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                                                  RESUMEN 

 

 
Este estudio tuvo como objetivo diagnosticar la gestión del talento humano de la 

empresa Suministros Eléctricos de Control Industrial E.I.R.L, 2019. Basado en la admisión 

de personal, capacidades de los trabajadores y sus compensaciones laborales, basado en los 

autores Robbins, Coulter, Mondy y Chiavenato I, entre otros. El tipo de estudio fue 

descriptivo, no experimental por lo cual se realizó un diagnostico situacional, respaldados 

en la teoría de (Hernández, Fernández & Baptista, 2014) 

Para hacer dicha mejora se aplicó una encuesta, se usó una escala de Likert en el 

instrumento de medición, se tuvo como población finita al total de los 30 colaboradores. En 

la investigación se puede concluir que el personal debe ser captado por la empresa mediante 

proceso de selección de personal aplicando nuevas técnicas de reclutamiento, que podría 

darse muchas mejoras con el recurso humano a través de que ellos se sigan capacitando y 

haciendo el efecto multiplicador de la adquisición de nuevos enfoques basados en 

competencias. 

El talento humano es la parte fundamental de la empresa, es el elemento que mueve 

todas las actividades por lo se necesita que muchas empresas le den importancia al personal 

y no lo vean como una máquina que produce bienes a las empresas. 

Tener al Recursos Humano motivado nos asegura muchos años de permanencia en el 

mundo empresarial. 

 

Palabras claves: Colaboradores, empresas, habilidades, conocimientos, talento 

humano. 
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ABSTRAC 

 

 

The purpose of this research was to diagnose the human talent management of the 

Industrial Control Electrical Supply Company EIRL, 2019. Based on the admission of 

personnel, workers' abilities and their labor compensations, based on the authors Robbins 

and Coulter, Mondy and Chiavenato I, among others. The type of study was descriptive, not 

experimental, for which a situational diagnosis was made, supported by the theory of 

(Hernández, Fernández & Baptista, 2014) 

To make this improvement a survey was applied, in this measurement instrument a 

Likert scale was used, having as a population the totality of the 30 collaborators. In the 

investigation it can be concluded that the personnel must be captured by the company 

through the selection process of personnel applying new recruitment techniques, which 

could be many improvements with the human resource through which they continue to be 

trained and making the multiplying effect of the acquisition of new competency-based 

approaches. 

The human talent is the fundamental part of the company, it is the element that moves 

all the activities so it is necessary that many companies give importance to the personnel and 

do not see it as a machine that produces goods to the companies. 

Having the Human Resources motivated assures us many years of permanence in the 

business world. 

 

Keywords: Collaborators, companies, skills, knowledge, human talent. 
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A lo largo de los años hasta la actualidad la gestión del talento humano, universalmente 

los recursos humanos han evolucionado drásticamente donde las exigencias demandan 

mayores competencias y desafíos para las personas. Desafíos que a largo plazo beneficia a 

las empresas. 

Los CEO (Chief Executive Officer )de las organizaciones tienen  una importante 

decisión de dirigir estrategias que trasladaran a la empresa a conseguir sus objetivos ,a fin 

de evaluar ,dirigir  el rendimiento de  cada talento humano por medio del adiestramiento, 

la retroalimentación, soporté, que otorgue obtener un enfoque transparenté de las capacidades 

que requieren para lograr el éxito organizacional y propio de tal manera se enfoque en un 

progreso constante hasta alcanzar una mayor eficiencia y efectividad. Muchas 

organizaciones tienen al talento humano considerados como una pieza vital en la 

corporación, pero no se les toma como la parte más importante dentro de la misma, como es 

el caso de la empresa Suministros Eléctricos de Control Industrial E.I.R.L (SECOIND), 

situada en la cuidad de Chiclayo, la investigación busca determinar cubrir la carencia de los 

trabajadores de la entidad reteniendo a colaboradores calificados, motivados y a largo plazo 

sea sostenible en el mercado.  

La gestión de la fuerza humana hoy en día ha logrado ser registrada como una pieza 

esencial y permanente en la administración, necesita adjuntarse y establecer en cada uno de 

los procesos diarios y formar parte de la jerarquía de la empresa. La indagación consta de 

las siguientes partes:  

El capítulo uno, se muestra exactamente la realidad del problema de la investigación 

en el contexto internacional, nacional y local, asimismo la enunciación del problema general 

seguido los problemas específicos, justificación e hipótesis que son deducciones 

significativas para avanzar con el objetivo general, específicos, igualmente se vinculan los 

antecedentes de la indagación en el entorno local, nacional e internacional y el marco teórico.                 

En el capítulo dos engloba los métodos de investigación, donde se mencionan al tipo ,  

diseño, población y muestra, de la indagación  a través del marco conceptual   encontramos 

la  variable en estudio gestión del talento humano, Operacionalización, donde hace mención 

a  las dimensiones, indicadores,  y sus respectivas preguntas que están redactadas  por cada 

indicador de forma organizada, secuenciadas y estructuradas con el fin de que sus respuestas 

de los colaboradores nos puedan ofrecer toda la información necesaria ,el instrumento  

utilizado en dicha investigación es el cuestionario con 11 ítems y utilizamos  escala de Likert 
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(Completamente en desacuerdo = 1, En desacuerdo   = 2, Ni en desacuerdo ni de acuerdo = 

3, De acuerdo = 4, Completamente de acuerdo = 5). 

En el capítulo tres encontramos la inserción de resultados obtenidos del análisis de las 

tablas y figuras, de forma breve, clara y explicativa y a la par su interpretación de los 

símbolos empleados en cada uno de ellos de manera concisa.  

En el capítulo cuatro tenemos que constatar, discutir, las deducciones adquiridas de la 

investigación a través de la búsqueda aplicada en el sondeo a los trabajadores de Secoind, 

donde se fundamenta la confiabilidad y autenticidad de los datos. 

En el capítulo cinco extraemos las conclusiones con un solo fin de contribuir al estudio 

de la variable en dicha empresa. 

En el capítulo seis constituye las recomendaciones, originadas durante el desarrollo de 

la investigación que tienen que ver con diversos aspectos relacionados dentro de la 

organización. 

En el capítulo siete están las referencias, fuentes bibliográficas que se utilizó para la 

realización de dicha investigación. 

Por último, se hallan los anexos que son imprescindibles en la investigación realizada 

ya que ayudan en un contexto visual porque describen en su totalidad diferentes procesos a 

través de la combinación de las imágenes. Donde encontramos (modelo del cuestionario, 

matriz de consistencia, instrumentos de aprobación por juicio de tres expertos, carta de 

autorización, T1, declaración jurada, y por último croquis y fotos de colaboradores en la 

empresa. 

1.1.  El problema de investigación 

Tomas (2020).El valor del talento humano ha tomado mucha importancia y a medida 

que avanzan los años se hacen cada vez más importante,actualmente en las empresas los 

recursos humanos, se han sometido a cambios y el mundo global lograron permitir el acceso 

a los programas y tendencias de control, esto nos generó problemas en la manera de cómo 

manejar ,retener al recurso humano  y generar valor dentro de las empresas, ya que de ello 

depende el funcionamiento y desarrollo de la misma para poder alcanzar los objetivos y 

metas propuestas, las organizaciones no pueden permanecer quietas ,necesariamente deben 

estar dispuestos a ser flexibles a la hora de adecuarse a los cambios, estimar a las personas 

y reconocer su trabajo y esfuerzo. 

Internacional 

ManpowerGroup & Deloitte (2018), de acuerdo al reciente estudio Internacional, 
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realizado en el área de talento humano se hace énfasis en el significado de la gestión y su 

impacto social tanto en el sector real como en sus medios externos, y la escasez de talento a 

nivel mundial, alcanzando el valor más alto de estos últimos 12 años, representando el 45%. 

Ante las necesidades de nuevas habilidades, fuerza laboral que envejece, endurecimiento del 

mercado laboral, situaciones políticas, económicas y sociales que atraviesan las 

organizaciones, por lo que es necesario desarrollar estrategias que le permitan a la empresa 

desde el talento humano, poder consolidar sus metas, es el momento de dar un nuevo enfoque 

al gran problema del Talento: es hora de pensar en la creación, atracción, distribución y 

transformación del Talento para garantizar que contamos con las competencias demandadas 

hoy y en el futuro. El Talento es la palanca decisiva de crecimiento, competitividad y 

sostenibilidad de las empresas. 

Poveda (2018) en Bogotá, es un tema estructural en las organizaciones y debe ser 

operacionalizado en los diferentes procesos que la componen. Esta área ha evolucionado de 

tal manera que hoy se considera una de las más relevantes en las empresas, puesto que su 

objeto de estudio y desarrollo es el Ser Humano , señala que el talento humano tiene un valor 

agregado en las condiciones actuales; principalmente por la tecnología y la globalización; 

éste valor agregado radica en la capacidad y competencias que tienen los trabajadores para 

el desempeño en la empresa, relacionándolo con su propia motivación y bienestar personal, 

se manejan actividades de selección, remuneración, comunicación y seguridad en el trabajo 

con el cual los objetivos y metas tanto a nivel grupal como individual se conecten . El gerente 

de talento humano a través del equipo de trabajo especializado se encarga  de mejorar el 

rendimiento y la productividad del personal de la empresa, se debe tener en cuenta que una 

empresa está siempre en constante cambio, y que busca tener una ventaja competitiva frente 

a las demás para liderar o para mantenerse en el mercado, para lograr la supervivencia, las 

empresas invierten en sus empleados con el propósito de lograr que estos mejoren y logren 

un crecimiento personal día a día, y el bienestar de las personas en la organización. 

Pico (2016), en Ecuador, dice que as empresas viven una constante necesidad de 

adaptarse al mundo globalizado, en donde la más apta sobrevive, lo que la lleva a enfrentarse 

en un mercado cada vez más competitivo y enfocarse en una correcta administración del 

talento humano. Estos factores son considerados de mucha importancia al momento de 

seleccionar el personal idóneo para la empresa, tomando en cuenta ciertos parámetros que 

deben ser analizados y verificados en relación a su disponibilidad para ocupar los puestos 

que a su vez cumplan con las necesidades de la empresa, hace mención a Chiavenato que 
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comenta que el área de recursos humanos (RH), es una de las áreas que más cambios 

experimenta. En muchas organizaciones, la denominación de Administración de Recursos 

Humanos (ARH) está sustituyéndose por Gestión del Talento Humano (Chiavenato ,2008). 

También es importante analizar que el talento humano incluye el esfuerzo de cada 

trabajador, y la inteligencia de la persona, demostrando sus conocimientos, habilidades, 

aptitudes, etc. Es así, que se entiende como talento humano una combinación de varios 

aspectos, características o cualidades de una persona, que implica saber (conocimientos), 

querer (compromiso) y poder (autoridad). Los conocimientos corresponden a la sabiduría, 

inteligencia, razonamientos, etc., mismas que también son conocidas como competencias 

cognitivas. Los compromisos son las actitudes, temperamento, personalidad y esfuerzo que 

refleja las competencias personales. En relación al poder tenemos los valores, la decisión y 

la capacidad personal para hacerlos conocidos como competencias ejecutivas o de liderazgo 

(Juan Carlos, 2010). 

Majad (2016), en Venezuela, indica que la gestión del talento humano es una filosofía 

gerencial sobre valores, creencias, roles, organizaciones, sociedad, y para implicar a las 

personas en la organización, no basta con movilizar sus recursos intelectuales, físicos o de 

interrelación, esperando incrementos de productividad, lo que se requiere es comprometer a 

las personas como sujetos de su personalidad en relación con el trabajo y la organización. 

En tal sentido, la gestión del talento humano para el fortalecimiento del trabajo corporativo 

apunta a configurarse como el proceso administrativo de inserción del componente humano, 

en función de las competencias individuales de cada persona, para la consecución de los 

objetivos organizacionales, respetando las etapas de planificación, ejecución y control, bajo 

los principios de identidad, cultura. El principal problema del cual se enfrenta una 

organización es la productividad y en ello el personal es parte decisiva de la solución. Las 

técnicas de la administración de personal, aplicadas tanto por los departamentos de 

administración de personal como por los gerentes de línea, tienen un gran impacto en la 

productividad y el desempeño (March, 2008). Esto implica que, aun cuando los activos 

financieros, del equipamiento y de planta son recursos necesarios para la organización, el 

talento humano tiene una importancia considerable. Por ello, en el campo de la gestión 

organizacional se toma como punto de partida la importancia fundamental de la persona 

como ser humano, con sus ideales, sueños y aspiraciones, actitudes y valores (March, 2008). 

Esto es porque el ser humano tiene un conjunto de necesidades y para, progresar es necesario 

mejorar su nivel de vida, lo que se traduce en sueños luego en metas. (Shapiro, 2005). 
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Vallejo (2016), Por tanto, las organizaciones y las personas representan el contexto de 

la administración del talento humano. Las organizaciones están constituidas por personas y 

dependen de ellas para alcanzar sus objetivos; las personas constituyen el medio que 

permitirá alcanzar los objetivos personales, compartiendo el día a día, el costo de tiempo, 

esfuerzo y constancia. La gestión del talento humano requiere reclutar, seleccionar, orientar, 

recompensar, desarrollar, auditar y dar seguimiento a las personas, además formar una base 

de datos confiable para la toma de decisiones, que la gente se sienta comprometida con la 

empresa y sentido de pertinencia, solo de esta forma se logrará la productividad, calidad y 

cumplimiento de los objetivos organizativos que se enfoca en las personas como el capital 

más importantes de las organizaciones, el ser humano en sí, el desarrollo de sus 

competencias así como también el reconocimiento de sus habilidades y su salud emocional. 

Todos estos aspectos son importantes para el buen desenvolvimiento en su trabajo que le 

permiten producir con eficiencia y eficacia.  

Nacional  

En este contexto, con el ánimo de hacer una competencia en las organizaciones y en 

el afán de lograr ser una de las mejores empresas en la categoría que le corresponde, algunas 

organizaciones en el Perú están siendo reconocidas por diversos motivos pero hay un déficit 

en el tema de su gestión de los colaboradores, ellos se encuentran muy insatisfechos, y tienen 

como centro del problema a los principales procesos como el reclutamiento y el desarrollo 

humano y no saben explotar sus competencias, solo los principales ejecutivos se concentran 

en encontrar resultados cuantitativos o en como recuperan su inversión y tener algunos ratios 

financieros en azul. para ejecutar una buena integración del talento humano y en general  los 

recursos humanos es importante  la toma de medidas (conjunto de actividades) y siempre lo 

realizan los ejecutivos de la organización que tienen un efecto directo sobre los 

comportamientos, actitudes y aptitudes de las personas dentro del esquema organizacional; 

tener en cuenta que existe como único responsable que es el CEO de la organización, en este 

propósito el área de talento humano en la actualidad, no tiene mucho interés en que la 

empresa mejore esta condición para mejorar la performance de los colaboradores; por ello 

tenemos que entender que debe de haber una sinergia para mejorar la percepción de los 

colaboradores,debe centrar sus esfuerzos en el logro de los objetivos de forma conjunta y en 

consonancia con el personal. (Herrera ,2001, p. 48) 

Pinedo & Quispe (2017) en Lima, En un mundo globalizado, donde se desarrollan 

nuevas estrategias para llegar a ser más competitivo existen interrogantes direccionadas 



 

14 
 

hacia la exigencia y necesidad de las organizaciones, no sería posible enfrentar las 

interrogantes sin una correcta Gestión del Talento Humano, la dinámica impulso, 

creatividad, racionalidad ya que son factores que las personas manifiestan en un ambiente 

de trabajo. Sin organizaciones, ni personas no se lograría una exitosa gestión. la cual es la 

base para enfrentar, adaptar e integrar el avanzado desarrollo de las nuevas tecnologías, la 

competencia desenfrenada, la búsqueda de reducción de costos, la calidad en el servicio al 

cliente y finalmente la necesidad de competitividad, donde refiere a las acciones que 

desarrollan las organizaciones para captar los mejores talentos y conseguir sus objetivos 

organizacionales Chiavenato (2008) 

Diaz (2016)en Huancayo, en un mundo cada vez más interconectado, interdependiente 

e incierto por la velocidad como se producen los cambios , con mayor protagonismo en el 

crecimiento de las economías, fuertemente competitivo y en donde cada día aparecen nuevos 

competidores, Por esta razón, el tema central de la gestión, según Casassús (2000: 26), “es 

la comprensión e interpretación de los procesos de la acción humana en una organización” 

de ahí que el esfuerzo de los directivos se oriente a la movilización de las personas hacia el 

logro de los objetivos, la dirección de las acciones que contribuyan a tomar decisiones 

orientadas a alcanzar los objetivos trazados, medir los resultados obtenidos, para finalmente, 

orientar la acción hacia la mejora permanente del sistema. La gestión está formada por las 

actividades de: Información, decisión, acción y Control, todas ellas formando parte de un 

ciclo en permanente retroalimentación, que permite crecer y alcanzar los objetivos 

propuestos por las organizaciones. 

Jara, Asmat, Alberca, Medina (2018), de Perú en la actualidad, se vive en una sociedad con 

grandes transformaciones estructurales, económicas, sociales y culturales, en la cual los cambios se 

evidencian de manera vertiginosa, atendiendo a una complejidad que no admite precedentes, bajo 

este contexto, las organizaciones requieren de líderes que realicen grandes esfuerzos, preparados, 

accesibles y que se manejen con elevados principios éticos, equidad y justicia social. 

En este sentido hace mención a , Chiavenato (2009), afirma que la gestión del talento humano 

refiere al conjunto de políticas y prácticas necesarias para dirigir cargos gerenciales relacionados con 

personas o recursos; poniendo en práctica procesos de reclutamiento, selección, capacitación, 

recompensas y evaluación de desempeño”. 

Hernández, Cuba, Vera (2018) de Lima, Examinan percepciones relacionados con el 

avance de la tecnología y su influencia en el mercado laboral, así como los nuevos perfiles 

y las herramientas para la gestión del talento humano en un contexto de cambio constante y 

disruptivo. Actualmente, a las organizaciones se les exige mayor calidad, eficiencia y 

https://www.redalyc.org/jatsRepo/290/29058775014/html/index.html#redalyc_29058775014_ref14
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eficacia, se les exigen nuevas estrategias competitivas: Los servicios requieren ser 

ejecutados en forma innovadora, las empresas tienen que ser flexibles para estar a la 

vanguardia de lo que exigen los consumidores. Este proceso de desarrollo y de atención de 

una creciente demanda se ha visto acelerado como consecuencia de la tecnología, la misma 

que también ha dado lugar a nuevas formas de trabajo y de organización empresarial 

(Corporación Cimted, 2017). Así, la necesidad de contar con personas talentosas que puedan 

atender los requerimientos de las empresas. Teniendo en consideración que actualmente nos 

encontramos en una era digital, es fundamental tomar en consideración todos los cambios 

del entorno empresarial que se están viendo afectados por las nuevas tecnologías. Por todo 

ello, los empleadores se encuentran en búsqueda de nuevas formas de gestión, organización, 

capacitación y desarrollo de los trabajadores, bajo un modelo operativo flexible y siguiendo 

una estrategia de mejora continua. Ello, con la finalidad de encontrar, retener y desarrollar 

talentos, entendidos como personas que aporten inteligencia, experiencia, compromiso y 

valores, para así transformar a la organización en una de alto desempeño (Bogdanski, 2015). 

Montoya & Boyero (2016), Al respecto expresan: “Hoy el desafío al que se deben 

enfrentar los dirigentes de las organizaciones está fundamentado, entre otros aspectos, en la 

dirección de su recurso humano hacia una labor orientada a alcanzar la eficacia y la 

eficiencia, con el fin de lograr altos estándares de rendimiento fundamentado en valor 

agregado y en una notoria ventaja competitiva. Es importante tener presente que cuando la 

organización hace las cosas bien, se tienen grandes ganancias a diferencia de las que no lo 

hacen”. (p.2) 

local  

En la Región de Lambayeque agrupa a muchas empresas podría decirse que es el 

epicentro e intercambio de comercio y servicio por lo cual el sector pyme está siendo 

protagonista y dando empleo a parte de la población desempleada, por lo que se encuentra 

una deficiencia en la selección del personal ya que muchos trabajadores sienten molestias 

por  la insatisfacción tanto en el sueldo como la ejecución de sus funciones, hay un desorden 

y todos trabajan sin saber específicamente sus funciones llegando muchas veces a duplicar 

tareas diferentes una sola persona; esto es ya una gran insatisfacción en la performance del 

talento de los colaboradores.(PERX ,2017) 

Bermúdez  ( 2019) .Por otro lado, cabe incidir que por la situación que vive nuestro 

vecino país Venezuela ha dado pie a que los puestos laborales estén siendo cubiertos por 

emigrantes de ese mismo país, lo que nos conlleva a un problema por lo cual aceptan trabajar 
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por horarios de medio tiempo y recibiendo un sueldo muy bajo, esto ha ocasionado el despido 

de muchos compatriotas y solo el empresario lambayecano se preocupa en hacer negocios, 

vender más y no invertir en su recurso humano. 

La empresa de suministros eléctricos de control industrial se encuentra en la Provincia 

de Chiclayo, Región Lambayeque como una sucursal teniendo en el medio 4 años y no les 

motiva realizar una excelente gestión del talento humano para así tener colaboradores 

satisfechos, motivados; pues esto genera que se fomente un ambiente laboral inapropiado 

generando muchas veces renuncias de los colaboradores, se observa que no ejecutan técnicas 

de mejoras en diversos aspectos como manejo de conflictos, stress laboral, desmotivación y 

tenga personal fidelizados y comprometidos con la institución; esto se tiene que trabajar en 

la empresa de suministros eléctricos de control industrial ya que hay un problema que 

atender; algunas empresas por el hecho de ser muy pequeñas o la falta de conocimiento de 

la importancia del área en sus organizaciones o empresas descuidan esta parte muy 

importante ya que los colaboradores son la columna vertebral de toda organización. Nuestro 

trabajo de investigación tiene la intención de ser un aporte, mejorar en las debilidades y 

fortalecer a la empresa de suministros eléctricos de control industrial ya que se ha detectado 

la mala gestión de talento humano y por ende la insatisfacción laboral; sea un modelo a 

seguir para otras empresas para el logro de sus objetivos y ser empresas exitosas de la Región 

Lambayeque. 

1.2.   Antecedentes 

En equivalencia al tema en indagación, coexisten referencias concernientes al 

contenido por ello menciono a: 

A nivel Internacional 

Gallegos (2017) en su investigación tuvo como título “proyecto de investigación 

anterior a la obtención del título de ingeniera en dirección , administración de la organización 

turísticas y hoteleras -Riobamba- ecuador” tiene como objetivo principal  plantear tácticas 

para optimizar, mejorar y acelerar la importancia del personal, es una indagación cuali – 

cuantitativa , el mismo consiste en un encuesta focalizada a verificar la hipótesis .Los 

métodos para reunir información  no son generalizados ni estarán en un estudio detallado. 

La población está formada por 13 personas, así mismo la muestra está constituida por el 

100% del recurso humano. Llegó a la conclusión que la planificación de gestionar el Talento 

Humano pretende medir los métodos, procedimientos, elección, evaluación del cargo e 

instruir al personal del hotel; ya que no se han estado ejecutando de forma positiva.  
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Zeballos (2019) en su indagación que llevo por título la gestión del talento humano y 

su relación con el desempeño laboral de los colaboradores de la organización de industria de 

cerámicas Mattaz Zeballos, sociedad de responsabilidad limitada en la ciudad de sucre-

Bolivia, presento el objetivo: Proponer un modelo de gestión del talento humano para 

mejorar el desempeño laboral de los trabajadores .La investigación tuvo una metodología 

explicativa  procurará expresar que, al reformar el tipo de gestión del talento humano, 

coexistirá un resultado efectivo en el desempeño laboral del personal, en efecto , consta una 

relación directa de causa y efecto de las variables. El mismo consta que se usará el enfoque 

descriptivo que admitirá estar al tanto del entorno de la compañía, por otro lado, necesita 

detallar y puntualizar las condiciones primordiales de inexactitud de un tipo de gestión del 

talento humano en la organización Incermaz S.R.L, el mismo consistirá en indagar el 

problema. Llegó a la conclusión que se verifica la carencia de un elemento de gestión del 

talento humano, entorno que perjudica el ejecutar de toda la entidad, la falta de una estructura 

organizacional idónea o dirección exactos a alcanzar, no ayudan a la eficaz toma de 

decisiones en beneficio de la misma y especialmente de sus recursos humanos. La empresa 

Incermaz S.R.L, puede gestionar, con conformidades interesantes de progreso por ende 

lograr una situación de privilegio en la región, por tanto, es vital, que las decisiones 

proyectadas en el actual estudio, gestioné mejoras en su desempeño y mejorar la gestión del 

talento humano. 

Nolasco (2020) en su estudio, “La evaluación del desempeño y su relación con la 

satisfacción laboral, área Subdirección Administrativa de la Empresa Pública Metropolitana 

de Aseo – EMASEO EP –Quito”, su objetivo general identificar la relación existente entre 

la evaluación del desempeño y la satisfacción laboral del personal. El estudio es una 

investigación Correlacional, en el diseño se ha estimado optar por  el procedimiento 

estadístico, el mismo fundamenta la aplicación de la estadística descriptiva, está manifestara 

la  interpretación de  valorización que se desglosan del estudio semejante que se efectuará 

entre la estimación del desempeño período 2015 contra la apreciación del desempeño 

período 2018, así mismo está será manipulada para la recolección y análisis de averiguación 

e índices de bienestar laboral y profesional que se formen de la agrupación de las métodos y 

instrumentos de investigación. Tuvo como población a la totalidad de las personas actuales 

en dicha oficina que es de 81 empleados. Para la realización de estimación del desempeño 

del 2018, divisando un número de 54 trabajadores que efectuaron dicho término, 

estableciéndose como el total de la población. Dentro de las conclusiones más relevantes 
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encontramos que en el ámbito laboral los índices de agrado son mínimos, estos no 

intervienen en el desempeño de sus tareas encomendadas. La apreciación del año 2018, tiene 

mayor aceptación de las tres áreas. Relativo a los fundamentos del área de Gestión de 

Recursos consigue revelar que no hay satisfacción en dicha área, el acatamiento de sus 

diligencias se conserva en la categoría de Muy Buena. Referente a la correlación de variables 

se concluye que los elementos de: Metas específicas, nivel de compromiso e calidad, 

Inspección y transparencia de políticas, ocasión de desarrollo y reconocimiento de su 

responsabilidad, son las unidades de más elevado índice de correlación tiene con la 

evaluación de funciones, demuestran un nivel entre 0,222 y 0,360, en relación a uno. Los 

elementos, metas detalladas, retadoras, asimismo puesto que tienen posibilidad de avance y 

organización, tienen una correlación con la valoración del desempeño, las personas de la 

Subdirección Administrativa en absoluto están complacidos laboralmente. Los componentes 

de: adjunto y particularidades del área, certeza en la vacante, colegas y relaciones humanas 

tienen una disminución en la correlación con la evaluación del desempeño, una vez que 

exhiben un rango de 0,118 y 0,161. Corresponde indicar que los factores de emancipación, 

retribución y pagos, conforme al factor de correspondencia, no posee relación con la 

evaluación del desempeño, cada vez que demuestran una categoría entre 0,064 y 0,071, 

cercano a cero. Los fundamentos proyectados por el coeficiente de correlación el elemento 

de retroalimentación ostenta una correlación indirecta con la Evaluación del Desempeño. 

Goyeneche (2017) en su estudio direccionado a “diseño de estrategias de gestión de 

talento humano para las micro empresas del municipio de socha –Colombia” expone su 

objetivo universal que es trazar tácticas de gestión de talento humano para las micro 

empresas. El trabajo descriptivo se detalló a partir del análisis en las entidades del municipio, 

además la gestión de talento humano; este tema obtuvo una dirección de tipo cualitativo, que 

consintió diseñar estrategias de variación y perfeccionamiento en la gestión del talento 

humano, empezando con la averiguación alcanzada de las micro empresas. El procedimiento 

que se manejó en el plan fue el método inductivo, ya que se lograron terminaciones 

universales para la buena gestión del talento humano a partir de la búsqueda específica 

obtenida de las micro empresas del consejo, que formaron parte de la muestra comprobada, 

el tipo es analítico-explicativo separando la referencia ya cierta se ejecutó un análisis de la 

gestión de talento humano, para alcanzar a la enunciación de estrategias de mejoramiento. 

Dentro de las conclusiones ; cumpliendo con la precisión de la micro empresa por medio de 

encuestas se adquirió como resultado un defectuoso desarrollado en la conexión con el  
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personal, ninguna  firmeza , exceso de movimiento , escasos medios  de desarrollo , gozo de 

las insuficiencia de la mano de obra; no se innova en la investigación de puestos en la 

estructura por lo tal motivo omiten la función ,responsabilidad y peculiaridad  de cada 

individuo, crea mayor complicación para anunciar a cada trabajador enteramente el dato ; 

obteniendo  las deducciones  en el sondeo realizado en las micro empresas del municipio, se 

procesó una guía, esquema para la vinculación con la gente , para examinar sus destrezas, 

habilidades, cultura y personalidades de todos los interesados ,con la intención de elegir al 

elemento más oportuno  para el área de trabajo ; con el propósito de ofrecer a las 

microempresas de socha confort se crearon procedimientos y programas que ocasionen 

bienestar en el contexto de trabajo optimizando la motivación, seguridad, valores, recreación 

e estímulos satisfaciendo sus necesidades y provocar una situación de comodidad y 

satisfacción en su trabajo. 

A nivel Nacional  

Heredia (2017) ,realizo una investigación: Gestión del talento humano y capacitación 

en los trabajadores del Distrito Judicial de Lima Norte, 2016; en la Universidad César 

Vallejo, dentro de su objetivo general determinó la relación  existente entre gestión del 

talento humano y la capacitación en los trabajadores; manejó el método deductivo hipotético, 

utilizo la descripción de las condiciones  a través de la observación y fue Correlacional, de 

igual manera el diseño de la pesquisa es transeccional no experimental, muestra y  población 

censal fue aplicada a 108 colaboradores del área administrativa que trabajaban en el distrito 

de la jurisdicción del norte de la capital. Se empleó como técnica la encuesta y como 

instrumento el cuestionario que fueron validados por tres expertos profesionales en el 

formato de juicio de expertos. Entre sus principales conclusiones referente de la relación de 

ambas de las variables de investigación que fueron las gestiones del talento humano con la 

capacitación de los colaboradores del distrito judicial; utilizó el coeficiente de correlación 

de variables aplicando el rho spearman con un resultado del 0.748; se analizaron todas las 

dimensiones como la capacitación y así como las dimensiones de ejecución de la 

capacitación, evaluación de la capacitación en los trabajadores. Últimamente se logró a fin 

de  éxito  en la prueba de hipótesis general el 0.591 que nos señala que hay una similitud 

positiva demostrativa entre las variables de estudio ,su nivel de correlación es de aceptación 

y su  nivel bilateral de  significancia es de  p = 0.000, logrando indicar que es relevante la 

correlación de ambas variables y la importancia del proceso de capacitación para mejorar la 

performance de los colaboradores y tener mejores resultados en el proceso del trabajo del 
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personal administrativo en el poder judicial que es importante por el manejo de la carga 

procesal en una de las jurisdicciones más habitadas en la capital Lima que necesita el apoyo 

constante de sus colaboradores y estos siempre estén estimulados y reconocidos. 

Ángeles (2016) en su investigación: Gestión de talento humano y su cultura 

organizacional en el área de recursos humanos de la UGEL 06 – Ate Vitarte, 2016; realizada 

en la licenciada institución César Vallejo, obtuvo tal objetivo principal analizar la 

dependencia que existe entre la gestión del talento humano y culturas organizacionales las 

en las áreas de recursos humanos, el tipo de metodología utilizada tuvo  un enfoque a la vez 

cuantitativo y cualitativo, ya que se utilizaron ambos instrumentos, el método fue deductivo 

para probar la hipótesis, su tipología de investigación fue esencial  y descriptiva 

Correlacional, su  diseño es transaccional no experimental, de la empresa estudiada su  

población finita conforman los 38 colaboradores. Entre sus principales conclusiones se 

verifico a través del estadígrafo spss22 que existió una correspondencia específica y objetiva 

entrambas variables de observación y se determinó que hay una correlación del rho de 

spearman de 0,548, por otro lado, también se halló una relación significativa de las variables 

independiente y la dimensión de las producciones alcanzando un nivel de correlación de rho 

de spearman de 0,563 y con un nivel de significancia es menor a 0,05. 

Condori  ( 2018) dado que tiene tesina titulada “gestión del talento humano y su 

relación con el desempeño laboral de las personas de dirección regional de transportes y 

comunicaciones puno – 2017”, se puede señalar por objetivo general : establecer la relación 

de la gestión del talento humano y desempeño laboral del personal de la dirección , tal como 

su tipo de investigación es Correlacional, puesto que se rebusca evaluar el grado de relación 

existente entre la Gestión del Talento Humano y  Desempeño Profesional .En el estudio  

valió  del método hipotético - deductivo, por ello el paradigma es cuantitativo se recalcó  la 

relación existente entre uno y otro variable lo cual consintió recoger y estudiar datos, así 

comprobar la hipótesis con fundamento en los cuadros estadísticos. En la información se 

recurrió al diseño no experimental de tipo transeccional-transversal Correlacional. En vista 

al relato concluye y donde hace hincapié en la gestión del talento humano se enlazan 

significativa y directamente con el rendimiento laboral de la gente; donde el 34.8% indica 

que en el mismo momento ciertos tiempos la gestión del talento humano de este modo el 

desempeño laboral es moderado. En efecto la gestión del talento humano representa una 

correlación moderada en un 0,528** con el desempeño laboral. El progreso de la capacidad 

humana se relaciona directamente con el desempeño laboral del mismo, donde el 39.1% 
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indica que el incremento del talento humano debe señalarse que con una inversión 

pequeñísima que se destina para los adiestramientos, de esta manera el desempeño laboral 

es regular. El proceso de talento humano interpreta una correlación moderada con un 

0,632** en el desempeño laboral. La motivación tiene que ver llanamente con el desempeño 

personal; por eso el 32.6% revela el estímulo y en esta perspectiva el desempeño laboral es 

regular, es por eso que la motivación interpreta una correlación moderada en un 0,576** con 

el desempeño laboral. 

Valentín (2017) en su estudio sobre “Gestión del Talento Humano y Desempeño 

Laboral del Personal de la Red de Salud Huaylas Sur, Lima 2016.” tiene como propósito, 

establecer de qué modo la dirección del talento humano interviene en el desempeño laboral 

de los colaboradores de la Red de Salud. El tipo de búsqueda es de campo y pertenece al 

nivel de análisis explicativo, el diseño de la misma es No experimental, transversal, el 

informe se ejecutará sin la maniobra voluntaria de las variables, en la que simplemente se 

observa en su contexto natural en un solo instante para luego referir y examinar su 

interrelación e dominio entre las variables trabajadas. Como resultado el nivel en dominio 

de la gestión del talento humano en el desempeño laboral del personal de salud, es directa 

de causa consecuencia, de nivel alto y muy significativo (r = 0.8154, p = 0.000), 

estableciendo que el 49.69% de lo sondeado estima que la gestión del talento humano y el 

proceso del desempeño laboral son de nivel regular. La escala de influencia del proceso en 

el desempeño laboral del personal, es directa de causa efecto, creciente y significativa (p = 

0.000), donde el 42.86% del personal consultado cree que el proceso de introducción , el 

proceso del desempeño  es de nivel regular .El alto índice  de influencia de la formación en 

la ejecución  laboral, es directa de causa efecto, y altamente significativa (p= 0.000), donde 

el 44.10% de los participantes opina que la preparación y el desarrollo del desempeño es 

regular. El rango de influencia de la estimación en el trabajo laboral del personal es 

inmediato de causa efecto y crecidamente significativa (p=0.000), donde el 45.34% de la 

apreciación del desempeño, la mejora de la práctica también es regular. El grado de 

influencia de los estímulos en el desempeño laboral del recurso humano de la Red de Salud, 

es seguida de causa efecto y altamente significativa (p=0.000), estipulando que, el 44.72% 

de los entrevistados piensa que las gratificaciones y el desarrollo del desempeño laboral 

también es bajo. 

A nivel Local. 

Camacho & Mera (2019) en su argumentación llamada “gestión del talento humano y 
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desempeño laboral en la empresa Chanamé cars E.I.R.L de la ciudad de Chiclayo, 2017” 

tiene como finalidad, comprobar la influencia de la gestión del talento humano en el 

desempeño laboral en la empresa. La investigación Correlacional tiene la intención de 

“revelar o inspeccionar la relación entre los resultados de las variables”; por su parte el 

mismo publicista expresa que en ningún instante este tipo de indagación declara que una sea 

la causa de la otra, quiere decir que la correlación calcula asociaciones, pero no causas. El 

diseño de la indagación es No experimental de corte transversal. En conclusiones 

encontramos que las estrategias de gestión del talento humano sugerida para el mejoramiento 

del desempeño laboral en Chanamé cars E.I.R.L, es imprescindible en la organización, 

considerando que se han ejecutado con el fin de optimar las carencias de los elementos del 

desempeño como la carencia de motivación, escases de reconocimiento de los resultados y 

la falta de entrenamientos en la compañía. La evaluación de la gestión del talento humano 

en la entidad, se ha señalado que los colaboradores tienen el perfil conforme para el puesto 

que dominan (89%), consiguiente se valora la práctica profesional (61%), teniendo en cuenta 

que los logros rescatados no le dan la razón por la empresa (61%). Preciso que los 

coeficientes de la gestión del talento humano intervienen en el desempeño laboral de 

Chanamé cars E.I.R.L, por tanto en la oficina del mismo negocio, pide considerable 

aceptación y reconocimiento de los trabajadores con el fin de impulsarlos. Se ha perfilado 

una propuesta de estrategias para la gestión del talento humano en la empresa Chanamé, con 

la intención que el desempeño laboral de los trabajadores en la empresa proporciones valor 

al trabajo realizado. 

More  ( 2017) en su tesis  titulada “gestión del talento humano para la mejora del 

desempeño laboral en la empresa Ángel Divino, Chiclayo 2016”,su propósito fue proponer 

tácticas de gestión de talento humano que admita mejorar de modo significativo el 

desempeño laboral en la corporación Ángel Divino, la misma es de tipo descriptivo ya que 

se narra las variables  en relación de acuerdo al espacio en el que se está desenvolviendo 

entendiendo la realidad de cada una de las variables en función a una problemática 

identificada. Ñaupas y Mejía (2013) manifiestan que “la indagación descriptiva se utilizó 

para implantar diferencias y/o semejanzas entre variables en función a un contexto”. Dicho 

diseño de la Investigación es No Experimental, ya que el informe se realizó sin que se 

manipule los resultados de las variables las cuales estuvieron analizadas tal y como se han 

desarrollado. Para finalizar el diagnóstico de la gestión de talento ha señalado que los 

factores que perturban la labor son la falta de capacitación y no se incorpora a todos, también 
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la incorrecta comunicación dentro de ella y la falta de organización de la empresa, lo cual se 

expresa en los resultados del desempeño de los trabajadores causante a una mala gestión del 

talento. 

El análisis del escenario actual del desempeño laboral en Ángel Divino, consiguió 

determinar que la mayor parte de la mano de obra desempeña las actividades asignadas según 

lo establecido por la organización (71%), por otra parte, reducidos grupos de trabajadores 

demuestran deficiencias en los resultados diarios de sus labores (29%), a causa de la falta de 

capacitación y desconocimiento para desarrollar sus diligencias. 

Delgado (2018), en su tesina dominada “Modelo de gestión del talento humano y 

desarrollo del trabajo colaborativo en las docentes del nivel inicial de la red Chiclayo Oeste 

de la ciudad de Chiclayo- 2016”, su fin es presentar un modelo de gestión del talento humano 

que admita un correcto perfeccionamiento del trabajo colaborativo en los maestros del nivel 

inicial de la red. La actual tesis doctoral conforme con Sánchez y Reyes (1999) demuestra 

el tipo de investigación propositiva lo cual aprueba describir, explicar y plantear un modelo 

de gestión a los docentes de Chiclayo Oeste. El tipo de investigación fue descriptivo 

propositivo. Descriptivo: Porque se puntualiza las variables del trabajo en estudio, detallando 

las características de las mismas de los docentes materia de estudio. Propositivo: Porque se 

propone un modelo basado en talleres sustentados en la Cultura Organizacional Participativa 

lo que mejorara el trabajo colaborativo de las docentes de las IIEE de la red Chiclayo Oeste. 

La población de esta investigación fue formada por los 80 docentes de la Red Chiclayo – 

Oeste. La muestra ha sido obtenida por un muestreo aleatorio, basado en conglomerados tipo 

bola de nieve y estuvo conformada por 15 maestras de la Red Chiclayo – Oeste. finalizo que 

los trabajos colaborativos en los profesores del nivel inicial de la red Chiclayo oeste, mostró 

un nivel Regular (66.7 % - del test) esto constata que es necesario la práctica del modelo de 

gestión del talento humano propuesto a nuestras maestras, para generar una influencia 

positiva (Tabla 1).El nivel de Desarrollo del trabajo colaborativo en la dimensión Actuación 

con un plan de acción, donde las maestras en las líneas base anuncian un nivel Regular 

(73.3% - del test), expresa que el modelo de gestión del talento humano debe ser 

aprovechado porque afectara favorablemente en las docentes oportuno ya que planearan 

colegiadamente los términos pedagógicos cabe resaltar que tiene que ser creativa y 

significativa, respetando los argumentos socioculturales de los alumnos. También emplearan 

varios recursos y materiales como andamiajes del desarrollo de enseñanza aprendizaje 

(Tabla 3).El nivel de desarrollo del trabajo colaborativo en la dimensión desempeño 
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sinérgico, en la línea base las docentes tienen un nivel Regular (66.7% - del test), esto expone 

que el modelo presentado debe ser adaptado a las maestras porque obtendrá dominio eficaz 

sobre ellas ya que amplificaran sus habilidades sociales como la empatía, colaboración ,trato 

amable y la práctica de valores en sus amistades interpersonales. Finalmente, se provocará 

una situación afectiva, acogedor y de apertura frente a la variedad como fortaleza y 

oportunidad (Tablas 4 - 9). 

Gonzales (2017) título a su estudio “Modelo de gestión de recursos humanos para 

mejorar la gestión del conocimiento en las instituciones educativas del distrito de Picsi, 

Chiclayo 2016”, para alcanzar a plantear una propuesta de Modelo de Gestión de Recursos 

Humanos; para renovar la dirección de la Gestión del Conocimiento en las instituciones 

educativas. El actual estudio es de tipo propositivo, pues compone una propuesta de un 

Modelo de Gestión de Recursos Humanos para renovar la Gestión del Conocimiento en las 

Instituciones Educativas del distrito .También, es del tipo descriptivo ya que caracteriza un 

habituado, fenómeno o montón con el resultado de formar su organización o conducta. 

(Hernández, 2010), la actual indagación se encuadra entre el diseño Propositivo Descriptivo, 

la población la formaron 48 educadores de la institución. Como resultado del nivel presente 

de la gestión del conocimiento en las instituciones educativas en las dimensiones: identidad, 

obtención, acumulación, reparto/dispersión, utilización /utilidad y medición demuestra un  

rango medio. Solo, la dimensión Creación muestra un nivel alto. Se diseñó un tipo apropiado 

para la Gestión de Recursos Humanos; de las Instituciones del distrito de Picsi; igualmente 

beneficia en el mejoramiento de la administración de la gestión del conocimiento. Se aprobó 

el Modelo de Gestión de Recursos Humanos, en referencia a lo anterior resulta 

significativamente en la mejora de la Gestión del Conocimiento en las instituciones 

educativas. 

1.3.  Formulación del  problema 

  ¿Cuál es el nivel de gestión del talento humano de la empresa Suministros 

Electrónicos de Control Industrial E.I.R.L.? 

1.4.  Aspectos  teóricos 

1.4.1. Variable Gestión del Talento Humano. 

Chiavenato (2009) conceptualiza lo siguiente “sumatoria de fundamentos 

teóricos, prácticos para gerenciar todo aspecto relacionado a dirigir a los seres humanos y de 

igual forma a los recursos, en donde se refuercen los procesos de admisión, proceso de 

selección, capacitación, retención del personal y evaluación final de desempeño” (p.19). 
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En este propósito gerenciar a las personas es importante tener en cuenta los recursos y 

procesos que involucran una serie de procesos que desde el proceso de admisión son 

importantes para el sostenimiento dela generación de valor en los colaboradores y estos 

tengan una mejor performance en las diferentes posiciones dentro de la empresa, de igual 

forma supervisar estos procesos para luego fidelizar a los nuevos integrantes del equipo, y 

finalmente hacer todo un proceso de retención del personal para lograr los objetivos 

empresariales y personales de los entes en estudio. En este tema de la tenemos el concepto 

de Dessler (1996) que nos indica que es el cúmulo de las diferentes políticas y prácticas que 

se deben de desarrollar con el capital humano que se incorpora a las organizaciones y que 

están relacionados con los diferentes procesos de con llevan al éxito de las organizaciones y 

que están inmersos en el desarrollo de las personas. Estas están referidas a como poder captar 

mejor a un nuevo integrante del equipo y analizar sus competencias y su historial de hoja de 

vida para determinar en qué puesto de trabajo idóneo puede explotar su mejor talento y por 

ende tener resultados que alcancen los objetivos trazados y puedan elevar la posibilidad de 

seguir escalando posiciones dentro de la empresa, también es importante tener en cuenta los 

procesos de capacitación de acuerdo al perfil de los puestos y los cambios que pueden tener 

por las normas de convivencia , de seguridad y salud ocupacional que tenga como política 

la empresa y los organismos que lo regulan y certifican.   

Según Bellido  y Eslava (1999) lo definen así: “La manera de como tener a las 

empresas en constante actividad de producción, con el logro de sus objetivos y de igual 

forma que el talento humano se encuentre fidelizado y satisfecho” (p. 42).  

Chiavenato (2009) es la parte de la empresa en que se compromete a la mejorar los 

procesos y tener la responsabilidad de educar y moldear los talentos a través de los diferentes 

mecanismos, debido a que los colaboradores son lo más importante en las empresas y se 

tienen que fidelizarlo en el transcurrir del tiempo y reconocer que son importantes las 

diferentes políticas y las prácticas que pongan en práctica para consolidar las metas que se 

ponen en las empresas. 

Pardo & Porras (2011) nos dicen que la administración de personas corresponde 

liderarse para buscar el mejor potencial de los colaboradores y hacer de las empresas que 

sean más competitivas, y entender que este desarrollo de las personas se puede usar como 

una estrategia de la empresa para diferenciarse de la competencia. 

1.4.2. Importancia 

Robbins & Coulter (2010) nos indican que hay tres razones significativas: La 
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primera que es importante que las empresas tengan suficientes ventajas con referencia a la 

competencia para tener un valor diferenciado en el mercado y para el sostenimiento en el 

tiempo. La segunda razón, debido que es imperativo que se entienda la importancia que 

radica la gestión de personas, por ella la alta dirección debe darles las facilidades y tratarlos 

como la esencia de la empresa y hacerlos que se sientan como parte del equipo y no como 

parte de los activos de la empresa, y la tercera, está basada en la performance que alcancen 

los colaboradores ya que en contraprestación la mejora de trabajo en las condiciones como 

lo realiza y en las recompensas este tendrá mejores resultados en los plazos que determine 

el departamento de capital humano, logrando a futuro también fidelizar al recurso humano. 

1.4.3. Propósito 

Werther & Davis (2008) nos dice que se define como propósito al impulso que 

debemos de brindar a los colaboradores para lograr que consoliden sus recursos para llegar 

a tener una mejor producción y esto sea el inicio de una mejor performance desde la visión 

de las estrategias, el punto de vista ético y lo más importante el social para los diferentes 

puestos en la organización. 

 En esta perspectiva la gestión del talento humano tiene otras miradas que son 

importantes como por ejemplo la visión cosmopolita de ver las cosas y que tiene el objetivo 

de que los colaboradores estén comprometidos con los fundamentos de éxito de la empresa, 

para lograr este cometido hay que mejorar los procesos y técnicas de gerencia que permitan 

la posibilidad de consolidar los objetivos de la organización. Por ese motivo es fundamental 

tomar en cuenta que el recurso de capital humano es lo más valioso en la organización no 

solo para llegar a los objetivos sino para el mismo sostenimiento de ella misma, ya que es 

más caro entrenar a un nuevo personal que lograr retenerlo. 

1.4.4.  Objetivos  

Chiavenato (2002), su propósito fundamental es encontrar en tanto destaquen los 

colaboradores y brindarles las herramientas con que puedan lograr encontrar su mejor 

potencial dentro de la organización. Por ello hay que considerar que es importante mantener 

la motivación entre los colaboradores para que estén preparados para cualquier tropiezo 

dentro de la organización.  

Otro concepto de Maristany (2007), nos indican que el objetivo primordial es tener la 

mejor colaboración con el área de gestión de personas para que consoliden capturar el mejor 

valor personal y poner hacer conexión con las capacidades de los individuos que postulan a 

una área de trabajo, cuando estén reclutados y capacitados tener la misión de retenerlos para 
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buscar el progreso de la organización (p. 38). 

 Bellido y Eslava (1999) manifiestan que hay un objetivo muy importante y es dotar 

de un ambiente laboral optimo e idóneo para que se revierta en un clima organizacional con 

buenas prácticas y en donde los colaboradores sean felices, esto se verá reflejado en 

mantener las mejores relaciones entre los colaboradores y la alta gerencia de la organización. 

 También nos manifiestan Baca, Rodríguez, Reyes, y Victoria, (2014) que alcanzar 

las metas se centralizan en retener a los profesionales que tienen actitudes y conocimiento 

excepcionales y buscan sacar lo mejor de esas personas y las motivan en todo momento para 

consolidar los objetivos de la empresa, además que es importante que la empresa sepa 

desarrollar y mejorar las condicione en donde se realizan las labores para lograr consolidar 

la efectividad de los colaboradores. Esto está enmarcado en el objetivo general que está 

articulado en lograr tener armonía los diferentes estilos de trabajo, estrategias y estructuras 

con el fin de lograr consolidar el potencial máximo para llegar a consolidar los objetivos de 

las empresas y trascender con el paso del tiempo. 

1.4.5. Modelos de Gestión del Talento Humano  

En este punto cabe precisar que existen diferentes modelos que permiten una 

mejor dirección de recurso humano, por consiguiente: El modelo que es inherente a la 

proyección de la organización y logra el beneficio al definir las diferentes políticas, prácticas 

y objetivos en base al talento humano y solucionar los inconvenientes que se presenten en 

cada área y buscar encontrar el mejor perfil de recurso humano para que sepa resolverlo, 

luego amplificar sus habilidades y hacerlo más competitivo. El modelo que gestiona el 

cambio: que involucra a mejorar los procesos a través de la mejora de los procedimientos 

para mejorar su performance, aquí es importante tener en cuenta la cultura organizacional, a 

las personas y sus objetivos. El modelo de liderazgo de los colaboradores el cual promueve 

la mejora de las performances de los colaboradores, a través de constante motivación en 

donde el salario emocional es lo más importante y en donde el reconocimiento es lo más 

importante. El modelo de manejo de la calidad: se concentra en tener en cuenta la mejora del 

rendimiento, el mejoramiento de los procesos en donde los colaboradores deben de estar 

siempre capacitados y hacer que se desplieguen su innovación y creatividad a través de 

talleres con nuevos conceptos de tecnologías agiles de la información. El modelo de 

productividad: donde su centro es el de capacitar y dar las mejores herramientas para lograr 

la efectividad de los colaboradores. El estándar de la gestión por competencias: que quiere 

desarrollar la mejor performance de los colaboradores, dándoles la ubicación que mejor se 
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sientan para hacer su trabajo y estén acorde a las necesidades de la empresa. (Pardo y Porras, 

2011, p.56). 

1.4.6.  Procesos de la Gestión del Talento Humano  

Chiavenato (2009), realiza una división de seis procesos específicos que están 

relacionados con la admisión de nuevos colaboradores, seguidamente el reclutamiento, las 

capacitaciones, las recompensas, el mejoramiento de los colaboradores, conservación del 

talento humano y la supervisión.  

 También podemos expresar lo indicado por Dessler (1996) que nos propone también 

una serie de procesos que están relacionados con el análisis de los puestos de los 

colaboradores, también hacer un buen reclutamiento para informar los puntos más del trabajo 

a realizar, el manejo correcto de la política de pagos, manejar con criterio los incentivos, 

hacer una correcta evaluación del desempeño, mejorar la comunicación, las capacitaciones, 

y en la parte final la consolidación de los compromisos. 

1.4.7.  Nuevos desafíos de la gestión del talento humano 

En este punto existen diversos conceptos que han privilegiado este concepto que 

cada día toma mayor relevancia y están referidos al aspecto económico, entorno social, las 

tecnologías ágiles, la parte cultural, entre otros, hacen que en forma conjunta funcionen 

mejor las organizaciones. 

Chiavenato (2009) manifiesta que el área más  crítica en la última década fue la de los 

recursos humanos y que por este motivo el principal cambio se dio el nombre el cual ha sido 

promovido a gestionar a las personas,  pero analizando este cambio que se ve reflejado no 

solo en las personas sino en los servicios que presta este departamento para los logros  de 

los objetivos institucionales, que van más allá de seleccionar al personal correcto, sino 

también ver el tema de las capacitaciones, la seguridad ocupacional, la higiene, la salud, la 

ergonomía, y otros temas más de relevancia como es la promoción, capacitación, los 

beneficios sociales y remunerativos, etc. También en la práctica nos ponen en movimiento 

con la actualización de los conocimientos sobre todo en las actividades que desarrollarán los 

colaboradores y finalmente la importancia como línea de carrera: y hacen los esfuerzos para 

promover al personal y dotarlos de nuevas herramientas ya sea en cursos especializados 

como en estudios superiores, con convenios que generan valor a favor también de las 

organizaciones. 

1.4.8.  Cambios y transformaciones en el escenario mundial  

Hay que tener en cuenta las distintas evoluciones que han tenido la gestión del 
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recurso humano y que estaban sintonizadas con los cambios y los desempeños tanto de los 

ejecutivos como de los colaboradores y que son las siguientes: 

 1. Corriente Clásica o tradicional: aquí se nota que hay varios referentes como lo son 

Frederick Taylor a principios del siglo XX que aporto en su clásica teoría de la organización 

científica del trabajo y también tenemos a Henry Fayol en 1916 con el aporte de su teoría 

de  administración científica, donde se recalca el juicio de la racionalidad del hombre que 

no le gustaba trabajar pero solo lo hacía por las recompensas que tenía en un periodo 

determinado de tiempo, las personas que vivieron en esta corriente deben de estar lideradas 

con el propósito definido de encomendar sus funciones de manera clara. (Bordas, 2016, a) 

2. Corriente Sociológica: que tiene como precepto que los seres humanos son un ente social 

y menciona que las actitudes reflejadas en ellos tienen sinergia con el trabajo en equipo que 

realicen, pero lo más importante son las actitudes y valores fundamentales que desarrollen 

dentro de las organizaciones. Aquí destaca como representante a Elton Mayo con la 

investigación que realizó en Western Electric (Bordas, 2016, b). 

3. Corriente Humanista: aquí enfoca las diferentes insuficiencias que tienen las personas 

para poder potenciar sus talentos, hacer un diagnóstico de sus necesidades, se tiene como 

referencia también a las personas que hacen desafíos personales, sus más importantes 

exponentes son March y Simón. (Bordas, 2016, c)  

4. Punto de vista eventual y metódico: se contemplan en esta corriente a las personas que 

son complejas, el tipo de conducta se maneja de manera imparcial, los colaboradores 

sienten que hay varias maneras de solucionar los problemas y realizarlas mejor esto solo va 

depender de la actitud y de la infraestructura de la empresa. (Bordas, 2016, d)  

5. Corriente estratégica: aquí se preveé que las empresas tienen cambios a nivel de los 

valores fundamentales y están expuestas a los cambios, ya sean cuando hay nuevas 

gerencias que vienen con una metodología nueva de trabajo y hacen cambios en beneficio 

de la organización entre ellos están la manera de gerenciar, la cultura organizacional, y los 

clientes. (Bordas, 2016, e). 

 6. Las organizaciones en el futuro: Chiavenato (2002) según este autor aquí es importante 

ver la orientación que nos dan los cambios y los desafíos que tenemos con el futuro uno de 

ellos referido a la inteligencia artificial que en este siglo XXI está teniendo más impacto en 

las organizaciones, otras están concentradas en los cambio que ocurren a nivel global, esto 

se entiende con tener una mirada más amplia sobre nuestra competencia; los nuevos 

profesionales que cuentan con nuevas competencias, las tecnología agiles son otras de las 
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preocupaciones más importantes ya que hay cada día más avances que hacen menos 

relevante la presencia de personas en algunos modelos de negocio. 

1.4.9.  Dimensiones de Gestión del Talento Humano 

Aquí es fundamental destacar que muchos escritores tienen concordancia en que deben 

de existir diversos procesos para que prevalezca una buena gestión del capital humano. Por 

este motivo el presente estudio se centrará en tres dimensiones de estudio, estas son la 

admisión de los colaboradores, aquí se realiza los análisis de los puestos hasta que el 

colaborador se selecciona y recibe su feedback e inducción. La preservación del talento 

humano, que debe tener la organización para fidelizar colaboradores y los programas que 

estén inmerso para generar valor en favor de ellos y, por último, y el más importante es el 

desarrollo de personas, que siempre es de perfeccionamiento activo. 

1.4.9.1. Admisión de personas 

“Aquí se realiza la selección y el reclutamiento del nuevo personal que 

ingresa a una empresa, y también involucran a los procedimientos y reglamentos que se 

deben de respetar para admitir a nuevos colaboradores. También se autodenominan los 

procesos previos de captación de personas, esto involucra al reclutamiento y asignación de 

nuevos puestos de trabajo”. (Chiavenato, 2002, p. 17)  

Puchol (2005) manifiesta que el principal objetivo que tiene la admisión de nuevo 

personal es el aprovisionamiento de nuevos colaboradores en cantidad y calidad teniendo en 

cuenta los principios de sacar mayor provecho económico en el propio desempeño del futuro 

colaborador. 

1.4.9.2. Análisis de áreas 

Dessler & Varela (2011), nos manifiestan que aquí se hace el constructor 

de las diferentes personalidades de los futuros colaboradores y a su vez construye en las 

personas su grado de responsabilidad en concordancia al puesto de trabajo ocupado.  

Robbins & Coulter (2010) tienen en cuenta que es la una evaluación que tiene como 

propósito hacer una definición del puesto laboral y esas conductas que necesitan para 

ejecutarlo y poder llegar al objetivo que se han trazado en la empresa y que generen valor 

para ambas partes. 

Alles (2007) manifiesta que es importante que los análisis sean concretados por escrito 

a las evaluaciones que hacen a los colaboradores, al final y con detalle se pueden recibir un 

mejor feedback de los logros de los colaboradores ya que la base fundamental es la siembra 

de los valores , estas son asumidas por las personas y están enganchadas a la cultura de la 
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empresa en todos los puestos en donde se requiera mejorar estas condiciones, esto por otro 

lado mejorara la performance de los colaboradores y estos serán también trasmisores de los 

nuevos cambios a los nuevos colaboradores que se integren al equipo, también es importante 

los tiempos que se deban de emplear para este propósito, y es importante que se deban de 

indicar las jerarquías y también las herramientas que necesiten para alcanzar los objetivos 

diseñados, también es relevante que tengan en cuenta las formalidades laborales y el medio 

en donde se realiza el trabajo, ya que es importante para la consolidación de los objetivos. 

Varela (2013) nos manifiesta que hay que realizar un documento en donde se 

consignen los mínimos requerimientos que puedan lograr consolidar una buena performance 

en los puestos de trabajo y están referidos con los datos básicos como los de experiencia y 

formación laboral. 

1.4.9.3. Reclutamiento de candidatos 

Se entiende por reclutamiento a la acción que tiene como propósito buscar 

y seducir a los profesionales que están en búsqueda de un puesto laboral ya sea en la bolsa 

de trabajo interna o externa que tienen un perfil por competencias bien desarrollado y 

competitivo que sean idóneos y cumplan con el perfil esperado por las compañías para la 

consolidación de sus metas corporativas como personales de los postulantes. 

Münch (2010) nos manifiesta que se debe de hacer estrategias para lograr capturar al 

mejor talento en el mercado laboral, que cumplan los perfiles que necesita las diferentes 

áreas de las empresas, no obstante, se tiene que mencionar que cantidad no es calidad, pero 

que se debe de ubicar al correcto candidato que merezca el puesto de trabajo, para el logro 

de este punto hay que saber buscar en el mercado laboral al talento a través de una correcta 

publicidad en diferentes medios ya sean digitales como por otros de corte clásico como los 

anuncios de periódico.  

Para Werther & Davis (2008) se puede identificar al talento humano desde la 

perspectiva de buscar en los candidatos internos que cuentan en la empresa, que esto sea un 

elevator pitch para su incorporación en la empresa y sirva como un ascenso por mérito propio 

y sea bien considerado por los colaboradores de la empresa, lo importante es ubicarlos, 

capacitarlos y entrenarlos en los nuevos puestos que estén disponibles dentro de la 

organización. 

Gómez, Balkin & Cardy (2008) manifiestan acumulación de procedimientos en la cual 

los profesionales que tienen distintas competencias para determinados perfiles que deban de 

tener una vacante laboral, en este propósito hay que hacer una divulgación en los diferentes 



 

32 
 

medios ya sean internos y externos. 

Münch (2010) nos recomienda un enfoque de reclutamiento mixto, que trata de realizar 

en una mezcla de las dos anteriores, pero solo se puede utilizar de acuerdo a la necesidad de 

la empresa.  

1.4.9.4. Técnicas de selección implementadas 

Mondy (2010) nos manifiesta que la acumulación de procesos que pueden 

perseguir hacia el correcto nombramiento de los futuros integrantes de la empresa, esto 

involucra tener las competencias y la parte actitudinal para hacerse cargo del puesto asignado 

y poder desempeñar de la mejor manera su futuro puesto de trabajo, y se incorpora en la 

empresa con las mejores competencias y consolidar los objetivos de la empresa y las de 

condición personal.  

Alles (2007) también nos manifiesta que es muy importante aplicar las pruebas que 

sean necesarias y convenientes para poder sacar lo mejor de los futuros colaboradores y si 

logran sacar el potencial sería lo ideal, porque desarrollará mantener no solo los aspectos 

cuantitativos de rendimientos económicos y cualitativos que están relacionados con la 

convivencia con sus demás compañeros de la empresa, la sinergia de los dos hará que la 

línea de carrera de los prospectos hagan que puedan consolidar la posibilidad de concretar 

ascensos en el corto plazo. 

Robbins & Coulter (2010) manifiestan que algunos de los fundamentos primordiales 

son la forma de la solicitud, la cual tiene una ventaja comparativa ya que es necesaria para 

recabar los datos básicos de los reclutados, de igual manera también se tienen en cuenta las 

pruebas escritas, esto incluye los diferentes exámenes que hacen referencia a las diferentes 

pruebas de la inteligencia, actitudinales, de personalidad y etc. Estos instrumentos son 

reconocidos como los famosos test de personalidad, en especial son aplicados para aquellos 

puestos de supervisión en donde se busca la efectividad como objetivo definido. Las 

entrevistas, que tienen un uso recurrente y universal, este tiene más injerencia en los puestos 

que tienen que ver con las gerencias estratégicas. En la antesala se hace necesario dejar en 

claro los aspectos que necesita conocer los candidatos a dicho puesto estratégico, y generar 

las interrogantes en función al perfil del puesto requerido. La revisión de los antecedentes: 

esto es importante para la verificación de los datos de los candidatos que fueron consignados 

en la solicitud correspondiente y finalmente están los exámenes físicos: que son siempre 

usados con la intención de disminuir los riesgos, sobre todo en esos puestos que tienen que 

llevar riesgos físicos. 
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Chiavenato (2009) manifiesta que existen varias técnicas para poder captar a un nuevo 

personal dentro de la organización las principales son : La entrevista, es la que logra que 

interactuemos de forma directa con los candidatos y calificar las reacciones y las conductas 

, también existe las pruebas de conocimiento, que son instrumentos que logran determinar 

cuál es la preparación que tiene el candidato ya sea en la parte general como en la cognitiva 

logrando esto que se tenga un conocimiento previo de los conocimientos que tiene el 

postulante, también existen las pruebas psicotécnicas, que son están inmersas en estereotipos 

de comportamiento en muestras aleatorias de candidatos. También están las pruebas de 

personalidad, las cuales nos revelan los rasgos más importantes de la personalidad de los 

candidatos, de igual manera cual es el equilibro emocional, las motivaciones de los 

candidatos, entre otros criterios que tienen que ver con el temperamento de los postulantes 

siendo generalmente usados para los puestos de mayor jerarquía. 

1.4.9.5.  Inducción  

Mondy (2010) nos dice que es una forma preliminar de reforzamiento para 

los nuevos colaboradores, en donde se les proporciona cierta información básica de los 

lineamientos de la empresa, del perfil del puesto laboral, y el equipo que trabaja en esa 

posición que necesita un cambio de liderazgo y la manera de cómo hacer las cosas de forma 

diferente para el logro de los objetivos. 

La inducción tiene como propósito hacer que los colaboradores tengan una adaptación 

preliminar en la organización y esta refiere a proporcionar información básica en dos 

aspectos teóricos que se deben de definir con transparencia , uno de ellos referido a la 

organización en general, esto nos servirá para que el futuro colaborador pueda tener en 

consideración la historia, misión, visión, estructura organizacional y por sobre todo la 

infraestructura de la empresa, también se debe de especificar al futuro colaborador las 

normas internas de trabajo así como el reglamento, de igual manera los detalles del protocolo 

de trabajo que sería asignado al colaborador, de igual manera el entorno físico, el manual de 

seguridad y salud ocupacional . (Maristany, 2007) 

1.4.10.  Retención del Talento 

Robbins & Coulter (2010), las empresas que tienen personal talentoso, 

estos por lo general invierten ingentes recursos económicos ya sea tanto para la 

incorporación de nuevos colaboradores como en el proceso de capacitación y pago de cursos 

de maestrías para los mejores elementos de las empresas, esto se traduce en una mejor 

performance en sus puestos de trabajo y generan valor para las empresas, en este propósito 
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establecen dos estrategias para retener al talento humano esto es mejorar los desempeños 

delos colaboradores y el  desarrollo de programas eficientes que tengan como fin supremo 

mejorar las compensaciones y las remuneraciones, todo con el fin de retener al personal de 

las distintas áreas de las organizaciones.  

Varela (2013) manifiesta que no es seguro que los incentivos no garantizan que los 

colaboradores se motiven y tampoco que influyan en sus performances con referencia a la 

cultura organizacional de la institución.  

Werther & Davis (2008) consideran que para aumentar el propósito de retener a los 

colaboradores no solo hay que activar tener políticas de recompensas, salario emocional y 

reconocimientos , los cuales contribuyen a realizar un aumento de los índices de retención 

de los colaboradores, también es importante activar los programas de salud y seguridad 

ocupacional también es importante para que los colaboradores perciban que es importante 

para la empresa el talento humano, por esta razón es muy importante realizar una evaluación 

a los procesos de retención de los colaboradores, para este caso se recomienda trabajar con 

los indicadores que tengan inherencia con los beneficios sociales, las compensaciones, 

beneficios laborales y por sobre todo el salario emocional, también es importante tener en 

cuenta los estímulos y el entorno físico de la empresa. 

1. Compensación  

Puchol (2005) el proceso de la compensación tiene que ver con los beneficios que 

deben de tener los colaboradores cuando existe una contraprestación por el laburo realizado 

y nos sirve de igual manera para lograr retener y dar motivación a los colaboradores y esto 

es en beneficio para la empresa ya que se posiciona como una herramienta estratégica para 

las empresas que deben de generar valor para los colaboradores ya que resulta que, es más 

caro estar reiteradamente entrenando al personal.  

Tenemos que precisar que la compensación tiene objetivos que tienen como propósito 

hacer un apoyo para que el personal no se vaya de la empresa, también contribuye a retener 

al personal que está muy calificado y lo alienta a mejorar su performance y esto se logra con 

diversas estrategias como brindarles cursos de especialización que son dados a cuenta de un 

contrato de permanencia en la institución por un periodo determinado. Esta promoción 

aumenta la eficiencia en las tareas asignadas y garantiza la equidad.  

Chiavenato (2009) Cada colaborador hace su trabajo con los conocimientos previos 

adquiridos, las destrezas y talentos innatos en cada colaborador los cuales se trasforman en 

fortalezas, las sumas de estas características hacen que sea valorado su trabajo y se convenga 
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el salario correspondiente a su eficiencia. También es necesario manifestar que las empresas 

siempre invierten en las compensaciones y recompensas en sus colaboradores si hay un 

compromiso en el logro de los objetivos. Por otro lado, nos dice que el total de la 

compensación económica tiene tres tipos de estructura: elemental, los incentivos adicionales 

y todas las prestaciones. 

En referencia a la remuneración básica, Varela (2013) manifiesta que es la cancelación 

de los pagos que realiza a los colaboradores luego de un periodo de tiempo específico lo cual 

fue especificado en un contrato de servicio pactado con antelación, también presentan tres 

diferentes tipos de caracteres como son el fijo, regular y permanente. 

Münch (2010) indica que se pueden conceptualizar que las prestaciones son un 

complemento de los beneficios y son adicionales a la remuneración mínima vital, estos son 

algunos ejemplos de los mismos: vacaciones, seguros de vida, viáticos, comedor, etc., entre 

otros, que fueron establecidos previamente como un incentivo que tienen los colaboradores 

y son un estímulo adicional.  

En nuestro país, aparte del sueldo mínimo es de  930 Soles, el cual está vigente y no 

ha sido indexada, también se tienen en consideración un porcentaje para las asignaciones 

familiares, las gratificaciones, las vacaciones, la compensación por el tiempo de servicio que 

se otorga dos veces al año,  las que tienen relación con la prestación de salud, también se 

deben de tener en cuenta la participación del recojo de las utilidades cuando la empresa tiene 

un flujo económico positivo en un periodo determinado. 

2. Beneficios laborales 

Puchol (2005) Estos tipos de beneficios tienen una diferenciación a referencia de las 

compensaciones no se perciben por lo que el colaborador lo hace posible en la condición de 

colaborador de la empresa. Muchas empresas no otorgan este beneficio de forma íntegra sino 

muchas veces de manera parcial. Se consideran como tal a los planes de pensiones, los 

servicios médicos privados también llamados eps, los seguros de vida, y otros beneficios 

adicionales.  

3. Estímulos y reconocimientos 

En referencia a los estímulos y reconocimientos, las distintas empresas deben tener en 

cuenta que son importantes para que los trabajadores se sientan más impulsados y desarrollen 

todo su potencial en  distintas divisiones, esto conllevará que haya una mejor performance 

en ellos y se sientan motivados para desarrollar un compromiso con la organización, entre 

ellos destacan los valores fundamentales como el respeto orientados hacia el esfuerzo del 
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colaborador, generar autonomía y la participación de los colaboradores en los proyectos de 

relevancia de la organización, es también importante que las  oportunidades otorgadas al 

colaborador puedan expresar el interés por los todos los colaboradores, ya que existe un gran 

valor por parte de la empresa al reconocer el trabajo de los mismos, ofrecer el apoyo a los 

colaboradores en los momentos que sean necesarios, y otras actividades.  (Newstrom, 2011) 

 Mondy (2010) considera al reconocimiento como un status, si bien es cierto puede 

tener un estímulo adicional, esto es muy cotidiano de operar en empresas que tienen en 

consideración a sus colaboradores, no obstante, muchas veces puede existir un efecto de 

boomerang ya que afecta al espíritu en conjunto de los colaboradores, para ello es necesario 

dejar en claro que estos reconocimientos muchas veces no son monetarios que se otorgan al 

colaborador. 

4. Entorno físico 

Chiavenato (2009) Indica que al existir un entorno físico saludable, que tiene que ver 

con las condiciones físicas de relevancia de las que son importantes para los colaboradores 

y convenientes ya que tienen una aprobación previa cuya relevancia es fundamental para que 

los colaboradores tengan un equilibrio mental y físico, esto incluye como lo indico a 

principios del siglo pasado  Henry Fayol  indico que la iluminación es muy importante , que  

la cantidad de iluminación debe de recibir el colaborador en concordancia con la labor que 

realiza , también es importante la  ventilación, que tiene implicancia en la calidad del flujo 

de aire recibido y que no esté contaminado en el área que realiza sus labores y también la  

eliminación de aquellos olores nauseabundos como los humos tóxicos y los gases pesados 

que pueden estar dentro de una fábrica como en otras que tengan contacto con las áreas de 

producción , de igual manera la temperatura es importante controlar en aquellos lugares que 

se encuentren muy calurosos o muy fríos, los cuales deben de estar con niveles que sean 

aceptables por los colaboradores; por otro lado los ruidos molestos, los cuales se deben de 

eliminar  y también de equipo que puedan permitir tener una protección adicional cuando 

hayan trabajos de manera esporádica. 

1.4.11.  Desarrollo del Personal 

Mondy (2010) indica que es el impulso que de manera constante que se 

establece para mejorar aquellas performances de los colaboradores con el objetivo de 

perfeccionar el desempeño total de la organización. En ese propósito es importante hacer 

comprender que la empresa tiene la responsabilidad de potenciar las nuevas competencias 

de los colaboradores para que pueda mejorar su performance, hacer actualizaciones a través 
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de las capacitaciones y mejorar las nuevas necesidades de la organización ya que el entorno 

de la competencia los obliga a innovar y ser más creativos en los procesos y en la forma de 

hacer las cosas. Es correcto manifestar que para el autor no solo es fundamental indicar que 

es importante el desarrollo personal de los trabajadores, para entender la razón de la 

evaluación del desempeño ya que es muy importante que el departamento de administración 

del talento humano tenga un cronograma de actividades que estimulen a los colaboradores a 

seguir actualizándose y dar aportes sobre los nuevos conceptos y capacidades que se necesita 

en para el desarrollo de nuevos proyectos en común. 

Alles (2005) manifiesta que las supervisiones con exámenes de desempeño tienen 

relación con las profesiones de los colaboradores ya que son importantes para ser ascendidos 

o estar en observación para los próximos proyectos de avance. 

1. Evaluación del desempeño 

Dessler & Varela (2011) tienen una definición que tiene una calificación actualizada 

o ulterior a las funciones realizadas por un colaborador esto de acuerdo a los estándares que 

se establecen de forma previa. Este procedimiento se ejecuta de manera sistemática ya que 

permite expresar las diferentes valoraciones que tienen los colaboradores relacionados al 

laburo de uno de los integrantes de la organización teniendo muchos criterios, los mismos 

que fueron definidos por la organización, en determinado tiempo, el cual se podrá determina 

si este está destinado a una evaluación que tenga carácter de prospectiva o histórica. (Puchol, 

2005)  

Por consiguiente, Alles (2005) nos comenta que existen primordiales objetivos en la 

evaluación de desempeño los cuales son los siguientes: El desarrollo profesional y personal 

de los colaboradores, esto lleva a entender que es importante que el talento humano de la 

organización sea consecuente en sus objetivos.  

Chiavenato (2009) a este comentario pone algunas razones adicionales que logran lo 

siguiente: permitir reconocer los puntos fuertes y débiles de un colaborador, lograr mejorar 

las interacciones personales entre el equipo de trabajo, hay también una percepción de la 

mejora de la persona con respecto de sí misma y de su entorno el cual brinda una información 

adicional a los ejecutivos de la compañía para hacer una mejor orientación a sus 

colaboradores. 

2. Capacitación 

Münch (2010) es una forma de instrucción que brinda la empresa a sus colaboradores 

con el objetivo de hacer un desarrollo integral de sus capacidades, metodologías, habilidades, 
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potencial y las competencias específicas. Cabe indicar que este proceso mejora la 

transferencia de conocimientos a los colaboradores con referencia a las habilidades mínimas 

que deben de tener los colaboradores para hacer su trabajo y buscar perfeccionarlo para tener 

una mejor performance positiva para elevar el desempeño de labores. En ese propósito el 

autor establece cinco pasos fundamentales que son el análisis de las necesidades, el diseño 

de la instrucción, la validación, la implantación y finalmente la evaluación. (Dessler, 2009). 

Gómez et al. (2008) Indica que el proceso de capacitación está orientado para hacer 

una gran mejora de las habilidades específicas o en la manera de corregir las imperfecciones 

que se encuentren en el trabajo realizado por los colaboradores, de esta manera, la 

capacitación tiene un fundamental componente al momento de administrar los recursos 

humanos ya que su eficiencia va depender de su performance en la organización. 

3. Progreso profesional  

Chiavenato (2009) afirmo que “cuando se desarrolla a las personas estas están 

vinculadas al perfeccionamiento de carreras” (p. 418).  

Delgado, Gómez, Romero & Vázquez (2006) manifiesta que el empoderamiento de 

facultades para obtener una promoción y por ende un crecimiento profesional tiene 

injerencia y constituye uno de las facultades más importantes y más eficaces para la 

determinación del logro de los objetivos empresariales y profesionales. Si los colaboradores 

tienen mejores oportunidades es de esperar que ellos mismos se sientan más comprometidos 

con la empresa. 

Esto involucra a que las empresas deban de organizarse y plantear nuevas de 

estrategias de línea de carrera para sus colaboradores, para que mejoren en el tema de su 

crecimiento profesional, ya que generalmente los ascensos hacen que los talentos que tiene 

la empresa se queden en  la organización y se sientan orgullosos de pertenecer a ella , es por 

ello que las organizaciones deben de hacer que se retenga al talento que genera valor en la 

organización ya que a largo plazo es conveniente para la misma y es más producente que 

contratar a un personal que viene con nuevas políticas de trabajo y que tiene que adaptarlo 

en una organización que ya se acostumbró a un estilo de trabajo, esto da lugar a que los 

colaboradores muchos de ellos se sientan frustrados y sientan que no son valorados en la 

organización.  

1.5. Objetivos 

1.5.1. Objetivo General. 

Diagnosticar la gestión del talento humano de la empresa Suministros Eléctricos 
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de Control Industrial E.I.R.L, 2019. 

1.5.2. Objetivos Específicos. 

Evaluar el proceso Admisión de personal en la empresa suministros eléctricos 

de control industrial E.I.R.L, 2019. 

Evaluar las capacidades en conocimiento/ habilidades en los trabajadores la 

empresa suministros eléctricos de control industrial E.I.R.L, 2019. 

Diagnosticar el nivel de compensaciones de los trabajadores la empresa 

Suministros Eléctricos de Control Industrial E.I.R.L, 2019.   

1.6. Hipótesis 

Por ser un estudio descriptivo esta indagación no llevó hipótesis dado su carácter por 

entero opcional. (Hernández, Fernández & Baptista, 2014, p. 108). 

1.7. Justificación 

La presente investigación aporta un beneficio porque presenta un diagnóstico en la 

Gestión del Talento Humano de la organización Suministros Eléctricos de Control Industrial 

E.I.R.L, 2019.  En donde se estará generando valor en el aporte de generación de estrategias 

que serán apreciadas y permitan dar un aporte a las organizaciones, con formular algunos 

conceptos de realicen tener la información actualizada y que sean apreciadas por las 

empresas y permitan entender la gran trascendencia de la gestión del talento humano en las 

compañías; siempre considerando a los colaboradores como lo más valorado dentro de la 

empresa para en un corto plazo lograr consolidar las metas que se tuvieron comprometidas, 

es por esta razón que la administración  del talento humano es un gran desafío en  la entidad, 

es por ello también que necesitamos que los colaboradores tengan satisfacción en la 

realización de su trabajo ya que es un desafío constante que logra mejores performances y 

por ende empresas rentables en el mercado, su efectividad tiene como finalidad hacer que 

nuestra investigación permita  analizar las características con las que deban tener las 

organizaciones para trabajar una excelente gestión de las personas. Además, es importante 

precisar el valor teórico ya que los resultados pueden ser un aporte a otras investigaciones 

en nuestro país y de manera global para los que investigan la variable de gestión de talento 

humano, haciendo entender que se puede hacer algunas medidas de corrección cuando exista 

la amenaza de tener resultados negativos debido a una mala gestión, también la hay una 

implicancia prácticas ya que va conllevar que un futuro cercano se puedan mejorar los 

planteamientos de solución que se puedan ayudar reforzando las fortalezas y las 

oportunidades en las diferentes empresas que tengan un problema similar y no sepan valorar 
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el talento humano de la misma, Además, lograra tener algunos planteamientos de mejora en  

referente a la eficiencia del departamento de dirección del talento humano, esta investigación 

de igual manera sea referida para colaborar con la administración y el área de administración 

del capital humano, ya que va existir un beneficio que será encaminado a los trabajadores ya 

que al recibir estos una atención personalizada, estas lograrán consolidar cumplir las 

necesidades básicas lo que genera confianza y compromiso dentro de la empresa. 
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II. MATERIAL Y 
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2.1. Tipo y diseño de la investigación 

2.1.1. Tipo: El reciente estudio es de tipo descriptivo, ya que se busca dar énfasis a las 

propiedades y las características más fundamentales de los fenómenos que se requieran 

analizar (Hernández, Fernández & Baptista, 2014) 

2.1.2. Diseño: El presente informe de averiguación fue de diseño no experimental 

transaccional (Hernández, et al 2014). Puesto que se ejecutó un diagnóstico del ambiente 

laboral que prevalece en la compañía Suministros Eléctricos de Control Industrial, oficina 

de Chiclayo, 2019. 

2.2. Población y muestra 

2.2.1. Población. 

Tamayo (2003: Pag.176) indica: “la población se establece en observar la 

totalidad sobre un fenómeno de estudio, tomando en cuenta de manera total o en unidades 

que consolidan dichos fenómenos”.  

Para la actual pesquisa, se tomará como población a los colaboradores de la empresa 

Suministros Eléctricos de Control Industrial, así mismo está constituida por 30 participantes 

ejecutando en múltiples áreas que se puntualizan a continuidad: 

Tabla 1: Población de trabajadores 

Cargo N % 

Gerente General  01 3 

Asesoría contable 01 3 

Asistente administrativa 01 3 

Almacenes 04 13 

Gestores de ventas  06 20 

Venta de tienda 03 10 

Producción  10 33 

Transporte  02 7 

Ayudante de carga 02 7 

Total 30 100 

                                        Fuente: Elaboración Propia 

2.2.2.  Muestra. 

Se eligió un tipo de muestra censal y no probabilística los procesos y modo de 

clasificación de la muestra fue intencional y por conveniencia a consecuencia responde a los 

fines del indagador por ser finita que se percibe como la población, proporcionado que en la 

muestra se toma la totalidad de 30 colaboradores entre Gerente General, Asesor contable, 
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asistente administrativo, almacenes, gestores de ventas, venta en tienda, producción, 

transporte, ayudante de carga. 

2.3. Variables 

Variable: Gestión Talento humano:  

Es una agrupación de políticas y prácticas que son imprescindibles para ordenar los 

aspectos de la conducta humana utilizando mecanismos como la admisión, reclutamiento, 

clasificación, capacitación, los salarios y su respectiva evaluación. (Chiavenato, 2009, p. 

49). Por otro lado, se puede decir que tenemos como definición que el colaborador con 

conocimientos y actitudes está comprometido y pone en acción sus competencias para lograr 

los resultados que permitan mejorar su performance dentro de la organización.  (Jericó, 2008, 

p.102) 
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2.4. Operacionalización de la variable 

Tabla 2 . Operacionalización de la variable 

Variable Dimensiones Indicadores Item’s Instrumento 

 

 

 

 

 

 

 

Gestión 

Talento 

humano 

 

 

Admisión de 

personal 

 

Reclutamiento 

(difusión) 

Selección 

(calificación) 

Inducción 

¿Consideras que el reclutamiento de personal se debe realizar 

una difusión más efectiva tanto externa como interna? 

¿Consideras que la organización utiliza medios masivos de 

selección para garantizar atraer a colaboradores que calcen con 

el perfil de puesto? 

¿Consideras que en el proceso de reclutamiento se deba aplicar 

nuevas técnicas de selección de personal? 

¿Crees que la inducción del personal a la empresa deba ser por 

expertos especialistas? 

 

 

 

 

Cuestionario 

 

 

capacidades 

 

 

Conocimiento 

Habilidad 

Actitud 

 

 

¿Consideras que los trabajadores deben realizar sus actividades 

con nuevos conocimientos en enfoques por competencias? 

¿Consideras que las habilidades de los trabajadores se 

adquieren con la práctica? 

¿Crees que a través de las capacitaciones constantes aportara al 

desarrollo del personal? 

¿Consideras que las capacitaciones que ofrece la institución 

permiten mejorar el logro de los objetivos organizacionales? 

 

 

 

Cuestionario 

 

Compensación 

del personal 

 

Remuneración 

Motivación 

Planes de 

carrera 

¿Consideras una remuneración justa que cubra tus 

necesidades? 

 ¿Consideras que la empresa debería dar apoyo a sus 

colaboradores, motivando para su desarrollo de una carrera 

profesional? 

 

 

Cuestionario 

Fuente: Elaboración Propia 
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2.5 Técnicas e instrumentos de recolección de la información 

2.5.1. Técnica de recolección de datos:  

Para el actual estudio, se empleó la técnica para la recolección de la información 

fue la encuesta, a través de la búsqueda que suministran las unidades de la indagación. La 

cual ayudó a avalar la obtención de datos de la fuente. 

Encuesta: Es una de las técnicas de recopilación de información más usada. 

(Bernal, 2010). 

2.5.2. Instrumento de recolección de datos: 

Cuestionario: grupo de preguntas que se realizan con la intención de conseguir 

información de los individuos. (Bernal, 2010) 

Para la presente averiguación se empleó un cuestionario con 11 ítems con escala 

de Likert (Completamente en desacuerdo = 1, En desacuerdo   = 2, Ni en desacuerdo ni de 

acuerdo = 3, De acuerdo = 4, Completamente de acuerdo = 5) 
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III. RESULTADOS 
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3.1. Análisis e interpretación de los resultados. 

3.1.1. Diagnóstico de la Gestión del Talento Humano de la empresa 

Suministros Eléctricos de Control Industrial EIRL. 

Tabla 3 . 

El reclutamiento de personal se debe realizar una difusión más efectiva tanto externa 

Como interna. 

Categoría Trabajadores Porcentaje (%) 

Completamente en desacuerdo 0 0% 

En desacuerdo 0 0% 

Ni en desacuerdo ni de acuerdo 5 17% 

De acuerdo 18 60% 

Completamente de acuerdo 7 23% 

Fuente: Elaboración Propia  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura  1 :Como podemos evidenciar en la tabla 3 y en la figura 1 que un 83% de los 

trabajadores la empresa Suministros Eléctricos de Control Industrial E.I.R.L, están 

de acuerdo y completamente de acuerdo con respecto al reclutamiento de personal se 

debe realizar una difusión externa como interna y el 17% está ni en acuerdo ni en 

desacuerdo. 

Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 4 . 

 La empresa utiliza medios masivos de selección. 
 

Categoría Trabajadores Porcentaje (%) 

Completamente en desacuerdo 0 0% 

En desacuerdo 0 0% 

Ni en desacuerdo ni de acuerdo 7 23% 

De acuerdo 15 50% 

Completamente de acuerdo 8 27% 

Fuente: Elaboración Propia  

 

 

 

Figura  2 : Como podemos evidenciar en la tabla 4 y en la representación 2 que un 77% del 

personal de la empresa Suministros Eléctricos de Control Industrial E.I.R.L, están de 

acuerdo y completamente de acuerdo que la empresa utilice medios masivos de selección y 

el 23% está ni en acuerdo ni en desacuerdo.  

Fuente: Elaboración propia       
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Tabla 5 .  
El proceso de reclutamiento se deba aplicar nuevas técnicas de selección de personal. 

 
 

Categoría Trabajadores Porcentaje (%) 

Completamente en desacuerdo 0 0% 

En desacuerdo 0 0% 

Ni en desacuerdo ni de acuerdo 5 17% 

De acuerdo 16 53% 

Completamente de acuerdo 9 30% 

Fuente: Elaboración Propia  

 

 

 

Figura  3 : Como podemos evidenciar en la tabla 5 y en la figura 3 que el 83% de 

los copartícipes de la organización Suministros Eléctricos de Control Industrial 

E.I.R.L, están de acuerdo y completamente de acuerdo que en el proceso de 

reclutamiento se deba aplicar nuevas técnicas de selección de personal y el 17% está 

ni en acuerdo ni en desacuerdo.  

           Fuente: Elaboración propia  
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Tabla 6 . 

 La inducción del personal a la empresa deba ser por expertos especialistas. 
 

Categoría Trabajadores Porcentaje (%) 

Completamente en desacuerdo 0 0% 

En desacuerdo 1 3% 

Ni en desacuerdo ni de acuerdo 4 13% 

De acuerdo 21 70% 

Completamente de acuerdo 4 13% 

Fuente: Elaboración Propia  

 

 

Figura  4  : Como podemos evidenciar en la tabla 6 y en la figura 4 que un 70% de 

los recursos humanos de la compañía Suministros Eléctricos de Control Industrial 

E.I.R.L, están de acuerdo que la inducción del personal debe ser por expertos 

especialistas y 3% de ellos están en desacuerdo. 

Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 7.  

Los trabajadores deben realizar sus actividades con nuevos conocimientos en 

enfoques por competencias. 

 

Categoría Trabajadores Porcentaje (%) 

Completamente en desacuerdo 0 0% 

En desacuerdo 3 10% 

Ni en desacuerdo ni de acuerdo 6 20% 

De acuerdo 16 53% 

Completamente de acuerdo 5 17% 

Fuente: Elaboración Propia  

 

 

 

Figura  5  :  Como podemos evidenciar en la tabla 7 y en la figura 5 que un 70% de 

los individuos de la organización de Suministros Eléctricos de Control Industrial 

E.I.R.L, están de acuerdo y completamente de acuerdo los trabajadores deben realizar 

sus actividades con nuevos conocimientos en enfoque por competencias, pero 

también tenemos que un 10% está en desacuerdo. 

Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 8. 

Las habilidades de los trabajadores se adquieren con la práctica. 
 

Categoría Trabajadores Porcentaje (%) 

Completamente en desacuerdo 0 0% 

En desacuerdo 0 0% 

Ni en desacuerdo ni de acuerdo 4 13% 

De acuerdo 16 53% 

Completamente de acuerdo 10 33% 

Fuente: Elaboración Propia  

 

 

 

Figura  6  : Como podemos evidenciar en la tabla 8 y en la figura 6 que un 86% de 

los trabajadores de la empresa de Suministros Eléctricos de Control Industrial 

E.I.R.L, están de acuerdo y completamente de acuerdo en que las habilidades de los 

trabajadores se adquieren con la práctica, pero también tenemos que un 13% está en 

ni de acuerdo ni en desacuerdo. 

            Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 9 . 

Las capacitaciones constantes aportan al desarrollo del personal. 
 

Categoría Trabajadores Porcentaje (%) 

Completamente en desacuerdo 0 0% 

En desacuerdo 0 0% 

Ni en desacuerdo ni de acuerdo 4 13% 

De acuerdo 21 70% 

Completamente de acuerdo 5 17% 

Fuente: Elaboración Propia  

 

 

 

Figura  7  : Como podemos evidenciar en la tabla 9 y en la figura 7 que el 70% de 

los trabajadores de la empresa de Suministros Eléctricos de Control Industrial 

E.I.R.L, están de acuerdo en que las capacitaciones constantes aportan al desarrollo 

personal, pero también tenemos que un 13% está en ni de acuerdo ni en desacuerdo. 

Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 10. 

 Las capacitaciones que brinda la empresa permiten aumentar el logro de los objetivos 

organizacionales. 
 

Categoría Trabajadores Porcentaje (%) 

Completamente en desacuerdo 0 0% 

En desacuerdo 4 13% 

Ni en desacuerdo ni de acuerdo 10 33% 

De acuerdo 15 50% 

Completamente de acuerdo 1 3% 

Fuente: Elaboración Propia  

 

 

 

Figura  8  : Como podemos evidenciar en la tabla 10 y en la figura 8 que el 50% de 

los trabajadores de la empresa de Suministros Eléctricos de Control Industrial 

E.I.R.L, están de acuerdo en que las capacitaciones admiten perfeccionar el logro de 

los objetivos organizacionales, pero también tenemos que un 13% está en 

desacuerdo. 

Fuente: Elaboración propia.
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Tabla 11 .  

La remuneración cubre tus necesidades. 
 

Categoría Trabajadores Porcentaje (%) 

Completamente en desacuerdo 0 0% 

En desacuerdo 2 7% 

Ni en desacuerdo ni de acuerdo 8 27% 

De acuerdo 17 57% 

Completamente de acuerdo 3 10% 

Fuente: Elaboración Propia  

 

 

 

. 

 

Figura  9: Como podemos evidenciar en la tabla 11 y en la figura 9 que el 57% del talento 

humano de la empresa de suministros eléctricos de control industrial E.I.R.L, están de 

acuerdo en que la remuneración cubre sus necesidades, pero también tenemos que un 7% 

está en desacuerdo. 

Fuente: Elaboración propia
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Tabla 12 . 

La empresa apoya a sus colaboradores, motivándolos para su desarrollo de una 

Carrera profesional. 
 
 

Categoría Trabajadores Porcentaje (%) 

Completamente en desacuerdo 0 0% 

En desacuerdo 0 0% 

Ni en desacuerdo ni de acuerdo 2 7% 

De acuerdo 10 33% 

Completamente de acuerdo 18 60% 

Fuente: Elaboración Propia  

 

 

 

Figura  10  : Como podemos evidenciar en la tabla 12 y en la figura 10 que el 60% 

de los trabajadores de la empresa de suministros eléctricos de control industrial 

E.I.R.L, están de completamente de acuerdo que la empresa apoya a sus 

colaboradores motivándolos para su desarrollo profesional. 

 Fuente: Elaboración Propia  
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IV. DISCUCIÓN 

Esta investigación tuvo como propósito identificar y diagnosticar como la buena 

gestión en el talento humano hace que una empresa sea más eficiente ante la competencia, 

estas pueden generar valor ya sea en el tema logístico, tener los mejores equipos y 

tecnologías ágiles, pero estará muy lejos de llegar a cumplir sus objetivos si su capital 

humano no es valorado y por ende se no se comprometerá con la empresa ya que necesita 

que exista una motivación constante para que los colaboradores hagan  su trabajo con mayor 

efectividad; el estudio reporta entre sus resultados:  

Un 86% de los trabajadores de la empresa de suministros eléctricos de control 

industrial E.I.R.L, están de acuerdo y completamente de acuerdo en que las habilidades de 

los trabajadores se adquieren con la práctica (Tabla 6), contrastando con el autor Gómez et 

al. (2008) la capacitación tiene como fin llegar a concretar las habilidades de las personas y 

corregir aquellas que conlleven a tener algún déficit en su performance. 

Por esta razón, la capacitación es una estrategia importante para motivar al recurso 

humano, pero su rendimiento estará sujeto al planeamiento que siga la empresa en un entorno 

que es altamente competitivo, el 60% de los trabajadores de la empresa de suministros 

eléctricos de control industrial E.I.R.L, están de completamente de acuerdo que la empresa 

apoya a sus colaboradores motivándolos para su desarrollo profesional (Tabla 7)  

contrastamos con la teoría de (Newstrom, 2011) se debe de proveer dar sistemáticamente los 

estímulos dado que las organizaciones a través de su departamento de gestión del talento 

humano a los colaboradores para que se sientan valorados e incremente su motivación y 

puedan desarrollar con el tiempo su identificación con la empresa, estos están relacionados 

con la convivencia entre los colaboradores, buscar su autonomía para la toma de decisiones, 

empoderarlos para que trabajen mejor en equipo, ofrecer el apoyo cuando tengan aportes que 

generen valor, entre otros.  

El 57% de los trabajadores de la empresa están de acuerdo en que la remuneración 

cubre sus necesidades; el 50% de los trabajadores de la empresa de suministros eléctricos de 

control industrial E.I.R.L, están de acuerdo en que las capacitaciones contribuyan a alcanzar 

los  objetivos de la organización (Tabla 8); citando a (Newstrom, 2011) se debe 
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de preveer, dar sistemáticamente los estímulos constaten que las organizaciones a través de 

su departamento de administración del talento humano a los colaboradores para que se 

sientan valorados e incremente su motivación y puedan desarrollar con el tiempo su 

identificación con la empresa;  el 57% de los trabajadores de la empresa de suministros 

eléctricos de control industrial E.I.R.L, están de acuerdo en que la remuneración cubre sus 

necesidades  ̧ el 77% de los trabajadores la empresa suministros eléctricos de control 

industrial E.I.R.L, están de acuerdo y completamente de acuerdo que la empresa utilice 

medios masivos de selección (Tabla 2), citamos al autor Chiavenato (2009) lo distribuye en 

seis procesos puntuales, el primero desarrollo de admisión del personal, de tal modo la 

organización, recompensas, desarrollo del talento humano ,evaluación de la retención y 

finalmente el progreso de monitoreo de los individuos; lo cual respalda con sus teorías los 

estudios ejecutados en el reciente trabajo de investigación. Se determina evaluar los 

procesos de admisión del personal de dicha empresa, como también las capacitaciones en 

conocimientos, habilidades en los trabajadores y e diagnosticar el novel de compensaciones 

de los trabajadores. 
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V. CONCLUSIONES. 

 

Según la investigación realizada, se determinó. Evaluar el proceso Admisión de 

personal que debe darse por expertos de acuerdo a su especialidad; es decir uno que este 

especializado en Recursos Humanos y que tenga experiencia en el proceso de reclutamiento 

e inducción del personal.  

En el proceso de admisión se debe aplicar y evaluar las capacidades en conocimiento 

de nuevas técnicas de selección; de tal manera que no solamente se dé una entrevista sino 

demostración de habilidades y destrezas. Con la experiencia el colaborador va adquiriendo 

más conocimiento en su área de trabajo y las capacitaciones hacen su complementación.  

En el Diagnostico de la investigación la fuerza productiva de los trabajadores es 

motivada por el nivel de compensaciones, bonos, regalos y reconocimientos que reciben.  
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VI. RECOMENDACIONES 

Analizar, determinar el tipo de personal que requiere cada área, esto se debe destacar 

en la fase de reclutamiento, clasificación del talento humano y orientarlos a cumplir con 

los objetivos de la empresa.   

Descubrimiento al evaluar las nuevas competencias transversales (habilidades, 

aptitudes, responsabilidad en el trabajo, flexibilidad, capacidad de adaptabilidad, trabajar 

en equipo, resolución de conflictos, entre otras) que haces que cada colaborador 

incremente de forma eficaz su tarea asignada. 

Especificar el diagnostico de las compensaciones laborales (salarios, beaticos, 

beneficios e incentivos) de tal manera atraer, retener, y satisfacer   las necesidades   del 

recurso humano calificado. (Aumentar la moral de la fuerza laboral) 

Coordinar el adiestramiento o inducción   para el personal nuevo en la organización, 

y a su vez hacer el seguimiento de las tareas encomendadas en dicha área de trabajo, si está 

acorde a lo requerido. (Reducir la rotación del personal). 
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VIII. ANEXOS 

CUESTIONARIO 
El presente cuestionario es parte de una investigación que tiene por objetivo de 

diagnosticar la gestión del talento humano en la empresa suministros eléctricos de control 

industrial, es totalmente confidencial y anónimo, por lo cual le agradeceremos ser los más 

sincero posible.  

Instrucciones: Lea atentamente y marque con una X en el casillero de su preferencia del 

ítem correspondiente. 

Datos Generales: Edad: ( ) Sexo ( )  

Ocupación: 1. Profesional (  ) 2. Técnico (  ) 3. Auxiliar (  ) 

Para evaluar la variable, marcar con una “X” en el casillero correspondiente según a la 

siguiente escala: 

Completamente en desacuerdo = 1, En desacuerdo   = 2, Ni en desacuerdo ni de acuerdo 

= 3, De acuerdo = 4, Completamente de acuerdo = 5 

N° ITEMS 1 2 3 4 5 

 VARIABLE: GESTION DE TALENTO HUMANO      

 ADMISION DE PERSONAL      

1 ¿Consideras que el reclutamiento de personal se debe realizar una 

difusión más efectiva tanto externa como interna? 
     

2 ¿Consideras que la empresa utiliza medios masivos de selección para 

garantizar atraer a colaboradores que calcen con el perfil de puesto? 
     

3 ¿Consideras que en el proceso de reclutamiento se deba aplicar nuevas 

técnicas de selección de personal? 
     

4 ¿Crees que la inducción del personal a la empresa deba ser por expertos 

especialistas? 
     

 CAPACIDADES      

5 ¿Consideras que los trabajadores deben realizar sus actividades con 

nuevos conocimientos en enfoques por competencias? 
     

6 ¿Consideras que las habilidades de los trabajadores se adquieren con la 

práctica? 
     

7 ¿Crees que a través de las capacitaciones constantes aportara al 

desarrollo del personal? 
     

8  ¿Consideras que las capacitaciones que ofrece la institución permiten 

mejorar el logro de los objetivos organizacionales? 
     

 COMPENSACION DEL PERSONAL      

9 ¿Consideras una remuneración justa que cubra tus necesidades?      

10 ¿Consideras que la empresa debería dar apoyo a sus colaboradores, 

motivando para su desarrollo de una carrera profesional? 
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Tabla 13 .  Matriz de consistencia para elaboración de trabajo de investigación 

NOMBRE DEL ESTUDIANTE: Suxe Sánchez, Neysy Yudith 

FACULTAD/ESCUELA: CIENCIAS EMPRESARIALES / ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES   
TIPO DE 

INVESTIGACIÓN 
POBLACIÓN TÉCNICAS   

MÉTODOS DE 

ANÁLISIS DE DATOS 

¿Cuál es el nivel de 

gestión del talento 

humano de la 

empresa suministros 

electrónicos de   

control industrial 

E.I.R.L. 2019 

? 

 

 

Objetivo General. 

Diagnosticar la gestión 

del talento humano de la 

empresa suministros 

eléctricos de control 

industrial E.I.R.L, 2019. 

Objetivos Específicos. 

Evaluar el proceso 

Admisión de personal en la 

empresa suministros 

eléctricos de control 

industrial E.I.R.L, 2019. 

Evaluar las capacidades en 

conocimiento/ habilidades 

en los trabajadores la 

empresa suministros 

eléctricos de control 

industrial E.I.R.L, 2019. 

Por ser un estudio 

descriptivo esta 

investigación no llevó 

hipótesis dado su 

carácter por entero 

opcional. (Hernández, 

Fernández y Baptista, 

2014, p. 108). 

 

 

Variable 

Independiente   

Talento 

Humano 

El presente estudio es de tipo 

descriptivo, ya que se busca 

especificar propiedades y 

características importantes de 

cualquier fenómeno que se 

analice (Hernández, 

Fernández & Baptista, 2014).  

 

 

Tamayo (2003: Pag.176) 

refiere que: “Población es 

la totalidad de un 

fenómeno de estudio, 

incluso la totalidad de 

unidades o totalidades 

que integran dichos 

fenómenos”.  

Para la presente 

investigación, se tomará 

como Población a los 

trabajadores la empresa 

suministros eléctricos de 

control industrial, la cual 

está conformada por 30 

colaboradores 

desempeñándose en 

diversas áreas  

La técnica que se utilizó 

para la recolección y 

registro de la información 

fue la encuesta, que es la 

técnica de recolección a 

través de la información 

que proporcionaron las 

unidades de investigación, 

la cual ayudó a garantizar la 

obtención de datos 

directamente de la fuente.  

.  

 

Análisis de datos con el 

programa estadístico 

SPSS versión 24. 
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Diagnosticar el nivel de 

compensaciones de los 

trabajadores la empresa 

suministros eléctricos de 

control industrial E.I.R.L, 

2019.   

 

DISEÑO MUESTRA INSTRUMENTOS 

El presente informe de 

investigación fue de diseño 

no experimental 

transaccional (Hernández, 

Fernández & Baptista, 2014). 

Porque se realizó un 

diagnóstico del clima 

organizacional que prevalece 

en la empresa Suministros 

eléctricos de control 

industrial, sucursal Chiclayo, 

2019. 

 Se elegirá el tipo de 

muestra no probabilística 

la técnica y 

procedimientos de 

selección de la muestra 

es intencional porque 

responde a las 

necesidades e intereses 

del investigador por ser 

finita que se conoce la 

población, Dado así, que 

en la muestra se 

considera el total de 30 

colaboradores entre 

Gerente General, Asesor 

contable, asistente 

administrativo, 

almacenes, gestores de 

ventas, venta en tienda, 

producción, transporte, 

ayudante de carga.. 

 

El instrumento aplicado fue 

el cuestionario medido con 

la escala de Likert.  
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CROQUIS UBICACIÓN DE EMPRESA 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

            Figura  11 . Croquis de la empresa 
            Fuente: Elaboración propia 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

                                                     

 

Figura  12:Croquis de la empresa 
 Fuente: Elaboración propia 
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Figura  13 . Colaboradores Secoind 

Fuente: Elaboración propia 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Figura 14: Colaboradores de Secoind. 

Fuente: Elaboración propia 
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Figura 15: Colaboradores de Secoind. 

Fuente: Elaboración propia 

 


