.
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Coaching: Se requiere al proceso de seguimiento y monitoreo del desempefio del
personal con la finalidad de realizar una retroalimentacion, reforzar y apoyar para alcanzar

e incrementar la expectativa del desempefio.

Revisar: es la evaluacion del desempefio del actual con relacion a lo planificado o
esperado al finalizar el proceso o tiempo, con la finalidad de analizar oportunidades,
tendencias, fortalezas que faculta de forma organizada planificar la forma de lograr un alto

nivel de desempefio deseado al finalizar el afio.

1.3.2.5.Evaluacion del Desemperio.

Chiavenato (2010), indica que es la valoracion sistematica que se realiza a cada
persona sobre su desempefio en la empresa y su capacidad, talento y potencial futuro. La
evaluacion del desempefio es un proceso para saber el nivel de rendimiento particular y
general del empleado. Es un rol principal que se hace en una empresa moderna y actual.
Las evaluaciones son procesos de estimulacion o juzgamiento de valoracion de las
cualidades y excelencias de las personas. La evaluacion a las personas que actGan en una
organizacion, se realiza usando métodos o procedimientos y se les llama evaluacién de
méritos, evaluacion del desempefio, evaluacion de eficiencia en los cargos, informes de

avance, entre otros.

Koontz et al. (2014), indican que la evaluacion del desempefio son soportes de los
administradores para definir puestos de trabajo, seleccionar personal, perfil de personal y
futuro del personal. Se evalla capacidades y dificultades del personal en relacion a las

funciones y tareas que hace, define lo correcto o no; es parte del sistema administrativo.

Lopez et al. (2016), refieren que la evaluacion del desempefio constituye un conjunto
de factores que permite definir el nivel que las personas aportan para lograr estandares
exigidos por el cargo, tarea o funcion asignado, asi como el logro de los objetivos
organizacionales; otorgandoles acciones y recursos que son necesarios para el desarrollo

personal y profesional y de esta manera garantizar las acciones futuras.

Métodos de Evaluacion
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Baldeon, (2014), considera que es fundamental que en una organizacion deben
conocer son métodos especificos desde los empleados, jefes, directores, supervisores y
gerentes que van usar para realizar las evaluaciones al personal subordinado, asi las
entrevistas para evaluar y las acciones de correccion que surjan, estardn debidamente

fundamentadas.

Robbins y Judge (2013), consideran tres grupos de criterios que son muy importantes

para realizar la evaluacion del desempefio:

Resultados tareas personales: la gerencia evalla los resultados de las acciones de los

empleados. Cuenta los fines y no lo medios.

Comportamiento: se evalla los resultados precisos que es producto del accionar del
empleado. Por ejemplo: estilo de liderazgo asumido por el personal, informes correctos y

entregados en el tiempo permitido, entre otros.

Rasgos: es considerado el criterio mas débil, aunque es el mas usado por las
organizaciones, se evalla las caracteristicas individuales del personal, como: confianza,

actitud, cooperacion, fiabilidad, entre otros.

Daft y Marcic (2016), sefiala que las areas o departamentos de recursos humanos en

las empresas se enfocan en dos factores para realizar la evaluacion de desempefio y son:

La evaluacion rigurosa del desempefio vinculada a la aplicacion y desarrollo de

sistemas, como la escala de calificacion.

La capacitacion y capacidad de los administradores, el uso eficaz de las entrevistas
de evaluacién permite que los administradores puedan retroalimentar, reforzar el

desempefio y motivar el progreso profesional del personal.

Eleccion del Método para Evaluar
Rodriguez (2017), indica que, en cualquier organizacién, sin considerar su rubro y

actividades, no se puede aplicar cualquier método o sistema de evaluacién del desempefio,
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debe considerar un sistema que incorpore criterios vinculados al desempefio que requiere la
empresa. Este método de evaluacion debe ser practico y util para evitar complicaciones o

conflictos y genere incrementar la eficacia del desempefio.

Algunas normas sobre el desempefio para disminuir cuestiones de ineficiencia:
Normas de desempefio: categorias que se establecen para hacer la medicion de

resultados previstos en los puestos, funciones, tareas asignadas.

Medidas de desempefio: son conductas y actitudes que influyen en el nivel de
desempefio del trabajador. Aqui se considera las medidas subjetivas y objetivas que

establecen para medir el desempefio.

Métodos de Evaluacion de 360°

Chiavenato (2008), sefiala que es una evaluacion a manera de un circulo que
involucra todo el contexto que envuelve al personal en forma general y todos los elementos
que interactuan con la persona evaluada. Robbins y Judge (2013), afirma que es una forma
de capturar la realidad del desempefio que realiza una persona en una organizacion, esta
constituido por diversos comportamientos y facilita la observacién de maltiples conductas

de las personas en sus distintos contextos.

Gravita en que cada conjunto de personas valoriza a otras personas a través del uso
de una suma de items o componentes prestablecidos. Estos elementos son actitudes y
comportamientos que son observables en el proceso diario del quehacer y la practica

profesional del personal.

Es una estructura compleja que involucra en la evaluacion de un personal de la
empresa a todo su entorno, como al jefe, iguales, subordinados, supervisores, gerente, entre

otros; también pueden participar otros individuos, como los clientes y proveedores.

Escalas Graficas
De Cenzo y Robbins (2013), indican que este método denominado Escalas de

Calificacion Grafica es considerado uno de los mas populares y antiguos que se usa, es
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usado para la evaluacién de factores de cantidad y calidad en las labores de una
organizacion, ademas permite conocer sobre el nivel de conocimiento que se tiene sobre el
puesto o cargo en el trabajo, lealtad, cooperacion, nivel de dependencia, honestidad,

atencion, integridad, iniciativa y actitud.

Chiavenato (2010), manifiesta que el método de escala grafica, permite medir el
nivel de desempefio de los trabajadores utilizando componentes preestablecidos y
graduados. Se usa un cuestionario de doble entrada, en donde las lineas que estan en
posicion horizontal significan los factores o elementos de evaluacion del desempefio y las
columnas ubicadas en forma vertical significan el nivel de variacion de los elementos o

factores en horizontal.

1.4.  Formulacién del problema.
¢Cual es la forma que un plan para gestionar el talento humano permitird mejorar el

desempefio de las personas que laboran en la Empresa SODIMAC, Chiclayo — 2019?

1.5.  Justificacién e importancia del estudio

La finalidad de la investigacion es realizar un plan de gestion del talento humano
para contribuir con el mejoramiento del desempefio del personal que labora en la empresa
SODIMAC, Chiclayo, por lo cual es necesario realizar un diagnostico del nivel de
desempefio de los trabajadores de la Empresa, determinar cuales son los factores que
impactan en la deficiencia del desempefio del personal; realizar una descripcién de la
gestién del talento humano actual al interior de la empresa y realizar un disefio de los
aspectos a considerar en un plan de gestion del talento humano en la Empresa SODIMAC,
Chiclayo — 2020.

Justificacion tedrica. Segun Bernal (2010), toda justificacion sobre el aspecto
tedrico se presenta el grado de reflexion y andlisis académico que se tiene sobre la
informacion que se tiene, se realiza una contrastacion de teorias, se comparan resultados,

realizar una epistemologia sobre el conocimiento para solucionar o plantear modelos.

A través del presente proyecto de investigacion, a través de definiciones, objetivos,

teorias, factores y componentes que sustentan las variables sobre la gestion del talento
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humano y el desempefio laboral basicas; de esta forma se contribuye al andlisis y reflexion
que permita contrastar con la realidad y generar propuestas de solucién ante una
problematica que relaciones ambas variables. Ademas, el aporte del conocimiento tedrico
va permitir establecer las bases para establecer un plan de gestion del talento humano que
implica obtener estrategias para usarlos dentro de la empresa publica o privada y mejorar la

relacion con los trabajadores o colaboradores.

Justificacion préctica.

Arnedo y Castillo (2009), sefiala que la gestion del talento humano desde la praxis es
fundamental un factor de éxito en las empresas a través del eficiente desempefio laboral, la
gestidn eficiente de las acciones que realiza el personal y la utilizacion eficiente de los
recursos es un factor que impacta en los resultados, objetivos y metas en las empresas y

que los clientes externos tengan un alto nivel satisfaccion.

El presente proyecto de investigacion va permitir implementar y ejecutar un plan
para gestionar de forma eficiente el talento humano de tal forma que el desempefio laboral
logre incrementar los niveles de competitividad de la empresa SODIMAC y de esta forma
corregir los problemas que estan afectando el logro de los resultados mensuales y anuales
en los servicios que la empresa brinda; el plan para gestionar el talento humano va orientar
la labor del personal para lograr los objetivos propuestos desde las acciones individuales y

colectivas y por lo tanto tener un impacto en la satisfaccion de los clientes.

Justificacion Metodoldgica.
Mitacc (2013), indica que se encarga de realizar una explicacion sobre las razones
del qué, cémo y para qué se va ejecutar un proyecto o investigacion determinada. Es

fundamental tener claridad sobre lo que se va realizar o investigar.

El presente proyecto permite formular las razones del cémo se va realizar la
investigacion para lograr establecer un plan de gestion del talento humano para mejorar el
desempefio laboral; el uso del plan significara la aplicacion del conocimiento, uso de
estrategias y competencias que permita validar los aspectos teéricos en la propuesta como

tal; de esta forma nos ayudara plantear modelos de investigacion, asi como instrumentos de
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investigacion que los mas usuales son el cuestionario y el tipo de encuesta utilizada, para

asi poder abarcar donde esta el problema dentro de la empresa.

Justificacion social

Hernandez (2014), sefiala que todo proyecto de investigacion, sin considerar el
enfoque que utiliza, siempre genera impactos es Util y practico a nivel socioeconémico y
que significa solucionar problemas y de esta manera se contribuye al desarrollo de una

comunidad y nacion.

El proyecto de investigacion permitird contribuir a la toma de decisiones de la
empresa para que la propuesta sea implementada y de esta forma los trabajadores /
colaboradores sean beneficiados a nivel de motivacion y satisfaccion de sus requerimientos
y a la empresa le facilite el proceso seleccidn y contratacién de personal que garantice un
alto indice de desempefio laboral que le incremente el nivel satisfaccion de sus clientes la

competitividad.

La presente investigacion es importante porque va proporcionar propuestas a
problemas que se han planteado y por lo tanto, los propietarios de las empresas se
beneficiaran al poder aplicarlos en su organizacion, de esta manera los servicios que
brindan permitiran incrementar la competitividad y el personal se beneficiara al lograr

tener una estabilidad laboral permanente.

1.6.  Hipotesis
La implementacion de Gestion del Talento Humano mejorara el desempefio de los
trabajadores de la Empresa SODIMAC, Chiclayo — 2019

1.7.  Objetivos

1.7.1. Objetivo general

Proponer un plan de gestion del talento humano para mejorar el desempefio de los
trabajadores de la Empresa SODIMAC, Chiclayo — 2019
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1.7.2.  Objetivos especificos
Diagnosticar el nivel de desempefio de los trabajadores de la Empresa SODIMAC,
Chiclayo — 2019

Identificar los factores criticos que inciden en el deficiente desempefio de los
trabajadores de la Empresa SODIMAC, Chiclayo — 2019

Describir la realidad de la gestion actual del talento humano en la Empresa
SODIMAC, Chiclayo — 2019

Disefar los aspectos a tomar en cuenta en el plan de gestion del talento humano en la
Empresa SODIMAC, Chiclayo — 2019
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CAPITULO Il. MATERIAL Y METODO

2.1. Tipoy Disefio de Investigacion
2.1.1. Tipo de investigacion

Se utilizé una investigacion de tipo descriptiva — propositiva. Hernandez, Fernandez,
y Baptista (2014), sefialan que esta investigacion permite describir acontecimientos de las
variables tal como se presentan y es la base para proponer alternativas de solucion; se
caracteriza los hechos de forma individual o asociada para determinar su comportamiento o
rol (p. 1999). Es propositiva porque el uso de la informacién recopilada va permitir
proponer propuestas para solucionar los problemas encontrados (Hernandez y Mendoza,
2018).

Disefio de la investigacion

El disefio en la presente investigacion fue No Experimental. Hernandez et al., (2014),
indica que un disefio No Experimental, significa que el investigador no manipularad las
variables en estudio, muestran los hechos en la forma que se presentan en su determinado
contexto para analizarlos. No se construye hechos, sino que se observan los hechos que ya

existen. El siguiente diagrama se presenta el disefio de investigacion.

(==

Figura 1: Disefio de investigacion
Fuente: Hernandez et al., (2014),

Donde:
M: muestra
O: observacion

P: problema

2.2. Poblacion y muestra
2.2.1. Poblacion
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La poblacion estuvo conformada por la totalidad del personal que labora en la tienda
SODIMAC 1 (San Eduardo), en las areas de atencion al cliente y ventas, que asciende a un

total de 70 trabajadores en diferentes turnos.

2.2.2. Muestra
La muestra es similar al total de la poblacion, conformada por el personal que trabaja
en SODIMAC 1 (San Eduardo) en las areas atencion al cliente y ventas que son de 70

personas.

2.3. Variables, Operacionalizacion
2.3.1. Variables
2.3.1.1.Variable Dependiente: Desempefio de los trabajadores

Definicion conceptual

Palaci (2015), sostiene que desempefio laboral es el valor que contribuye a una
empresa expresado en las actitudes de las personas que lo realiza en un tiempo
determinado. Estas actitudes individuales o grupales en diferente tiempo constituyen el

aporte del nivel de calidad de la empresa. (p. 155).

Definicion operacional
El desempefio laboral para que pueda ser eficiente y logre un impacto positivo en la
empresa de contener y articular los siguientes componentes basicos: planificaciéon de las
acciones y logro de metas, conocimientos a nivel académico y capacitacion en el cargo que
desarrolla el personal, competencias a nivel practico y experiencias, ejecucion eficiente de
las acciones y la motivacion referido al compromiso e identidad reciproca del personal y la

empresa para satisfacer sus requerimientos (Alles, 2007).

2.3.1.2.Variable independiente: Gestion del talento humano

Definicion conceptual

Mondy y Noe (2005), sefialan es el uso de la capacidad de las personas para lograr
objetivos empresariales y que depende de una estructura jerarquica de mandos y érdenes,

en donde es importante la participacion del personal en una empresa (p. 98)

Definicion operacional
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Es el disefio para implementar un plan de gestion del talento humano se considera
funciones y procesos para que sea efectiva y son: seleccionar personal, formar en
mejoramiento de competencias personal y profesional, evaluar el desempefio y compensar

de forma reciproca. (Minervino, 2014).

46



2.3.2. Operacionalizacion de variables

Tabla 1: Operacionalizacion de variable independiente

Variable . . . . . P e o -
. Dimension Concepto de dimensiones Indicadores Items Indice Técnicas/
Independiente
Es un proceso para elegir las ¢Larevision del Curriculum Vitae es suficiente para
personas que tengan las Reclutar y obtener un puesto de trabajo?
Seleccion  competencias requeridas para el . _ . -
- seleccionar ¢La entrevista personal es suficiente para obtener el
puesto de trabajo que va o
desempefiar puesto de trabajo*
Proceso de entrenamiento / ¢Ha realizado o recibe capacitacion frecuente para
Formacion adiestramiento para fortalecer Capacitar y nivel desempefiar con eficiencia su funcion?
competencias del personal y educativo ¢Para realizar la labor que ejecuta es necesario tener
generando talento. un nivel educativo superior? Encuesta /
Proceso para incrementar potencial ¢Las acciones que realiza el personal responden a Cuestic_)nario
personal a través de una carrera N un criterio profesional para garantizar la calidad del Nunca, Entrevista /
Desarrollo . . . Experiencia y . . . .

i . profesional, segiin competencias . servicio que brinda? Casi Guia de
Gestion del profesional  ~ - to ” el capacidad laboral - _ Nunca Entrevista
Talento adquiridas y requeridas a nive Las habilidades y destrezas del personal garantiza el Siemo Andlisis d
Humano laboral. nivel profesional que se requiere en la empresa? Iempre, j nalisis te

_ ¢Realizan con frecuencia evaluaciones, seguimiento ¢3! /g‘?“r:ne(;' 0S
Proceso para constatar acciones y 0 monitoreo a las funciones que desarrollan? siempre Icha de
competencias del personal, ;Los resultados de la evaluacion de desempefio se analisis de
Evaluacion del identificar oportunidades y Evaluar nivel ¢ : . P documentos
~ - . ~ comunican al personal para realizar las mejoras
desempefio  debilidades, permite tomar desempefio

decisiones preventivas o
correctivas.

Proceso para retribuir o pagar al

personal por sus funciones y nivel  Motivar y relacién
de desempefio, beneficios o compensar con labor
recompensaciones adicionales.

Compensacion

correspondientes?

¢ Se siente satisfecho con las condiciones laborales
en que desarrollo su funcion?

¢Recibe motivacion a través de diferentes estimulos
por parte de la empresa?

¢La contribucién, motivacion o pago que realiza la
empresa compensa con la labor que realiza?

Nota: Elaboracion propia

Tabla 2: Operacionalizacion de variables Dependiente
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Variable
Dependiente

Dimension

Concepto de
dimensiones

Indicadores

items indice

Técnicas /
Instrumento
S

Desempefio

Componentes

Elementos
organizados
de forma
coherente
que dan
forma a un
conjunto
unitario y
solido

Planificacién

Conocimientos

Competencias

Acciones

Motivacion

¢Existe un plan para mejorar el desempefio laboral?

¢Conoce los objetivos, metas y acciones de la planificacion que realiza la
empresa para el personal

¢La planificacion de actividades esta en funcion de metas y objetivos?
¢Considera que estan bien definidas las funciones laborales del personal
de la empresa?

¢ Tienen planes de contingencia para poder hacer seguimiento a las
acciones que no se cumplen?

¢Los conocimientos que tienen permiten ejercer con eficiencia su labor?
¢Considera que debe capacitar al personal para adquirir nuevos
conocimientos para ser mas eficientes en su labor?

¢El nivel académico del personal influye en el logro de metas anuales de
la empresa?

¢Las competencias adquiridas estan en acorde con el servicio que brinda
al interior de la empresa?

¢Se potencia y valora las competencias personal y profesionales al interior
de la empresa?

¢Considera que las competencias del personal influyen en los resultados
de la empresa?

¢El personal es responsable con las funciones que se le encomienda?

¢El personal de la empresa al realizar sus acciones lo realiza por
compromiso con la empresa o solo lo hace por cumplir?

¢Existe acciones que se realizan en equipo?

¢El trabajador logra responder con claridad y coherencia para satisfacer a
los clientes?

¢Se motiva y recompensa el desempefio de los trabajadores?

¢La empresa motiva la toma de iniciativa que realiza el personal?

¢Las motivaciones compensan con la labor que realizan?

Nunca,
Casi
Nunca,
Siempre,
casi
siempre

Encuesta /
Cuestionario
Entrevista /
Guia de
Entrevista
Andlisis de
documentos /
Ficha de
analisis de
documentos

Nota:

Elaboracion

Propia

46



2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validacién y confiabilidad
2.4.1. Técnicas
Ramos (2012), indica que es la suma de medios e instrumentos que utiliza la ciencia

para recopilar datos. En la presente investigacion se ha uso las siguientes técnicas:

Encuesta: Es una técnica de investigacion de uso muy frecuente en las
investigaciones de tipo cuantitativa y que permite obtener datos sobre una materia de
investigacion (Hernandez, et al, 2014). En este caso se us6 una encuesta para aplicar al
personal de la empresa SODIMAC en las areas de atencidn al cliente y ventas. (Ver Anexo
1)

Analisis documental o investigacion documental, tiene un rol fundamental en los
proyectos de investigacion; segin Hernandez et al (2014), son técnicas para obtener,
consultar diversas fuentes bibliograficas que han adquirido informacion recopilados de una
realidad determinada y que serdn necesarios para un propdésito de investigacion. En este
caso se recolectara datos de fuentes secundarias sobre las variables de interés. (Ver Anexo
2)

2.4.2. Instrumentos

Hernandez et al. (2014), sefialan que son dispositivos, formatos o recursos que se
usan para conseguir, registrar o almacenar informacién. Es una herramienta que usa los
investigadores para recopilar datos en una determinada muestra para dar solucién a un

problema planteado. En la presente investigacion se utilizé los siguientes instrumentos:

Cuestionario: Segun Hernandez (2014), es un conjunto de preguntas que se realizan
en funcién de una o varias viables a medir. En este caso, son preguntas sobre el tema de
investigacion como desempefio laboral y gestion del talento humano que se aplicé a los

trabajadores de las areas de atencion al cliente y ventas SODIMAC. (Ver Anexo 1)

Ficha de analisis documental: Arias (2006) sefiala que es un formato que permite
obtener informacion valiosa a través de documentos, artefactos electronicos, materiales u
otros para ayudar a entender y analizar los hechos y fendmenos. Entre los formatos para el

analisis de documentos, tenemos: textos, revistas especializadas, internet, entre otros. En
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este caso se usara textos académicos especializados e internet para procesar informacion
concerniente a la investigacion. (Ver Anexo 2)
2.5. Procedimiento de analisis de datos

Hernandez y Fernandez (2014) sefialan que se debe considerar algunas etapas para
realizar que para realizar procedimiento de analisis

Etapa de analisis, se establecieron unidad de andlisis para las variables de
investigacion y se obtienen resultados los cuales se han interpretado sin afectar la
credibilidad.

Etapa de descripcion, se realizé una descripcion detallada de las unidades de analisis,

sustentado y argumentado desde una vision cientifica para dar credibilidad a los resultados.

Etapa de construccion o elaboracion del informe, describe de forma detallada los

resultados y la propuesta, como es el plan de gestién de talento humano.

El anlisis de datos en la investigacion se considero la informacion de la recopilacion
de los instrumentos, los cuales fueron procesados en el programa SPSS, version 22 y
Microsoft Excel, version 2016; con los cuales se realiz6 el analisis de datos a través de

tablas y figuras con sus respectivas interpretaciones.

2.6. Aspectos éticos

Norefia et al. (2012), indica la importncia de tener en cuenta critierios éticos para
realizar una investigacion desde el disefio, recopilacion de informacion, andlisis e
interpretacion de resultados y la conclusiones. Los criterios étiocs estan realcionados con la
actitud que tiene cada investigador y su vinculacion con los sujetos que participan en la

investigacion. Considera los criterios siguientes.

Autonomia, se respeté el derecho de los participantes para tomar decisiones por si
mismos, sin coaccionar, pero exige el deber de respetar y hacer respetar la autonomia y

decisiones que tomen los demas o los otros.

Beneficencia, se respeté el derecho que tienen los participantes sobre su forma de

entender la vida y el mundo, asi fu forma de entender la perfeccion y felicidad; pero se
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exigio que se debe unir para buscar el bienestar del equipo o los demas.

No — Maleficencia, se respeté el derecho que tienen los participantes de no ser

discriminados por su sexo, raza, edad, biolégicos u otros y se exigié que se deben respetar

entre todos para no dariarse entre ellos o generar conflictos.

Justicia, se respeté el derecho que tienen los participantes para no ser discriminados

por su posicién econémica, politica, ideolégica o cultural; se exigié el deber de respetar la

variedad y diversidad y contribuir con la asignacion igualitaria de los beneficios y riesgos

entre todas las personas.

2.7.  Criterios de rigor cientifico

Se utilizd los criterios de rigor cientifico de acuerdo a las exigencias de las

investigaciones cientificas y son:

Tabla 3: Criterios de rigor cientifico

Criterios Caracteristicas del criterio Procedimientos
Credibilidad Aproximar resultados en una Se corrobora los resultados por los
Autenticidad / | indagacion ante un fendmeno participantes para ser valorados como

Valoracion de la
verdad

0 hecho observado

verdaderos
Continla observacion de los hechos
Triangulacion

Transferible y
aplicable

Los resultados de wuna
investigacion cientifica son
transferibles segln el contexto.

Se describe en detalle el contexto y
participantes

Muestreo tedrico

Recoger de forma integral los datos

Replicabilidad /
dependencia.
Consistencia

Una investigacion cientifica es
compleja y dificulta la
persistencia de los datos. No
es posible replicar de forma
similar

Triangulacién

Uso de un evaluador externo

Se describe en forma detalla el proceso y
forma de recopilacién, analisis e
interpretacion de informacion

Nivel de reflexidn del investigador

Obijetividad /
neutralidad.
Confirmabilidad

Las descripciones que se
realizan en la investigacion
deben siempre garantizar la
veracidad

Se transcribe las entrevistas tal como son
Contrastar resultados con literatura vigente
Revisar los hallazgos de otras
investigaciones

Presentacion de los alcances y limitaciones
del investigador.

Relevancia

Evalua los logros en relacion a
los objetivos propuestos y se
conoce si se obtuvo un mayor
y mejor conocimiento sobre la

Establecer nuevos argumentos tedricos y
conceptuales.

Amplia comprension de los hechos
Relacion entre justificacion y resultados
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realidad estudiada

logrados

Adecuacién tedrico —
epistemoldgica

Relacion ente la problematica
analizada y las teoria vigentes.

Contrastar preguntas con métodos
Realizar los ajustes necesarios al disefio

Nota: Sustentado en Norefio & Alcaréz, (2012)
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I11: RESULTADOS

3.1. Tablay Figuras
3.1.1. Datos generales

Tabla 4: Edad de los encuestados

Categoria Frecuencia Porcentaje
18 a 29 afios 57 81
30 a 39 afos 13 19
40 a 49 afos 0 0
50 a 59 afios 0
60 a mas afos 0
Total 70 100

Nota: Datos procesados del cuestionario sobre gestion del talento humano y desempefio

del personal

Figura 2: Edad de los encuestados

0%
0% _1-0%

W 18 a 29 afios
m 30 a 39 afios
M40 a 49 afios
W 50 a 59 afios

60 a mas afos

Nota: Representacion de datos recopilados del cuestionario sobre gestion del talento

humano y desempefios del personal

Se observa que el total de los encuestados el 81% indican que sus edades oscilan entre el
rango de 18 a 29 afios y el 19% sefialan que sus edades estan dentro del rango de 30 a 39

afos
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Tabla 5: Sexo encuestado

Categoria Frecuencia Porcentaje
Hombre 39 56
31 44

Mujer
Total 70 100
Nota: Datos procesados del cuestionario sobre gestion del talento humano y desempefio

del personal

Figura 3: Sexo encuestados

B Hombre

B Mujer

Nota: Representacion de datos recopilados del cuestionario sobre gestion del talento

humano y desempefios del personal

Se observa que del total de los encuestados el 56% son hombres y el 44% son mujeres
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Tabla 6: Nivel educativo encuestado

Categoria Frecuencia Porcentaje
Secundaria 0 0
Técnico Superior 20 29
Universitaria 34 49
Incompleta
Universidad 16 23
Completa
Total 70 100

Nota: Datos procesados del cuestionario sobre gestion del talento humano y desempefio

del personal

Figura 4: Nivel educativo encuestados

0%

B Secundaria
M Técnico Superior
 Universitaria Incompleta

B Universidad Completa

Nota: Representacion de datos recopilados del cuestionario sobre gestion del talento

humano y desempefios del personal
Se observa que, del total de los encuestados, el 48% indican que tienen el nivel educativo

de Universitaria Incompleta, el 29% sefialan que su nivel educativo es de Técnico Superior

y el 23% refieren que su nivel educativo es de Universitaria Completa.
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Tabla 7: Tiempo laborando en la empresa

Categoria Frecuencia Porcentaje
0 alafo 21 30
2 a 4 afios 29 41
5 a 6 afios 11 16
7 a 8 afos 4 6
9 a mas afios 5 7
Total 70 100

Nota: Datos procesados del cuestionario sobre gestion del talento humano y desempefio

del personal

Figura 5: Tiempo laborando en la empresa

m0alafio
M 2 a4 afios
W 5a6afos
M 7 a8afios

H 9 a mas afios

Nota: Representacion de datos recopilados del cuestionario sobre gestion del talento

humano y desempefios del personal

Se observa que del total de los encuestados el 41% sefialan que labora en la empresa entre
2 a 4 afios, el 30% sefialan que laboran entre 0 a 1 afio, el 16% refieren que laboran en la
empresa entre 5 a 6 afos, el 7% indican que laboran en la empresa entre 9 a mas afios y el

6% manifiestan que laboran en la empresa entre 7 a 8 afios.
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3.1.2. Resultado variable Desempefio laboral

Tabla 8: Resultado general de la variable desempefio laboral

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 22 31.4
Casi nunca 23 32.9
Casi siempre 9 12.9
Siempre 16 22.9
Total 70 100.0

Nota: Datos procesados del cuestionario sobre gestion del talento humano y desempefio
del personal

Figura 6: Resultado general de la variable desempefio laboral

= Nunca = Casinunca = Casisiempre = Siempre

Nota: Representacion de datos recopilados del cuestionario sobre gestion del talento
humano y desempefios del personal

Se observa que, del resumen de las preguntas, indicadores y dimensiones, se determin6 que
el desempefio laboral de los trabajadores es bajo, considerando que el 32,9% indican “Casi
Nunca” y el 31,4% “Nunca”, el 22,9% sefialan “Siempre” y el 12,9% “Casi siempre”.
Estos datos son preocupantes, porque se observa que la valoracion del desempefio laboral

es bajo y debe mejorar
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Tabla 9: Existe un plan de mejora desempefio laboral en la empresa

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 17 24
Siempre 50 71
Casi siempre 3 4
Total 70 100

Nota: Datos procesados del cuestionario sobre gestion del talento humano y desempefio

del personal

Figura 7: Existe un plan de mejora desempefio laboral en la empresa

0%

M Nunca
B Casi nunca
[ Siempre

B Casi siempre

Nota: Representacion de datos recopilados del cuestionario sobre gestion del talento

humano y desempefios del personal

Se observa que, del total de los encuestados, el 72% indican Siempre conocen que existe
un plan para mejorar el desempefio laboral, el 24% sefialan que Casi Nunca conoce que
exista un plan para mejorar el desempefio laboral y el 4% refieren que Casi Siempre

conoce que exista un plan para mejorar el desempefio laboral en la empresa.
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Tabla 10: Conoce objetivos, metas y acciones de planificacion para personal

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 17 24
Siempre 46 66
Casi siempre 7 10
Total 70 100

Nota: Datos procesados del cuestionario sobre gestion del talento humano y desempefio

del personal

Figura 8: Conoce objetivos, metas y acciones de planificacion para personal

0%

M Nunca
B Casi nunca
[ Siempre

B Casi siempre

Nota: Representacion de datos recopilados del cuestionario sobre gestion del talento

humano y desempefios del personal

Se observa que del total de los encuestados el 66% indican que Siempre conocen los

objetivos, metas y acciones de la planificacion que realiza la empresa para el personal, el

24% semana que Casi Nunca conocen los objetivos, metas y acciones de la planificacion

que realiza la empresa para el personal y el 10% refieren que Casi Siempre conocen los

objetivos, metas y acciones de la planificacion que realiza la empresa para el personal
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Tabla 11: La planificacion de actividades esta en funcion de metas empresa

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 16 23
Siempre 34 49
Casi siempre 20 29
Total 70 100

Nota: Datos procesados del cuestionario sobre gestion del talento humano y desempefio

del personal

Figura 9: La planificacion de actividades esté en funcion de metas empresa

0%

M Nunca
B Casi nunca
m Siempre

B Casi siempre

Nota: Representacion de datos recopilados del cuestionario sobre gestion del talento

humano y desempefios del personal

Se observa que del total de los encuestados el 48% indican que Siempre tienen
conocimiento que la planificacion de las actividades esta en funcién de metas y objetivos a
lograr, el 29% sefialan que Casi Siempre tienen conocimiento que la planificacion de las
actividades esta en funcion de metas y objetivos a lograr y el 23% refieren que Casi Nunca
tienen conocimiento que la planificacion de las actividades estd en funcion de metas y

objetivos a lograr
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Tabla 12: Definicién de funciones laborales en la empresa

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 16 23
Siempre 36 51
Casi siempre 18 26
Total 70 100

Nota: Datos procesados del cuestionario sobre gestion del talento humano y desempefio

del personal

Figura 10: Definicion de funciones laborales en la empresa

0%

M Nunca
B Casi nunca
[ Siempre

B Casi siempre

Nota: Representacion de datos recopilados del cuestionario sobre gestion del talento

humano y desempefios del personal

Se observa que del total de los encuestados el 51% indican que Siempre consideran que
estan bien definidas sus funciones laborales dentro de la empresa, el 26% sefialan que Casi
Siempre estan bien definidas sus funciones laborales dentro de la empresa y el 23% refieren

que Casi Nunca estan bien definidas sus funciones laborales dentro de la empresa
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Tabla 13: Planes de contingencia para las actividades

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 24 34
Siempre 38 54
Casi siempre 8 12
Total 70 100

Nota: Datos procesados del cuestionario sobre gestion del talento humano y desempefio

del personal

Figura 11: Planes de contingencia para las actividades

0%

M Nunca
B Casi nunca
[ Siempre

B Casi siempre

Nota: Representacion de datos recopilados del cuestionario sobre gestion del talento

humano y desempefios del personal

Se observa que del total de los encuestados el 54% indican que Siempre la empresa tiene
planes de contingencia para poder hacer seguimiento a las acciones que no se cumplen o
una eventual emergencia, el 34% sefialan que Casi Nunca la empresa tiene planes de
contingencia para poder hacer seguimiento a las acciones que no se cumplen o una
eventual emergencia y el 12% refieren que la empresa tiene planes de contingencia para

poder hacer seguimiento a las acciones que no se cumplen o una eventual emergencia

60



Tabla 14: Conocimiento técnico garantiza eficiencia acciones

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 0 0
Siempre 44 63
Casi siempre 26 37
Total 70 100

Nota: Datos procesados del cuestionario sobre gestion del talento humano y desempefio

del personal

Figura 12: Conocimiento técnico garantiza eficiencia acciones

M Nunca
B Casi nunca
[ Siempre

B Casi siempre

Nota: Representacion de datos recopilados del cuestionario sobre gestion del talento

humano y desempefios del personal

Se observa que del total de los encuestados el 63% indican que Siempre los conocimientos
adquiridos a nivel técnico o profesional le permiten ejercer con eficiencia su labor y el
37% sefialan que Casi Siempre los conocimientos adquiridos a nivel técnico o profesional

le permiten ejercer con eficiencia su labor
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Tabla 15: Capacitacion personal para adquirir nuevos conocimientos

Categoria Frecuencia

Porcentaje

Nunca
Casi nunca
Siempre

Casi siempre
Total

50
46
100

Nota: Datos procesados del cuestionario sobre gestion del talento humano y desempefio

del personal

Figura 13: Capacitacion personal para adquirir nuevos conocimientos
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Nota: Representacion de datos recopilados del cuestionario sobre gestion del talento

humano y desempefios del personal

Se observa que del total de los encuestados el 50% indican que Siempre la empresa
capacita al personal para adquirir nuevos conocimientos que permita ejercer sus funciones
con mayor eficiencia, el 46% sefialan que Casi Siempre la empresa capacita al personal

para adquirir nuevos conocimientos que permita ejercer sus funciones con mayor eficiencia

y el 4% refieren que Casi Nunca la empresa capacita al personal para adquirir nuevos

conocimientos que permita ejercer sus funciones con mayor eficiencia
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Tabla 16: El nivel educativo / Profesional estd de acuerdo con la funcion que realiza

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 12
Casi nunca 15 21
Siempre 21 30
Casi siempre 26 37
Total 70 100

Nota: Datos procesados del cuestionario sobre gestion del talento humano y desempefio

del personal

Figura 14: El nivel educativo / Profesional esta de acuerdo con la funcién que realiza
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B Casi nunca
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B Casi siempre

Nota: Representacion de datos recopilados del cuestionario sobre gestion del talento

humano y desempefios del personal

Se observa que del total de los encuestados el 37% indican que Casi Siempre su nivel
educativo y/o profesional esta de acuerdo con las funciones que viene desempefiando y
logrando las metas previstas por la empresa, el 30% sefialan que Siempre su nivel
educativo y/o profesional estd de acuerdo con las funciones que viene desempefiando y
logrando las metas previstas por la empresa, el 21% refieren que Casi Nunca su nivel
educativo y/o profesional esta de acuerdo con las funciones que viene desempefiando y
logrando las metas previstas por la empresa y el 12% indican que Nunca su nivel educativo
y/o profesional estd de acuerdo con las funciones que viene desempefiando y logrando las

metas previstas por la empresa.
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Tabla 17: Competencias adquiridas por experiencia acorde con el servicio que realiza

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 15 22
Siempre 40 57
Casi siempre 15 21
Total 70 100

Nota: Datos procesados del cuestionario sobre gestion del talento humano y desempefio

del personal

Figura 15: Competencias adquiridas por experiencia acorde con el servicio que realiza
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Nota: Representacion de datos recopilados del cuestionario sobre gestion del talento

humano y desempefios del personal.

Se observa que del total de los encuestados el 57% indican que Siempre las competencias
que han adquirido por la experiencia laboral estan en acorde con el servicio que realiza en
la empresa, el 22% sefialan que Casi Nunca las competencias que han adquirido por la
experiencia laboral estan en acorde con el servicio que realiza en la empresa y el 21%
refieren que Casi Siempre las competencias que han adquirido por la experiencia laboral

estan en acorde con el servicio que realiza en la empresa
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Tabla 18: En la empresa valoran las competencias adquiridas

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 30 43
Siempre 20 28
Casi siempre 20 29
Total 70 100

Nota: Datos procesados del cuestionario sobre gestion del talento humano y desempefio

del personal

Figura 16: En la empresa valoran las competencias adquiridas
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Nota: Representacion de datos recopilados del cuestionario sobre gestion del talento

humano y desempefios del personal.

Se observa que del total de los encuestados el 43% indican que Casi Nunca se valora y
aprecia las competencias adquiridas por el personal a nivel profesionales y experiencia al
interior de la empresa, el 29% sefialan que Casi Siempre se valora y aprecia las
competencias adquiridas por el personal a nivel profesionales y experiencia al interior de
la empresa y el 28% refieren que Siempre se valora y aprecia las competencias adquiridas

por el personal a nivel profesionales y experiencia al interior de la empresa
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Tabla 19: Competencias profesionales y experiencia adquiridas influyen en resultados

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 0 0
Siempre 43 61
Casi siempre 27 39
Total 70 100

Nota: Datos procesados del cuestionario sobre gestion del talento humano y desempefio

del personal

Figura 17: Competencias profesionales y experiencia adquiridas influyen en resultados

M Nunca
B Casi nunca
m Siempre

B Casi siempre

Nota: Representacion de datos recopilados del cuestionario sobre gestion del talento

humano y desempefios del personal.

Se observa que del total de los encuestados el 61% indican que Siempre las competencias

profesionales y experiencia influyen en los resultados de la empresa ye | 39% sefialan que

Casi Siempre las competencias profesionales y experiencia influyen en los resultados de la

empresa



Tabla 20: Personal es responsable en cumplimiento de funciones

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 13 19
Siempre 36 51
Casi siempre 21 30
Total 70 100

Nota: Datos procesados del cuestionario sobre gestion del talento humano y desempefio

del personal

Figura 18: Personal es responsable en cumplimiento de funciones
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Nota: Representacion de datos recopilados del cuestionario sobre gestion del talento

humano y desempefios del personal.

Se observa que, del total de los encuestados, el 51% indican que Siempre el personal que
labora en la empresa es responsable en cumplir con sus tareas y funciones encomendadas,
el 30% sefialan que Casi Siempre el personal que labora en la empresa es responsable en
cumplir con sus tareas y funciones encomendadas y el 19% refieren que Casi Nunca el

personal que labora en la empresa es responsable en cumplir con sus tareas y funciones

encomendadas
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Tabla 21: Acciones realiza por compromiso o cumplimiento

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0

Casi nunca 6 9
Siempre 48 69
Casi siempre 16 23
Total 70 100

Nota: Datos procesados del cuestionario sobre gestion del talento humano y desempefio

del personal

Figura 19: Acciones realiza por compromiso o cumplimiento
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Nota: Representacion de datos recopilados del cuestionario sobre gestion del talento

humano y desempefios del personal.

Se observa que del total de los encuestados el 68% indican que Siempre las acciones que
realiza el personal lo hacen por compromiso o solo por cumplir con sus funciones, el 23%
sefialan que Casi Siempre las acciones que realiza el personal lo hacen por compromiso o
solo por cumplir con sus funciones y el 9% refieren que Casi Nunca las acciones que

realiza el personal lo hacen por compromiso o solo por cumplir con sus funciones.
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Tabla 22: Realizan trabajos en equipo

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 14 20
Siempre 44 63
Casi siempre 12 17
Total 70 100

Nota: Datos procesados del cuestionario sobre gestion del talento humano y desempefio

del personal

Figura 20: Realizan trabajos en equipo
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Nota: Representacion de datos recopilados del cuestionario sobre gestion del talento

humano y desempefios del personal.

Se observa que del total de los encuestados el 63% indican que Siempre han realizado
trabajos en equipo al interior de la empresa, el 20% sefialan que Casi Nunca han realizado
trabajos en equipo al interior de la empresa y el 17% refieren que Casi Siempre han

realizado trabajos en equipo al interior de la empresa
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Tabla 23: Clientes satisfechos con atencion y respuestas del personal

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 9 13
Siempre 33 47
Casi siempre 28 40
Total 70 100

Nota: Datos procesados del cuestionario sobre gestion del talento humano y desempefio

del personal

Figura 21: Clientes satisfechos con atencién y respuestas del personal
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Nota: Representacion de datos recopilados del cuestionario sobre gestién del talento

humano y desempefios del personal.

Se observa que del total de los encuestados el 47% indican que Siempre tiene
conocimiento que los clientes se sienten satisfechos con la atencion y las respuestas que
reciben por parte del personal de ventas, el 40% sefialan que Casi Siempre tiene
conocimiento que los clientes se sienten satisfechos con la atencion y las respuestas que
reciben por parte del personal de ventas y el 13% refieren que casi Nunca tiene
conocimiento que los clientes se sienten satisfechos con la atencion y las respuestas que

reciben por parte del personal de ventas
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Tabla 24: Recibe motivacion o recompensa por su desempefio

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 12
Casi nunca 0 0
Siempre 38 54
Casi siempre 24 34
Total 70 100

Nota: Datos procesados del cuestionario sobre gestion del talento humano y desempefio

del personal

Figura 22: Recibe motivacion o recompensa por su desempefio
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Nota: Representacion de datos recopilados del cuestionario sobre gestion del talento

humano y desempefios del personal.

Se observa que del total de los encuestados el 54% indican que Siempre han recibido
alguna motivacion o recompensa por el buen desempefio que ha realizado por cumplir con
sus tareas y funciones, el 34% sefialan que Casi Siempre han recibido alguna motivacion o
recompensa por el buen desempefio que ha realizado por cumplir con sus tareas y
funciones y el 12% refieren que Nunca han recibido alguna motivacion o recompensa por

el buen desemperfio que ha realizado por cumplir con sus tareas y funciones
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Tabla 25: Ha recibido motivacion por iniciativas que ha tomado en la empresa

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 30 43
Siempre 32 46
Casi siempre 8 11
Total 70 100

Nota: Datos procesados del cuestionario sobre gestion del talento humano y desempefio

del personal

Figura 23: Ha recibido motivacion por iniciativas que ha tomado en la empresa
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Nota: Representacion de datos recopilados del cuestionario sobre gestion del talento

humano y desempefios del personal.

Se observa que del total de los encuestados el 46% indican que Siempre han recibido

motivacion por la toma de iniciativa para realizar sus funciones en la empresa, el 43%

sefialan que Casi Nunca han recibido motivacion por la toma de iniciativa para realizar sus

funciones en la empresa y el 11% refieren que Casi Siempre han recibido motivacion por

la toma de iniciativa para realizar sus funciones en la empresa
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Tabla 26: Motivaciones recibidas compensa labora que realiza

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 15 21
Siempre 34 49
Casi siempre 21 30
Total 70 100

Nota: Datos procesados del cuestionario sobre gestion del talento humano y desempefio

del personal

Figura 24: Motivaciones recibidas compensa labora que realiza
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Nota: Representacion de datos recopilados del cuestionario sobre gestion del talento

humano y desempefios del personal.

Se observa que del total de los encuestados el 49% indican que Siempre las motivaciones
que han recibido compensan con la labor que realiza, el 30% sefialan que Casi Siempre las
motivaciones que han recibido compensan con la labor que realiza y el 21% refieren que

Casi Nunca las motivaciones que han recibido compensan con la labor que realiza
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3.1.3. Resultados variable Gestién del Talento Humano

Tabla 27: Resumen general de la variable Gestion del Talento Humano

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 21 30.0
Casi nunca 16 22.9
Casi siempre 16 22.9
Siempre 17 24.3
Total 70 100.0

Nota: Datos procesados del cuestionario sobre gestion del talento humano y desempefio

del personal

Figura 25: Resumen general de la variable Gestion del Talento Humano

 _

m Nunca = Casinunca = Casisiempre = Siempre

Nota: Representacion de datos recopilados del cuestionario sobre gestion del talento
humano y desempefios del personal.

Se observa que, del resumen de las preguntas, indicadores y dimensiones, se determin6 que
la Gestion del Talento Humano el desempefio laboral de los trabajadores es bajo,
considerando que el 30% indican “Nunca”, el 24,3% senala que “Siempre y el 22,9% es
“Casi siempre” y “Casi Nunca”, respectivamente. Estos datos son preocupantes, porque se

observa que la valoracion de la Gestion del Talento Humano es bajo y debe mejorar
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Tabla 28: Le han solicitado curriculum vitae para obtener trabajo

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 0 0
Siempre 21 30
Casi siempre 49 70
Total 70 100

Nota: Datos procesados del cuestionario sobre gestion del talento humano y desempefio

del personal

Figura 26: Le han solicitado curriculum vitae para obtener trabajo
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Nota: Representacion de datos recopilados del cuestionario sobre gestion del talento

humano y desempefios del personal.

Se observa que del total de los encuestados el 70% sefialan que Casi Siempre le han
solicitado su Curriculum Vitae para obtener el puesto de trabajo y el 30% sefialan que

Siempre le han solicitado su Curriculum Vitae para obtener el puesto de trabajo
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Tabla 29: Le han hecho entrevista para obtener trabajo

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 0 0
Siempre 15 21
Casi siempre 55 79
Total 70 100

Nota: Datos procesados del cuestionario sobre gestion del talento humano y desempefio

del personal

Figura 27: Le han hecho entrevista para obtener trabajo
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Nota: Representacion de datos recopilados del cuestionario sobre gestion del talento

humano y desempefios del personal.

Se observa que del total de encuestados el 79% indican que Casi Siempre han sido

entrevistados para lograr un trabajo y el 21% sefialan que Siempre han sido entrevistados

para obtener el puesto de trabajo.
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Tabla 30: Recibe capacitacidn frecuente para ejercer su labor

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 0 0
Siempre 30 43
Casi siempre 40 57
Total 70 100

Nota: Datos procesados del cuestionario sobre gestion del talento humano y desempefio

del personal

Figura 28: Recibe capacitacion frecuente para ejercer su labor
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Nota: Representacion de datos recopilados del cuestionario sobre gestion del talento

humano y desempefios del personal.

Se observa que del total de los encuestados el 57% indican que Casi Siempre han realizado
0 recibe capacitacion frecuente para desempefiar con eficiencia su funciéon y el 43%
sefialan que Siempre han realizado o recibe capacitacion frecuente para desempefiar con

eficiencia su funcién.
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Tabla 31: Requiere del nivel educativo superior para realizar su labor

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 12
Casi nunca 22 31
Siempre 22 31
Casi siempre 18 26
Total 70 100

Nota: Datos procesados del cuestionario sobre gestion del talento humano y desempefio

del personal

Figura 29: Requiere del nivel educativo superior para realizar su labor
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Nota: Representacion de datos recopilados del cuestionario sobre gestion del talento

humano y desempefios del personal.

Se observa que del total de los encuestados el 31% Siempre y Casi Siempre,
respectivamente, para la labor que realizan en la empresa es necesario tener un nivel
educativo superior, el 26% sefialan que Casi siempre para la labor que realizan en la
empresa es necesario tener un nivel educativo superior y el 12% refieren que Nunca para la
labor que realizan en la empresa es necesario tener un nivel educativo superior
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Tabla 32: Acciones segun procedimiento y criterio profesional para ser eficiente

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 18 26
Siempre 35 50
Casi siempre 17 24
Total 70 100

Nota: Datos procesados del cuestionario sobre gestion del talento humano y desempefio

del personal

Figura 30: Acciones segun procedimiento y criterio profesional para ser eficiente
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Nota: Representacion de datos recopilados del cuestionario sobre gestion del talento

humano y desempefios del personal.

Se observa que del total de los encuestados el 50% indican que Siempre las acciones que
realizan en la empresa cumplen un procedimiento y criterio profesional para garantizar la
calidad del servicio que brinda, el 26% sefialan que Casi Nunca las acciones que realizan
en la empresa cumplen un procedimiento y criterio profesional para garantizar la calidad
del servicio que brinda y el 24% refieren que Casi Siempre las acciones que realizan en la
empresa cumplen un procedimiento y criterio profesional para garantizar la calidad del

servicio que brinda
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Tabla 33: Las habilidades y destrezas adquiridas garantizan la eficiencia en la empresa

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 8 11
Siempre 50 71
Casi siempre 12 17
Total 70 100

Nota: Datos procesados del cuestionario sobre gestion del talento humano y desempefio

del personal

Figura 31: Las habilidades y destrezas adquiridas garantizan la eficiencia en la empresa
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Nota: Representacion de datos recopilados del cuestionario sobre gestion del talento

humano y desempefios del personal.

Se observa que del total de los encuestados el 72% indican que Siempre las habilidades y
destrezas que han adquirido a nivel profesional o por experiencia garantizan la eficiencia
de las acciones en la empresa, | 17% sefialan que Casi Siempre las habilidades y destrezas
que han adquirido a nivel profesional o por experiencia garantizan la eficiencia de las
acciones en la empresa y el 11% refieren que Casi Nunca las habilidades y destrezas que
han adquirido a nivel profesional o por experiencia garantizan la eficiencia de las acciones

en la empresa
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Tabla 34: Realizan seguimiento, evaluacion o monitoreo de forma frecuente

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 10 14
Siempre 32 46
Casi siempre 28 40
Total 70 100

Nota: Datos procesados del cuestionario sobre gestion del talento humano y desempefio

del personal

Figura 32: Realizan seguimiento, evaluacion o monitoreo de forma frecuente

0%

M Nunca
B Casi nunca
[ Siempre

B Casi siempre

Nota: Representacion de datos recopilados del cuestionario sobre gestion del talento

humano y desempefios del personal.

Se observa que del total de los encuestados el 46% indican que Siempre realizan con
frecuencia evaluaciones, seguimiento o monitoreo a las funciones que desarrollan, el 40%
sefialan que Casi Siempre realizan con frecuencia evaluaciones, seguimiento 0 monitoreo a
las funciones que desarrollan y el 14% refieren que Casi Nunca realizan con frecuencia

evaluaciones, seguimiento o monitoreo a las funciones que desarrollan
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Tabla 35: Comunican los resultados de las evaluaciones de desempefio laboral

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 0 0
Siempre 30 43
Casi siempre 40 57
Total 70 100

Nota: Datos procesados del cuestionario sobre gestion del talento humano y desempefio

del personal

Figura 33: Comunican los resultados de las evaluaciones de desempefio laboral
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Nota: Representacion de datos recopilados del cuestionario sobre gestion del talento

humano y desempefios del personal.

Se observa que del total de los encuestados el 57% indican que Casi Siempre le comunican
sobre las evaluaciones que realizan para mejorar las labores correspondientes y el 43%

sefialan que Siempre les comunican sobre las evaluaciones que realizan ara mejorar las

labores correspondientes.
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Tabla 36: Esta satisfecho con las condiciones labores en la empresa

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 4 6
Siempre 19 27
Casi siempre 47 67
Total 70 100

Nota: Datos procesados del cuestionario sobre gestion del talento humano y desempefio

del personal

Figura 34: Esté satisfecho con las condiciones labores en la empresa
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Nota: Representacion de datos recopilados del cuestionario sobre gestion del talento

humano y desempefios del personal.

Se observa que del total de los encuestados el 67% indican que Casi Siempre se sienten

satisfechos con las condiciones laborales en que desarrollo su funcion, el 27% sefialan que

Siempre se sienten satisfechos con las condiciones laborales en que desarrollo su funcion y

el 6% refieren que Casi Nunca se sienten satisfechos con las condiciones laborales en que

desarrollo su funcion
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Tabla 37: Recibe motivacion con diferentes estimulos por la empresa

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 12
Casi nunca 12 17
Siempre 12 17
Casi siempre 38 54
Total 70 100

Nota: Datos procesados del cuestionario sobre gestion del talento humano y desempefio

del personal

Figura 35: Recibe motivacion con diferentes estimulos por la empresa
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Nota: Representacion de datos recopilados del cuestionario sobre gestion del talento

humano y desempefios del personal.

Se observa que del total de los encuestados el 54% indican que Casi Siempre reciben
motivaciones a través de diferentes estimulos por parte de la empresa, el 17% sefialan que
Siempre y Casi Siempre, respectivamente, reciben motivaciones a través de diferentes

estimulos por parte de la empresa
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Tabla 38: La contribucidn, motivacion o pago compensa con la labor que realiza

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 11
Casi nunca 13 19
Siempre 24 34
Casi siempre 25 36
Total 70 100

Nota: Datos procesados del cuestionario sobre gestion del talento humano y desempefio

del personal

Figura 36: La contribucion, motivacion o pago compensa con la labor que realiza
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Nota: Representacion de datos recopilados del cuestionario sobre gestion del talento

humano y desempefios del personal.

Se observa que del total de los encuestados, el 36% indican que Casi Siempre la
contribucion, motivacion o pago que realiza la empresa compensa con la labor que realiza,
el 34% sefialan que Siempre la contribucion, motivacion o pago que realiza la empresa
compensa con la labor que realiza, el 19% refieren que Casi Nunca la contribucion,
motivacion o pago que realiza la empresa compensa con la labor que realiza y el 11%
indican que Nunca la contribucién, motivacién o pago que realiza la empresa compensa

con la labor que realiza
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3.2.  Discusion de resultados

El objetivo general fue establecer un plan de gestién del talento humano para mejorar
el desempefio de los trabajadores de la Empresa SODIMAC, Chiclayo — 2020; se
realizaron acciones estratégicas para lograr el objetivo, expresados en los siguientes
objetivos especificos: diagnosticar el nivel de desempefio del personal; determinar cuales
son los factores que impactan en la deficiencia del desempefio del personal; realizar una
descripcion de la gestion del talento humano actual en la empresa y realizar un disefio de
los aspectos de un plan de gestion del talento humano en la Empresa SODIMAC, Chiclayo
—2020.

Los encuestados tienen las siguientes caracteristicas: el 56% son hombre y el 44%
son mujeres, el 81% sus edades oscilan en el rango de 18 a 29 afos; el 48% tienen el nivel
educativo de universitaria incompleta (son estudiantes), el 29% son técnicos y el 23%
tienen Universidad completa; el 41% viene laborando en la empresa entre 2 a 4 afios, el

30% entre 0 a 1 afio y el 29% laboran mas de 5 afios.

El analisis del desempefio laboral se ha considerado los componentes, como:
planificacion, conocimientos, competencias y motivaciones. En ese sentido los resultados

encontrados nos permiten describir lo siguiente:

A nivel de planificacion el 72% conocen que existe un plan de mejora del desempefio
laboral; el 66% conocen los objetivos, metas y acciones de la planificacion que realiza la
empresa para el personal; el 48% tienen conocimiento que la planificacién de las
actividades esta en funcion de metas y objetivos; el 51% consideran que estan definidas sus
funciones laborales en la empresa y el 54% indican que la empresa tiene planes de
contingencia para hacer seguimiento al incumplimiento de las acciones o eventual

emergencia.

A nivel de conocimiento para un eficiente desempefio, se ha encontrado los
siguientes resultados: el 63% indican que los conocimientos adquiridos a nivel técnico o
profesional le permiten ejercer con eficiencia su labor; el 50% sefiala que la empresa
capacita al personal para adquirir nuevos conocimientos que permita ejercer sus funciones

con mayor eficiencia; el 37% indican que casi siempre el nivel educativo y/o profesional
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esta de acuerdo con las funciones que viene desempefiando y logrando las metas previstas
por la empresa, el 30% sefialan que siempre su nivel educativo y/o profesional esta de
acuerdo con las funciones que viene desempefiando y logrando las metas previstas por la

empresa.

Las competencias para hacer eficiente el desempefio laboral se han obtenido los
siguientes resultados: el 57% indican que las competencias que han adquirido por la
experiencia laboral estan en acorde con la labor que desarrolla al interior de la empresa, el
43% indican que casi nunca se valora y aprecia las competencias adquiridas por el personal
a nivel profesionales y experiencia al interior de la empresa y solo el 28% refieren que
siempre se valora y aprecia las competencias adquiridas; el 61% indican que las

competencias profesionales y experiencia influyen en los resultados de la empresa.

Sobre las acciones que realiza el personal que permite la efectividad del desempefio
laboral, aqui estan los resultados: el 51% indican que los trabajadores que ejecutan
acciones en la empresa son responsables con el cumplimiento de las funciones y tareas que
se le encomienda; el 68% sefiala que las acciones que realiza el personal lo hacen por
compromiso o0 solo por cumplir con sus funciones; el 63% refieren que han realizado
trabajos en equipo al interior de la empresa; el 47% sefialan que tiene conocimiento que los
clientes se sienten satisfechos con la atencion y las respuestas que reciben por parte del

personal de ventas.

Sobre las motivaciones para hacer eficiente el desempefio laboral, tenemos los
siguientes resultados: el 54% indican que siempre han recibido alguna motivacion o
recompensa por el buen desempefio que ha realizado al cumplir a cabalidad sus tareas o
funciones; el 46% indican que siempre han recibido motivacion por la toma de iniciativa
para realizar sus funciones en la empresa; el 49% indican que siempre las motivaciones

que han recibido compensan con la labor que realiza,

Estos resultados sobre los componentes del desempefio laboral tienen mucha relacion
con los resultados de la investigacion de Mullo (2020) donde los resultados indican los
principales componentes de motivacién y desmotivacion que influyen en el desempefio,

siendo, el trabajo desafiante, la relacion con el supervisor y el reconocimiento por su labor.

87



Ademas, se muestra que cerca del 47% del personal tiene un desempefio mayor a 90/100, y

el 53% de los trabajadores logro un desempefio inferior o igual a 89/100.

Ademas, los resultados Gil (2021) obtiene como resultados que el 100% del personal
encuestado indicaron que se sienten satisfechos trabajando en dicha empresa Pulsar Import
E.I.LR.L. Lima, ya que existe un buen clima laboral, seguido el 86,6% afirmaron que no se
encuentran motivados para incrementar el nivel de desempefio. De igual manera, Checa et
al. (2020) sefialan en sus resultados sobre desempefio que el 66.70% de los trabajadores
presentaron limitaciones para ejecutar sus labores, el 61.10% de los siempre cumplen con
sus labores encomendadas y 38.8% indicaron que casi siempre ejecutan las actividades
asignadas por sus jefes y el 55.60% de los trabajadores consideran que siempre los
recursos que proporciona la empresa no son suficientes para ejecutar sus actividades

laborales.

Para analizar las funciones de la variable gestion del talento humano se ha tenido en
cuenta el proceso de seleccionar, formar, desarrollar a nivel profesional evaluar y

compensar.

En la seleccion se han encontrado los siguientes resultados: el 70% sefialan que casi
siempre le han solicitado su Curriculum Vitae para obtener el puesto de trabajo; el 79%
han tenido una entrevista personal para obtener el puesto de trabajo.

A nivel de formacion se han obtenido el siguiente resultado: el 57% indican que casi
siempre han realizado o recibe capacitacion frecuente para desempefiar con eficiencia su
funcion; el 31% siempre y casi siempre, respectivamente, indican que para laborar es

necesario tener un nivel educativo superior.

Con relacidn al desarrollo profesional se han obtenido el siguiente resultado: el 50%
indican que las actividades que ejecutan al interior de la empresa cumplen un
procedimiento y criterio profesional para garantizar la calidad del servicio que brinda y el
72% indican que las habilidades y destrezas que han adquirido a nivel profesional o por

experiencia garantizan la eficiencia de las acciones en la empresa.
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Con relacion a la evaluacién de desempefio, se han obtenido el siguiente resultado: el
46% indican que realizan con frecuencia evaluaciones, seguimiento o monitoreo a las
funciones que desarrollan, el 57% indican que casi siempre le comunican sobre las
evaluaciones que realizan sobre el desempefio para las mejoras correspondientes y el 67%
indican que casi siempre se sienten satisfechos con las condiciones laborales en que

desarrollo su funcion.

Con relacién a la compensacion, los resultados obtenidos son: el 54% indican que
casi siempre reciben motivaciones a través de diferentes estimulos por parte de la empresa
y el 36% indican que casi siempre la contribucion, motivacion o pago que realiza la
empresa compensa con la labor que realiza solo el 34% sefialan que la contribucion,

motivacion o pago que realiza la empresa compensa con la labor que realiza.

Estos resultados sobre gestion del talento humano, tiene relacion con la investigacion
de Jara (2019), en su tesis titulada, “Gestion del talento humano como factor de
mejoramiento de la gestion publica y desempeiio laboral de los trabajadores de la
Administracion central del Ministerio de Salud, 2018”; determiné que existe una relacién
significativa entre la gestién del talento humano, la eficiencia de la gestion publica y el
nivel de desempefio de los funcionarios pablicos en el Ministerio de Salud (MINSA). Los
datos estadisticos determinan que segun el resultado de la prueba de verosimilitud el nivel
de significancia es de 0,000, el nivel de Naglkerke sefiala que existe un nivel de influencia
del 44,4% en la variable mejorar la gestion publica y del 24,4% influye en el desempefio
laboral. Significa que el nivel de gestion del talento humano es un elemento que influye de
forma significativa en la gestion publica o gestion del MINSA, Los instrumentos
estadisticos han incrementado la credibilidad de los resultados y ha valorizado a la presente

investigacion.
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3.3.  Aporte Cientifico (Propuesta de investigacion)
3.3.1. Titulo: Propuesta Gestion del Talento humano para optimizar el desempefio de los
trabajadores de la empresa SODIMAC, Chiclayo — 2019.

3.3.2. Justificacion

Se constata que existe una influencia de la gestion del talento humano en el
incremento del nivel de desempefio laboral del personal y la empresa en general, garantiza
la consecucion de las matas y objetivos previstos, ademas contribuye como un indicador en

la toma de decisiones por la gerencia para el beneficio de la empresa.

Al interior de una empresa, los responsables o encargados del area de recursos
humanaos es fundamental que se cifian a la planificacién, sistema o propuesta de gestion
del talento humano con el cual va contribuir a optimizar el desempefio o labor del personal
y con ello garantizara el crecimiento continuo; ademas contribuird a fortalecer el
comportamiento y actitud del que evidencia en solucionar los conflictos internos. Por ello

es fundamental implementar acciones para mejorar la labor del personal en toda empresa.

La presente propuesta ha considerado los siguientes elementos: captar, reclutar y
seleccionar de personal, ademas los aspectos administrativos, capacitacion, evaluar el nivel
de desempefio, entre otros, estos elementos contribuiran a incrementar el nivel desempefio

laboral e incrementar el nivel de competitividad de la empresa en general.
3.3.3. Objetivos
Objetivo general

Establecer una propuesta de un sistema de Gestion de Talento Humano para para
mejorar el desempefio de los trabajadores de la empresa SODIMAC, Chiclayo — 2019
Obijetivos especificos

Efectuar procesos de valor que conforma la propuesta de gestion de talento humano

para mejorar el desempefio de los trabajadores de la empresa SODIMAC, Chiclayo — 2019
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Establecer los procesos de la gestion del talento humano para mejorar el desempefio
de los trabajadores de la empresa SODIMAC, Chiclayo — 2019

Elaborar los formatos que determina cada uno de los procesos identificados

3.3.4. Procesos:
Procesos de captacion

La finalidad de esta etapa es garantizar el ingreso de un nuevo personal a la empresa;
es muy importante este proceso porque de la buena captacion garantiza a las empresas u
organizaciones tener éxito para la empresa y por ende para el personal. El proceso de
reclutamiento lo realiza la empresa utilizando los mecanismos pertinentes en forma
correcta para poder convocar al personal profesional que busca un empleo y que garantice
que va realizar una gran labor al ejercer la funcion o tarea que se le encomienda de acuerdo

la vacante o nuevo puesto que se le designe.

Las personas de la empresa que se encargaran de este proceso de captacion o
reclutamiento, son: Jefe de Recursos Humanos, Gerente General y en lo posible un
representante del personal actual. En el proceso para reclutar personal se ha considerado

los siguientes elementos: formato de captacion, proceso de publicidad externa e interna.

Tabla 39: Proceso de captacion

PROVEEDOR CLIENTE
ISUMO PROCESO PRODUCTO
Interno Externo Interno Externo
Planificar la Integrar
incorporacion a informacion
nivel del talento necesaria de las .,
Informacion,
humano personas que d .
atos precisos,

postulan y que

Personal . 3 exactos y
. Persona Requerir personal  estan aptos para
interno o correctamente
que busca  para vacantes iniciar el
que _ llenados para
un empleo: proceso de .
labora en ! seleccionar al
Mercado  Fundamentos seleccion de tal o
la ) personal idoneo
laboral internos para forma que
empresa . . .
cubrir postulacion  garantice el .
personal perfil deseado Expediente
Y documentado

mantenga los
Acceso al mercado principios de la
de trabajo empresa

Nota: Elaboracién propia
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Tabla 40: Proceso cadena de valor del reclutamiento

RECLUTAMIENTO

REQUERIMIENTO

RECLUTAMIENTO INTERNO RECLUTAMIENTO EXTERNO

1) Definicién de
capacidades competitivas
exitosas.

2) Definir requisitos para
convocatoria personal

3) ldentificar y asignar
proceso

4). Establecer perfil

personal

1) Comprobar si al interior de la

empresa existe un candidato segun
o 1) Constar que no es parte de la
requerimientos o
noémina.

2) Evaluar y calificar a postulante ) ) .
2) Ejecutar la convocatoria a través

] de la publicacion externa
3) Comparar si cumple con el

perfil definido

Nota: Elaboracion propia

Tabla 41: Acciones para el reclutamiento

ACTIVIDAD

DESCRIPCION

RESPONSABLE

Identificar requerimientos
del Talento Humano

Determinar el tipo de
vacante de personal en la
empresa

Escribir en formato de
captacion del talento
humano.

Recibir formato de
convocatoria del talento
humano

Evaluar

Autorizar inicio de
convocatoria y publicidad

Recibir expedientes

Delegar responsabilidad

Recopilar las necesidades de las diversas areas
de la empresa para ver las contrataciones.

Prevenir requerimiento del talento humano o
cubrir segun el personal que ya tienen
asignados por areas.

Llenar todos los datos en el formato de
captacion del talento humano.

Recibir los formatos presentados y hacer una
revision para comprobar su cumple con los
requerimientos solicitados.

Constata los datos del solicitante para verificar
si cumple con lo requerido por la empresa.

Autorizar el inicio de la convocatoria para
buscar a través de la publicidad el talento
humano.

Recibir expedientes de las personas interesadas
en cubrir el puesto requerido

Delegar responsabilidades de la seleccion

Personal empresa

Personal empresa

Personal empresa

Jefe de Recursos
Humanos

Jefe de Recursos
Humanos

Gerente General

Jefe de Recursos
Humanos

Jefe de Recursos
Humanos

Nota: Elaboracion propia
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Perfil del personal que convoca SODIMAC
Para cubrir el requerimiento de cajero o cajera en la empresa SODIMAC, se ha

considerado el siguiente perfil

Somos una empresa lider en el rubro construccion e implementos del hogar, estanos entre
las mejores empresas que laboran en Chiclayo y el Perd. En esta oportunidad estamos
buscando CAJEROS o CAJERAS para nuestra tienda en Chiclayo

Responsabilidad que sumira el cajero o cajera

e Ejecutar el proceso de cobro de forma eficiente, sea a través de tarjeta Realizar el
procedimiento de cobro de manera eficiente (efectivo, tarjetas de crédito, cheque,
depdsitos bancarios y otros).

e Cumplir con procedimientos establecidos por la empresa y las normas vigentes, asi
como las premiaciones y faltantes de caja

e Cumplir protocolos de comunicacion en el proceso de atencion a los clientes

Requisitos para postular: Tener pasion para brindar servicio de atencién a clientes,
voluntad para desarrollarse y crecer a nivel personal y profesional, tener disponibilidad

para laborar en horarios y turnos rotativos y de preferencia, tener experiencia en cajas

Beneficios que se otorgarian: Ser parte de una empresa de alto nivel en Chiclayo y Peru
que respeta la diversidad, promueve equidad y una cultura de paz; crecer y desarrollarse a
nivel profesional en la empresa, ser parte de la familia SODIMAC y otras empresas que es
parte del grupo y obtener descuentos corporativos; estar incluido en un programa de
beneficios exclusivo para los asesores y familiares; convivir cada dia un clima labora

excelente y ser participe del programa de reconocimiento

Estrategias de reclutamiento:

Optimizar las relaciones internas y externas de la empresa: el area de recursos
humanos entrara en comunicacion con el mercado de trabajo antes de requerir un personal
para ir identificando los perfiles necesarios que la empresa requiere; esto permitira luego

hacer un contacto inmediato con las personas que son afines a la vacante.
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Simplificar perfil requerido por la empresa: cuando se realiza la publicacién de la
convocatoria, en esta debe incluir los requisitos del puesto para ir depurando el nimero de

participantes, asi se evitara revisar expedientes de personas que no retnen los requisitos.

Prever personal con talento para el futuro: significa prever los requerimientos de la

empresa por personal a mediano plazo por ello se convoca con anticipacion.

3.3.5. Capacitacion del personal

La finalidad de toda capacitacién es proporcionar es instruir, sensibilizar, cambiar
conductas y guiar al personal de una empresa para contribuir al logro de las metas y
objetivos previstos. Las actividades para la capacitacion del personal de una empresa se
cifien no solamente a brindar conocimientos a través de manuales de funciones y
procedimientos, normas de seguridad, politicas institucionales, también se debe realizar
acciones de entrenamiento para ejecutar practicas de lo que se va aprendiendo a nivel

teorico, los programas practicos deben considerar lo siguiente:

Capacitacion a las gerencias, personal contable y administrativo de la empresa y
brindar charlas frecuentes diarias que se realizan antes de iniciar las actividades de
capacitacion y serdn como maximo de 5 minutos, los temas podrian ser sobre motivacion,
liderazgo, entre otros. Es obligatorio que todo el personal debe acudir a las reuniones que

se realizan todos los dias.

Capacitacion politica de una campafa: requiere realizar dos campafias de
capacitacion por afios y segun los requerimientos de las empresas. Las capacitaciones del
personal cuyos costos son muy alto y demanda de un tiempo igual o superior a un afo,
como las maestrias, especializaciones o diplomados, se debe establecer y firmar un
contrato en donde se indica que una vez culminada la capacitacion debera capacitar al
personal de la empresa y en caso que no continte laborando, tendra que devolver en dinero
o tiempo el costo que ha incurrido la empresa. Se elabora una base de datos para identificar
los requerimientos por capacitacion del personal de la empresa. Se realizara diversos
analisis para ejecutar las capacitaciones y son:

1) Analisis a nivel de organizacion: se hace una evaluacion de la empresa para identificar

donde se realizara las capacitaciones.
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2) Analizar a nivel de tareas: se hace una evaluacion del nivel de tareas segun la
relevancia o impacto en la empresa, las conductas especificas en cada puesto de
trabajo, el nivel de frecuencia del desempefio y de competencia para ejecutar las tareas.

3) Analizar las personas: se debe seleccionar quienes del personal requiere capacitacion y
que tipo de capacitacién requieres.

Plan de capacitacion

La capacitacion a los trabajadores o llamados asesores o0 asesoras, se divide en tres partes
a) Capacitacion técnica

El trabajador de ventas u otra area debe recibir 4 horas de capacitacion al mes, destacando
el aprendizaje de técnicas de ventas y otros

b) Desarrollo de habilidades comerciales

Es una forma de articular gestion de negocios, marketing, productividad y servicios al
cliente que debe ser ejercida por los gestores o gerentes de areas y ejecutadas por los
trabajadores respectivos

c) Capacitacion omnicanalidad

Es desarrollar aprendizajes para iniciar un proceso de alfabetizacion digital de los
trabajadores y asi generar una cultura digital usando herramientas de la tecnologia
informacion y comunicacion, ademas de las plataformas digitales, redes sociales, entre

otros.

El objetivo principal es: Desarrollar un plan de capacitacion que este en relacion con los
pilares, cultura y objetivos de la empresa y disefiado para proporcionar una alta
satisfaccion a los clientes y acompanarlos en sus requerimientos y proyectos de sus

hogares.

La estrategia metodoldgica es lograr establecer elementos de gestion del talento humano
para lograr las metas estratégicas de la empresa; articular de forma armonica la relacién
trabajadores y clientes, afianzar el uso de las herramientas tecnoldgicas como mecanismos
de comunicacidn entre empresa y clientes; lograr un alto nivel de profesionalizacién de los
trabajadores de SODIMAC
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El plan de trabajo se realizara 8 horas semanales y con la participacién del personal de
SODIMAC - San Eduardo en Chiclayo
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Tabla 42: Plan de capacitacion

MESES
Nivel Objetivo Actividad h%?;?r?a Participante | Responsable Dc;gt;g::é?ade Julio Agosto Setiembre
2|/3|/4|/5(/6(7(8|10|11|12|13
Posicionar al | Roles y funciones en puesto de trabajo
personal e -
dentro de la Procedimientos de atencién en ventas
A nivel empresa, Mejores précticas de aprendizaje técnico
técnico | conocer Pasantias en las mejores tiendas a nivel

estrategias de | nacional
ventas y
atencion al Atencion y captacion de clientes
cliente
Articular Disefio Programa "Las 4C" Personal Lista de
estrategias de | Contacto (Asesores 0 . asistencia

Habilidades rrllea?r(lj(((:elt(')r? Comprendo 8 horas | asesoras) de Gee}rsznnc;ial de documentacion

comle:ciales servicinl)sgaly Convenzo (venta, servicios comerciales, | por ventas y caja Equipo dg especifica y

. Omnicanal, financiamiento i ) i i
clientes por ) semana |de linea capacitadores | €ISt visual
] blanca en (Fotos y

parte del Cierro SODIMAC videos)
personal
Desarrglla_lr Aprendizaje E-learning
aprendizaje
digital y uso | Uso de herramientas digitales

Capacitacion df ; Uso de herramientas o plataformas

Omnicanal | P'ataformas | tecnoldgicas en SODIMAC
digitales y
comunicaclon | Relacién de trabajadores y clientes en
con clientes y | plataformas digitales
proveedores

Nota: Elaboracién propia
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3.3.6. Competencias generales dentro de la gestidn del talento humano

Tabla 43: Competencias generales en la gestion del talento humano

Competencia

general Definicion Objetivo Actividad
Asumir como objetivos
propios los establecidos
por Iaa(?:?grzsra; cggtrlbr;; Generar valores de
gecispi)onesp compromiso del personal
responsabilidades para e% de la empresa SODIMAC,
Compromiso P pare Chiclayo con la finalidad
logro de objetivos
X de lograr las metas y los
comunes. Capacidad de L :
.~ | objetivos  previstos vy
superar y prevenir
I planteadas.
problemas que limitan el
logro de metas vy
objetivos.
La ética se sustenta en las
) buenas costumbres, | Cumplir las funciones se
Eticay _ valores morales y | ejecutan en relacion al | Taller de
Transparencia practicas del profesional, | cdigo ético que la | habilidades
respetando la policita de | empresa ha establecido. blandas,
la empresa. seguimiento
Es la capacidad que tiene y monitoreo

Integridad

el personal para actuar
considerando las buenas
costumbres, valores
morales, 'y  préacticas
profesionales.

Desarrollar dentro de los
valores éticos establecidos
las actividades laborales en
la empresa SODIMAC,
Chiclayo

Orientacion al
clientey
confianza

Es la atencion que se
proporciona a los clientes,
orientando y explicando
las  caracteristicas vy
beneficios que tienen los
productos que se ofrecen,
generando confianza por
las garantias y seguridad
de lo que van adquirir.

Manejar técnicas
adecuadas de atenciéna
los clientes.

Responsabilidad

Es la capacidad que tiene
el personal para ejecutar
sus tareas de forma integra
y respetando la funcién
asignada en la empresa.

Aportar valores de
integridad en cadat
trabajador para alcanzar una
labor eficaz y de calidad.

Nota: Elaboracion propia
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Administracion de la Propuesta
La propuesta va tener la siguiente modalidad de administracion: Quién aplica la

capacitacion:

La empresa es responsable de la aplicacion de la propuesta de capacitacion
considerando los requerimientos del talento humano al interior de la misma, la
capacitacion va involucrar a todas las areas de la empresa, previa una evaluacion para
identificar los requerimientos de capacitacion. La capacitacion tendra un enfoque segun los
criterios del coaching empresarial, se elaborara un presupuesto y es financiado por la
empresa en una partida de capacitacion o desarrollo de talento humano que se realiza cada

afio, considerando que se destina un porcentaje por las utilidades que genera la empresa.

Areas que se benefician:

Participaran todas las areas de la empresa en tanto que las capacitaciones va
beneficiar al personal sin excepciones, igual forma la gerencia y administracion tendran un
plan de capacitacion que le permita contar con herramientas que le permita optimizar sus

funciones y adaptarse a los nuevos tiempos y condiciones.

Plan monitoreo y evaluacion de la propuesta
El sistema de monitoreo y evaluacion tendrd los siguientes elementos: ;Quién o

quienes requieren de un monitoreo y evaluaciéon?

La empresa y se canaliza a través del jefe de recursos humanos con el fin de que la
inversién en capacitacion sea bien ejecutada canalizada de acuerdo a las metas y objetivos

de la empresa

¢Por qué monitorear y evaluar?
Las razones son para evitar que las capacitaciones no queden como un cumplimiento
de requisitos a nivel tedrico, sino que estos tengan un efecto practico en el quehacer diario

de la empresa.

¢Qué van a monitorear y evaluar?
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De acuerdo a la capacitacion se va monitoreo y evaluacién no solamente es para ver
el éxito de la capacitacion sino para ver que conocimiento y competencias adquiridas se

estan aplicando y cual es el efecto que esta ovacionan

¢Cuéndo se va monitorear y evaluar?
Se realizara al inicio, en el proceso, final y post capacitacion, para cada momento se
elaborara un reporte que seran entregados al jefe de recursos humanos y a la gerencia de la

empresa.

3.3.7. Estrategias para la evaluacion del desempefio

El proceso de evaluacion del desempefio de las personas que laboran en la empresa
se realiza implementando estrategias que permita medir el nivel de desempefio de cada uno
y asi poder brindarles reconocimientos como incentivos y bonos y asi se puedan mejorar

las acciones dentro de la empresa.

Para evaluar el desempefio a nivel de estrategias se evalUa lo siguiente: cualidades
del personal como la personalidad y actitudes; el nivel de contribuciéon que realiza el
personal al trabajo, puesto o tarea encomendada y como esta aporta al logra de las metas u
objetivos de la empresa y ademas se considera el potencial que tiene cada persona. Los
factores que se evalGan son:

1) Las relaciones entre el personal

2) Capacidad de analisis y critica del personal

3) Disefiar un listado de acciones para la verificacion y control de su condicién y
realizacion.

4) Nivel de conocimiento sobre el trabajo que desempefia

5) Empatia y actitud del personal

6) Realizar un plan de beneficios y/o incentivos para motivar al personal en su

rendimiento profesional y en equipo.
El método o procedimiento para evaluar el desempefio laboral es ejecutando una

comparacion entre parejas, se realiza una comparacién de cada personal en relacion con los

demas. EIl personal que tenga un nivel en la apreciacion con relacion a los demas sera
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declarado como el mejor personal. La base para realizar esta comparacion es el nivel de

desempefio lo general.

3.3.8 Presupuesto General

3.3.8.1 Inversion por las actividades de cada estrategia

Tabla 44: Presupuesto para estrategias de reclutamiento

Recursos Precio Unitario Cantidad Total

Publicidad 450.00 1 450.00
Material escritorio 250.00 1 250.00
Impresiones 0.30 200 60.00
TOTAL 760.00

Nota: Elaboracion propia

Tabla 45: Presupuesto actividades para capacitar personal en gestion de talento humano

Recursos Precio Unitario | Cantidad Total
Ponente 500.00 6| 3,000.00
Papel Bond 25.00 4 100.00
Capacitaciones | Lapiceros 0.40 50 20.00
Plumones 5.00 8 40.00
Equipos informéticos 500 1 500.00
Empanadas 1.00 50 50.00
Refrigerio Gaseosa 1.50 50 75.00
Vasos 0.15 50 7.50
TOTAL 3,792.50
Nota: Elaboracién propia
Tabla 46: Presupuesto para evaluar desempefio laboral
Recursos Precio Unitario | Cantidad Total
Incentivos para los 5 mejores asesores 250 5 1250.00
Bonos 200 5 1000.00
TOTAL 2,250.00

Nota: Elaboracién propia
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Tabla 47: Resumen de la Inversién requerida en cada estrategia

ESTRATEGIA COSTO
Estrategias para el Reclutamiento 760.00
Capacitacion del Personal y Gestion del Talento Humano 3,792.50
Estrategias para la Evaluacion del Desempefio Laboral 2,250.00
TOTAL 6,802.50

Nota: Elaboracién propia

Para la Implementacion de la propuesta para la Gestion de Talento Humano para mejorar

el desempefio de los trabajadores de la empresa SODIMAC, Chiclayo — 2019, se requiere

un presupuesto total de S/. 6,802.50 soles y sera implementado por la propia empresa.

3.3.8.2. Costo beneficio
La inversion de S/. 6,802.50

Ingresos netos en el area de atencion al cliente y ventas de linea blanca y

electrodomésticos, asciende a 18,959 soles

Al aplicar la formula de costos / beneficio: Beneficios netos / costo de inversion,

obtendremos un beneficio de 2,79
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IV: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

En la realizacion del diagnostico sobre el nivel del desempefio laboral ha considerado
los siguientes componentes: planificacién, conocimientos, competencias y motivaciones.
En panificacién tienen un promedio del 58,2% de aceptacion considerando que manejan un
plan de mejora de desemperio, el personal conoce los objetivos y metas del plan, pero no
conocen que dicha planificacion es para lograr las metas de la empresa, con limitaciones
indican que estan definidos sus funciones laborales y tienen un plan de contingencia. En
conocimiento tienen un nivel de aceptacion del 53,25%, es muy relevante el conocimiento
adquirido para ejercer su labor; tienen limitaciones para capacitar al personal, no siempre
el nivel profesional estd de acuerdo con sus funciones. En competencias, el nivel de
aceptacion es del 46,4% considerando que existe aceptacion en las competencias
adquiridas estan en relacion con la labor que desempefian, asi como las competencias
profesionales influyen en los resultados, pero existe limitaciones en relacion que existe
valoracion de las competencias adquiridas a nivel profesional y desde la experiencia. En
motivaciones el nivel promedio de aceptacion es del 49,66% considerando que siempre
han recibido una motivacion por el buen desempefio, pero en menos proporciona han
recibido motivaciones por haber tomado iniciativa; no siempre la motivacion recibida

compensa la labor que realiza.

El anélisis de la realidad de la actual gestion del talento humano en la Empresa
SODIMAC, Chiclayo se ha realizado a partir de las siguientes funciones: seleccion,
formacion, desarrollo profesional, evaluacion de desempefio y compensacion. En seleccion
tiene un alto nivel de aceptacién por los requisitos y procedimientos para contratar el
personal. En formacion existe alguna limitacion, casi siempre reciben capacitaciones
(57%) y pocos consideran el nivel educativo como fundamental para laborar o ejercer una
funcién (31%). En desarrollo profesional tiene una aceptacion alta, consideran que las
acciones que realizan es por el cumplimiento de criterios profesionales y procedimientos
que garantizan un servicio de calidad y eficiente, asi como las habilidades y destrezas
adquiridas a nivel de las experiencias y profesional. En la evaluacion del desempefio mas
del 50% aceptan lo que viene realizando, considerando que realizan con frecuencia

evaluaciones y seguimiento a las funciones, comunican al personal sobre las mejoras
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correspondientes y estan satisfechos con las condiciones laborales. En compensacion, pesar
que indica que reciben motivaciones por diferentes estimulos, pero existe un descontento

con relacion que dicha motivacion no siempre compensa la labor que realiza

Existen diversos factores criticos que impactan en el deficiente desempefio de los
trabajadores de la Empresa SODIMAC, son: lograr aceptar e incrementar las competencias
del personal a nivel profesional; que las motiven al personal por sus iniciativas y que vaya
en relacion al rol y funcion que desempefia dentro de la empresa; considerar el nivel
educativo del personal para ubicarlos en los roles y funciones que sea de su competencia

profesional

El plan de gestion sobre el talento humano en la empresa SODIMAC ha tenido en
cuenta lo siguiente: para el logro de un servicio de calidad, eficiente y efectivo es urgente
asumir con mayor responsabilidad las tarea y funciones encomendadas, fortalecer el
trabajo en equipo y lograr que los clientes se sientan satisfechos con la atencion y las

respuestas que reciben por parte del personal de ventas
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4.2. Recomendaciones

Se recomienda al Jefe de Recursos humanos para orientar al personal que el plan de
mejora de las funciones no solo es para mejorar cada actividad sino lograr un excelente
rendimiento laboral para incrementar los ingresos y calidad de los servicios y por ello

deben tener definido los objetivo y metas a corto y mediano plazo

Es fundamental que la empresa valores y reorganice el personal en funcién de las
competencias adquiridas a nivel profesional o por su propia experiencia para garantizar un

servicio de calidad y buenos resultados para la empresa.

Garantizar que la compensacion y motivacion debe ser muy relevante en los

diferentes niveles y que este en relacion igual o superior a las funciones y tarea que realiza

Es fundamental que la empresa invierta en desarrollar las capacidades internas para
garantizar un nivel de fidelidad del personal y lograr el incremento de los resultados en el
logro de objetivo y metas mensual y anual; asimismo es fundamental concientizar que el
nivel educativo y capacidad profesional es fundamental en el desarrollo de cada actividad,

funcién o tarea encomendada
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ANEXOS

Anexo 1: Encuesta

Encuesta aplicada al personal que labora en el &rea de ventas en SODIMAC

El objetivo es recopilar informacion que contribuya a proponer un plan de gestion del

talento humano para mejorar el desempefio de los trabajadores de la Empresa SODIMAC,

Chiclayo — 2019

Datos generales

1) Sexo

2) Edad

3) Nivel educativo
4) Profesion

5) Tiempo laborando en la empresa

N° Items Nunca | G2 Siempre Casi
Nunca siempre
Desempefio de trabajadores
1 ¢Conoce si existe un plan de mejora del desempefio laboral en la

empresa?

¢Conoce los objetivos, metas y acciones de la planificacién que
realiza la empresa para el personal?

¢ Tiene conocimiento si la planificacion de las actividades esta en
funcion de metas y objetivos a lograr?

¢Considera que estan bien definidas sus funciones laborales dentro
de la empresa?

¢Considera que la empresa tiene planes de contingencia para poder
hacer seguimiento a las acciones que no se cumplen o una eventual
emergencia?

¢Los conocimientos adquiridos a nivel técnico o profesional le
permiten ejercer con eficiencia su labor?

¢Considera que la empresa debe capacitar al personal para adquirir
nuevos conocimientos que permita ejercer sus funciones con
mayor eficiencia?

¢Su nivel educativo y/o profesional esta de acuerdo con las
funciones que viene desempefiando y logrando las metas previstas
por la empresa?

¢Las competencias que ha adquirido por la experiencia laboral
estan en acorde con el servicio que brinda al interior de la
empresa?
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¢Considera que se valora y aprecia las competencias adquiridas

10 | por el personal a nivel profesionales y experiencia al interior de la
empresa?

1 ¢Considera que las competencias profesionales y experiencia
influyen en los resultados de la empresa?

12 ¢El personal que labora en la empresa es responsable en el
cumplimiento de las tareas y funciones que se le encomienda?

13 ¢Consideras que las acciones que realiza el personal lo hacen por
compromiso o solo por cumplir con sus funciones?

14 | ;Han realizado trabajos en equipo al interior de la empresa?
¢ Tiene conocimiento si los clientes se sienten satisfechos con la

15 |atenciony las respuestas que reciben por parte del personal de
ventas?
¢Ha recibido alguna motivacion o recompensa por el buen

16 | desempefio que ha realizado en el cumplimiento de sus funciones
en la empresa?

17 ¢Ha recibido motivacién por la toma de iniciativa para realizar sus
funciones en la empresa?

18 ¢Considera que las motivaciones que ha recibido compensan con
la labor que realiza?

Gestion Talento Humano

19 ¢Le han solicitado su Curriculum Vitae para obtener el puesto de
trabajo?

20 ¢Ha tenido una entrevista personal para obtener el puesto de
trabajo?

21 ¢Ha realizado o recibe capacitacion frecuente para desempefiar con
eficiencia su funcion?

29 ¢Considera que para la labor que realizan en la empresa es
necesario tener un nivel educativo superior?
¢Las acciones que realiza en la empresa cumplen un procedimiento

23 |y criterio profesional para garantizar la calidad del servicio que
brinda?
¢Las habilidades y destrezas que has adquirido a nivel profesional

24 | o por experiencia garantizan la eficiencia de las acciones en la
empresa?

o5 ¢Realizan con frecuencia evaluaciones, seguimiento o monitoreo a
las funciones que desarrollan?

2 ¢Le comunican sobre los resultados de la evaluacién de
desempefio para las mejoras correspondientes?

27 ¢ Se siente satisfecho con las condiciones laborales en que
desarrollo su funcién?

28 ¢Recibe motivacion a través de diferentes estimulos por parte de la
empresa?

29 ¢La contribucion, motivacion o pago que realiza la empresa

compensa con la labor que realiza?
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ANEXO 02: FICHA ANALISIS DE DOCUEMENTOS

Ficha Analisis de Documentos

UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

Titulo:
Autor:

A Principio / Teorias
Tipo de documento B  Normativos

C Instructivos

Edicion (Virtual o impresa):

Lugar:

Fecha publicacion:

N° paginas:

Descripcion / Sintesis de documento
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ANEXO 3: MATRIZ DE CONSISTENCIA

- METOD
PROBL | g | HIPOT| vaRia | TIPODE | Cioyy | T=E1E™) ospE
EMA ESIS BLES ACION MUEST | INSTRUM S DE
RA ENTOS DATOS
Objetivo general:
Proponer un plan de
gestion del talento
humano para mejorar
el desempefio de los
trabajadores de la
Empresa SODIMAC,
Chiclayo — 2019
Objetivos Especificos
a) Diagnosticar el La
¢De qué nivel de propuest
manera desempefio de los |adeun
un plan trabajadores de la | plan de
de Empresa gestion : Entrevista /
gestion SODIMAC, del Enetr;?ndl Guia de
del Chiclayo — 2019 | talento Desémpe Tipo de entrevista.
talento b) Identificar los hymano 70 de los investigacié
ggrrpfi?i?é fﬁ?ﬁig&“&? se| ?\Lejorar trabajado rI]D.escriptiva Poblaci6 Eﬂgtsjteii)tr?a/rio Softvv,arfe
mejorar ge  otonte 5ol res. ) ny Estadistic
el desempefio de los | desempe Ind Propositiva. g]ouestra: KASPSS)]%
desempe trabajadores de la | fio de d?er?t%?n Analisis de ICroso
~ : L personas Excel
fio de los Empresa los Gestion Disefio: No ;jocur:negtos
trabajado SODIMAC, trabajad experimenta Ficha de
res de la Chiclayo — 2019 ores de S’;Lnto | analisis
Empresa |c) Describir la la humano documentari
SODIM realidad de la Empresa 0
AC, gestion actual del | SODIM
Chiclayo talento humano en | AC,
—2019 la Empresa Chiclay
SODIMAC, 0-2019
Chiclayo — 2019
d) Disefar los

aspectos a tomar
en cuenta en el
plan de gestion del
talento humano en
la Empresa
SODIMAC,
Chiclayo — 2019
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ANEXO 4: FORMATOS DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

UNIVERSIDAD SESOR DE SIPAN
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

FICHA DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTO
TITULO DE LA INVESTIGACION: GESTION DEL TALENTO HUMANO

PARA MEJORAR EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA SODIMAC, CHICLAYO - 2019

AUTOR(ES):
e MERLY ODAR JARA

DATOS INFORMATIVOS DEL EXPERTO:

N@g‘u;‘ omd nga Juqies

.~

TITULO UNIVERSITARIO: / R
L'«auud‘ e HJMI P18 U bl

GRADO: / "
Szc?'ar s A m ot siasias

OTRA FORMACION:

OCUPACION ACTUAL: / L’
055 D7e-€aP Rl wee w1 3 [ gaeceon

FECHA DE LA ENTREVISTA:
2 (/oc/;o/s
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Mensaje al especialista:
En la Universidad Scfior de Sipin, s¢ cstd realizando uma investigacidn dirigida a
“Proponer un plan de gestidn del talento humano para mejorar el deseopedio de los
trabajadores de la Empresa Sodimac, Chiclayo ~ 2019” Por tal motivo, se requiere de su
reconocida expericncia, para coroborar que la propussta de esta investigacidn geaera
los resultados establecidos em la hipiicsis Su imformacion serd esrictamente

confidencial. Se agradece por e tiempo invertido.

1. En la tabla siguicnte, se propone una escala del 1 al 5, que va en onden ascendente
del desconocimiento &l conocimiento profundo. Marque con wna “X™ conforme

considere su conocimiento sobre el tema de 1 tesis cvaluada

1
Ninguno

2
Poco

3
Reguiar

4
Ao

5
Muy alto

2 S&mmmm«‘hmpcﬁhhwum

conocimiento sobre el tema, ea un grado akto, medso o bajo.

GRADO DE INFLUENCIA
DE CADA UNA DE
FUENTES DE ARGUMENTACION LAS FUENTES EN SUS
CRITERIOS
A M B
. ALTO) | (MEDIO) | (BAJO)
a) Anilisis eéricos realizados. (AT) P
b) Expeniencia como peofessonal. (EF) »
c) Trabsjos estudiados de autores maciomales. (AN) S
d) Trabajos estudiados de sutores extranyeros. (AE) ~
e) Conocimientos personales sobre el estado del
problema de investigacion. (CF)

Anexo: Hojo de vide.
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Estimado(a) experto(a):
Con el objetivo de cormoborar que fa hipitcsis de csta investigacidn es correcta, s ke
solicita realizar la cvaluacion sigwmente:
1. (Comsidera adecuads y coberente la estructura de ks propuesta?
Adecuada X Poco sdecuada Inadecuads
2 /Considers que cada parte de la propusss se orients hacia ef logro del objetivo
plantcado cn ta investigacion”
Towlmente *  Unpoco ___ Nads
3. (En la investigacién se han coesiderado todos los aspecios neccsatios pan
resolver el probiems planicado”
Todos X,  Algumos ___ Pocos ___  Nimgumo

4. ;Considern que la propuesta gencrani Jos resultados establecidos en la hipdtesis?
Totalmense X Unpoco _ Ningano ___

5. ;Cémo calificaris cads purte de la propussta?

Aspecto/Dimensidn/ Iesdecunds
Facelente Buena
N Regular
1
Pl
2 >
X
g X
) X
s
X
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LCémo calificaria a toda la propaesea?
Excelente Bucoa X Regular Inadccuada

1Qué sugerencias be haria 2 los sutores de la investigacidm para lograr los
objctivos trarados co ka mvestgacidim?

e Y speit
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UNIVERSIDAD SESOR DE SIPAN
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

FICHA DE EVALUACION POR JUKCIO DE EXFERTO

TIULO DE LA INVESTIGACION: GESTION DEL TALENTO HUMANO
PARA MEJORAR EL DESEMPESO DE LOS TRABAIADORES DE LA

EMPRESA SODIMAC, CHICLAYO - 2019

OCUPACION ACTUAL:
Trce AL TE

FECHA DE LA ENTREVISTA:
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Mcmasje al espectalinmg

Ex 1a Univesyudad Sefior de Sipin, wo estd resfizende e isvestiganoito dirighda »
“Tropoacy un plas de gestide dcd Dlowo bamano pers mporar ol descmpelio de dos
oatajedres do b Engecss Sofimee. Ouclaye ~ 2019 Por tal motive, s requeers & =
reImONIEa cxpermTcis, paea cormebors Que L propeests & suts enostigmouie grhews
o ewshiados orteblecafios enm la hipdecals Su Informeciim sed  edsSctassenae
cmnfulencad %S¢ agraiecs por el Sempo ceverthlo.

1. En s ubis sguients, s proposs wes cecalls def | ol 5, gue va oo ovdem sscemdeote
d¢i desermoctrriensy ol councimiereo peufiasde. My cow wmas X" coadonme
ConmrTy s crmo imsente soder of Werna Sw bs s evabaads

1 a 1 § ) &

2. Sirvase marser oom W “X™ Lt Smutes gue comsalices han Influmciado oo W
conoc izt whwe of Wa, on WS grado ato. mede © hejo

DE CADA UNA DE
FUENTES DE ARGUMENT ACION LAS FUENTES EN SUS
CRITERIOS
A -
(ALTIY OVEEDICH (RANY
Asdliais wonicos reafiaados (AT) > =
by e prufesicnal (EP) -
ﬁ-—“tﬂ ‘-
= » i
L. .--—q‘—n o ;
__ prblens de myvesigaeita (V) i
\ W
L]

P \/J
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Fetimade(s) experteay
Con of objetive de comobone gue s hipdtenis de ot investigacitn e comocta, se Je

ot realisar b svalisebn s
L (Comniders y cobieseree b et de & prrpesata”
Adecunts Poce alecunds oadocunds

(Cunsidens que cads parse de Is propucsa se arfest Racis of logow ded objetive
plasneat; on o "

Totalmerae Unpoco Nads
m S imvestigacidn s Bun considerade ol b mipecion secesation pen
resahver o plassteads®

Todes V' Algenos Pocos __ Niageoo
LCumnklons Qe generard bos resaliados exiablediSoe €% la tiponesas®
Totalmente Unpoce Nispwre

1 Cdoe salifivarss cmla pane 8¢ b proguansts

Estrategse

Adgeere Thmension ——

- o =

NAVANANEY ‘
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6. (Cémo calificarfa a toda la propuesta?
Excelente _ Buema o~ Regular__ Inadecusds

7. Qué sugerencias le haria o los sutores de la investigacion para lograr los
objetivos trazados en la investigacion?

\ Y

AV
T
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UNIVERSIDAD SESOR DE SIFAN
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

FICHA DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA INVESTIGACION: GESTION PEL TALENTO MUMANO
PARA MIJORAR EL DESEMPESO DE LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA SODIMAC, CHICLAYO - 2019

AUTORES):
* MERLY ODAR JARA

DATOS INFORMATIVOS DEL EXPERTO:

Plela b oo Hhuxes
e e

" Gbion Blste Aosusan
e odoNeral

), S

o g ey
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Mensaje al especialista:
En la Universidad Seflor de Sipdn, se estd realizando una investigacion dirigida a
“Proponer un plan de gestion del talento humano para mejorar el desempefio de los
trabajadores de la Empresa Sodimac, Chiclayo — 2019” Por tal motivo, se requiere de su
reconocida experiencia, para corroborar que la propuesta de esta investigacion genera
los resultados establecidos en la hipdtesis. Su informacién serd estrictamente
confidencial. Se agradece por el tiempo invertido.

1. Euhhbhdnﬁmnmmuahddlds.qmnumm
del desconocimiento al conocimiento profundo, Marque con una “X" conforme
considere su conocimiento sobre el tema de la tesis evaluada.

1
Ninguno

2
Poco

3

4

Regular | Al

5
Muy alto

2, Sirvase marcar con una “X" las fuentes que considere han influenciado en su
conocimiento sobre ¢l tema, en un grado alto, medio o bajo.

D enar

GRADO DE INFLUENCIA
DE CADA UNA DE
FUENTES DE ARGUMENTACION LAS FUENTES EN SUS
CRITERIOS
A M B
(ALTO) | (MEDIO) | (BAJO)
"a)_Andlisis tedricos realizados. (AT) 2
_b)_lbw(mdnmomhhnl(ﬁ?) el
¢) Trabajos estudiados de autores nacionales. (AN) i
d) Trabajos estudiados de autores extranjeros. (AE) i
¢) Cmchni::m pamle(c:)bu el estado del s
L___problema de investigacion.

del entrevistodo
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Estimado(a) experto(a):
Con el objetivo de corroborar que la hipitesis de esta investigacion es correcta, se le
solicita realizar la evaluacion siguiente:

1. ;Cmyumywum&hm?
Adecuada < Poco adecuada Inadecuada
2. ;Considera que cada parte de la propuesta se orienta hacia el logro del objetivo
planteado en la investigacion?
Totalmente .~ Unpoco Nada
3. ¢(En la investigacién s¢ han considerado todos los aspectos necesarios para
resolver el problema planteado?
Todos _~  Algunos ___ Pocos ___ Ninguno
4. Considera que la propuesta generard los resultados establecidos en la hipotesis?
Totllnam_/ Unpoco Ninguno __

5. (Coémo calificaria cada parte de la propucsta?

Aspecto/Dimension/
N Excelente

mr Inadecuada

NNNINN
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. ¢Como calificaria a toda la propuesta?

Excelente M_Z Regular Inadecuada

. (Qué sugerencias le harfa a los autores de la investigacion para lograr los

objetivos trazados en la investigacion?

._.u-
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ANEXO 5: DECLARACION JURADA

ANEXO N° 05
DECLARACION JURADA

DATOS DEL AUTOR: Auter [} Autores [}
L Odor Jora Moy Kalesine i
Apellidos y nombres

[Ssus Zod 2o 08307 [ Distantia ]

DNEN" Codigo N Modalidad de estudio

Apellidos ¥ nombres

L 1 i 1

DNIN® Cadige N Modalidad de estudio
{ i1 Admiaisicacion }
Excuela academico profesional
[ Cientas Eon preSaeioie ) ]
Facultad de la Unidersidad Sefior de Sipan.
Cicle
DATOS DE LA INVESTIGACION:
Proyecte de investigacién [} Informe de investigacion [___]

DECLARO BAJO JURAMENTO QUE:

La misma gue pr nto parz ogtar o grode des .
o Tilo 'OF‘U’JM&&N“\;E“QO'“ R

2.~ Que e!;rn’ycc:a y¥/o informe de investigacidén citado, ha cumplido con ia
rigurosidad cientifioa que la universidad exige y que por lo tante no atentan
cantra los derechos de autor nonmados por ley.

%~ Que no be cometido plagio, total @ parcial, tampeoco otras formas de fraude,
pirateria o falsificacién en la elaboracién  del proyecto y/o informe de tesis,

4£~Que ¢l titulo de la investigacidn y los datos presontados en los resuitados
son  auténticas y ariginales, ne han sido publicados ni presentados anterior-
mente para optar algrin grado académico previo al titulo profesional.

Me somete a la aplicacién do normatividad y procedimientos vigentes por
parte de la UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN y ante terceros, on casc se
determinara In comisién de sigan delito en contra de los derechos de autor.

Nompbre y Apeliidos
e

DN
Ususaoo!

Nombre ¥ Apeilidos
o hs)
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ANEXO 6: CARTA DE ACEPTACION

TIENDAS DEL MEJORAMIENTO DEL HOGAR S.A

é™sobpiMAC

Escuela Profesional de Administracion
Universidad Sefior de Sipan

Por medio de la presente hago constatar que la Srta. Merly Katerine Odar
Jara, tiene la autorizacidn correspondiente para realizar la investigacion titulada
“Gestién del Talento Humano para mejorar el Desempefio de los Trabajadores
de la Empresa Sodimac, Chiclayo - 2021".

Se expide el presente documento a su solicitud del interesado para fines que

Chiciayo,31 de Mayo de 2021

SUBGERENTA DE TIENDA
SODIMAC
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ANEXO 7: FORMATO T1




Anexo 8: Resolucién de Tesis
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Reporte desimilitud

Anexo 9: Reporte de Turnitin

NOMBRE DEL TRABAJO .
GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA MEJORAR EL DESEMPENO DE

LOS TRAB AJADORES DE LA EMPRESA SODIMAC, CHIC
AUTOR
Merly Katerine Odar Jara

RECUENTO DEPALABRAS
20704 Words

RECUENTO DE CARACTERES
112668 Characters

RECUENTO DE PAGINAS
88 Pages
TAMANO DEL ARCHIVO
236.2KB

FECHA DE ENTREGA
Apr 21,2022 8:05 AM GMT-5

FECHA DEL INFORME
Apr 21, 2022 8:09 AM GMT-5

25% de similitud general

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para
cada base d 23% Base de datos de Internet 6% Base de datos de publicaciones

Base de datos de Crossref  Base de datos de contenido publicado de Crossr

13% Base de datos de trabajos entregados

129



Anexo 10: Acta de originalidad investigacion

8 UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion y
Responsabilidad Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la
investigacion aprobada mediante Resolucion N* 0865-FACEM-USS-2019, presentado por
ellla Bachiller, Merly Katerine Odar Jara, con su tesis Titulada “GESTION DEL TALENTO
HUMANO PARA MEJORAR EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA SODIMAC CHICLAYO -2019"

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 25% verificable en el reporte final del andlisis de originalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio y cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de
productos acreditables de investigacion, aprobada mediante Resolucion de directorio N°
221-2019/PD-USS de la Universidad Sefor de Sipan.

Pimentel, 28 Abril del 2022

—~(TT

LS Jadl
Dr. Abfaham Yovera

DNI N° 80270538
Escuela Académico Profesional de Administracion.
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Anexo 11: Fotos

Figura 37: Foto frontis de la empresa SODIMAC en Chiclayo

Nota: Foto tomada frente al frontis de la empresa

Figura 38: Foto ingreso a la tienda SODIMAC en Chiclayo

P. —~

Nota: Foto dando bienvenida a la tienda SODIMAC en Chiclayo
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Nota: Elaboracion propia

Figura
39:
Foto
aplican
do
encuest
a al
person

al de

{ soDI

MAC,
Chiclay
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A_,

DIMC, Chiclayo

Nota: Elaboracion propia
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Figura 41: Foto exhibicion de productos de venta en SODIMAC, Chiclayo

Nota: Elaboracion propia
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