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RESUMEN

Este estudio se plante6 como objetivo general elaborar una estrategia de gestion del talento
humano, que tenga en cuenta la relacién entre el rendimiento productivo y la motivacion,
entonces se lograra la satisfaccion laboral en un Instituto Gastrondmico Privado del distrito
de Chiclayo; su importancia radica en la incorporacion de talento humano, implementar
programas de incentivos (bonos, convenios, cuponeras), promover el equilibrio entre la vida
familiar y la vida laboral a través de actividades donde participen los familiares (conyuge e
hijos) del colaborador, ademas desarrollar y formar talentos mediante capacitacion,
entrenamiento y linea de carrera con la finalidad de fortalecer y aumentar los niveles de
satisfaccion laboral. La muestra estuvo conformada por docentes, jefes, asistente y secretarias
de éareas. La investigacién fue no experimental, el instrumento utilizado - Escala de
Satisfaccion Laboral de Sonia Palma, para el procedimiento de resultado, se utilizo el
programa estadistico SPSS. Encontrando los siguientes resultados: Que existe un gran nivel
de insatisfaccion laboral, ademés los colaboradores no estan satisfecho con las condiciones
fisicas, las politicas administrativas, beneficios sociales, relaciones sociales y relacion con
los jefes.

Palabras Claves: Satisfaccion Laboral, Gestion del Talento Humano, Instituto, Incentivos.

ABSTRACT

This study was proposed as a general objective to develop a human talent management
strategy, which takes into account the relationship between productive performance and
motivation, then achieve job satisfaction in a Private Gastronomic Institute of the district of
Chiclayo; its importance lies in the incorporation of human talent, implement incentive
programs (bonuses, agreements, coupons), promote the balance between family life and work
life through activities involving family members (spouse and children) of the employee, in
addition develop and train talents through training, training and career line in order to
strengthen and increase levels of job satisfaction. The sample consisted of teachers, heads,
assistant and area secretaries. The investigation was not experimental, the instrument used -
Scale of Labor Satisfaction of Sonia Palma, for the result procedure, the statistical program
SPSS was used. Finding the following results: That there is a high level of job dissatisfaction,
in addition employees are not satisfied with the physical conditions, administrative policies,
social benefits, social relations and relationship with the bosses.

KEYWORD: Labor Satisfaction, human talent management, Institute, Incentives.
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INTRODUCCION

En todos los siglos de la humanidad la actividad laboral ha ocupado un lugar
en las actividades del ser humano (Galén, 2015). Las empresas tienen como proposito
fundamental, alcanzar el éxito y ser altamente competitivas para tener el mejor
posicionamiento en el mercado, tomandose en cuenta que el recurso humano es de

vital importancia para el logro de los objetivos organizacionales. (Fuentes, 2012).

La responsabilidad de las areas de talento humano es implementar politicas que
desarrollen las competencias laborales de sus colaboradores, para que puedan
optimizar los procesos, aportar con su creatividad, dar estrategias efectivas para

aumentar la rentabilidad y la productividad de la organizacion.

El Instituto Gastronémico Mochic tiene en su planilla 55 colaboradores, 15

son personal administrativo, 40 docentes a tiempo parcial (IGM, 2017).

Sin embargo, en el Instituto Gastrondmico Mochic de Chiclayo, se observan
insuficiencias en la satisfaccion laboral de los trabajadores, las cuales se corroboran
mediante la aplicacion de instrumentos que se pueden resumir en las siguientes

manifestaciones:
- Inexistencia de programas de reconocimiento.
- No se realizan actividades de integracion y motivacion al personal.

- Desconocimiento de la mision de los puestos de trabajo, ambientes sin sefiales

de seguridad.

- Carencia de programas de linea de carrera.
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- Ausencia de programas de seguridad y salud ocupacional
- Ausencia de perfiles de puestos por competencias.

- Ausencia de programas de reconocimiento.

Estas manifestaciones se sintetizan en el problema cientifico de
investigacion: Insuficiencia en la organizacion del personal académico y
administrativo del Instituto Gastronémico Mochic de Chiclayo, limita la satisfaccién

laboral.

Se ejecutd un instrumento psicolégico a la poblacién investigada encontrando

las causas de problema en el Instituto:

— Limitantes en los contenidos tedricos y practicos que fundamenten el proceso
del talento humano para la satisfaccion laboral.

— Insuficiente concepcion tedrica- metodolégica del proceso del talento humano
que propicie la motivacién de trabajador.

— Escasa connotacion préactica de la formacion del proceso del Talento Humano.

Asimismo se relaciona que el objeto de investigacion es el proceso de gestion

del talento humanao.

En estudios realizados por los autores en relacion con este objeto de
investigacion, manifiestan que la gestion del talento humano es un proceso continuado

en el tiempo, ya que es parte clave de la estrategia corporativa de la empresa. La
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gestion del talento, ademas, debe procurar ser lo mas individualizada posible, pues

cada empleado es distinto y sus necesidades también. (Castillo, 2009)

También Calderon, (2004), refiere que el proceso de gestion del talento humano
es uno de los ambitos empresariales que ultimamente ha tenido los mayores cambios,
al convertirse en un area fundamental para lograr los objetivos organizacionales y la

construccidn de ventajas competitivas sostenidas.

Estos investigadores indican que los colaboradores son un factor indispensable
dentro de las organizaciones por sus talentos, virtudes y capacidades que ponen al
servicio de la organizacion para que ésta crezca en el mercado. Asimismo refieren que
un colaborador talentoso es una ventaja competitiva, y por tal motivo no se puede dejar
que entre en un cuadro de insatisfaccion laboral por politicas y procesos, que no lo
motivan a seguir creciendo y desarrollandose profesionalmente, cabe resaltar que
ninguno de estos autores se refiere al desarrollo de una estrategia de gestidn del talento

humano.

Por tanto, en las investigaciones realizadas sobre el objeto de estudio, todavia
no satisfacen los requerimientos teéricos y metodoldgicos para el estudio del proceso
de gestion del talento humano, desde una gestion, que potencie la interaccion de la
cultura organizacional del talento humano, en la complejidad y diversidad de
influencias laborales integradas como un sistema, lo que se constituye en la

inconsistencia tedrica de la investigacion.
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Se plantea como objetivo general de la investigacion, elaborar una estrategia
de gestion del talento humano en el Instituto Gastronémico Mochic de Chiclayo para

mejorar la satisfaccion laboral.

Por lo que, se determina como campo de accion, la gestion del proceso de

talento humano.

En la fundamentacion epistemoldgica y metodoldgica del objeto y el campo de
la investigacion se revela la necesidad de significar la sistematizacion interactiva en la
gestion del proceso de gestion de talento humano, para lo que, requiere tener en cuenta
la relacion entre el rendimiento productivo y la motivacion del trabajador,

constituyéndose en la orientacion epistémica de la investigacion.

Por lo que, se plantea como hipdtesis: Si se elabora una estrategia de gestion del
talento humano en el Instituto Gastrondmico Mochic de Chiclayo, que tenga en cuenta
la relacion entre el rendimiento productivo y la motivacién, entonces se lograra la

satisfaccion laboral.

Para darle cumplimento al objetivo y la hipétesis se plantea las siguientes tareas de

investigacion:

1. Fundamentar epistemologicamente el proceso de gestion de talento.
2. Determinar las tendencias histéricas del proceso de gestion de talento
humano.
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3. Caracterizar el estado actual de la gestion del proceso de talento humano en
el Instituto Gastrondmico Mochic de Chiclayo.

4. Elaborar una estrategia de gestion del talento humano.

5. Valorar la pertinencia cientifico-metodologica del aporte practico mediante
criterio de expertos.

6. Corroborar los resultados de la aplicacion parcial de la estrategia.

La significacion practica de esta investigacion, estd dada, por la
implementacién de estrategia gestion del talento humano, porque se implementd un
programa de incentivos que permitié que los colaboradores se sientan valorados,
queridos, motivados y felices de ser parte de la Institucion; ademas se dara apertura al
programa formando talentos que ayudara a los asistentes funcionales ser capacitados
para desarrollar y fortalecer competencias que la organizacion necesita, asimismo los
colaboradores que pasen esta capacitacion seran candidatos para una promocion o
ascenso que el Instituto requiera, asimismo se implementara un programa denominado
equilibrio laboral, que tiene como finalidad que los colaboradores del instituto tengan
un equilibrio entre su vida familiar y su vida laboral, para eso se realizan actividades
de integracion donde se involucren a los familiares de los colaboradores, con el
objetivo de generar sentimientos de pertenencia, compromiso, bienestar emocional y

calidad de vida.
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La novedad de la investigacion se basa en la teoria de la gestion del talento
humano de la consultora Hay Group quien manifiesta la importancia de que el Instituto
tenga clara las metas de cada area de trabajo, incentivar a los colaboradores al trabajo
en equipo, promover lineas de carrera que motiven a los colaboradores a seguir
creciendo profesionalmente, también nos menciona el balance que debe existir entre
la vida familiar y la vida laboral, ademas reconocer el trabajo y esfuerzo de cada
colaborador, brindandoles una remuneracion razonable y dirigir las politicas a mejorar
la calidad de vida de sus colaboradores. Todo ello es importante para una buena gestion

del talento humano.
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PRIMERA PARTE: METODOLOGIAY
FUNDAMENTACION DE LA INVESTIGACION

CAPITULO 1. CONSTRUCCION DEL MARCO
TEORICO
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CAPITULO 1. CONSTRUCCION DEL MARCO TEORICO

1.1 Caracterizacion del proceso de gestion del talento humano

111 Gestion del Talento Humano

Implica diferentes funciones desde el inicio hasta el fin de la relacion laboral:
reclutar y seleccionar personal, mantener la relacion laboral/ contractual dentro de
las normas vigentes del pais, formar al personal, desarrollar sus carreras y evaluar
su desemperio, vigilar la correcta paga, higiene y seguridad del empleado y cuando

es necesario, despedir a los empleados. (Alles, 2006)

1.1.1.1  Planeacién del Talento Humano (L6pez & Torres)

Es el proceso de anticipar y prevenir el movimiento de personas hacia
el interior de la organizacién, dentro de ésta y hacia fuera. Su propdsito
es utilizar estos recursos con tanta eficacia como sea posible, donde y
cuando se necesiten, a fin de alcanzar las metas de la organizacion.
-Optimizar el factor humano de la empresa.

-Asegurar en el tiempo la plantilla necesaria, cualitativa y
cuantitativamente.

-Desarrollar, formar y promocionar al personal actual, de acuerdo con
las

-Necesidades futuras de la empresa.

-Motivar al factor humano de la empresa.

-Mejorar el clima laboral.

-Contribuir a maximizar el beneficio de la empresa.
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1.1.1.2  Reclutamiento

Es el proceso o conjunto de actividades encaminadas a ponerse en
contacto con una determinada institucion que oferta bolsa de trabajo, o
simplemente es la basqueda de candidatos, que puedan reunir las
condiciones o requisitos, para ser contratados por la empresa en sus
necesidades constantes de suplencia, renuncias, despidos o0

jubilaciones.

El objetivo principal del Reclutamiento, es tener el mayor nimero de
personas disponibles, que rednan los requisitos de los puestos o cargos

a cubrirse en la organizacion.

Como proceso, el Reclutamiento de Personal implica, por un lado, una
sucesion definida de condiciones y etapas orientadas a la basqueda de
personal idéneo para cubrir las necesidades de la empresa de acuerdo a
los requerimientos y especificaciones de los diferentes puestos de
trabajo de la organizacion. Toda institucion requiere de personal con
especialidades, capacidades y perspectivas que estén en coherencia con

lo que se quiere lograr.

1.1.1.3  Seleccion de Personal
Es un proceso técnico que permite “elegir” de un conjunto de
postulantes, al futuro colaborador més “idéneo”, para un puesto o cargo

determinado; A este proceso también se le conoce como concurso,
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porque participan las personas, sometiéndose a una serie de pruebas
establecidas por una comision o jurado de concurso.

Etapas del Proceso

-Necesidad de requerimiento de personal

-Conformacion de la comision de concurso

-Publicacion y convocatoria del concurso

-Recepcidn de solicitudes y expedientes

-Evaluacién y calificacion de expedientes

-Administracion de pruebas de seleccion

1.1.1.4  Induccion

Es el proceso por el que un empleado empieza a comprender y aceptar
los valores, normas y convicciones que se postulan en una organizacion.
Ya que a medida que una persona se le capacita e influencia por el grupo
de una organizacion, los valores, las tradiciones de la empresa se
adaptan en forma paulatina. Y finalmente el recién llegado se integra de
manera mas completa a la organizacion. Siendo en este momento
cuando es mas probable lograr niveles aceptables de satisfaccion,
productividad y estabilidad en el puesto. (Werther, 1995).

Objetivos de la Induccién

-Facilitar la adaptacién de los nuevos empleados, al ambiente de
trabajo.

-Dar al personal toda la informacidn, necesaria sobre la organizacion,

su historia, sus politicas, reglamentos, servicios y productos.
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-Desarrollar en el personal actitudes positivas, hacia su trabajo, seccion,
departamento, jefes y compafieros.

-Demostrar a los empleados, el interés de la empresa por su integracion
al ndcleo de trabajo. Despertar, sentimientos de satisfaccion en el

trabajo, y de orgullo para la organizacion.

1.1.1.5 Evaluacion de Desempefio

Es un proceso técnico a través del cual, en forma integral, sistematica y
continua realizada por parte de los jefes inmediatos, se valora el
conjunto de actitudes, rendimientos y comportamiento laboral del
colaborador en el desempefio de su cargo y cumplimiento de sus
funciones, en términos de oportunidad, cantidad y calidad de los
servicios producidos.

Objetivo del Proceso

-El mejoramiento del desempefio laboral.

-Reajustar las remuneraciones.

-Ubicar a los colaboradores en puestos o cargos compatibles con sus
conocimientos habilidades y destrezas.

-La rotacion y promocién de colaboradores.

-Detectar necesidades de Capacitacion de los colaboradores.

1.1.1.6  Capacitacion
Es un proceso educacional de caracter estratégico aplicado de manera

organizada y sistémica, mediante el cual los colaboradores adquieren o
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desarrollan conocimientos y habilidades especificas relativas al trabajo,
y modifica.

Objetivo del Proceso de Capacitacion

-Preparar a los colaboradores para la ejecucion de las diversas tareas y
responsabilidades de la organizacion.

-Proporcionar oportunidades para el continuo desarrollo personal, no
s6lo en sus cargos actuales sino también para otras funciones para las
cuales el colaborador puede ser considerado.

-Cambiar la actitud de los colaboradores, con varias finalidades, entre
las cuales estan crear un clima mas propicio y armoniosos entre los
colaboradores, aumentar su motivacion y hacerlos mas receptivos a las
técnicas de supervision y gerencia.

Ventajas de la E.D

-La aplicacién de un sistema de Evaluacion del Rendimiento del
Personal, en forma equitativa, ordenada y justa, permite:

-Ayudar al colaborador en su avance y desarrollo de su trabajo.
-Proporcionar informacion a la gerencia, para la toma de decisiones y
la aplicacion de politicas y programas de la Administracion de Recursos
Humanos. Realizar las promociones y/o ascensos.

-Permite realizar las diversas acciones en materia de personal, como los
traslados, colocaciones y reubicaciones.

-Establecer planes de capacitacion de acuerdo a necesidades.
-Establecer mejores relaciones de coordinacion y elevar la moral de los

colaboradores.
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1.1.2 Clima Organizacional

Clima organizacional es considerado el caracter de la organizacion, se ve
influenciado por la estructura, los procedimientos, las politicas, el estilo de
gobierno, el tipo de cultura, las creencias, los valores, los comportamientos de

cada colaborador. (Chiavenato, 1992)

1.1.2.1 Tipos de Variables del Clima Organizacional (Likert,
2014)

» Variables Causales

Este tipo de variables no dependen de ningun factor de la organizacion,
pero si influyen en el clima de la organizacién esta variable no puede

ser controlada por la organizacion.

> Variables Intermediarias

Estas Variables son el alma de la organizacion, solo que no se ve, pero
que se siente, son el motor de la empresa, estamos hablando de la salud
emocional (la motivacién, la comunicacién, creatividad, la estrategia y

la toma de decisiones)
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» Variables Finales

Esta variable es el efecto o la consecuencia de las dos anteriores,

estamos hablando, de la rentabilidad, la eficacia, los indicadores de

logros, las utilidades, la productividad.

» Variables del ambiente fisico
Infraestructura
Sonidos fuertes
Falta de ventilacion
Presencia de bacterias

Equipos tecnoldgicos

» Variables estructurales
Tamafio de la organizacién
Organigramas rigidos

Forma de liderar

» Variables del ambiente social
Trabajo en equipo
Negociacion

Relaciones interpersonales

» Variables personales

Carécter
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Temperamento

Personalidad

» Variables propias del comportamiento organizacional
Mobbing
Efectividad
Permisos o falta constantes
Desertarcion laboral
Presion laboral

Engagement

1.1.2.2 Factores psicoldgicos individuales (Schneider, 1983)

» Factores externos
Dentro de los factores externos tenemos las empresas que nos proveen,
las personas que nos compran 0 NOS consumen nuestros productos y

servicios, los sindicatos, la prensa.

» Factores psicologicos

Se observan en cada interaccidn que tienen los colaboradores como son
sus puntos de vistas, sus motivos, su comportamiento, las perspectivas

que tienen del puesto de trabajo y de la organizacion.
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» Factores psicologicos individuales
a) El ser humano es sociable por eso se ve en la necesidad de buscar
colaboradores para establecer alianzas.

b) Desean fortalecer lazos sentimentales con la organizacion.

» Factores Grupales

El pensamiento de que dos cabezas piensan mejor que una, es el punto
de partida para formar equipos de trabajo que fomenten el desarrollo y

los objetivos organizacionales.

» Factores Organizacionales
Cada organizacion es como una persona unica, como su propia forma
de conducirse, con sus propios retos; la cultura organizacional que es
como la personalidad, es la que encamina todo el crecimiento de una
organizacion, acompafiada del clima, comunicacion, liderazgo,

jerarquias, percepcion y actitudes.

1.1.2.3 Tipos de Clima Organizacional (Robbins, 2000)

» Sistema I: Autoritario.
Inicia por el miedo de que las autoridades puedan perder el poder,
entonces las decisiones son elaboradas por la cupula de organizacion,

existen demasiados procedimientos y reglamentos, si un colaborador se

27



equivocan lo castigan, conducen a los colaboradores con miedo,

generalizan el concepto de despido.

» Sistema Il: Paternal.
Este sistema se forma por la confianza las decisiones igual que en el
sistema uno, las toma la ctpula pero su estilo de gobernar es pensando
en los colaboradores, se preocupan por sus condiciones basicas,
porque sin ellas seria imposible competir en el mercado y cumplir con

los objetivos establecidos.

» Sistema Il1: Consultivo.
Este sistema se caracteriza por descentralizar las responsabilidades la
decisiones que van impactar en toda la organizacién las toma el
directorio, las desiones que van impactar en un departamento, las toma
el responsable de ese departamento y las decisiones que van impactar
en el puesto de trabajo las toma el colaborador responsable de ese
puesto, en este sistemas existe mucha confianza, sentimiento de

pertenencia y consideracion.

» Sistema IV: Participativo.
En este sistema las decisiones se toman en consenso con la participacion
de todos los colaboradores, existe un grado de confianza muy alto, los

colaboradores se sienten socios de la organizacion no solo simples

28



trabajadores, sienten que su voz tiene valores, que son personas

importantes para la organizacion.

1.1.2.4 Caracteristicas del Clima Organizacional

Es el caracter de la organizacion.

Es cambiante o pasajero

Se le conoce como el estado de animo de una organizacién

Influye fuertemente en las actitudes los colaboradores.

Genera el compromiso o la falta de compromiso en los colaboradores.
Se ve influenciado por el estilo de gobernar, por la comunicacién
organizacional por los niveles jerarquicos.

La baja motivacion y la insatisfaccion laboral podrian ser indicadores

de un bajo clima laboral.

1.1.2.5 Funciones del Clima Organizacional
Sentimiento de pertenencia.

Genera motivacion

Espiritu de apoyo

Genera comparfierismo

Genera retoalimentacion

Tolerancia a la frustracion

Atrae a nuevos talentos

Mejora la comunicacion

Mejora las relaciones interpersonales
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Aumenta el trabajo en equipo

1.1.2.6 Teorias de Clima Organizacional

a) Litwiny Stinger (1968)
Estructura
Es el discernimiento que los colaboradores tienen de la organizacion,
es decir cudles son las cosas que tengo que hacer, de qué manera debo
realizarlo para llegar a mi meta, incluyendo las politicas,

procedimiento, jerarquias organizacionales.

Responsabilidad
Es el grado de autonomia que tienen los colaboradores para realizar sus
trabajos, tienen la potestad de hacerlo o tiene que consultar a su jefe

inmediato para ejecutarlo.

Recompensa
Es el grado de premiacidn que tienen los colaboradores por cumplir con
sus obligaciones antes de tiempo establecidos 0 con menos recursos que

la organizacion habia establecido.

Riesgos - desafios
Es el grado de riesgo que la organizacién ha establecido para llegar a
realizar un trabajo exigente, tiene que ver con la infraestructura, las

normas de seguridad y salud ocupacional.
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Calor - cordialidad
Es el grado de respeto y consideracion que existen entre los

colaboradores y también en esa relacién jefe — colaborador.

Cooperacion/apoyo
Es el grado de cooperacion que existe entre los ejecutivos de las altas

esferas con los colaboradores operativos de la organizacion.

Estandares
Es el grado de exigencia de los procedimientos y politicas que tiene la

organizacion.

Conflictos
Es el grado del conocimiento que tienen los jefes para manejar y

negociar los conflictos dentro de la organizacion.

b)  Scheneider & Bartlett (1970)
Consideracion:
Los ejecutivos se preocupan por el desarrollo de sus equipos.

- Los ejecutivos apoyan el bienestar de sus equipos de trabajo

Cuando los ejecutivos convocan a reunion lo realizan con ese

ambiente de consideracion y apoyo.
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Estructura gerencial:
Los ejecutivos permiten que los colaboradores sean auténticos en sus

trabajos o tienen que regirse a los procedimientos de la organizacion.

Preocupacion por el nuevo empleado:

- Los ejecutivos han elaborado procesos de induccién segun el
grupo ocupacional.

- Los ejecutivos generan programas de entrenamiento para los
nuevos colaboradores.

- Estos programas de bienvenida y de induccién involucran a la

familia del colaborador.

Conflicto intra-agencia:
- Los ejecutivos tienden a mostrar un pseudologro delante de las
otras oficinas

- Los ejecutivos no respetan la autoridad de sus jefes inmediatos.

Independencia del agente:
- Los ejecutivos realizan programas de incentivos.
- Los ejecutivos realizan la seleccion de personal a través de

referencias personales.
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c¢) Housey Rizzo (1971)
Conflicto e inconsistencia:
Los ejecutivos han elaborado normas, politicas, procesos que son

aplicados por los colaboradores de manera inconsistentes.

Formalizacion:
Los ejecutivos formalizan todas sus normas, politicas, reglamentos,

procedimiento y dan a conocer a toda la organizacion.

Adecuacion de la planificacion:
Los colaboradores ven a los planes estratégicos como rutas realistas y

alcanzables.

Seleccion basada en habilidad y desempefio:
Los ejecutivos realizan su seleccién de personal de una manera
objetiva haciendo uso de las nuevas tendencias como la seleccién por

competencias y no solo por la personalidad del postulante.

Tolerancia de error:

Los ejecutivos felicitan a los colaboradores que aportan ideas
innovadoras para el desarrollo de la organizacion, ademas cuenta con
planes de contingencias para cuando los colaboradores se equivocan

y no utilizan el castigo.
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d) Bowersy Taylor (1972)

Apertura a los cambios tecnologicos:

Los ejecutivos son conscientes que los tiempo han cambiado y que
necesitan recursos tecnoldgicos para la comunicacion, para mejorar

los servicios para dar una respuesta inmediata a los clientes.

Recursos Humanos:
Los ejecutivos saben que el agente mas importante dentro de una
organizacion es el talento humano por eso debe preocuparse por su

bienestar laboral y por su crecimiento profesional.

Comunicacion:

Los ejecutivos saben que el ser humano necesitar expresarse y ser
escuchado por eso debe haber sistemas de comunicacion efectivos
donde el colaboradores pueda ser escuchado y respondido de

inmediato.

Motivacion:
Los ejecutivos deben incentivar y promover la motivacion intrinseca,
ya que los colaboradores necesitan esa fuerza interna para desarrollar

cada dia su trabajo.
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Toma de decisiones:
Los ejecutivos piden informacion autentica, veraz y oportuna a los
colaboradores para tomar las mejores decisiones para la organizacion

con la finalidad que favorezca a todos los colaboradores.

e) Brunet (1999)

Autonomia Individual:

Los ejecutivos deben conocer que el ser humano es un ser creativo,
innovadores que siempre busca mejorar sus procesos siempre y
cuando se le de ese espacio personal de la autonomia para que puedan

ser eficientes en sus trabajos.

Tipo de recompensa:

Los ejecutivos no solo deben proponer recompensas monetarias que
son importantes para todo colaborador sino que también deben ser
equilibradas con recompensas sociales, turisticas, académicas,

profesionales para mantener motivado al colaborador.

Consideracion, agradecimiento y apoyo:
Estas son frases que el jefe inmediato debe tener presente para felicitar
a su equipo de trabajo al momento de alcanzar los resultados

esperados.
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f)  Great Place To Work (2015)

- Credibilidad

- Orgullo

- Imparcialidad

- Respeto

- Compaferismo

lustracion 1: Diagrama
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Fuente: Arcela (2016).Factores que impactan en el Clima Organizacional
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1.2 Determinacion de las tendencias histdricas del proceso de gestion del talento

humano.

Clima Organizacional

Formacion y desarrollo de Talento

Compensacion e Incentivo

Integracion Vida trabajo

Tabla 1: Tendencias Historicas Del Proceso De Gestién Del Talento Humano.

Indicadores

Industrializacion

clasica

Nueva Industrializacion

(1951 a 1990)

Era de la informacion
(1991 hasta la
actualidad)

(1900 a 1950)

Colaborador

Clima
Organizacion
al

Era considerado como
una maquina de fuerza

En esta era las
organizaciones no se
preocupaban por el
colaborador ni por lo que
esté pasando a su
alrededor, no les
interesaba el trabajo en
equipo, ni la
comunicacion, ni la
relacion que tuvieran
entre comparieros.

Era considerado como un
recurso que tenia fecha
de caducidad

Las organizaciones
empezaron a realizar
actividades ludicas,
dinamicas energéticas,
paseos institucionales,
tardes deportivas, noches
artisticas.

Era considerado el agente
mas importante dentro de
la organizacion

Las organizaciones se
preocupan por brindar un
ambiente acogedor,
retador, donde el
colaborador pueda
concentrarse en sus
actividades y pueda dar
todo su tiempo a favor de
la organizacion, tratan de
controlar todo lo que
pueda estar pasando
alrededor del
colaborador.
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Formacion y
Desarrollo de
Talento

Compensacié
n e incentivos

Cuando un trabajador no
cumplia con las metas
establecidas lo
despedian, no existia
capacitacion ni
entrenamiento, cuando
las personas deseaban
trabajar tenian que mirar
como su padre o el
familiar realizaba los
trabajos de carga, para
que de esa manera
puedan aprender y ser
recibidos en la empresa.

Las organizaciones
creian que la Unica forma
de tener a un colaborador

motivado era no

descontandole y
pagandole su salario o

sueldo completo.

Las organizaciones no
formaban, ni entrenaban
a sus trabajadores solo les
brindan informacion
acerca del producto o del
servicio que iban a
vender y sino vendian o
realizan mal su trabajo de
inmediato los despedian.

Las organizaciones
empiezan aplicar las
teorias psicologicas para
mantener a sus
colaboradores motivados
porgue conocian del
beneficio que este genera
en la produccion, por tal
motivo iniciaron a
motivar a sus
colaboradores:
-Pagando un salario que
cubra sus necesidad
béasicas.
-Condiciones fisicas
adecuadas.
-Brindando buen clima
laboral.

Las organizaciones
capacitan, entrenan,
forman y desarrollan sus
propios talentos, tienen
politicas de linea de
carreras y se preocupan
por el crecimiento
profesional de sus
colaboradores, financian
estudios de
especializacion con
100% algunas empresas
conel 50 0 25% y
muchas veces de
posgrado en el
extranjero.

Las organizaciones
implementaron sus
programas de motivacion
personalizados, de
acuerdo a los deseos y a
la personalidad de sus
colaboradores, no solo le
brinda un salario
razonable sino una serie
de incentivos para él y su
familia.
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Las organizaciones
trataban de que el
trabajador pase menos
tiempo con su familia y
mas tiempo trabajando
(mas de 12 horas) no les
interesaba su vida
personal ni su vida
familiar, sola deseaban
produccion y te
enfermabas te botaban
del trabajo

Integracion
Vida Trabajo

En esta era las
organizaciones saben que
su talento es un
colaboradores
(biopsicosocial -
espiritual) que tiene
familia y que tiene que
tener un equilibro entre
su vida familiar y su vida
personal, para que pueda
tener un desempefio
optimo.

Las organizaciones
empezaron a respetar los
derechos de los
trabajadores, cumpliendo
con la jornada de 48
horas semanales, y
beneficios sociales.
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CAPITULO 2. JUSTIFICACION DEL PROBLEMA Y
CARACTERIZACION DE SU GESTION
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CAPITULO 2. JUSTIFICACION DEL PROBLEMA Y CARACTERIZACION

DE SU GESTION

2.1 Justificacion del Problema

Actualmente se estima que cinco generaciones de trabajadores conviven hoy en
las organizaciones, cada una con distintas personalidades, habilidades,
motivaciones, experiencias y expectativas pero existe un factor que es similar en

las generaciones, es la insatisfaccion con su puesto de trabajo.

En Colombia el 76% de los colaboradores no estan satisfecho con sus puestos de
trabajo y en el ranking a nivel mundial figura en el tercer lugar como el pais méas
infeliz laboralmente. (Workforce, 2017) en este pais el factor principal de la

insatisfaccion labora es la remuneracion.

Conociendo las cifras de la insatisfaccion laboral a nivel internacional y nacional,
la region de Lambayeque no es la excepcion, se observa que en un Instituto
Gastronémico del distrito Chiclayo cuenta con 55 colaboradores de los cuales, el
81% de esta poblacién no esté satisfecha con las politicas, proceso y actividades

que realiza la organizacion

Ahora describiremos las causas de satisfaccion laboral segun los estudios

realizados por otros autores.
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Ledn (2011). En su estudio realizado indica que la satisfaccion organizacional
mejora cuando las organizaciones invierten en el desarrollo de sus colaboradores,

cuando se esfuerza por generar la integracion de los mismos.

GOmez (2008) En su investigacion expresa que la mala asignacion de tareas y

funciones influye en la insatisfaccion laboral.

Berry & Morris (2008) En su investigacion concluyo que las causas de la
insatisfaccion laboral se atribuyen a aspectos socioculturales, a la infraestructura
y eventos laborales; se miden en sus aspectos intrinsecos (logros, variedad) y en

sus aspectos extrinsecos (pago, promocion).

Palma (1999) En su estudio concluye que la ausencia de incentivos y beneficios
laborales (tener la conviccidn que la organizacion genera politicas y procesos que
ayuda al bienestar laboral de los colaboradores) genera niveles altos de

insatisfaccion laboral.

42



2.2 Caracterizacion del estado actual del campo de accion

Segun la tabla 1, se aprecian que el 81.8 de los colaboradores de un Instituto
Privado Gastronoémico del Distrito de Chiclayo no se encuentran satisfechos con las
politicas, procesos y actividades que se realizan en dicha Institucion, sin embargo el

18.2% si estan satisfechos.

Tabla 2: Analisis descriptivo de la Variable Satisfaccion Laboral en los colaboradores de
un Instituto Privado Gastronémico del Distrito de Chiclayo 2017.

Gréfico 1: Tabla 2
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Segun la tabla 2, se aprecian que el 85.5 de los colaboradores de un Instituto
Privado Gastrondmico del Distrito de Chiclayo no se encuentran satisfechos con las
condiciones fisicas (infraestructura, muebles, distribucion de las areas) de la

Institucion, sin embargo el 14.5% si estan satisfechos.

Tabla 3: Andlisis descriptivo de la Dimensién Condiciones Fisicas de la Variable
Satisfaccion Laboral en los colaboradores de un Instituto Privado Gastronomico del
Distrito de Chiclayo 2017.

Gréfico 2: Tabla 3
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Segun la tabla 3, se aprecian que el 81.8 de los colaboradores de un Instituto
Privado Gastronomico del Distrito de Chiclayo no se encuentran satisfechos con los
beneficios laborales que les brinda la Institucion, sin embargo el 18.2% si estan

satisfechos.

Tabla 3: Andlisis descriptivo de la Dimension Beneficios Laborales de la Variable
Satisfaccion Laboral en los colaboradores de un Instituto Privado Gastrondémico del
Distrito de Chiclayo 2017

F %

10 18.2
45 81.8
55 100.0

Gréfico 3; Tabla 4
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45



Segun la tabla 4, se aprecian que el 89.1 de los colaboradores de un Instituto
Privado Gastrondmico del Distrito de Chiclayo no se encuentran satisfechos con las
politicas administrativas que les brinda la Institucion, sin embargo el 10.9% si estan

satisfechos.

Tabla 4: Analisis descriptivo de la Dimension Politicas Administrativas de la Variable
Satisfaccion Laboral en los colaboradores de un Instituto Privado Gastrondémico del
Distrito de Chiclayo 2017

Gréfico 4: Tabla s
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Segun la tabla 5, se aprecian que el 76.4 de los colaboradores de un Instituto
Privado Gastrondmico del Distrito de Chiclayo no se encuentran satisfechos con las

relaciones sociales que genera la Institucion, sin embargo el 23.6% si estan satisfechos.

Tabla 5: Andlisis descriptivo de la Dimension Relaciones Sociales de la Variable
Satisfaccion Laboral en los colaboradores de un Instituto Privado Gastronomico del
Distrito de Chiclayo 2017

Grafico 5: Tabla 6
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Segun la tabla 6, se aprecian que el 92.7 de los colaboradores de un Instituto
Privado Gastrondémico del Distrito de Chiclayo no se encuentran satisfechos con el
desarrollo personal que les brinda la Institucion, sin embargo el 7.3% si estan

satisfechos.

Tabla 6: Analisis descriptivo de la Dimension Desarrollo Personal de la Variable
Satisfaccion Laboral en los colaboradores de un Instituto Privado Gastronémico del
Distrito de Chiclayo 2017

Gréfico 6: Tabla 7

Desarrollo Personal

100.0

90.0

80.0

70.0

60.0

50.0

40.0

30.0

20.0

10.0 /3

00 I

Satisfecho No Satisfecho

Fuente: Elaboracion propia

48



Segun la tabla 7, se aprecian que el 83.6 de los colaboradores de un Instituto
Privado Gastronémico del Distrito de Chiclayo no se encuentran satisfechos con el
desempefio de tareas que les exige la Institucion, sin embargo el 16.4% si estan

satisfechos.

Tabla 7: Andlisis descriptivo de la Dimensién Desempefio de Tarea de la Variable
Satisfaccion Laboral en los colaboradores de un Instituto Privado Gastronémico del
Distrito de Chiclayo 2017

Gréfico 7; Tabla 8
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Segun la tabla 8, se aprecian que el 72.7 de los colaboradores de un Instituto
Privado Gastrondémico del Distrito de Chiclayo no se encuentran satisfechos con la
relaciones de jefe - colaborador que se genera en la Institucion, sin embargo el 27.3%

si estan satisfechos.

Tabla 8: Andlisis descriptivo de la Dimension Relacion con la Autoridad de la Variable
Satisfaccion Laboral en los colaboradores de un Instituto Privado Gastronémico del
Distrito de Chiclayo 2017.

Gréfico 8: Tabla 9

Relacion con la Autoridad
80.0
70.0
60.0
50.0

40.0

27.3

30.0

20.0

10.0

0.0
Satisfecho No Satisfecho

Fuente: Elaboracion propia
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2.3 Marco conceptual

Calidad.
Conformidad con las especificaciones o cumplimiento de los requisitos y entiende
que la principal motivacion de la empresa, hacerlo bien a la primera vez y

conseguir cero defectos.

Calidad de Trabajo.
Capacidad de efectuar con exactitud y confiabilidad las actividades de trabajo que

le son asignadas.

Capacitacion.
Es la adquisicion de conocimientos técnicos, tedricos y practicos que van a

contribuir al desarrollo del individuo en el desempefio de una actividad.

Desempefio.

Grado de desenvolvimiento que una persona tiene con respecto a un fin esperado.

Desempefio laboral.
Es la ejecucion de las funciones por parte de los empleados de una organizacion
de manera eficiente, con la finalidad de alcanzar las metas propuestas previamente

establecidos.
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Empleo.
Designacion de un lugar o desempefio donde se ubique y desarrolle un recurso
humano (profesional o técnico) cumpliendo un determinado objetivo previamente

determinado.

Evaluacion.
Es la determinacion sistematica del mérito, el valor y el significado de algo o

alguien en funcion de unos criterios respecto a un conjunto de normas.

Gestion de talento humano.
Conjunto de actividades que ponen en funcionamiento, desarrollan y movilizan a
las personas dotadas de conocimientos, habilidades y competencias de las cuales

una organizacion necesita para lograr sus objetivos.

Laboral.

Se refiere a la labor de las personas, 0 a su trabajo o actividad legal remunerada.

Productividad.
Medida de la eficiencia con la cual se utiliza un recurso (humano o fisico)

considerando su rendimiento o resultados.

Trabajo.
Es cualquier esfuerzo habitual del ser humano ordenado a un fin que se tiene

previsto.
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Trabajo en equipo.
Un equipo de trabajo, es un conjunto de personas que se organizan de una forma

determinada para lograr un objetivo comdn.

Satisfaccion Laboral

Es una sensacion positiva sobre el trabajo propio, que surge de la evaluacion de
sus caracteristicas. Una persona con alta satisfaccion en el trabajo tiene
sentimientos positivos acerca de éste, en tanto que otra insatisfecha los tienen

negativos.

Clima Organizacional

Son las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que
ocurren en un medio laboral. Se refiere al ambiente de trabajo propio de la
organizacion. Dicho ambiente ejerce influencia directa en la conducta y el

comportamiento de sus miembros.
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CAPITULO 3. HIPOTESIS Y DISENO DE LA
EJECUCION
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CAPITULO 3. HIPOTESIS Y DISENO DE LA EJECUCION

3.1 Definicién de la hipotesis

Si se elabora una estrategia de gestion del talento humano en un Instituto
Gastronomico de la Ciudad de Chiclayo, que tenga en cuenta la relacion entre el
rendimiento productivo y la motivacion, entonces se lograra la satisfaccion

laboral.

3.2 Determinacion de las variables de la hipétesis

3.2.1 Definicion de las variables
Variable dependiente

— Satisfacciéon Laboral

Estado de plenitud anhelado por los trabajadores, alcanzado mediante

exigencias laborales, condiciones fisicas y materiales.

Variable independiente
— Estrategia de Gestion del Talento Humano
Es un conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir todos los aspectos

relacionados con las persona
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Variables

Satisfaccion

Laboral

3.2.2 Clasificacion de las variables

Variable dependiente

Tabla 9: Variable dependiente

Definicion

Dimensiones
conceptual

Condiciones fisicas
y/o materiales

Beneficios laborales
y/o remunerativos

Estado plenitud Politicas

anhelado por los administrativas

trabajadores,
alcanzado
mediante Relaciones sociales
exigencias
laborales,
condiciones
fisicas y Desarrollo personal
materiales

Desempefio de tareas

Relacién con la
autoridad

Indicadores Instrumento

Agrado por la distribucion fisica
del ambiente.
Comodidad para desempefiar sus
tareas.

Sueldo justo.
Proteccion por beneficios
laborales y prestaciones sociales.
Buen trato por parte de su
institucion.
Satisfaccion por su horario de
trabajo.

Esfuerzo es reconocido.
Agradable ambiente de trabajo
creado por sus comparieros.
Satisfaccion con sus comparfieros
de trabajo.
Pertenencia a un grupo solidario.
Oportunidades de desarrollo
profesional.

Goza realizando su trabajo.
Disfruta con los resultados de su
labor.

Su tarea es importante.

Su trabajo le parece interesante.
Le gusta el trabajo que realiza.
Superiores comprensivos.
Directivos que valoran su
esfuerzo.

Se encuentra a gusto con sus
superiores

Escala de
Satisfaccion
laboral SL-SPC
de Sonia Palma
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Variable Independiente

Definicion
conceptual

Variables

Es un conjunto de
politicas y
Gestion del practicas

talento necesarias para

humano

dirigir todos los
aspectos
relacionados con

las persona

Tabla 40: Variable Independiente

Dimensiones

Infraestructura

Compensaciones

Estructura de tareas

Cooperacion

Relacion con el Jefe

Indicadores

-Condiciones de trabajo que
cumplan con lo exigido por la ley
de seguridad y salud ocupacional.

-Beneficios sociales de acuerdo a
ley.
-Compensacion por pasar los
objetivos establecidos por el
instituto.

-Asignacion de tarea de acuerdo al
puesto de trabajo.
-Asignar con un tiempo prudente
las tareas.

-Promover el trabajo en equipo
-Generar compafierismo

-Valorar la jerarquia
-Garantizar seguimiento de las
tareas y capacitacion.

Instrumento

Escala de clima
laboral CL-SPC

de Sonia Palma
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3.3 Disefio de la ejecucién

Esta investigacion es no experimental, porque se realiza el estudio sin manipular
deliberadamente la variable independiente, la que solo es observada de manera
empirica y sistematica. No hay un control directo sobre esta variable porque sus
manifestaciones ya han ocurrido o porque son inherentemente no manipulables.
Es cualitativa-cuantitativa porque intervienen tanto indicadores cualitativos
como cuantitativos, aunque debe sefialarse que estos ultimos constituyen datos
cuantitativos secundarios, es decir, se trabaja con datos ya existentes.

El disefio de la investigacion es apropiado bajo un enfoque no experimental, es
transversal, porque la investigacion en esta etapa previa se centra en analizar cual
es el nivel o estado de la variable dependiente en un momento dado,

especificamente en el momento en que se lleve a cabo la autoevaluacion.

El disefio utilizado fue el siguiente:

Gréfico 9: El disefio utilizado fue el siguiente

OO IR OGN

Dénde:

O: Observador

RP: Realidad problematica

BT: Base tetrica

A: Estrategia de Gestion del Talento Humano

RM: Realidad Mejorada
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3.3.1 Universo
La poblacion investigada estuvo compuesta por 55 colaboradores de una Instituto

Gastronomico Privado del Distrito de Chiclayo.

3.3.2 Seleccién de técnicas, instrumento e informantes o fuente

Escala de Satisfaccion Laboral

Autor : Sonia Palma
Ao : Mayo - 2010
Significacion : Se trata de una escala independiente que evalla

el estado de satisfaccion que tiene el colaborar
dentro de su mundo laboral

Tipificacion : Los baremos para la escala fueron elaborados
por el Mg. Fernando Carranza Lent
Expertos Teoricos : Especialistas en Gestion del Talento Humano

-Dr. Pedro Jaramillo Arica
-Mg. Alfredo Mendez Gastafaudi
-Mg. Fiorella Monje Yovera
Items : Esta formado por 36 reactivos, agrupadas en 7
dimensiones.
Dimensiones :
-Condiciones Fisicas
-Beneficios Laborales
-Politicas Laborales
-Relaciones Sociales
-Desarrollo Personal
-Desempefio de tarea
-Relacioén con la autoridad
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3.3.3 Seleccién de muestra

La muestra fue elegida de manera no probabilistica por conveniencia.

Tabla 51: Muestra

DTP 40
ADM 15
Total 55

3.3.4 Forma de tratamiento de los datos

El andlisis de datos se realiz6 mediante la estadistica descriptiva e Inferencial,
utilizando una hoja de calculo — Microsoft Excel para codificar y crear una base de
datos, luego la informacion se pasoé al software estadistico SPSS 19 para procesar
los datos recogidos y presentarlos mediante tablas de frecuencia y gréficos,
asimismo se utilizo la técnica de consistencia interna (coeficiente alfa de crombach)
para conocer la confiabilidad del instrumento y el coeficiente de correlacion

producto de Pearson para conocer la validez de los reactivos y del instrumento.
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SEGUNDA PARTE: CONSTRUCCION DEL APORTE

CAPITULO 4. CONSTRUCCION DEL APORTE
PRACTICO
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SEGUNDA PARTE: CONSTRUCCION DEL APORTE

CAPITULO 4. CONSTRUCCION DEL APORTE PRACTICO

4.1 Fundamentacion del aporte practico

Esta estrategia de gestion del talento humano esta basada en la teoria de Chiavenato
quien expresa gque las organizaciones crecen y se posicionan en el mercado no por
la infraestructura hermosa, ni por la tecnologia, ni por el software que posee, sino
por las personas competentes, talentosas, empaticas que con pasién realizan sus

tareas y se comprometen por hacerlas correctamente.

Las personas talentosas estan dotadas de capacidades para poder gestionar e
implementar procesos que contribuyan con la mejora continua, con el crecimiento,
con la productividad, con la rentabilidad y con la reputacion de la organizacion,
haciéndola diferente e incomparable dentro de un mercado altamente competitivo

y permitiéndole alcanzar su plan estratégico.

Estas personas poseen diferentes tipos de personalidad, con diferente manera de
pensar, con emociones, con familia, con suefios y anhelos, que buscan
organizaciones donde le brinden una remuneracion no solo monetaria sino también
emocional, asimismo un clima laboral calido, tareas retadoras y politicas de gestion
humana que le permitan crecer profesionalmente y sentirse realizado, valorado y

querido no solo €l sino también su familia.

La presente estrategia esta disefiada para elevar los niveles de satisfaccion laboral

en colaboradores del Instituto investigado.
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4.2 Construccion del aporte practico

4.2.1 Diagndstico

Se realizd una evaluacion utilizando una test psicolégico que mide la

satisfaccion laboral, donde se pudo concluir que:

- No tienen un diagndstico de necesidades de capacitacion.

- No poseen un plan de formacién de competencias laborales.

- No poseen una escala salarias por grupos ocupacionales.

- No tiene un proceso de socializacion laboral.

- No cuenta con un programa de integracion entre compafieros de trabajo.

- No tiene un programa de integracion familiar.

4.2.2 Planteamiento del Objetivo General

Elevar los niveles de satisfaccion laboral en los colaboradores de un Instituto
Gastronomico Privado del distrito de Chiclayo, considerando los subprocesos

de gestion del talento humano.

4.2.3 Planeacion Estratégica

Esta estrategia estd compuesta por 4 etapas:

1ra Etapa: Incorporacion del Talento Humano

2da Etapa: ~ Formacion y Desarrollo de Talento

3ra Etapa: Compensacion e incentivos

4ta Etapa: Integracién de Vida Familiar

63



1RA ETAPA INCORPORACION DEL TALENTO HUMANO

Tabla 62: Incorporacion Del Talento Humano

N°  Actividad Descripcion Responsable Registro

1 Proceso de Busqueda del personal idéneo que cumpla con el Area de -Instrumentos
Seleccion de  puesto exigido. Personal
Personal

2 Proceso de El nuevo colaborar firma su contrato Area de -Contrato
Contratacion Personal Firmado

3 Entrega la Se le entrega una mochila con articulos de oficina Area de -Cuaderno de
mochila que va utilizar en el trabajo Personal cargo
Institucional

-Docente (USB, plumones, mota, toma todo,
puntero y agenda)

-Administrativo  (Uniforme,  carnet  de
identificacion, USB, lapiceros, corrector,
resaltador, tijera, joma y agenda)

4 Charla Elaborar un video institucional donde se explique Area de Video
Induccion la resefia historica del Instituto. Personal institucional
general

5 Charla El jefe inmediato capacita al nuevo personal en las Area de -Fotografia
Induccion actividades relacionadas con su puesto de trabajo. Personal
especifica

6 Ingreso y Los compafieros de trabajo reciben al nuevo Area de -Fotografia
Bienvenida colaborador para integrarlo al equipo de trabajo. Personal
del nuevo

colaborador
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20A ETAPA FORMACION Y DESARROLLO DE TALENTO

FORMACION DE PERSONAL

Tabla 73: Formacion De Personal

N° Actividad Descripcion Responsable Registro
1  Elaboracion La oficina de personal elabora el plan de Area de Plan de
del plan de capacitacion genéricas e informa a los Personal capacitacion
capacitacion responsables de areas para que incluyan en su plan

operativo los presupuestos de las capacitaciones
de sus colaboradores(lugar, fecha, costo,

duracion)
2  Aprobacion del El gerente general aprueba el plan de capacitacion Area de Resolucion
plan de interna y externa de los colaboradores, indicando Personal
capacitacion. de qué manera va hacer financiada la capacitacion
(100%,75%, 50%,25%)
3  Ejecucién del  En la capacitacion interna, la oficina de personal Area de Lista de
plan solicitara la autorizacion a Gerencia General para Personal asistencia

capacitacion el depdsito de dinero para cubrir con los gastos
(ponente, break, certificados)

En la capacitacion especifica externa, el jefe de Area de -Certificado

area solicitara el visto bueno y autorizacion de la Personal -Boletas de

Gerencia General para el depdsito de dinero para notas

cubrir con los gastos. -Informe de la
capacitacion

4  Efecto Culminado la capacitacion externa, el colaborador Area de -Fotografiay o
multiplicador debera capacitar y empoderar de conocimiento a Personal -lista de

sus comparfieros de trabajo con el fin de continuar asistencia
con la mejora continua de los procesos.

5  Verificacion de Después de 6 meses de la capacitacion se deberd Area de -Formato de
la efectividad evaluar el desempefio del colaborador. Personal evaluacion
dela Area de
capacitacion T
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10

11

DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

Elaboracién de
los talleres

Designacion de
comision para
revision de
tema

Silabo y
metodologia
corregida
Aprobacién del
silabo

Determinacién
de los
participantes

Solicita
autorizacion y
aprobacion de
cronograma
Comunicar a
los jefes de
area

Inicio del
programa

Temas

Evaluacion

Premiacion y
Graduacion

Tabla 84: Desarrollo Del Talento Humano

La oficina de personal elabora el reglamento, los
temas y la metodologia que se van utilizar en el
programa de desarrollo.

La oficina de personal designa una comision
para revisar el reglamento, tema y la
metodologia aplicarse

La comision informa la correccion del
reglamento, silabo y la metodologia a la oficina
de personal.

El Gerente General aprueba el contenido del
silabo y la metodologia del programa.

La oficina de personal seleccionan a los
participantes en base al reglamento de
formacion de talento (Tiempo de servicio,
resultados de la evaluacién de desempefio)
Gerente General autoriza el programa de
Formacion “Lideres Organizacionales” vy
aprueba el cronograma de actividades.

La oficina de personal comunica a los
responsables de area para que brinden las
facilidades del caso para que sus colaboradores
asistan a la formacién de lideres.

Apertura del programa por las autoridades del
Instituto.

-Liderazgo

-Coaching y Mentoring

-Trabajo en equipo

-Negociacién y solucién de problema
-Gestion en procesos de calidad

Evaluacién para medir el grado de efectividad

del programa.
Premiar y graduar a los participantes del
programa

Oficina de
Personal

Oficina de
Personal

Comision

Gerente
General

Oficina de
Personal

Gerente
General

Oficina de
Personal

Oficina de
Marketing

Facilitador

Oficina de
Personal

Gerente General

Silabo

Lista de
miembro

Silabo

Resolucion

Resolucion

Documento

-Documento
-Correo
Institucional

-Correo
Institucional
-Fotografia
-Fotografia
-Trabajos
grupales

Informe de las
evaluaciones
-Fotografia
-Diplomas
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3RA ETAPA COMPENSACION E INCENTIVOS

Tabla 95: Compensacion E Incentivos

Actividad Descripcion Responsable Registro
1  Solicita La oficina de personal solicita al Gerente General =~ Oficinade  Documento
autorizacion autorizacion 'y aprobacion para ejecutar el Personal

programa de incentivos del personal docente y
administrativo.

2 Aprobacion El Gerente General aprueba el programa de Gerente Documento
incentivos General

3  Convenios La oficina de personal anombre del Instituto realiza ~ Oficinade  Firmade
convenios que generen beneficios (descuentos en Personal convenios
bienes y servicios) para los colaboradores.

4  Disefar - "PENSANDO EN TU SALUD™ Apoyo con S/.  Oficinade  -Entrega de

Cuponeras 500 en caso de tener una operacion de riesgo. Personal cuponera

-“FAMILIA” Cumpleafos de hijo, Actuacion de - Fotografias

hijos en el colegio.

-“FELIZ CUMPLEANOS” Un dia libre + regalo
-“DIA DEL PADRE” 5 dias libre

- “MATRIMONIO” 5 dias libre

- “NOCHE DE CINE” Entrada gratis para el cine
- “BABY SHOWER?” Regalo para tu bebe”

- “SPA GRATIS” Manicure + Pedicure+
maquillaje

- “PUNTUALIDAD” Desayuno gratis

- CONTIGO EN MOMENTOS DIFICILES"
Apoyo con S/. 200 en caso de fallecimiento de un
familiar directo.

-Descuentos corporativos con supermercados,
bancos, Instituciones Educativas segun la demanda
de nuestros colaboradores.

5  Evaluacion del La oficina de personal aplica un cuestionario para Oficina de Cuestionario
programa conocer la satisfaccion de los colaboradores en base  Personal aplicados
al programa de cuponeras.
6  Informe Final = Se le entrega al Gerente General el informe final de  Oficina de Informe Final

los resultados de la evaluacion del programa Personal
“cuponera” para conocer el impacto que ha
generado en los colaboradores.
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4TA ETAPA INTEGRACION VIDA FAMILIAR

Tabla 106: Integracion Vida Familiar

Actividad Descripcion Responsable Registro
1  Solicita la La oficina de personal solicita al Gerente Oficinade Documento de
autorizaciony  General la autorizacion para iniciar con el Personal requerimiento
aprobacion del  programa Integracion Vida Familiar, que
programa. consta de 2 Actividades (En familia, Mini
trabajo
2  EnFamilia La actividad “En Familia” consta en: Facilitador - Fotografia
- Dindmicas de integracion (Padres — - Video
hijos) - Publicidad
- Dinamicas de competencias entre correo
Familias institucional
- Visita a un museo.
3  MiniTrabajo  La actividad “Dia de Cocina” consta en: Facilitador - Fotografia
- Video
- Dinadmicas de integracién - Publicidad
- Los padres preparan postres con los correo
sus hijos. institucional
4  Aplicacion de  Se aplica un instrumento para medir el grado Oficina de Instrumento
instrumento de satisfaccion que tiene los colaboradores en = Personal Informe de
referencia a la actividad programa y su efecto resultado
en la productividad.
5  Clausura El Gerente General da por clausurado el Oficinade Diploma
programa, brindando un diploma a los Personal Fotografia

colaboradores por su participacion.
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No Actividad

PRESUPUESTO POR CADA ETAPA

Tabla 117: Presupuesto Incorporacion del Talento Humano
1RA

Descripcion Indicador Precio Precio
Unidad Total
Proceso de
1  Seleccion de  Test Psicoldgico 5 test 120.00  120.00
Personal
Proceso de Unidad 30.00  450.00
Contratacion
USB
Plumones
Mota Toma 40.00 1,600.00
todo Puntero
Agenda
Mochila Uniforme
Institucional Carnet USB
Lapicero
Administrativo Corrector 60.00  900.00
Resaltador
Tijera
Goma
Agenda
Charla _ 2 videos 100.00  200.00
Induccién institucional

3,270.00
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Tabla 128: Presupuesto Formacion y Desarrollo de Talento

2PA ETAPA - Formacion y Desarrollo de Talento

N°  Actividad Descripcion Indicador Precio Unidad ?gf;f
Ponente 100.00 500.00

1 Convenios Materiales Break 2.00 35.00
Logistico Certificado 0.50 20.00

Lapicero 0.50  20.00

Folder 0.50 20.00

Total 595.00

Tabla 19: Presupuesto Compensacién E Incentivos

3RAETAPA - Compensacion E Incentivos

.. . . Precio Precio
0
N Actividad Descripcion Indicador Unidad Total

Pensando en tu 50000  1,500.00

salud
Familia 5.00 75.00
Feliz. 1000  150.00

Cumpleafios

Feliz dia del 8.00 80.00

Padre

) Feliz dia de la

1 Convenios Cuponera Madre 8.00 80.00
Matrimonio 25.00 75.00
Noche de Cine 7.00 105.00
Baby Shower 10.00 30.00
SPA 13.00 39.00
Puntualidad 5.00 25.00
Momento 200.00  600.00

Dificil
Total 2,759.00
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Tabla 20: Presupuesto Integracion Vida Familiar

4TA ETAPA - Integracion Vida Familiar

.. ., . Precio Precio
(o]

N Actividad Descripcion Indicador Unidad Total
Facilitador 50.00 50.00
En Familia l\lilate'rltgles 15.00 15.00

1 Programa 0gIstico

Dia de Cocina Facilitador 50.00 50.00
Insumos 50.00 50.00
Total 165.00
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4.2.4 Instrumentacion de la Estrategia

La primera etapa: Se iniciard en el mes de abril con la seleccidn, contratacion

y las charlas de induccion que se realizara al personal nuevo

La segunda etapa se iniciara en mes de mayo con el diagndstico de

necesidades de capacitacion y dando apertura al programa de lideres

organizacionales y las demas capacitaciones.

La tercera etapa se realizara en el mes de abril visitando empresas reconocidas

en la region para realizar convenios institucionales que les permita descuentos

corporativos para nuestros colaboradores.

La cuarta etapa se empezara en el mes de mayo con el programa iniciando en

familia invitando a los hijos de los colaboradores a participar de las actividades

4.2.,5 Evaluacion de la Estrategia

Tabla 131: Evaluacion de la Estrategia

-Capacitar a los nuevos colaboradores con las
politicas organizacionales.
-Capacitar al nuevo colaborador en relacion a
su puesto de trabajo

-Brindar la mochila institucional

Aplicar el plan de capacitacion de manera
general y especifica segun lo establecido en el
plan operativo del Instituto

-Entrega de incentivos de acuerdo en los dias

celebres.

-Firma de contrato
-Firma en pioner de
capacitacion
-Firma en el pioner
de entrega de
mochila
-Asistencia
-Evaluacion
-Personal
Competente
- Entrega de

cuponeras.
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_ o -Asistencia de
Realizar las actividades:
- colaboradores con
- En Familia 5
) _ sus hijos
- Dia de cocina .
-Evaluacion

Conclusiones del capitulo

Se fundamentd la Estrategia de gestion del talento humano, partiendo de las
teorias de Litwin y Stinger, House y Rizzo, Great Place To Work, con su
estructura y cuatro etapas en la fase de planeacion estratégica para disminuir
los niveles de insatisfaccion laboral existente en un Instituto Gastronémico

Privado del distrito Chiclayo.
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TERCERA PARTE: VALIDACION DE LOS
RESULTADOS

CAPITULO 5. VALORACION Y CORROBORACION DE
LOS RESULTADOS
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TERCERA PARTE: VALIDACION DE LOS RESULTADOS

CAPITULO 5. VALORACION Y CORROBORACION DE LOS

RESULTADOS

5.1 Valoracioén de los resultados

Se utilizo la técnica de juicio de experto para la validez de la estrategia de gestion

del talento humanao.

Los expertos cuando hicieron referencia a la novedad cientifica expresaron que era

excelente.

Los expertos cuando hicieron referencia a la pertinencia de los fundamentos

tedricos de la estrategia de gestion del talento humano expresaron que era buena.

Los expertos cuando hicieron referencia al nivel de argumentacion de las relaciones

fundamentales aportadas en la estrategia expresaron que era buena.

Los expertos cuando hicieron referencia a la correspondencia entre la teoria

desarrollada y el aporte practico expresaron que era buena

Los expertos cuando hicieron referencia a la claridad en la finalidad de cada uno de

las acciones de la estrategia expresaron que era correcto.

Los expertos cuando hicieron referencia a la posibilidad de aplicarse la estrategia

expresaron que era correcto
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Los expertos cuando hicieron referencia a la concepcion general de la estrategia de
acuerdo a sus acciones desde la perspectiva de los actores del proceso formativo,

expresaron que era correcto.

Los expertos cuando hicieron referencia a la significacion préctica expresaron que

era correcto.

5.2 Corroboracion estadistica de las transformaciones logradas

Corroboracion estadistica del Instrumento aplicado

» Validez de Contenido

Se realizé a través de la técnica juicio de experto donde 4 especialista en los
procesos de gestion del talento humano, analizaron los dimension con sus
indicadores, llegando a la conclusion que solo deberian modificar la redaccion del
algunos item con la finalidad de que los evaluados puedan comprender mejor el

item.

» Confiabilidad

Para conocer la confiabilidad del instrumento se procedié a realizar un analisis en

el programa estadistico SPSS teniendo los siguientes resultados.
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Tabla 142: Corroboracidn estadistica del Instrumento aplicado

. . alfa de
Dimensiones
crombach
Condiciones Fisicas ,876
Beneficios Laborales ,932
Politicas Administrativas ,951
Relaciones Sociales ,967
Desarrollo Personal ,895
Desempefio de tarea ,890
Relacion con la Autoridad ,852
Total ,929
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CONCLUSIONES GENERALES:

— Se desarrollo el analisis y fundamentacion tedrica de la gestion del proceso de
talento humano.

— Se determind las tres etapas de la organizacion: teniendo como indicadores:
Incorporacion del talento humano, desarrollo y formacién de talento,
compensacion e incentivos e integracion familiar, se observa que tales
indicadores fomentan la gestion del talento humano y el clima organizacional
dentro de las organizaciones.

— Se elaboro la tendencia histdrica del proceso de gestion del talento humano.

— Se recogi6 informacion del estado actual a través de un test psicoldgico de
satisfaccion laboral y se encontrd niveles altos de insatisfaccion laboral,
asimismo ausencia de programas institucionales que incentiven y promuevan
la motivacion y el clima laboral.

— Se elabor6 la estrategia de gestion de talento humano en 4 etapas relacionadas
entre ellas (Incorporacion del Talento Humano, Formacion y Desarrollo de
Talento, Compensacion e incentivos, Integracion Familiar)

— Se validé la estrategia de gestion del talento humano con la técnica de juicio
de experto, teniendo como referencia 3 expertos en los subprocesos de gestion

del talento humano, dando un comentario correcto para ser aplicado.
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RECOMENDACIONES

Aplicar la estrategia en el Instituto, para lo cual la oficina de personal debe
reunirse con el gerente general para que aprueben y autoricen la realizacion de
todas las etapas de la Estrategia de Gestion de Talento Humano.

Los ejecutivos del Instituto deben considerar en su plan operativo las
actividades y los presupuestos que demanda la estrategia de Gestion de Talento
Humano.

Difundir en toda la comunidad la aplicacion de la estrategia de Gestion de
Talento Humano y el beneficio que generard en los colaboradores y en sus

familias.
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ANEXO 1.

ESCALA DE SATISFACCION LABORAL SL —SPC

El presente cuestionario es de caracter anénimo tiene como objetivo conocer la percepciones de los colaboradores

acerca de las politicas, procedimientos y actividades que realiza el Instituto.

Tabla 23: ESCALA DE SATISFACCION LABORAL SL -SPC

PREGUNTAS

Satisfecho

No Satisfecho

. La distribucién fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacién de mis labores.

. Mi sueldo es muy bajo en relacién a la labor que realizo.

. El ambiente creado por mis compafieros es el ideal para desempefiar mis funciones.

. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.

. La tarea que realizé es tan valiosa como cualquier otra

. Mi (s) jefe (s) es (son) comprensivo ()

. Me siento mal con lo que hago.

. Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.

O 0O N o O | W| N|

. Me agrada trabajar con mis comparieros.

[EEN
o

. Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.

[
[N

. Me siento realmente (til con la labor que realizo.

[N
N

. Es grata la disposicion de mi jefe cuando les pido alguna consulta sobre mi trabajo.

[EEN
w

. El ambiente donde trabajo es confortable.

[EEN
N

. Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable

[EN
[$)]

. La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan explotando.

[y
»

. Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo.

[EEN
-

. Me disgusta mi horario.

[EEN
o]

. Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

[EEN
©

. Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

N
o

. Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo

N
e

. La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es inigualable.

N
N

. Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas.

N
w

. El'horario de trabajo me resulta incémodo.

N
S

. La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de trabajo.

N
(S}

. Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.

N
(2]

. Mi trabajo me aburre.

N
By

. La relacion que tengo con mis superiores es cordial.

N
o]

. En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo cdmodamente.

N
(o]

. Mi trabajo me hace sentir realizado.

w
o

. Me gusta el trabajo que realizo.

w
-

. No me siento a gusto con mi (s) jefe (s).

w
N

. Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias.

w
w

. No te reconocen el esfuerzo si trabajas méas de las horas reglamentarias.

w
D

. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo (a)




35. Me siento complacido con la actividad que realizo.

36. Mi (s) jefe (s) valora (n) el esfuerzo que hago en mi trabajo.
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ANEXO 2.

Matriz de consistencia

Manifestaciones
del problema

Problema

Posibles
causas

Objeto
estudio

Tabla 154: Matriz de consistencia

Objetivos

Campo de
accion

Titulo de la
inv.

Hipotesis

Variables

Técnicas o
métodos

Instrument
0S

- Deficiente

planificacion de la
gestion del talento

humano.

-Carencia de
actividades

motivacionales.

-Ausencia de
rotacion,
promociony
ascenso

-Ambiente sin

sefiales de
seguridad

-Ausencia de

trabajo en equipo

Insuficiencia en
la organizacion
de la gestion del
talento humano,
limita la
satisfaccion
laboral del
personal
academico y
administrativo.

- Limitantes
en los
contenidos
teoricos y
practicos del
proceso de
gestion del
talento
humano, que
fundamenten
la
satisfaccion
laboral.
Insuficiente
concepcion
tedrica-
metodologic
a del proceso
de
motivacion
laboral

-Carencia de
programas

Proceso de
Gestion del
Talento
Humano

General:

Elaborar una
Estrategia de
Gestion del
Talento
Humano

Especificos:

1.Fundamenta
r
epistemoldgic
amente el
proceso de
gestion del
talento
humano

2. Determinar
las tendencias
historicas del
proceso de
Gestién del
Talento
Humano

Estrategia de
Gestion del
Talento
Humano

Estrategia de
Gestion del
Talento
Humano para
mejorar la
Satisfaccion
Laboral en un
Instituto
Gastronémico
Mochic de
Chiclayo 2017

Si se elabora
una Gestion
del Talento
Humano, que
tenga en
cuenta la
relacién entre
la cultura
organizacional
yla
motivacion,
entonces
mejoraré los
niveles de
satisfaccion
laboral en un
Instituto
Gastronémico
Mochic de
Chiclayo 2017

Independient
e:

Estrategia de
Gestion del
Talento
Humano

Dependiente:

-Satisfaccion
Laboral

-Método
Deductivo.

-Método
de analisis
y sintesis.

-Anélisis
de fuentes
documenta

les

-Analisis
Histérico —

Légico
Transversa
|

-Encuesta

-Grupos
focales.

Observacio
n
-Entrevista

Cuestionario

-Guia de
Observacion
-Escala de
validacién
del aporte
practico.
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-Desconocimiento
de la mision del
puesto

-Ausencia de
celebraciones de
dias memorables
(cumpleafios, dia
de la madre, dia
del padre, dia del

maestro)

de linea de
carrera.

- Ausencia
de
programas
de seguridad
y salud
ocupacional

-Ausencia de
perfiles de
puestos por

competencia

S.

-Ausencia de
programas
de
reconocimie
nto.

3. Caracterizar
el estado
actual de la
dinamica del
proceso de
satisfaccién
laboral

4. Elaborar
una Estrategia
de Gestion del

Talento
Humano

5. Valorar la
pertinencia
cientifico-

metodoldgica
del aporte

préactico

mediante
criterio de
expertos.
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ANEXO 3.
Validacion por juicios de expertos.

Estimado Magister:

Ha sido seleccionado en calidad de experto con el objetivo de valorar la pertinencia en la
aplicacion estrategia de Gestion del Talento Humano. Las interrogantes estan en funcion
de evaluar la pertinencia cientifico-metodolégica de la aplicacion del aporte practico.
Datos del experto:

e Afos de experiencia en el area:

e Grado académico:

e Titulo Profesional:
1.- Novedad cientifica de la estrategia de Gestion del Talento Humano para mejorar
la satisfaccion laboral de los trabajadores de un Instituto Gastronémico.

Tabla 165: Pregunta N° 1

Muy Adecuada | Bastante Adecuada | Adecuada | Poco Adecuada No Adecuada

() (4) ©) ) 1)

2.- Pertinencia de los fundamentos tedricos de la estrategia de Gestion del Talento

Humano.

Tabla 176: Pregunta N° 2

Muy Adecuada | Bastante Adecuada | Adecuada | Poco Adecuada No Adecuada

() (4) ©) () 1)
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3.- Nivel de argumentacion de las relaciones fundamentales aportadas en el

desarrollo de la estrategia.

Tabla 187: Pregunta N° 3

Muy Adecuada

()

Bastante Adecuada

(4)

Adecuada

©)

Poco Adecuada

)

No Adecuada

1)

4.- Nivel de correspondencia entre las teorias estudiadas y el aporte practico de la

investigacion.

Tabla 198: Pregunta N° 4

Muy Adecuada

(5)

Bastante Adecuada

(4)

Adecuada

©)

Poco Adecuada

)

No Adecuada

1)

5.- Claridad en la finalidad de cada una de las acciones de la estrategia de gestion

del talento humano propuesta.

Tabla 29: Pregunta N° 5

Muy Adecuada

()

Bastante Adecuada

(4)

Adecuada

©)

Poco Adecuada

)

No Adecuada

1)

6.- Posibilidades de aplicacion de la estrategia de gestion del talento humano, para

mejorar la satisfaccion laboral de los trabajadores de un Instituto Gastronémico.
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Tabla 30: Pregunta N° 6

Muy Adecuada | Bastante Adecuada | Adecuada | Poco Adecuada No Adecuada

() (4) ©) ) 1)

7.- Concepcion general de la estrategia segun sus acciones desde la perspectiva de
los actores del proceso gestion del talento humano.

Tabla 201: Pregunta N° 7

Muy Adecuada | Bastante Adecuada | Adecuada | Poco Adecuada No Adecuada

(5) (4) ©) ) 1)

8.- Significacion practica de la estrategia para el pertinente desempefio orientador
de los docentes.

Tabla 212: Pregunta N° 8

Muy Adecuada | Bastante Adecuada | Adecuada | Poco Adecuada No Adecuada

() (4) @) ) 1)

Observaciones generales:

FIRMA
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Estimado Magister:

Ha sido seleccionado en calidad de experto con el objetivo de valorar la pertinencia en la
aplicacion estrategia de Gestion del Talento Humano. Las interrogantes estan en funcién
de evaluar la pertinencia cientifico-metodologica de la aplicacion del aporte practico.
Datos del experto:

e Afios de experiencia en el area:

e Grado académico:

e Titulo Profesional:
1.- Novedad cientifica de la estrategia de Gestion del Talento Humano para mejorar

la satisfaccion laboral de los trabajadores de un Instituto Gastronémico.

Tabla 223: Pregunta N° 1

Muy Adecuada | Bastante Adecuada | Adecuada | Poco Adecuada No Adecuada

() (4) @) (2) 1)

2.- Pertinencia de los fundamentos tedricos de la estrategia de Gestion del Talento

Humano.

Tabla 234: Pregunta N° 2

Muy Adecuada | Bastante Adecuada | Adecuada | Poco Adecuada No Adecuada

() (4) @) ) 1)
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3.- Nivel de argumentacion de las relaciones fundamentales aportadas en el

desarrollo de la estrategia.

Tabla 245: Pregunta N° 3

Muy Adecuada

()

Bastante Adecuada

(4)

Adecuada

©)

Poco Adecuada

)

No Adecuada

1)

4.- Nivel de correspondencia entre las teorias estudiadas y el aporte practico de la

investigacion.

Tabla 256: Pregunta N° 4

Muy Adecuada

(5)

Bastante Adecuada

(4)

Adecuada

©)

Poco Adecuada

)

No Adecuada

1)

5.- Claridad en la finalidad de cada una de las acciones de la estrategia de gestion

del talento humano propuesta.

Tabla 267: Pregunta N° 5

Muy Adecuada

()

Bastante Adecuada

(4)

Adecuada

©)

Poco Adecuada

)

No Adecuada

1)

6.- Posibilidades de aplicacion de la estrategia de gestion del talento humano, para

mejorar la satisfaccion laboral de los trabajadores de un Instituto Gastronémico.
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Tabla 278: Pregunta N° 6

Muy Adecuada | Bastante Adecuada | Adecuada | Poco Adecuada No Adecuada

() (4) ©) ) 1)

7.- Concepcion general de la estrategia segun sus acciones desde la perspectiva de
los actores del proceso gestion del talento humano.

Tabla 39: Pregunta N° 7

Muy Adecuada | Bastante Adecuada | Adecuada | Poco Adecuada No Adecuada

(5) (4) ©) ) 1)

8.- Significacion practica de la estrategia para el pertinente desempefio orientador
de los docentes.

Tabla 280: Pregunta N° 8

Muy Adecuada | Bastante Adecuada | Adecuada | Poco Adecuada No Adecuada

() (4) @) ) 1)

Observaciones generales:

FIRMA
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Estimado Magister:

Ha sido seleccionado en calidad de experto con el objetivo de valorar la pertinencia en la
aplicacion estrategia de Gestion del Talento Humano. Las interrogantes estan en funcién
de evaluar la pertinencia cientifico-metodologica de la aplicacion del aporte practico.
Datos del experto:

e Afios de experiencia en el area:

e Grado académico:

e Titulo Profesional:
1.- Novedad cientifica de la estrategia de Gestion del Talento Humano para mejorar

la satisfaccion laboral de los trabajadores de un Instituto Gastronémico.

Tabla 291: Pregunta N° 1

Muy Adecuada | Bastante Adecuada | Adecuada | Poco Adecuada No Adecuada

() (4) @) (2) 1)

2.- Pertinencia de los fundamentos tedricos de la estrategia de Gestion del Talento

Humano.

Tabla 302: Pregunta N° 2

Muy Adecuada | Bastante Adecuada | Adecuada | Poco Adecuada No Adecuada

() (4) @) ) 1)

95



3.- Nivel de argumentacion de las relaciones fundamentales aportadas en el

desarrollo de la estrategia.

Tabla 313. Pregunta N° 3

Muy Adecuada

()

Bastante Adecuada

(4)

Adecuada

©)

Poco Adecuada

)

No Adecuada

1)

4.- Nivel de correspondencia entre las teorias estudiadas y el aporte practico de la

investigacion.

Tabla 324. Pregunta N° 4

Muy Adecuada

(5)

Bastante Adecuada

(4)

Adecuada

©)

Poco Adecuada

)

No Adecuada

1)

5.- Claridad en la finalidad de cada una de las acciones de la estrategia de gestion

del talento humano propuesta.

Tabla 335. Pregunta N° 5

Muy Adecuada

()

Bastante Adecuada

(4)

Adecuada

©)

Poco Adecuada

)

No Adecuada

1)

6.- Posibilidades de aplicacion de la estrategia de gestion del talento humano, para

mejorar la satisfaccion laboral de los trabajadores de un Instituto Gastronémico.
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Tabla 346: Pregunta N° 6

Muy Adecuada | Bastante Adecuada | Adecuada | Poco Adecuada No Adecuada

() (4) ©) ) 1)

7.- Concepcion general de la estrategia segun sus acciones desde la perspectiva de
los actores del proceso gestion del talento humano.

Tabla 357: Pregunta N° 7

Muy Adecuada | Bastante Adecuada | Adecuada | Poco Adecuada No Adecuada

(5) (4) ©) ) 1)

8.- Significacion practica de la estrategia para el pertinente desempefio orientador
de los docentes.

Tabla 368: Pregunta N° 8

Muy Adecuada | Bastante Adecuada | Adecuada | Poco Adecuada No Adecuada

() (4) @) ) 1)

Observaciones generales:

FIRMA
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ANEXO 4.
Tabla 49: ETAPA 1: INCORPORACION DEL TALENTO HUMANO

l. DATOS DEL COLABORADOR

Apellidos y nombre:

Puesto actual:

Antigliedad en el puesto:

Puestos desempefiados anteriormente:

Nivel de estudios académicos:

Formacion requerida para un normal desempefio puesto:

Experiencia requerida en el mismo d&mbito de la actividad:

Tabla 370: I1l. DESCRIPCION ESPECIFICA DEL PUESTO

I DESCRIPCION ESPECIFICA DEL PUESTO

¢ Qué caracteristicas especificas se necesita para ocupar el puesto de trabajo?

Edad: Sexo: Residencia:

¢Qué requisitos académicos debe tener la persona para que tenga un buen desempefio laboral?

¢Qué conocimientos adicionales de su formacion académica debe tener la persona para que tenga
un buen desempefio laboral?

¢Qué programas de ofimatica debe dominar la persona para que tenga un buen desempefio
laboral?

¢Qué idioma debe dominar la persona para que tenga un buen desempefio laboral?

¢En qué area laboral debe tener experiencia para que tenga un buen desempefio?

¢ Cuantos afnos de experiencia laboral debe tener para que tenga un buen desempefio?

¢ Cuales son las actividades que demanda el puesto de trabajo?

¢ Como se realizan esas actividades?

¢Necesita algun material/instrumento/maquina o Software para realizar las actividades?




¢ Qué responsabilidades tiene el puesto de trabajo?

¢ Con que areas se relaciona el puesto de trabajo?

¢ Qué areas solicitan informacion al puesto de trabajo?
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Tabla 381. 111. CONOCIMIENTO PARA UN BUEN DESEMPENO LABORAL

1. CONOCIMIENTO PARA UN BUEN DESEMPENO LABORAL
BASICOS ESPECIFICOS
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Tabla 392: DESCRIPTIVO DE PUESTOS

l. IDENTIFICACION DEL PUESTO

Unidad Orgénica
Denominacion

Nombre del puesto
Dependencia Jerarquica
Lineal

Puesto que Supervisa:

1. VISION DEL PUESTO

I1l.  MISION DEL PUESTO

IV. FUNCIONES F CE COM TOTAL

\2 COORDINACIONES PRINCIPALES

Coordinaciones Internas

Coordinaciones Externas
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ETAPA 2: FORMACION Y DESARROLLO DE PERSONAS

MATRIZ DE CONSISTENCIA PARA CAPACITACION

Tabla 403: MATRIZ DE CONSISTENCIA PARA CAPACITACION

¢ Cuales son los indicadores que el colaborador debe alcanzar para
gue tenga un desempefio 6ptimo?

¢ Qué es lo que le piden los clientes internos o externos al colaborador
gue si cumple alcanzaria sus indicadores asighados?

¢En qué procesos internos participa el colaborador de manera directa
o indirecta que estan vinculados a lo que los clientes le demandan?

¢ Cuales son las competencias que tiene que desarrollar el colaborador
para garantizar el funcionamiento de los procesos internos en los que
participa de manera directa o indirecta?
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ETAPA 2: FORMACION Y DESARROLLO DE PERSONAS

TABLA DE METAS

Lo que desea Lo que no desea
¢ Qué deseas conservar? ¢ Qué deseas eliminar?
Lo que tiene
¢ Qué deseas alcanzar? ¢ Qué deseas evitar?
Lo que no
tiene
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ETAPA 2: FORMACION Y DESARROLLO DE PERSONAS

MATRIZ DE DESARROLLO DE COMPETENCIAS
Tabla 414: MATRIZ DE DESARROLLO DE COMPETENCIAS
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ETAPA 2: FORMACION Y DESARROLLO DE PERSONAS
DISENO DE COMPETENCIAS SITUACIONAL

Tabla 425: DISENO DE COMPETENCIAS SITUACIONAL

105



