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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo aplicar un plan de gestion de talento
humano para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
SANICENTER S.A.C., Chiclayo-2019, la formulacién del problema se presento
mediante la siguiente interrogante: ¢ De qué manera la aplicacién del plan de gestion
de talento humano mejorara el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
SANICENTER S.A.C., Chiclayo-2019? La investigacion fue de tipo cuantitativo y
aplicada, con un disefio de investigacion pre experimental, la muestra estuvo
compuesta por 68 trabajadores, a quienes se les aplico un instrumento con escala de

Likert y teniendo como técnica la encuesta.

El estudio determind que la situacion actual de la empresa en cuanto al desempefio
laboral, es mala ya que, no se ha gestionado las relaciones interpersonales con los
trabajadores, ademas, la situacion actual de la empresa en cuanto al desempefio
laboral es regular pues, la calidad del trabajo es bueno, sin embargo, el 68% de la
organizacion del trabajo es regular, también la colaboracion entre compafieros es
regular, y la capacidad para soportar presion es regular con 97%. Se disefié un plan
de gestion del talento humano basandose en, contratar a una empresa externa
seleccion de personal, ademas la elaboracion de una base de datos, también un plan
de capacitacion en atencion al cliente, y un plan de incentivos. Finalmente se valido
el plan de gestion dando como resultado que el nivel de desempefio laboral encontrado

fue regular con 97% pasando a bueno en un 78%.

Palabras clave: Capacitacion, eficiencia, gestion, humanos, talento



ABSTRACT
The objective of this research was to apply a human talent management plan to

improve the work performance of the employees of the company SANICENTER SAC,
Chiclayo-2019, the formulation of the problem was presented by means of the following
guestion: How is the application of the Will the human talent management plan improve
the work performance of the employees of the company SANICENTER SAC, Chiclayo-
2019? The research was quantitative and applied, with a pre-experimental research
design, the sample was composed of 68 workers, to whom an instrument with a Likert
scale was applied and using the survey as a technique.

The study determined that the current situation of the company in terms of job
performance is bad since interpersonal relationships with workers have not been
managed, in addition, the current situation of the company in terms of job performance
is regular because, the Quality of work is good, however, 68% of work organization is
regular, also collaboration between colleagues is regular, and the ability to withstand
pressure is regular with 97%. A human talent management plan was designed based
on hiring an external company, personnel selection, in addition to the elaboration of a
database, also a training plan in customer service, and an incentive plan. Finally, the
management plan was validated, giving as a result that the level of job performance

found was regular with 97% going good in 78%.

Keywords: Training, efficiency, management, human, talent
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I.  INTRODUCCION

1.1. Realidad Problemética.

Segun Pérez (2016) las gestiones del area de recursos humanos han ido
cambiando, ya que antes se dedicaban exclusivamente a contratar personal,
realizar planillas, hacer descuentos, pero esto ya no es asi, todo ha cambiado,
ahora el area de recursos humanos tiene que evaluar, capacitar, realizar
reconocimientos a los mejores trabajadores, todo esto porque se han dado
cuenta los dirigentes o gerentes de las empresas que existe un impacto positivo,
cuando estos realizan una adecuada gestion, teniendo de esta manera a
personal eficaces, lo que conlleva sencillamente a la obtencion de mayores

porcentajes de utilidades.

Por ende se debe desarrollar una adecuada gestion, si el deseo es tener
el desarrollo igual como en las Pymes de Chile, las cuales han adoptado
diversos mecanismos para poder mejorar el desempefio laboral, entre una de
ellas esta en tener en cuenta las necesidades de sus colaboradores, lo cual ha
hecho que ellos tomen iniciativas, para proponer estrategias, oportunidades en
pro de la empresa, a ello se aflade que se les ofrece un buen clima laboral, esto
hace que cada vez dicho pais sea uno de los mas competitivos en la region.
(Randstad, 2018)

La importancia que ha ido ganando los empleados en las empresas ha
sido asombroso, por ello es necesario prestar atencibn a sus necesidades,
capacidades, y todo lo que se pueda sacar provecho de ellos, pues si se
potencia sus capacidades y se cubre sus necesidades al maximo, estos tendran

una productividad magnifica. (Rojas, Gomez, Nufiez, & Torres, 2017).

La empresa Capital Humano, en el 2002, hizo un exhaustivo trabajo,
donde se vieron involucradas alrededor de mil empresas de diferentes paises,

llegando a la conclusién que, aquellas empresas que prestan atencion a las
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instalaciones, sus trabajadores incrementaron en mas de treinta por ciento de
ingresos, pues se recortd el ausentismo, teniendo de esta manera que, si las
empresas quieren seguir en el mercado de manera activa y dinamica, estas
deben invertir primeramente en sus empleados; esta investigacion se afianza
en el estudio de American Society for Training & Development, por el afio 2000,
aplicé una encuesta cerca de seiscientas empresas americanas, teniendo que,
si las empresas invierten en capacitar a sus empleados, estos como respuesta,
incrementan en mas del 80% en rentabilidad. (Esan graduate school of
business, 2017)

En Espafia asegura Minguez (2017) indica que las empresas espafiolas
cada vez se preocupan mas de la gestion de sus equipos humanos, como se
ha descrito en lineas anteriores, el talento humano es la base central de toda
organizacion, y en estos tiempos esto se observa aun mas, por lo que el 70%
de las empresas espafiolas han puesto a la disposicion de sus empleados
soluciones tecnolégicas, muchos se atreveran a aseverar que estas soluciones
tecnologicas seran para acelerar el célculo de las nOminas, pues la respuesta
es no, estas herramientas son basicamente para ayudar a los trabajadores a
agilizar sus labores de esta manera estos se vuelven mas competitivos, permite
gue ellos no realicen tareas innecesarias, o que les lleve realizar mucho tiempo,
por ende se va tener el tiempo necesario para que estos reciban capacitaciones,
reuniones extra laborales para afianzar relaciones, de tal manera se mejorara

su desempefnio laboral.

En América Latina, la gestion de talento humano, resulta mas compleja
debido a los cambios constantes que se desarrollan en el ambito
socioecondmico, los cuales requieren una alta flexibilidad organizacional y una
vision estratégica a largo plazo; la funcion de gestion humana durante mucho
tiempo ha sido considerada una tarea administrativa de soporte, lo cual se vio
reflejado en la encuesta realizada a los lideres de consultoria de los paises

participantes, especialmente en sus empresas nacionales en donde un 70%

14



considera que actualmente el rol del area es de soporte administrativo, mientras
gue el 30% se encarga del control de cumplimiento de politicas. El trabajo de
mejora esta en proceso de transicion para transformarse en aliado estratégico,
ubicandose como parte fundamental de la organizacion, al promover y aportar
a la obtencion de los objetivos y las metas organizacionales, es por esto que se
debe demostrar con resultados la efectividad del area y el impacto econémico

gue esta tendra dentro de la organizacion (Deloitte, 2018).

La Revista Ekos, en su articulo en Ecuador, ha evidenciado que uno de
los mayores malestares que tiene el trabajador es que no existe una buena
comunicacién entre jefe-colaborador, a esto ellos lo llaman una falta de
alineacion, por ello es que es necesario que antes de que se firme el contrato
laboral se establezcan las pautas tanto para el trabajador como las obligaciones
de las empresas, ya que como manifiestan los trabajadores, que las empresas
exigen y esperan mucho de ellos, pero ellos no ven la preocupacion por parte
de las empresas por brindarles mas que una remuneracion, quisieran que le
ofrezcan una linea de carrera, que estad claro que para ello deben de
capacitarse, llevar cursos de especializacién, entonces ahi ellos podrian
sentirse realmente comprometidos, que para ser sinceros esto haria que se

mejore el desempefio laboral. (Ekos, 2015)

En el pais los limites para seguir creciendo no son el capital ni la
tecnologia, si no la escasez de talento; por ello, la gestién de talento se vuelve
cada vez mas importante en el ambito empresarial peruano. Al existir mayores
opciones laborales, las organizaciones tienen que contar con una gestién de
talento humano mas competitiva, para asi poder captar y mantener el mejor

talento humano.

En el Peru, el gobierno debe poner impetu en la formalizacion de las
empresas, pero de manera coordinada, y brindando beneficios para estas,

porque los empresarios estdn cansados de cumplir con sus tributos, y
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exigencias por parte del estado, por ello se debe de formar un ente, el cual
brinde a las empresas asesoria, para poder seguir vigentes en el mercado, y
mas que todo poder brindarles a sus trabajadores mayores ventajas. (Esan

graduate school of business, 2017).

Es muy importante recalcar, que el pais mantiene un indice de rotacion de
personal demasiado elevado, esto se da por diferentes factores, por una mejora
salarial, por un mejor clima organizacion, por la obtencidbn de mayores
beneficios, como capacitaciones, especialidades. Pues debe ser tarea de todas
las empresas, evaluar en que estan fallando, que su mejor personal esta
fugando, quiza el problema no solo es por el lado econdémico, si no, por una

necesidad de autorrealizacién, por sentirse importantes para la empresa

La empresa Sanicenter S.A.C., se encuentra en una situacién bastante
critica en cuanto a sus colaboradores; aunque cada area cumple su rol, este es
incierto, la gestion de recursos humanos no ha sido realizada de manera idénea,
ya gue se cuenta con trabajadores que no reunen el perfil para el cargo que
ocupan, en el cual mas de una vez se ha observado casos como renuncias de
manera inesperadas hasta el hurto , lo cual estd generando mucha
incertidumbre no solo entre los empleadores sino también a quienes los
contratan puesto que al ingresar tienen 3 meses para desempefiarse, y si en
caso no cumplen con la capacidad de trato al cliente, su contrato va
minimizandose hasta ser despedidos, esto es una inestabilidad para los
trabajadores pues su desempefio laboral no es el adecuado, hay muchas
disconformidades, no se nota la identificaciébn con la empresa, ya que , el
reconocimiento del desemperio del colaborador es limitado, no existe vendedor
del mes, ni reuniones informales tan frecuentes para una mejor convivencia en
la organizacion, no hay capacitaciones quincenales ni mensuales para mejorar
la labor del personal y que este sobresalga; no realizan talleres de aprendizaje
para situaciones de contingencia. Todos estos aspectos cumplen un rol

perjudicial para la empresa, ya que el factor humano es lo primordial.
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1.2.

Trabajos previos.

Internacional.

Loredo (2014) en su tesis titulada “Motivacion y desempefio laboral de
los empleados del Instituto de la vision en México”, planteo como objetivo
general si el grado de motivacion es predictor del nivel de desempefio de los
empleados del Instituto de la Visionen México, el tipo de investigacion fue
cuantitativa, descriptiva. Finalmente se lleg6é concluy6, que, si la empresa no
dispone un plan de motivacién, pues no debe esperar que sus empleados sean
productivos, ya que como se evidencio, que mas del 40% de los empleados

esperan algun incentivo.

En este sentido la investigacidon descrita en lineas anteriores es relevante,
ya que muestra el nivel de impacto que se tiene cuando una empresa ha
implantado de la mejor manera la gestion de los trabajadores, pues dentro de
esos planes deben estar plasmados las acciones para poder mantener a la
fuerza laboral comprometida con sus labores. Y esta investigacion es de utilidad
para este proyecto, ya que brinda un acercamiento hacia el problema del bajo
nivel de desempefio, como se sabe la empresa en estudio no otorga a sus
trabajadores ningun tipo de incentivo, esto lleva a una total desmotivacion, ellos
solo se dedican hacer labores puntuales, por ende, es necesario replantear

estrategias que mejoren la motivacién mediante un plan.

Narvaez (2015) en su tesis titulada “Relacion entre el clima laboral y el
desempeiio de los servidores de la subsecretaria administrativa financiera del
Ministerio de Finanzas”, planteo como objetivo general determinar la incidencia
del clima organizacional en el desempefio laboral, el tipo de investigacion fue
de tipo explicativo con un disefio descriptivo. Finalmente se llegé a la siguiente
conclusién, que es necesario revisar las finanzas y destinar una parte para

mejorar en los trabajadores sus habilidades y destrezas.

17



En este sentido la investigacion descrita en lineas anteriores es relevante,
ya que en la investigacion sale a relucir la falta de programacion en lo referente
del bienestar de los trabajadores, pues cuando se estudia el clima laboral, este
tiene un conjunto de factores, los cuales deben ser armoniosos para que de esta
manera el trabajador pueda sentirse a gusto en su lugar de trabajo. Y esta
investigacion es de utilidad para este proyecto, ya que en la empresa Sanicenter
S.A.C, no cuenta con un plan donde se especifique 0 se tenga previsto el clima
laboral, pues los espacios donde ellos desempefian sus labores son reducidos,
no se cuenta con un espacio con dispensador para que puedan tomar agua, las
herramientas de trabajo son un poco obsoletas, esto es un factor muy

determinante para que ellos puedan tener un buen desempefio.

Alvarez (2015) en su tesis titulada “El estrés laboral en el desempefio del
personal administrativo de un nucleo publico universitario”, planteo como
objetivo general establecer la relacién entre el estrés laboral y el desempefio
del trabajador administrativo, el tipo de investigacion fue de tipo correlacional.
Concluyendo lo siguiente, los trabajadores se encuentran bajo presion por la
entrega de resultados, pero no laboran en un lugar adecuado, donde puedan

explayarse, y sacar a flote todas sus habilidades, todo ello los lleva a estresarse.

En este sentido la investigacion descrita en lineas anteriores es relevante,
puesto que en otras investigaciones no se ha observado que toman en cuenta
el estrés, que ahora ya es visto como una de las enfermedades que mas
padecen las personas, todos se quejan por estrés, todos viven con presion,
antes en algunas empresas te especificaban que el trabajo iba hacer bajo
presion, pero ahora todas las empresas te contratan bajo esa premisa, desde
un inicio ya estas condicionado y por deduccion logica, el estrés rondara en los
trabajadores, esto hace que no tengan un buen desempefio, y no porque no
cuentes con las aptitudes necesarias, Sino porque se encuentran en un
ambiente de trabajo muy estresante. Y esta investigacion es de utilidad para el
desarrollo del proyecto, porque se tendra que tomar cuenta para elaborar

actividades en la propuesta como recreacion, reuniones extra laborales, para
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asi poder aprovechar e ir conociendo mas a los trabajadores y al mismo tiempo

tocando ese lado del estrés, que con las actividades se aliviara un poco.

Basantes (2015) en su tesis titulada “Gestion de talento humano basado
en procesos y su incidencia en la mejora continua de la empresa de seguridad
privada Efipervig, del Canton Ambato, Provincia de Tungurahua”, planteo como
objetivo general investigar la incidencia de la gestion de Talento Humano, el tipo
de investigacion cuantitativo y cualitativo, al igual que una modalidad basica.
Finalmente se ha llegado a la siguiente conclusién que es necesario proponer
la estructura del Departamento de Gestion de Talento Humano para la empresa
de seguridad privada EFIPERVIG, buscando la mejora de la empresa al innovar
un proceso que ayude a conseguir sus objetivos organizacionales y a su vez

ayuda a guiar a los colaboradores.

En este sentido la investigacion descrita en lineas anteriores es relevante
ya que hace hincapié en el mejoramiento para los trabajadores, basado en
procesos y la mejora continua, ademas se puede observar que se detallan los
distintos métodos a aplicarse para la obtencion de informacién necesaria, asi
también aporta con los siguientes aspectos especificos: a ubicar cuales los
objetivos principales, y , a tener las pautas de cédmo analizar las acciones
efectuadas para alcanzar la mejora de la empresa, a como realizar una
propuesta. Siendo de utilidad para este proyecto ya que brinda un panorama
completo, si es que se quiere lograr un buen desempefio, y es otorgandole las
herramientas necesarias como un manual de procedimientos, donde este
estructurado cada uno de los procesos que se deben seguir para el desarrollo

de una actividad.

Kestler (2015) en su tesis titulada “Seleccién de personal y desempefio
laboral”, planteo como objetivo general determinar la relacion que tiene la
seleccion de personal con el desempefio laboral, el tipo de investigacion fue
descriptivo transversal, tipo cuasi-experimental. Concluyendo que, se cuenta

con personas muy comprometidos con sus labores, pero este indice puede
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mejorar aun mas, sin dejar de lado que estos hoy por hoy si estan respondiendo

ante los objetivos de sus puestos.

En este sentido la investigacién descrita en lineas anteriores es relevante
ya que, en ella se detallan evidencias de las ventajas que tiene implementar
procesos que eleven la productividad de la organizacion, tomando en cuenta los
recursos humanos, que son esenciales para toda organizacion, aportando
especificamente con los siguientes aspectos: coOmo mejorar el ambiente en la

empresa, y en como se puede llegar a validar un plan.

Alava y Gémez (2016) en su tesis titulada “Influencia de los Subsistemas
de Talento Humano en el desempefio laboral del personal de una Institucion
Publica, Coordinacion Zonal 8, durante el periodo 2014, plantearon como
objetivo general objetivo es analizar la influencia de la Administracion de los
Subsistemas de Talento Humano en el desempeiio laboral del personal, el tipo
de investigacion fue metodologico cualitativo y cuantitativo. Finalmente se llego
a la siguiente conclusién, que hay una marcada inferencia entre las variables,
en el desenvolvimiento de los trabajadores, por ello no se debe de dejar de lado,

seguir la pautas que estos han indicado.

En este sentido la investigacion descrita en lineas anteriores es relevante,
porgue es necesario contar con un departamento que se encargue
especificamente de los requerimientos del personal, con el afan de poder
otorgarle facilidades para que estos resuelvan dudas y conflictos que no se
atreven a consultar con sus fejes inmediatos, teniendo en cuenta que la
comunicacién es muy importante, y desde que se contrata a un trabajador se
debe de tener claro, y también ponerle claro al trabajador, para que este pueda
sentir que la empresa necesita de el para poder llegar a obtener los objetivos
trazados. Y es de utilidad para el desarrollo del proyecto, pues brinda una vision
panoramica de como se debe de relacionar con el trabajador, el contacto de

confianza esta desde que se es contratado, esto hara que el trabajador se
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empodere del objetivo de la empresa y trabaje arduamente por ello, porque este

sentird que dicho objetivo es un objetivo pOersonal y no solo es un trabajo.

Ortiz (2019) en su tesis titulada “Modelo de gestidon de talento humano
basado en competencias, para la empresa eléctrica regional norte”, planted
como objetivo general disefiar un modelo de gestion de talento humano, el tipo
de investigacion fue descriptivo, inductivo, analitico sintético. Finalmente se
llegd a la siguiente conclusion, no existen manuales, donde los empleados
puedan seguir pautas y de esta manera llegar a cumplir los objetivos, para ello

la institucion debe de implementarlos, para que se dé una excelente gestion.

En este sentido la investigacion descrita en lineas anteriores es relevante,
puesto que muestra la importancia de contar con planes, manuales. Es asi que
los resultados de la mencionada tesis reflejan el impetu de aplicar una buena
gestion, mediante planes, manuales e instrumentos, siendo muestra de cémo
aplicarla adecuadamente, se detallan los instrumentos y métodos a emplearse
en este tipo de investigacion, ademas contribuye con los siguientes aspectos
especificos: a como fundamentar con evidencia tedrica, y a como identificar los
problemas, para realizar un programa adecuado. Ademas, se encontr6é en los
resultados que el 92% manifestd que la empresa si cuenta con un plan de
capacitacion, sin embargo, de otro lado se contestd que este plan encamina el
desarrollo en un porcentaje muy bajo siendo 3%, esto indica que no se trata de
realizar cualquier plan de capacitacion sino de elaborar uno que
verdaderamente haga que la empresa se desarrolle adecuadamente. Y es de
utilidad para el desarrollo del proyecto, debido que, al querer implantar un plan,
este debe hacerse con pleno compromiso y responsabilidad, disefiando una
estrategia acorde a la necesidad que mantiene la empresa, y encargarse de
velar por que se desarrolle un plan de manera correcta, para que este tenga

resultados optimos.
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Nacional.

Ramos (2017) en su tesis titulada “Propuesta de un plan de capacitacion
para incrementar el nivel de calidad de servicio al cliente en el area de servicios
de la empresa de impresion y distribucion, Lima, 2017”7, planteo como objetivo
general es determinar una propuesta de capacitacion para incrementar el nivel
de calidad de servicio al cliente, el tipo de investigacion fue cualitativo-
cuantitativo. Finalmente llego a la siguiente conclusion, si se aplica la propuesta,
esta tendra buenos resultados, tanto financieras como de valoracion de los
empleados hacia ella, ya que, estos podran tener las herramientas para otorgar
a los clientes una buena atencion, logrando el fin de toda empresa, es la

captacion y fidelizacion.

En este sentido la investigacion descrita en lineas anteriores es relevante,
ya que se centra en la implementacién de planes de capacitacion en una
empresa, ya que asi mejorara la calidad de sus servicios, y serd mas atractiva
para los cliente, con ello se puede agregar que este estudio es un buen aporte
para la investigacion en los siguientes aspectos especificos: Porque nos
muestra la importancia y las causas y consecuencias, de proponer un plan de
capacitacion en las empresas, detallando en sus conclusiones que la calidad de
servicio aumenta, ademas de que el retorno de la inversién seria mayor, y en
como debe implementarse capacitaciones para una mejora. Esto evidencia es
muy beneficioso, también queda de conviccién que un plan de gestion lleva a

acercarse a los clientes y a retenerlos en mas del cincuenta por ciento.

Canales, Cuaco, y Estela (2017)en su tesis titulada “Plan piloto de gestion
de recursos humanos del sistema de artilleria de campafa del ejército”,
plantearon el objetivo general desarrollar un plan piloto de gestidon de recursos
humanos del Ejército para el desarrollo de personal de tropa especialista que
asegure la sostenibilidad del nuevo sistema de artilleria de campafia del
componente terrestre del comando operacional sur, la investigacion fue no

experimental, descriptivo transaccional, y cualitativo. Se llegd a la siguiente
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conclusion, que es importante, tener claro, que, si se desea brindar un producto
de calidad, se debe de capacitar a aquellos trabajadores que son el corazon de
la empresa, es decir los de artilleria, pues ahora se ha introducido un nuevo

sistema para su funcionamiento.

En este sentido la investigacion descrita en lineas anteriores es relevante,
pues muestra que la gestion de recursos humanos esta enfocada en brindar lo
mejor de si al consumidor, brindando un diagndéstico preciso de las
organizaciones, esto demuestra la importancia de desarrollar planes de gestion,
teniendo en cuenta la capacitacion, aportando especificamente con: aspectos
tedricos, y en como realizar un plan de capacitacion al personal. Y es de utilidad
para el desarrollo de este proyecto, porque resalta la importancia realizar
programas de capacitacion, lo cual hara que se comprometan con los las metas,
y todos en conjunto trabajen por esto, puesto que beneficiara tanto a la empresa

como a los trabajadores.

Campos y Lao (2018) en su trabajo titulado “Propuesta de mejora en el
proceso de gestion humana basado en gestidon del conocimiento para la mejora
en la productividad en una empresa de la industria de plastico”, plantearon como
objetivo general el proporcionar a la empresa MR. Inversiones una propuesta,
la investigacion fue descriptivo, cualitativo. Finalmente se lleg6 a la siguiente
conclusién, que la informacion presentada invita a aplicar el modelo propuesto
en las empresas del sector manufacturero, a fin de mejorar la productividad de
estas y lograr una ventaja competitiva, por ende, las empresas logren responder

a las exigencias cambiantes del entorno empresarial.

En este sentido la investigacion descrita en lineas anteriores es relevante,
puesto que muestra como con un buen programa de gestion del conocimiento
se facilita la transmision de informacion y habilidades de la empresa a sus
colaboradores, asi como también examinar el tipo de competencia adecuada
para cada actividad asignada de trabajo e identificar talentos y capacidades de

cada uno de sus trabajadores para saber aprovecharlos y orientarlos para
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mejorar su productividad. Y es de utilidad para el desarrollo del proyecto pues
da pautas de cOmo elaborar una propuesta de gestion en cuanto al
conocimiento, y a como realizar un analisis de la empresa, a ello se aflade que
en la tesis se manifiesta que con un adecuado plan de gestidn se contrarrestara
a la competencia que existe en el mercado, permite mejorar el posicionamiento
de las empresas, pues, se dara cierta resistencia al cambio en los trabajadores

lo que se solucionara mediante capacitaciones.

Alavarez (2018), en su tesis titulada “Programa de mejora de gestion del
talento humano y su relacion con el desempefio laboral en el personal
administrativo de la municipalidad distrital de José Luis Bustamante y Rivero de
Arequipa 2018”, plantearon el objetivo general de determinar la relacion que
existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral, la
investigacion fue de disefio no experimental, tipo de investigacion cuantitativo.
Finalmente se llegd a la siguiente conclusiéon, que hay mucha inferencia en el
desempefio, y la aplicacion de un programa de talento humano, pues de
desarrollarse bien este programa, los trabajadores podran elevar su entusiasmo

y ganas de seguir desarrollando sus labores.

En este sentido la investigacion descrita en lineas anteriores es relevante,
puesto que en ella se centro, el darle valor al personal, ya que queda entendido
que, los trabajadores son el ente que mueven cualquier organizacion. Y es de
utilidad para el desarrollo del proyecto, porque se ha corroborado la importancia
de la capacitacion en las empresas, afiadiendo a ello que, con el desarrollo del
plan, se mejorara la calidad del trabajo, siendo esto beneficioso para la

empresa.

Gutiérrez, Huamani, y Tanta (2018) en su tesis titulada “La gestién del
talento humano y su influencia en el desarrollo organizacional en la constructora
CAME S.A., Lima 20177, plantearon como objetivo general establecer como la
gestion de talento humano influye en el desarrollo organizacional de la empresa

Constructora CAME S.A, la investigacion fue cuantitativa. Concluyendo, que,
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por el hecho de no haber puesto interés en las necesidades de los trabajadores,
no solo los que trabajan encargadas de la parte administrativa, sino de toda la
empresa, se ha generado una disfuncion de las labores y de los entregables de

cada obra.

En este sentido la investigacion descrita en lineas anteriores es relevante,
de manera que es de suma importancia que las empresas cuenten con planes
para la capacitacion, para asi acercase mas a los trabajadores, tal y como se
detallan en las conclusiones, es preciso mencionar también que la tesis muestra
diferentes métodos que se pueden tomar como ejemplo para la presente
investigacion, asi también aporta en los siguientes aspectos: como tomarles
importancia a las capacitaciones. Y es de utilidad, ya que se podran detectar las
anomalias en la empresa, pudiendo mitigarlos y resolverlos con un plan de

accion, lo que hara que la empresa sea eficiente.

Martinez (2018) en su tesis titulada “Gestion del talento humano como
factor de mejoramiento de la gestion publica y desempeiio laboral de los
trabajadores de la administracion central del Ministerio de Salud, 2018”, planteo
como objetivo general demostrar que la gestion del talento humano, la
investigacion tuvo un disefio no experimental, transversal. Concluyendo, que,
hay una gran influencia entre las variables, ya que el indice de Nagelkerke indica
un grado de predominio de 44,4% sobre la mejora de la gestion publica y 24,4%
sobre el desempefio laboral.

En este sentido la investigacion descrita en lineas anteriores es relevante,
debido a que con este estudio queda claro que la gestién de talento humano,
no sirve meramente solo para las empresas privadas, sino que es de gran
utilidad para las organizaciones privadas, que son las que albergan una mayor
cantidad de trabajadores en cada area, ademdas aporta especificamente en
coémo se debe manejar una adecuada gestion. Y es de utilidad para el desarrollo

del proyecto porque mediante resalta la importancia de un plan de gestién y
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brinda pautas para poder tener un mejor desempefio laboral con la adecuada

implantacion.

Cutimbo y Valderrama (2018) en su tesis titulada “Estrategias de gestion
para la mejora del perfil de competencias del administrador de una empresa de
cine en la ciudad de Lima”, plantearon como objetivo general establecer
estrategias de gestion para identificar las competencias que mejoren el perfil del
administrador de una empresa de cines en la ciudad de Lima, la investigacion
fue cuantitativo-cualitativa. Concluyendo que, las estrategias definidas
permitiran satisfacer las necesidades para mejorar las competencias de los
administradores de cine, y existe los recursos necesarios para mejorar perfil de
competencias de los administradores de cine.

En este sentido la investigacion descrita en lineas anteriores es relevante,
puesto que hoy en dia las empresas requieren personas con mayores
capacidades tanto cognitivas como emocionales para dar soluciones rapidas y
efectivas a los diferentes procesos, y por lo tanto son exigentes al momento de
contratar a un profesional para un puesto, siendo este trabajo una buena
propuesta para contrarrestar situaciones que se puedan presentar en la
empresa, aportando asi a la investigacion en lo siguiente: en dar pautas de qué
tipos de estrategias se deben implementar de acuerdo capacitar y mejorar las
competencias. Y es de utilidad para el desarrollo de la investigacion, porque
facilita una ficha comparativa, para asi observar el manifiesto de las
competencias en la actualidad y compararlas con las anteriores a la
implementacion del plan, esto indica que para medir que tan efectivo ha sido el

plan, es necesario o podria aplicarse una ficha comparativa.
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Local.

Mayanga (2017), en su tesis titulada “Gestion del talento humano para la
mejora del desempefio laboral en la empresa Angel Divino, Chiclayo 2016,
planteé como objetivo general proponer estrategias de gestion de talento
humano, la investigacion tuvo un disefio descriptivo, cuantitativo. Finalmente se
llegé a la siguiente conclusion, que, se evidencia falta de capacitaciones, pues
sb6lo se capacitan determinados trabajadores, esto ha llevado que, en la

empresa, el desenvolvimiento de los trabajadores no sea del todo aceptable.

En este sentido la investigacion descrita en lineas anteriores es relevante,
pues hace notar como, no tomar en cuentas las necesidades de sus
colaboradores, dificulta en sus labores diarias de estos, haciendo que su
desempeio sea bajo. Y es de utilidad para el desarrollo del proyecto, porque
hace hincapié en brindarle mayor atencion hacia el recurso humano, también

muestra como medir el desempefio.

Yamunaque y Tantajulca (2017)en su tesis titulada “Propuesta de
programa de estrategias de gestion del talento humano para desarrollar las
competencias profesionales de los estudiantes del IX y X ciclo de la carrera
profesional de administracion hotelera turismo y eco turismo de la universidad
privada Juan Mejia Baca”’, teniendo como objetivo general Disefar,
fundamentar y proponer un programa de estrategias para desarrollar las
competencias profesionales, la investigacion tuvo un disefio propositivo, y el tipo
de investigacion fue cualitativa. Finalmente se lleg6 a la siguiente conclusién
qgue en su mayoria los estudiantes del IX y X ciclo de la Carrera Profesional de
Administracion Hotelera Turismo y Eco Turismo de la Universidad Privada Juan
Mejia Baca, no desarrollan las competencias profesionales que les permita
desarrollar el talento humano. Esto trae como consecuencias, desconocimiento
de los procesos cientificos, bajo rendimiento académico y conocimiento

empirico en vez de cientifico.
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En este sentido la investigacidon descrita en lineas anteriores es relevante,
porque resalta la importancia de la propuesta para el mejoramiento del talento
humano para para que ellos puedan desarrollar las competencias profesionales
que amerita la carrera, manifestdndose en esta investigacion la importancia de
realizar una adecuada gestibn de talento humano, y por lo tanto dando
propuestas que mejoren las capacidades de las personas. Y es de utilidad para
el desarrollo del proyecto porque muestra cOmo realizar una propuesta, y en
qué tipos de investigacién considerar para llevar a cabo el estudio, como las
fichas de observacion lo cual sirve de ejemplo para emplearse en el presente
trabajo, puesto que con las fichas de observacion se puede tener evidencia de
cudl es el nivel de las capacidades del personal antes de implementar cualquier

programa de capacitacion.

Fernandez (2017), en su tesis titulada “Propuesta de un modelo de gestion
del talento humano para brindar un mejor servicio en el hospital Belén,
Lambayeque, 2015, planteo como objetivo general elaborar un modelo de
gestion de talento humano para mejorar la calidad de servicio en el hospital
Belén de Lambayeque, la investigacion tuvo un disefio no experimental, expos-
facto, con tipo de investigacion mixto. Concluyendo: el puesto que ocupa cada
trabajador est4 de acuerdo a su nivel de preparacion, por lo cual el proceso de
seleccion de personas es el adecuado, pudiéndose mejorar a través de un
modelo de seleccion por competencias mas riguroso, basandose en la
formulacién de estrategias de la gestion de competencias que se centran en
mejorar los procesos de seleccion para garantizar los recursos humanos ideales

gue puedan brindar calidad de servicio al usuario.

En este sentido la investigacion descrita en lineas anteriores es relevante,
puesto que se aporta en diferentes aspectos como: implementar propuestas o
planes para poder mejorar la calidad del servicio que brinden diferentes
empresas. Ademas, se manifiesta que el 54% de los colaboradores esta de

acuerdo con que si existe un proceso riguroso.

28



Ramirez (2017) en su tesis titulada “Propuesta de un programa de gestion
del talento humano para mejorar el desempeiio laboral de los funcionarios y
servidores de la unidad de Gestion educativa local Ferrefiafe”, planteo como
objetivo general proponer un programa, la investigaciéon fue propositivo, con un
tipo de investigacion cualitativa. Finalmente se llegé a la siguiente conclusion,
gue, no sea han seguido las pautas de la implantacion de un equipo que se
encargue de velar por el desarrollo de los trabajadores, teniendo en claro, que

esto viene dispuesto segun ley.

En este sentido la investigacion descrita en lineas anteriores es relevante,
de manera que pretende mostrar, que en muchas instituciones publicas dejan
de lado, el acercamiento de los funcionarios y en la oportunidad de brindarles
mayores beneficios a sus colaboradores. Aportando de esta manera al estudio,
debido a que muestra que el presentar una adecuada gestion de talento humano
permitird una eficiencia y eficacia, en las funciones de los colaboradores, asi
también aporta en lo tedrico, brindando pautas de que linea seguir al momento
de redactar la teoria. Y es de utilidad para el desarrollo del proyecto porque se
mostro que, con un adecuado plan basado en los trabajadores, hace que sean
mas notables las habilidades conocimiento, liderazgo, toma de decisiones, lo
que significa que si se elabora un plan este contribuird en mejorar en cada uno

de los mencionados.

Ramirez y Saavedra (2018) en su tesis titulada “Disefio de programa de
capacitacion para fortalecer las competencias laborales del talento humano de
la unidad de gestion educativa local Chiclayo, 2016, plantearon como objetivo
general disefiar un programa de capacitacion que contribuya a fortalecer las
competencias laborales del talento humano de la Unidad de Gestion Educativa
Local Chiclayo, la investigacion tuvo un disefio de investigacion descriptivo-
Propositivo, tipo de investigacion no experimental. Concluyendo, que, la Unidad
de Gestion Educativa Local Chiclayo presenta debilidades en el tema de
capacitacién, segun el diagnostico obtenido al aplicar los instrumentos de
estadistica descriptiva simple, se demuestra que tiene un plan de capacitacién
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para formacién del talento humano (41.3%); el personal no participa
activamente en la planificacion de los programas de capacitacion (66.7%); los
temas no son de interés local (64.0%); no responden a las necesidades
laborales (60.0%); los horarios no son los apropiados (77.3%); el recurso
humano no asiste masivamente a las capacitaciones (78.7), etc,;
concluyéndose que existe las condiciones y necesidades urgentes de

implementar un modelo de capacitacion integral.

En este sentido la investigacion descrita en lineas anteriores es relevante,
ya que refleja la importancia de los planes de gestion de talento humano en
diversas empresas radica en los siguientes aspectos especificos: en cédmo
implementar programas o planes de capacitacién para la formacion de talento
humano, en como aplicar un diagnostico situacional a la empresa y a que
instrumentos de medicion se pueden usar. Y es de utilidad para el desarrollo
del proyecto como se menciona en las conclusiones el 60% responde que el
programa de capacitaciones no responde a sus necesidades laborales, por ello
gue se debe hacer una adecuada formulacion, teniendo muy presente que
responda a las necesidades laborales, y también concientizar a los

colaboradores sobre la importancia de tomar las capacitaciones.

Huaméan (2018) en su tesis titulada “Estrategia de gestion del talento
humano para mejorar la satisfaccion laboral en el instituto gastronémico Mochic
de Chiclayo-2017, planteo como objetivo general elaborar una estrategia de
gestion, que tenga en cuenta la relacion entre el rendimiento productivo y la
motivacion, tipo de investigacion cualitativa-cuantitativa. Finalmente se llegé a
la siguiente conclusién, que, se determiné las tres etapas de la organizacion:
teniendo como indicadores: Incorporacion del talento humano, desarrollo y
formacion de talento, compensacién e incentivos e integraciéon familiar, se

observa que tales indicadores avivan las mejoras y el clima organizacional.

En este sentido la investigacion descrita en lineas anteriores es relevante,

pues destaca la utilidad, ya que, al darle beneficios a los trabajadores, se lograra

30



gue estos se sientan comprometidos, mediante actividades donde estén
involucrados todos. Y es de utilidad para el desarrollo del proyecto por da un
aporte significativo en relacion a como y qué estrategias referidas a incentivos
se pueden implementar, siendo esta una nueva forma de retener al personal,
pues esta tesis aporta de manera practica al presente trabajo debido a que se
presenta una validacion de la estrategia de gestion mediante la técnica de juicio
de experto, lo cual sirve de ejemplo para ver que técnica de validacion se puede

usar.

Timanay Ballesteros (2018)en su tesis titulada “Influencia de la gestién del
talento humano en el rendimiento laboral del &rea de recursos humanos en la
empresa Oxyman —Chiclayo”, plantearon como objetivo general proponer un
plan de gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Oxyman Comercial S.A.C, Chiclayo, el tipo de
investigacion cuantitativa. Finalmente se lleg6 a la siguiente conclusion, que, es
necesario que los jefes monitoreen el desenvolvimiento de las labores de los
trabajadores, y del bienestar que se les brinde, afianzada en las oportunidades

de desarrollo profesional.

En este sentido la investigacion descrita en lineas anteriores es relevante
ya que muestra una vez mas la importancia de la gestion de talento humano
para la mejora del desempefio laboral, asi como para capacitacion de los
trabajadores de diferentes empresas, y como se menciono en sus conclusiones
el desempernio laboral era de nivel muy bajo, y que, con la implementacion del
plan, se corrigio el nivel del mismo, esto indica que para poder incrementar las
mejoras es necesario tomar acciones. Y es de utilidad para el desarrollo del
proyecto porque da pautas de como elaborar un plan de gestion humana que
mejore la situacion de los colaboradores de la empresa, ya que en él se
encuentran referencias necesarias, también contribuye en lo teérico para asi

orientar adecuadamente la investigacion.
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1.3. Teorias relacionadas al tema.

1.3.1. Plan de gestion del talento humano.

Collings y Mellahi en el 2009 definieron, como actividades y procesos que
involucran a los que identifican sistematicamente las posiciones claves para
diferenciarse, consiguiendo una ventaja en la empresa, ya que, se prepara a los
trabajadores para que desarrollen actividades de alta capacidad, de manera que

genere beneficios continuos. (Al Ariss, Cascio, & Paauwe, 2014, p. 174).

Por esa razén se puede decir que el plan de talento humano es un grupo
de procesos que tienen la finalidad de identificar los puestos claves para lograr
diferenciarse de la competencia, contribuyendo a la empresa con una ventaja
competitiva bien definida, y a su vez desarrollar talentos de alto potencial que

aporten a la productividad de la misma.

El plan de gestion de talento tiene por objetivo, fomentar eficaces
actividades, de esta manera y se puedan sostener en el tiempo, partiendo de la
identificacion de las ventajas competitivas para poder potenciarlas. (Alonso &
Garcia, 2014, p. 11).

Asi pues, se busca aumentar el desempefio de los colaboradores, donde
todos salgan beneficiados, pero en primer lugar el de los trabajadores, para que

todo sea armonioso en la empresa. (Alonso & Garcia, 2014, p.12).

Teoria de Ariss, Cascio y Paauwe (2014).

La teoria de Al Ariss, Cascio y Paauwe en el 2014, define como: Una serie
de procesos, las cuales llevan a identificar las necesidades de los trabajadores,
para poder sacar a flote a la empresa, e implementar el desarrollo de una
estructura diferenciada de RR.HH. para facilitar la cobertura de esas posiciones
(Alonso & Garcia, 2014, p. 11).
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De acuerdo con la teoria mencionada la importancia de realizar un plan
donde este permitira el desarrollo de ventajas competitivas en la empresa y con
ello el del talento humano, el cual teniendo un potencial muy alto que aportara
de sobremanera a la empresa, llegara a convertirse ser pieza fundamental de

la misma.

seleccion

\!
Identificacion
Plan de gestion del | J

talento humano.

Desarrollo

\A

Retencion

Figura 1: Modelo del Plan
Fuente: Alonso y Garcia (2014).

Es asi que como se puede observar, que se encuentra dividido en las

siguientes etapas:
Dimensiones

Segun el modelo de Al Ariss, Cascio y Paauwe se puede decir que las
etapas son: (1) Seleccién, (2) Identificacién, (3) Desarrollo, (4) Retencion
(Alonso & Garcia, 2014, p. 174).

Seleccidn: Consiste en la forma de encontrar a los candidatos posibles., por

ello se realiza la evaluacion interna, la cual se va a describir a continuacion:
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Evaluacién Interna: Es un proceso por el cual las organizaciones
se analizan, poniendo énfasis en la vision, politicas, analisis de datos

sobre estancia de los trabajadores. (Alonso & Garcia, 2014)

Obtencion de candidatos: Es el andlisis de quienes de los
candidatos seran los mas aptos para ocupar un determinado puesto o

cargo y desempenfarlo adecuadamente. (Alonso & Garcia, 2014)

Identificacidon: Es definido como la manera de encontrar el personal de mayor
ventaja, o también del que se esperan los mejores resultados, su elemento es
el siguiente:

Evaluacion de capacidades: Se trata de evaluar todo el potencial de

los colaboradores en la empresa. (Alonso & Garcia, 2014)

Desarrollo: Es definida como la importancia en hacer crecer al talento humano,
para poder obtener a talentos en la empresa, para evitar la salida del personal
eficiente, se puede decir, que los directivos podran reemplazar a cualquier
trabajador, si es que se presenta algun inconveniente, pues todos estan
capacitados para cumplir cualquier rol, configurando de esta manera un fuerte
equipo humano capacitado en cuanto a influir en el disefio de futuras
estrategias, y esta compuesta por los siguientes elementos:

Plan de carrera: Se realiza un analisis de la fuerza laboral
basandose en los perfiles, para poder ubicarlos en el area
correspondiente. (Alonso & Garcia, 2014)

Oportunidades de ascenso: Proceso mediante el cual la empresa
brinda capacitaciones u otros beneficios a los trabajadores, donde estos
puedan mostrar sus habilidades, para poder aspirar a otros cargos.
(Alonso & Garcia, 2014).

Retencion: Se define como la accion para no dejar ir al verdadero capital

humano de la empresa, para ellos tiene que evaluar su desempefio, reconocer
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el talento, y adoptar un compromiso con el trabajador, estos se explican a
continuacion:

Evaluacion del desempefio: Es la accion de comprobar mediante
un instrumento, como se puede llegar a lograr los objetivos por parte del
trabajador. (Alonso & Garcia, 2014)

Reconocimiento del talento: Se refiere a lo que hace la empresa
para premiar a aquellos trabajadores que han logrado los objetivos
trazados. (Alonso & Garcia, 2014)

Compromiso con el trabajador: Se refiere a la accion de
identificar aquellos trabajadores que estan alineados con los objetivos
organizacionales, pues estos son los que valen la pena ofrecerles algun
incentivo para que opten por quedarse en la empresa. (Alonso & Garcia,
2014)

1.3.2. Desempefio laboral.

Segun Tacunga (2015) lo define, como el producto de las metas
profesionales, en una empresa, dentro de un periodo, teniendo en cuenta que
este debe sujetarse a las exigencias que amerita el caso. (Palmar y Valero,
2014, p. 166).

Chiavenato (2001) define el desempeiio laboral, como la manera correcta
de realizar sus labores, lleno de entusiasmo y motivacion para llegar las metas

de la empresa. (p. 356)

Por ello, para que los trabajadores sientan que estan haciendo un buen
trabajo, pues estan organizandose de tal forma que involucran sus habilidades,
interrelacionandose con sus comparieros de trabajo para poder cumplir con las
metas. (pp. 356-357)
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Dimensiones del desempefio laboral

Chiavenato (2014) menciona que esta compuesto por las siguientes:

Calidad del trabajo: Plasma la manera correcta de realizar una actividad

0 gestion, por ello sus elementos son:

Nivel de Eficiencia: Se refiere al impetu que dedica cada

trabajador en el desarrollo de sus actividades. (p. 356)

Nivel de Eficacia: Se considera, el nivel de respuesta que tiene
el trabajador en la ejecucion de sus labores, haciendo un uso

correcto de las herramientas proporcionadas. (p. 356)

Organizacion del trabajo: La organizacion del trabajo se refiere a la
rapidez para poder desempefiarse en el cargo, a continuacion, se explica

dicho elemento.

Nivel de Rapidez: Capacidad para adaptarse de forma

inmediata, ante las necesidades de una actividad. (p. 356)

Colaboracién: La colaboracion es el conjunto de acciones para cumplir

con los objetivos plasmados, este estad compuesto por:

Nivel de Objetivos de equipo y disposicion: Capacidad para
interactuar con todo el personal de la empresa, sin poner importancia

al grado de mando. (p. 356)

Nivel de Puntualidad: Pretende resaltar el compromiso con la
asistencia de manera puntual (p. 356)

Responsabilidad: Es la capacidad que tiene el trabajador para lograr sus

tareas, este esta compuesto de los siguientes elementos:
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Nivel de Responsabilidad: Tiene presente cuales son sus
tareas asignada, ejecutandolas segun los niveles de calidad exigidos

por la empresa.

Nivel de productividad: Sus labores son ejecutadas teniendo

el minimo cuidado, con el objetivo de reducir los errores.

Nivel de actitud reservada: Paciencia para cumplir sus
funciones, sin caer en la ambigliedad de filtrar informacion a la

competencia. (p. 356)

Entrega de resultados: Se tiene presente la capacidad de respuesta para
desempefarse efectivamente ante situaciones de presion, por ello sus

elementos son los siguientes:

Nivel de presion en el trabajo: Se refiere a la entrega de

resultados en tiempo real, sin presentar alteraciones. (p. 356)

Nivel de respuesta: Es la capacidad de poder brindar al cliente

informacion acertada en cuanto al bien o servicio. (p. 356)

Iniciativa: Capacidad de tomar decisiones inesperadas, su

elemento se describe a continuacion:

Nivel de iniciativa: Se refiere a la manera de actuar
eficiente cuando no ha recibido instrucciones detalladas. (p.
356)

Evaluacion del desempefio laboral

Chiavenato (2014) menciona, que, para medir el desenvolvimiento de los
trabajadores, se pueden utilizar diversos indicadores, con la evaluacién del

mérito, informes de progreso, y evaluacion de eficiencia funcional, pues este es
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un medio, que identifica los inconvenientes que se estdn presentando,
ayudando a mitigarlos, si es que se pueden por completo o gradualmente, hasta

lograr un eficiente desempefio (Chiavenato, 2014, p. 357).

Objetivos de la evaluacion

Chiavenato (2014) menciona que, el objetivo del desempefio es mejorar
gradualmente el accionar de los trabajadores, pero para lograr este cometido se
tiene que alcanzar diversos objetivos intermedios, los cuales se van a describir a

continuacion. (pag. 364)

a.Lograr medir el potencial de los trabajadores para determinar su
plena utilizacién. (p. 364)

b.Tratar a los trabajadores como la mayor ventaja competitiva
frente a los competidores. (pp. 364-365)

c.Brindar a los trabajadores, la oportunidad de verlos crecer

oportunamente en aras del beneficio para la empresa. (p. 365)

Beneficios de la evaluacion

Chiavenato (2014) menciona, que, para evaluar oportunamente el
desempeiio, se tiene que planear, coordinar y desarrollar los objetivos,
puestos estos traeran beneficios a corto y largo plazo. A continuacion,

se van a describir los beneficios:

1. Beneficios para el gerente

a) Analizar el comportamiento de sus trabajadores, anteponiendo
medidas que sean capaces de contrarrestar la imparcialidad. (p. 365)

b) Tener en mano los indices de mejora para poder elevar el estandar
de desempefio de los trabajadores. (p. 365)

c) Mantener comunicacion fluida con los trabajadores, para hacerles
presente que la evaluacion del desempefio es un sistema equitativo. (p.
365)
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2. Beneficios para el subordinado
a) Saber los objetivos que desea alcanzar la organizacion. (p. 365)
b) Tener claro cuales son las exigencias por parte de los jefes. (p.
365)
c) Tomar conciencia del plan que han planteado los jefes para el
cometido de los objetivos. (p. 366)
d) Se autoevalla y autocritica sobre su desempefio. (p. 366)
3. Beneficios para la organizacion
a) Se identifica al personal apto para ir de la mano con los objetivos
de la empresa. (p. 366)
b) Analiza aquellos profesionles que necesitan capacitarse, para

poder acsenderlos.(p. 366)

1.4.Formulacion del problema.
¢De qué manera la aplicacion del plan de gestion de talento
humano mejorara el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa SANICENTER S.A.C., Chiclayo-2019?

1.5. Justificacion e importancia del estudio.

Desde el punto de vista practico, se justifica, porque se va poder
obtener los datos del desempefio laboral y por ende se podra implantar un
plan de gestidon de talento humano, que permita tener un mejoramiento del
desempeio, beneficiando en primer lugar a la empresa como a los
trabajadores, ya que se podra elevar las utilidades y productividad de
empresa -trabajador.

Desde el punto de vista teorico, se podra tener conocimiento de las
diferentes teorias por los autores citados, como el : Plan de gestion del
talento humano donde Alonso y Garcia (2014) indican que el plan de
gestion de talento tiene por objetivo, fomentar eficaces actividades, de esta
manera y se puedan sostener en el tiempo, partiendo de la identificacién

de las ventajas competitivas para poder potenciarlas; y el desempefio
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laboral que Chiavenato (2001) define el desempefio laboral, como la
manera correcta de realizar sus labores, lleno de entusiasmo y motivacion
para llegar las metas de la empresa. (p. 356).

Desde el punto de vista metodoldgico, la investigacion podra
probarse la hipétesis planteada, mediante la recoleccién de datos teniendo
como base la medicibn numérica, ademas tendra un disefio pre
experimental pues se realizara un tratamiento la poblacion que va a
analizarse, y es util para acercase a la problematica en cuestion.

Finalmente sera importante porque con esta investigacion se
permitira dar solucién al problema, consecuentemente implantar un plan
de gestion de talento humano para mejorar el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Sanicenter S.A.C. De otro lado la
investigacién servira de ejemplo en como se debe realizar y aplicar un plan

de gestion.
1.6.Hipotesis.

La aplicacion del plan de gestion del talento humano contribuye en la

mejora del desempefio laboral de los colaboradores de la empresa

SANICENTER S.A.C., CHICLAYO - 2019.

1.7. Objetivos.

1.7.1Objetivo general.

Aplicar el plan de gestion de talento humano para mejorar el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa SANICENTER
S.A.C., Chiclayo-2019.

1.7.2. Objetivos especificos.

1. Identificar como se viene gestionando el talento humano en la
empresa SANICENTER S.A.C., Chiclayo-2019.
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2. Determinar el nivel de desempeiio laboral de los colaboradores en
la empresa SANICENTER S.A.C., Chiclayo-2019.

3. Disefiar el plan de gestion de talento humano para mejorar el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa SANICENTER
S.A.C., Chiclayo-2019.

4. Validar el plan de gestion de talento humano para mejorar el
desemperio laboral de los colaboradores de la empresa SANICENTER
S.A.C., Chiclayo-2019.
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MATERIAL Y METODO.

2.1. Tipo y Disefio de Investigacion.

2.1.1 Tipo de investigacion.

El proyecto fue de tipo cuantitativo, porque existi6 una realidad
objetiva que se quiso llegar a conocer, ademas este tipo de investigacion
es aquella que representa un conjunto de procesos, utilizando
herramientas para probar la hipétesis, mediante la ayuda de sistemas

estadisticos. (Hernandez, Ferndndez, & Baptista, 2014)

Este proyecto de tipo cuantitativo debido a que se vio reflejada la
necesidad de medir las variables, asi como comprobar si es efectivo 0 no
elaborar un plan de gestién del talento humano, es decir plantearse el
problema delimitado, se plante6é una hipétesis, y se procedié a una

recoleccién de datos, para estimar los fenbmenos que pueden ocurrir.

Por otro lado, también se puede afirmar que la investigacion fue de
tipo aplicada, debido a que el problema estuvo establecido y fue conocido
por el autor, y por tal se utilizd6 para dar respuestas a preguntas
especificas; ademas porque se tuvo delimitado y definido un problema, y

se obtuvo una resolucion practica a dicho problema (Rodriguez, 2019).

Se puede decir finalmente que fue de tipo aplicada debido a que se
centré en como se puede llevar a la practica las teorias planteadas sobre

el plan de gestion.

2.1.2. Disefio de investigacion.

Se consideré especificamente un disefio pre experimental, ya que,
es aquel que consiste en realizar un tratamiento a la poblacién que va a
estudiarse y después de ello, se tiene que medir nuevamente las
variables, para analizar los cambios que se han dado. (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2014)
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Es asi que se puede decir que, la investigacion fue de disefio pre
experimental, debido a que se aplico un plan de gestion de talento

humano a los colaboradores y se vio, si el mencionado plan contribuira.

Debido a lo mencionado, este trabajo de investigacion se empleo el
estudio de caso con una sola medicion, por lo tanto el diagrama del

disefio preexperimental fue el siguiente:
G—>X—>0
G: Tratamiento a la empresa: Plan de gestion de talento humanao.
X: Desempefio laboral.
O: Medicion de los resultados.

Se han recurrido a los siguientes métodos:
Andlisis: Se parte por estudiar parte por parte las teorias, para que de

esta manera se pueda dar solucion a la problematica. (Bernal, 2006, p. 60)

Inductivo — deductivo: Método que se basa en hacer un analisis de la
probleméatica en cuanto a las variables en cuestion, para poder luego ir planteando el
problema principal, los objetivos, hipétesis, hasta llegar a las conclusiones. (Bernal,
2006, p. 60)

2.2. Poblacion y muestra.
2.2.1. Poblacion.

Para Hérnandez, Fernandez, y Baptista (2014), la poblacion “se
basa en los agentes que son de interés del estudio, los cuales rednen

ciertas caracteristicas relevantes” (p. 174).

En la investigacion la poblacion fue finita, compuesta un total de 68
personas, la misma que se ha detallado en la siguiente tabla:
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Tabla 1: Jefes de areas

Cargo N° de trabajadores
Administrativos 7
Almaceén 12
Caja 8
Ventas 12
Distribucién 14
Abastecimiento 9
Control de calidad 6
TOTAL 68

Fuente: Elaboracion propia

2.2.2. Muestra.

“Es la parte fundamental del estudio, el cual ha sido extraido de la

poblacién” (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2014, p. 175).

Por ser la poblacion de ese tamarfio, la muestra representativa fue

igual que la poblacién, es decir 68 trabajadores.

2.3. Variables, operacionalizacion.
2.3.1. Variables.

Plan de gestion del talento humano

Una serie de actividades y procesos, las cuales llevan a identificar
las necesidades de los trabajadores, para poder sacar a flote a la
empresa e implementar el desarrollo de una estructura diferenciada de
RR.HH. para facilitar la cobertura de esas posicione (Alonso & Garcia-
Muina, 2014).
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Desempeiio Laboral

Chiavenato (2001) define el desempefio laboral como la manera correcta
de realizar sus labores, lleno de entusiasmo y motivacion para el logro de los

objetivos de la empresa. (p. 356)
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2.3.2. Operacionalizacion de las variables

Tabla 2: Operacionalizacion

Técnica e instrumento

Variables Dimensiones Indicadores item de recoleccion de
datos.
_ Evaluacion interna
Seleccion . . 1,2,3,4,7,10, 14
Obtencion de candidatos.
Identificacion Evaluacién de capacidades 12
Plan de gestion Plan de carrera
Desarrollo _ 6,8 )
del talento Oportunidades de ascenso Instrumento: Entrevista
humano. Evaluacién de desempefio
_ Reconocimiento del talento
Retencion . _ 5,9,11,13
Compromiso del trabajador
. . Nivel de eficiencia
Calidad del Trabajo _ o 1
Nivel de eficacia o
L . . . Tecnica: Encuesta a
. Organizacion del Trabajo  Nivel de rapidez ) ;
Desempefio _ o _ jefes de area/ escala de
Nivel de objetivos de equipo _
Laboral . _ _ o 2,3,4,5,6 Likert
Colaboracion Nivel de disposicion
Nivel de puntualidad
Responsabilidad Nivel de responsabilidad 7,8,9
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Capacidad para soportar
presion al entregar

resultados

Iniciativa

Nivel de productividad

Nivel de actitud reservada

Nivel de presién en el trabajo

Nivel de respuesta

Nivel de iniciativa

a) Muy frecuentemente
b) Frecuentemente
c) Ocasionalmente

d) Raramente
10,11,12,13,14

15, 16

Fuente: Elaboracién Propia
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad.

2.4.1. Técnica de recoleccion de datos.

Se utiliz6é dos técnicas, entre ellas, la encuesta que es “la que se
encarga de recopilar informacion importante para el desarrollo de la

investigacion” (Lépez & Fachelli, 2015, p. 8).

La mencionada encuesta fue redactada con preguntas elaboradas

estrictamente para los trabajadores.

Otra de las técnicas que se empleo fue la entrevista estructurada,
la cual se guio por un programa que describié exactamente los items, el
orden y la manera en que se preguntd, mediante esta técnica se logro
reducir los sesgos introducidos por el investigador, aportando una mayor
consistencia en los datos que se recogieron, permitiendo utilizar
entrevistadores poco entrenados. (Hérnandez, Fernandez, & Baptista,
2014, p. 194).

La entrevista, tuvo preguntas estructuradas esta fue respondida por
el gerente de la empresa Sanicenter S.A.C. el cual respondié como se

viene gestionando el talento humano en la empresa.

2.4.2. Instrumentos para larecoleccion de datos.

El cuestionario: Se define de esta manera: “Es una serie de
preguntas disefiadas para dar respuesta a la problematica y a la hip6tesis”

(Hérnandez, Fernandez, y Baptista, 2014, p. 217).

Cuyas preguntas estuvieron dirigidas a todos los trabajadores de la
empresa, para poder resolver los objetivos propuestos, cuyas preguntas

tuvieron medida de escala de Likert.
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Ademas de una guia de entrevista, siendo su finalidad, recolectar
toda la informacion relevante, son el debido cuidado, y siguiendo diversas

pautas. (Hérnandez, Fernandez, y Baptista, 2014, p. 407).

La guia de entrevista se estructuro con preguntas abiertas,

recabando informacién por parte del gerente.

2.4.3. Validez y confiabilidad.

Los instrumentos se validaron mediante la técnica de “juicio de
expertos”, la evaluacion de los instrumentos se realiz6 a 5 expertos, siendo
estos; el Lic. Rafael Olaya Leodn, Lic. Mirko Merino Nufez, Lic. Rafael
Martel Acosta, Abog.José Ferndndez Vasanca, y al Ing. José Zuloeta

Salazar.

La confiabilidad segun Corral (2009) debe ser medidas mediante el
coeficiente de alfa de Cron Bach, que como valor minimo es cero, y el

maximo es 1, que delata una confiabilidad total. (p. 241)

Tabla 3: Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Vélido 10 100,0
Excluido? 0 0,0

Total 10 100,0

a. La eliminacién por la lista se
basa en todas las variables del
procedimiento

Estadistica De Fiabilidad
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Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
, 829 16

Fuente: Programa Estadistico
SPSS.

El alfa de con Bach fue de 0,829, por lo que se deduce que el nivel

de fiabilidad es elevado, por lo tanto, mostro que existe confiabilidad.

2.5. Procedimiento de analisis de datos.
Se utiliz6 el aplicativo estadistico llamado SPSS 25, los datos se
presentaron en tablas y figuras estadisticas de acuerdo a la norma APA,

gue permitieron mostrar de manera clara y especifica los resultados,

2.6. Criterios éticos.

Los criterios éticos que fueron tomados en cuenta, siguen la linea

del reporte Belmont (2014). y se explican a continuacion:

1. Respeto a las personas: Basandose en brindarle la proteccion de la

informacion que proporcionen, y que esta solo seréa utilizada una vez.

2. Beneficencia: Los datos recabados so6lo seran manejados para poder

dar una solucién a la problematica.

3. Justicia: Seran tratados todos los informantes con el debido respeto
que ameriten, y se les brindara toda la informacién necesaria para que estos

tengan la seguridad que, su aporte es de gran ayuda.

2.7. Criterios de rigor cientifico.

Segun Cadena, Renddn, Aguilar, Salinas, Sangerman, y Cruz (2017)

el criterio de rigor cientifico garantiza que exista calidad en una
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investigacién, de manera que el rigor cientifico debe llevar una serie de

pasos secuenciados hasta aceptar o rechazar una hipotesis.

Debido al tipo de investigacion, se tomaron en cuenta: La validez
interna, validez externa, fiabilidad interna, objetividad o también llamada
fiabilidad externa, los cuales seran explicados de esta manera:

Validez interna: Quiere decir que la investigacion presento igualdad entre

la realidad y los datos recogidos.

Validez externa: La investigacion tuvo un buen grado de aplicacion de lo

encontrado a otros contextos.

Fiabilidad: La investigacion tuvo un alto grado de fiabilidad, en sus
instrumentos aplicados debido a que los mismos fueron validados.

Objetividad: La investigacion no estuvo influenciada por la perspectiva

del investigador.

También se puede agregar que se han cumplido con el rigor cientifico,
gue significa que se han seguido todos los pasos del método cientifico:
observacion, planteamiento del problema, elaborar el marco tedrico,
formulacién de hipotesis, seleccion del método apropiado, seleccién de

muestra, recoleccion de datos, contrastacion de hipétesis y conclusiones.
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[ll. RESULTADOS

3.1. Resultados en Tablas y figuras.

Objetivo especifico 1: Identificar como se viene gestionando el talento humano
en la empresa SANICENTER S.A.C., Chiclayo-2019 (entrevista)

1.

¢, Su empresa presenta una planeacion donde se presenta la vision, mision,
metas y valores teniendo en cuenta la importancia del talento humano?

Si, es uno de los pilares importantes que cada empresa debe tener muy
posicionado, la misién y la visidbn nos da la foto de lo que somos y queremos
ser.

¢ La politica de su empresa reconoce especificamente al talento humano? ¢ Por
qué? Si la respuesta es si, mencionar ¢ Como? ¢ En qué documentos?

Si, felicitaciones internas al mejor vendedor y/o cajera, o hacen por correo
corporativo.

¢Su empresa tiene una politica de bienestar? Exponga cuales son las
motivaciones de dicha politica.

No se cuenta bien establecido una politica de bienestar.

¢, Cual es el numero de afios promedio de permanencia de sus empleados?
Entre 2 a 10 afos

¢ Qué conocimiento tiene en cuenta para retener el talento humano en su
empresa?

Calificacion de venta sostenible por un lapso minimo 1 afio, proactividad,
responsabilidad en las normas internas.

En la siguiente tabla registre el nimero de empleados segun el nivel de
formacion educativa, que labora en la empresa.

No contamos con un registro.

Durante el dltimo afio ¢ Cuantas personas contrataron?, ¢ Cuantas personas se
retiraron?, ¢Cuantos empleados participaron en procesos de formacién?,
¢ Cuantas horas de formacion tuvieron en promedio por empleado?

17 ingresos nuevos, 19 personas se retiraron, ninguno participo.
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8.

10.

11.

12.

13.

14.

¢, Cuenta con alguno de los siguientes mecanismos en el marco de la gestion

del talento humano?

Actualizacion profesional Sl NO
Contratos de aprendizaje SI NO
Pasantias laborales SI NO
Acuerdos de confidencialidad SI NO
Sistemas de bienestar Sl NO
Sistemas de reconocimiento Sl NO

¢ De qué manera se evalua el desempefio de los colaboradores? ¢y cada que
tiempo se realiza dicha evaluacion?

Solo se analiza el nivel de cumplimiento del trabajador, es decir si estos acuden
a sus labores, y si es que llegan de manera puntual.

¢ Qué caracteristicas toma en cuenta para seleccionar a su personal?

Atencién al cliente, aptitud, capacidad de negociacién, sentido de urgencia
segun el puesto.

¢, Cuales son las competencias que toma en cuenta para saber que talento
humano retener?

Competencias en general, referente al comportamiento y competencia
especificas, referente al puesto.

¢, Cuales son las caracteristicas que toma en cuenta para identificar al verdadero
talento humano?

Si es comunicativo, optimista, servicio al cliente, proactividad, y si es que trabaja
en equipo.

¢Usted observa compromiso por parte de sus colaboradores? ¢CoOmo se
manifiesta?

No, existe una falta de compromiso en equipo hacia un solo objetivo.

¢, Se realizan estudios del entorno de la organizacién?

No, existe mucha presién por las ventas y entregas, que se deja de lado.
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Objetivo especifico 2: Determinar el nivel de desempefio laboral de los
colaboradores en la empresa SANICENTER S.A.C., Chiclayo-2019.

Tabla 4: Sexo
Frecuencia Porcentaje
Masculino 54 79,4
Femenino 14 20,6
Total 68 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER S.A.C,
2019

Figura 2: Sexo
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Nota: Segun la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa
SANICENTER S.A.C , se ha obtenido que el 79% de los trabajadores son

hombres, mientras que el 21% son mujeres.
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Tabla 5: Edad en afios

Frecuencia Porcentaje
22 afos a 32 afios 17 25,0
33 afios a 43 afios 32 47.1
44 afnos a 54 afos 19 27,9
Total 68 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER S.A.C, 2019

Figura 3: Edad en afios
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Nota: Segun la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa
SANICENTER S.A.C , se ha obtenido que, el 25% de los trabajadores tienen
entre 22 y 32 afios, mientras que el 47% tienen la edad de 33 afios a 43 afios, y

el 28% tienen la edad entre 44 afos a 54 afos.
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Tabla 6: ¢El trabajador muestra preocupacién por la claridad y forma de
presentacion de las funciones que le fueron asignadas?

Frecuencia Porcentaje
Muy frecuentemente 3 4,4
Frecuentemente 17 25,0
Ocasionalmente 32 47,1
Raramente 16 23,5
Total 68 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER S.A.C, 2019

Figura 4: ¢ El trabajador muestra preocupacion por la claridad y forma de presentacion
de las funciones que le fueron asignadas?
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Nota: Segun la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER
S.A.C, se ha obtenido, que el 4% de los trabajadores muy frecuentemente muestra
preocupacion por la claridad y forma de presentacion de las funciones que le
fueron asignadas, el 25% lo hace frecuentemente, sin embargo el 47% indica que

ocasionalmente, finalmente el 24% o hace raramente.

56



Tabla 7: ¢ El trabajador anticipa posibles problemas y obstaculos para alcanzar los
resultados esperados?

Frecuencia Porcentaje
Muy frecuentemente 2 2,9
Frecuentemente 13 19,1
Ocasionalmente 31 45,6
Raramente 14 20,6
Nunca 8 11,8
Total 68 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER S.A.C, 2019

Figura 5: ¢ El trabajador anticipa posibles problemas y obstaculos para alcanzar los

resultados esperados?
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Nota: Segun la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa
SANICENTER S.A.C , se ha obtenido, que el 3% de los trabajadores muy
frecuentemente anticipa posibles problemas y obstaculos para alcanzarlos
resultados esperados, el 19% lo hace frecuentemente, sin embargo el 46%
indica que ocasionalmente, y el 21% lo hace raramente, finalmente el 12%

afirma que nunca lo hace.
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Tabla 8:¢ El trabajador es rapido en la realizacién de sus funciones?

Frecuencia Porcentaje
Muy frecuentemente 3 4,4
Frecuentemente 26 38,2
Ocasionalmente 22 32,4
Raramente 13 19,1
Nunca 4 5,9
Total 68 101,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER S.A.C, 2019

Figura 6: ¢ El trabajador es rapido en la realizacién de sus funciones?
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Nota: Segun la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa

SANICENTER S.A.C , se ha obtenido, que el 3% de los trabajadores muy

frecuentemente es rapido en la realizacion de sus funciones, el 38% lo hace

frecuentemente, sin embargo el 32% indica que ocasionalmente, y el 19% lo

hace raramente, finalmente el 6% afirma que nunca lo hace.
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Tabla 9:¢ El trabajador organiza sus labores para el aprovechamiento 6ptimo de sus
compaferos de trabajo y los recursos materiales a fin de alcanzar las metas?

Frecuencia Porcentaje
Muy frecuentemente 1 15
Frecuentemente 10 14,7
Ocasionalmente 38 55,9
Raramente 15 22,1
Nunca 4 5,9
Total 68 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER S.A.C, 2019

Figura 7: Tabla 9:¢ El trabajador organiza sus labores para el aprovechamiento 6ptimo
de sus compairieros de trabajo y los recursos materiales a fin de alcanzar las metas?
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Nota: Segun la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa
SANICENTER S.A.C , se ha obtenido, que el 2% de los trabajadores muy
frecuentemente, organiza sus labores para el aprovechamiento Optimo de sus
comparieros de trabajo y los recursos materiales a fin de alcanzar la metas, el
56% lo hace frecuentemente, sin embargo el 22% indica que ocasionalmente, y el

74% lo hace raramente, finalmente el 6% afirma que nunca lo hace.
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Tabla 10:¢El trabajador posee la aptitud necesaria para alcanzar los objetivos a

través del trabajo en equipo?

Frecuencia Porcentaje
Muy frecuentemente 3 4,4
Frecuentemente 15 22,1
Ocasionalmente 36 52,9
Raramente 14 20,6
Total 68 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER S.A.C, 2019

Figura 8 :¢ El trabajador posee la aptitud necesaria para alcanzar los objetivos a través

del trabajo en equipo?
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Nota: Segun la encuesta aplicada a
SANICENTER S.A.C , se ha obtenido, que el 4% de los trabajadores muy
frecuentemente posee actitud necesaria para alcanzar los objetivos a través del

trabajo en equipo, el 22% lo hace frecuentemente, sin embargo el 53% indica

QOcasionalmente

los trabajadores de

Raramente

gque ocasionalmente, finalmente el 21% o hace raramente.

la empresa
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Tabla 11: ¢ El trabajador cumple con sus horarios de trabajo de manera puntual?

Frecuencia Porcentaje
Muy frecuentemente 2 2,9
Frecuentemente 65 95,6
Ocasionalmente 1 1,5
Total 68 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER S.A.C, 2019

Figura 9: ¢ El trabajador cumple con sus horarios de trabajo de manera puntual?
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Nota: Segun la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa
SANICENTER S.A.C , se ha obtenido, que el 3% de los trabajadores muy
frecuentemente cumple con sus horarios de trabajo de manera puntual, el 96%

lo hace frecuentemente, sin embargo el 2% indica que ocasionalmente.
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Tabla 12: ¢El trabajador define con claridad las responsabilidades y los limites de
autoridad de los subordinados?

Frecuencia Porcentaje

Muy frecuentemente 4 5,9
Frecuentemente 32 47,1
Ocasionalmente 22 32,4
Raramente 7 10,3
Nunca 3 4.4
Total 68 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER S.A.C, 2019

Figura 10: ¢ El trabajador define con claridad las responsabilidades y los limites de
autoridad de los subordinados?
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Nota: Segun la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa
SANICENTER S.A.C, se ha obtenido, que el 6% de los trabajadores muy
frecuentemente define con claridad las responsabilidades y los limites de la
autoridad de los subordinados, el 47% lo hace frecuentemente, sin embargo el
32% indica que ocasionalmente, y el 10% lo hace raramente, finalmente el 4%

nunca hace eso.
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Tabla 13: ¢ El trabajador es productivo en las operaciones del trabajo?

Frecuencia Porcentaje

Muy frecuentemente 2 2,9

Frecuentemente 39 57,4
Ocasionalmente 16 23,5
Raramente 11 16,2
Total 68 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER S.A.C, 2019

Figura 11: ¢ El trabajador es productivo en las operaciones del trabajo?
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Nota: Segun la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER
S.A.C, se ha obtenido, que el 3% de los trabajadores muy frecuentemente muestra
es prodcutivo en las operaciones del trabajo, el 57% lo hace frecuentemente, sin

embargo el 24% indica que ocasionalmente, finalmente el 16% lo hace raramente.
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Tabla 14: ¢ El trabajador muestra una aptitud reservada para actuar o para guardar
datos importantes para la organizacién?

Frecuencia Porcentaje
Muy frecuentemente 12 17,6
Frecuentemente 54 79,4
Ocasionalmente 2 2,9
Total 68 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER S.A.C, 2019

Figura 12: ¢ El trabajador muestra una aptitud reservada para actuar o para guardar
datos importantes para la organizacién?
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Nota: Segun la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER
S.A.C, se ha obtenido, que el 18% de los trabajadores muy frecuentemente muestra
aptitud reservada para actuar o para guardar datos importantes para la organizacion ,

el 79% lo hace frecuentemente, sin embargo el 2% indica que ocasionalmente.
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Tabla 15: ¢El trabajador muestra aptitud para completar tareas y deberes
asignados?

Frecuencia Porcentaje

Muy frecuentemente 2 2,9
Frecuentemente 35 51,5
Ocasionalmente 18 26,5
Raramente 9 13,2
Nunca 4 5,9
Total 68 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER S.A.C, 2019

Figura 13: ¢ El trabajador muestra aptitud para completar tareas y deberes asignados?
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Nota: Segun la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER
S.A.C, se ha obtenido, que el 3% de los trabajadores muy frecuentemente muestra
aptitud para completar tareas y deberes asignados, el 52% lo hace frecuentemente,
sin embargo el 27% indica que ocasionalmente, el 13% raramente tiene dicha aptitud,

finalmente el 6% nunca lo hace.
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Tabla 16: ¢ El trabajador entrega resultados en los plazos establecidos?

Frecuencia Porcentaje
Muy frecuentemente 5 7,4
Frecuentemente 38 55,9
Ocasionalmente 13 19,1
Raramente 10 14,7
Nunca 2 2,9
Total 68 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER S.A.C, 2019

Figura 14: ¢ El trabajador entrega resultados en los plazos establecidos?

60.0
50.0
40.0

30.0

) 1 &l =

Muy Frecuentemente Ocasionalmente Raramente Nunca
frecuentemente

Nota: Segun la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa
SANICENTER S.A.C, se ha obtenido, que el 7% de los trabajadores muy
frecuentemente entrega resultados en los plazos establecidos, el 56% lo hace
frecuentemente, sin embargo el 19% indica que ocasionalmente, mientras que el

15% raramente, y finalmente el 3% nunca lo hace.
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Tabla 17: ¢ El trabajador posee la habilidad para apresurarse en el trabajo asignado?

Frecuencia Porcentaje
Muy frecuentemente 1 15
Frecuentemente 28 41,2
Ocasionalmente 22 32,4
Raramente 11 16,2
Nunca 6 8,8
Total 68 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER S.A.C, 2019

Figura 15: ¢ El trabajador posee la habilidad para apresurarse en el trabajo asignado?
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Nota: Segun la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa
SANICENTER S.A.C , se ha obtenido, que el 2% de los trabajadores muy
frecuentemente posee la habilidad para apresurarse en el trabajo asignado, el
41% lo hace frecuentemente, sin embargo el 32% indica que ocasionalmente, el

16% raramente, y finalmente el 9% nunca lo hace..
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Tabla 18:¢ El trabajador cumple sin tornarse ansioso, agresivo y/o voluble en su
temperamento?

Frecuencia Porcentaje
Ocasionalmente 45 66,2
Raramente 20 29,4
Nunca 3 4.4
Total 68 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER S.A.C, 2019

Figura 16: ¢EIl trabajador cumple sin tornarse ansioso, agresivo y/o voluble en su

temperamento?
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Nota: Segun la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa
SANICENTER S.A.C, se ha obtenido, que el 66% de los trabajadores
ocasionalmente cumple sin tornarse ansioso, agresivo y /o voluble en su
temperamento, sin embargo el 29% indica que raramente, finalmente el 4%

nunca lo hace.
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Tabla 19: ¢ El trabajador proporciona informacion a las personas apropiadas y cuando
es necesario?

Frecuencia Porcentaje
Muy frecuentemente 1 15
Frecuentemente 32 47,1
Ocasionalmente 18 26,5
Raramente 12 17,6
Nunca 5 7,4
Total 68 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER S.A.C, 2019

Figura 17: ¢ El trabajador proporciona informacion a las personas apropiadas y cuando
es necesario?
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Nota: Segun la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa
SANICENTER S.A.C , se ha obtenido, que el 2% de los trabajadores muy
frecuentemente proporciona informacion a las personas apropiadas y cuando es
necesario, el 47% lo hace frecuentemente, sin embargo el 27% indica que

ocasionalmente, el 18% raramente, y finalmente el 7% nunca lo hace.

69



Tabla 20: ¢ El trabajador tiene la capacidad para tomar iniciativas de mejorar sus

funciones?
Frecuencia Porcentaje
Frecuentemente 13 19,1
Ocasionalmente 31 45.6
Raramente 21 30,9
Nunca 3 4.4
Total 68 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER S.A.C, 2019

Figura 18: ¢El trabajador tiene la capacidad para tomar iniciativas de mejorar sus
funciones?

50.0

45.0

40.0

35.0

30.0

25.0

20.0

15.0

10.0

5.0

0.0

Frecuentemente

Ocasionalmente

Raramente Nunca

Nota: Segun la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER

S.A.C, se ha obtenido, que el 19% de los trabajadores muy frecuentemente tiene la

capacidad para tomar iniciativas de mejorar sus funciones, sin embargo el 46%

ocasioalmente, el 31% raramente y el 4%indica que nunca toman iniciativa.
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Tabla 21: ¢ El trabajador tiene iniciativa cuando no ha recibido instrucciones

detalladas?

Frecuencia Porcentaje
Frecuentemente 13 19,1
Ocasionalmente 31 45,6
Raramente 21 30,9
Nunca 3 4.4
Total 68 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER S.A.C, 2019

Figura 19: ¢ El trabajador tiene iniciativa cuando no ha recibido instrucciones

detalladas?
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Nota: Segun la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER

S.A.C, se ha obtenido, que el 19% de los trabajadores frecuentemente tiene iniciativa

cuando no ha recibido instrucciones detalladas, sin embargo el 46% indica que

ocasionalmente, el 31% raramente, y el 4% nunca toman iniciativa.
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Tabla 22: Resumen de dimensiones pre test

Capacidad para

Calidad Organizacion Colaboracién  Responsabilidad soportar

de trabajo del trabajo

presion
Bueno 100.0 32.4 2.9
Regular 67.6 100.0 100.0 97.1
Total 100.0 100.0 100.0 100 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER S.A.C, 2019

Figura 20: Resumen de dimensiones pre test
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DIMENSIONES

Nota:El resumen de las dimensiones de la variable de desempefio laboral, ha
indicado respecto a la calidad de trabajo que es bueno con un 100%, en lo referente
a la organizacion del trabajo, el 32% es bueno, mientras que el 68% regular,
también se tiene a la colaboracién pues es regular con un 100%, igualmente con la
responsabilidad, finalmente la capacidad de respuesta es bueno en un 3% y regular
un 97%.



Tabla 23: Resumen de la variable desempefio

Frecuencia Porcentaje
Malo 2 2.9
Regular 66 97.1
Total 68 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER S.A.C, 2019

Figura 21: Resumen de la variable desempefio
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Nota: Segun la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa
SANICENTER S.A.C, se ha obtenido, que el nivel de desmpefio es regular con
un 97%, y malo en un 3%.
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Objetivo especifico 3: Disefiar el plan de gestion de talento humano para
mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
SANICENTER S.A.C., Chiclayo-2019.

Léase el item 3.3.

Objetivo especifico 4: Validar el plan de gestion de talento humano para
mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
SANICENTER S.A.C., Chiclayo-2019.

Tabla 24: Sexo

Frecuencia Porcentaje
Masculino 54 79,4
Femenino 14 20,6
Total 68 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER S.A.C, 2019

Figura 22: Sexo
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Nota: Segun la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER
S.A.C, se ha obtenido que el 79% de los trabajadores son hombres, mientras que

el 21% son mujeres.
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Tabla 25: Edad en afios

Frecuencia Porcentaje
22 afos a 32 afios 17 25,0
33 afios a 43 afios 32 47,1
44 anos a 54 afos 19 27,9
Total 68 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER S.A.C, 2019

Figura 23: Edad en afios
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Nota: Segun la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER
S.A.C , se ha obtenido que, el 25% de los trabajadores tienen entre 22 y 32 afos,
mientras que el 47% tienen la edad de 33 afios a 43 afios, y el 28% tienen la edad

entre 44 afios a 54 afos.
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Tabla 26: ¢ El trabajador muestra preocupacion por la claridad y forma de
presentacion de las funciones que le fueron asignadas?

Frecuencia Porcentaje
Muy frecuentemente 7 10.3
Frecuentemente 36 52.9
Ocasionalmente 20 29.4
Raramente 5 7.4
Total 68 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER S.A.C, 2019

Figura 24: ¢ El trabajador muestra preocupacion por la claridad y forma de
presentacion de las funciones que le fueron asignadas?
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Nota: Segunla encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER
S.A.C, se ha obtenido, que el 10% de los trabajadores muy frecuentemente muestra
preocupacion por la claridad y forma de presentacion de las funciones que le fueron

asignadas, el 53% lo hace frecuentemente, sin embargo, el 29% indica que

ocasionalmente, finalmente el 7% o hace raramente.
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Tabla 27: ¢ El trabajador anticipa posibles problemas y obstaculos para alcanzar
los resultados esperados?

Frecuencia Porcentaje
Muy frecuentemente 6 8.8
Frecuentemente 45 66.2
Ocasionalmente 12 17.6
Raramente 3 4.4
Nunca 2 2.9
Total 68 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER S.A.C, 2019

Figura 25: ¢ El trabajador anticipa posibles problemas y obstaculos para alcanzar los

resultados esperados?
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Nota: Segunla encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER
S.A.C, se ha obtenido, que el 9% de los trabajadores muy frecuentemente anticipa
posibles problemas y obstaculos para alcanzarlos resultados esperados, el 66% lo
hace frecuentemente, sin embargo, el 18% indica que ocasionalmente, y el 4% lo

hace raramente, finalmente el 3% afirma que nunca lo hace.
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Tabla 28: ¢ El trabajador es rapido en la realizacién de sus funciones?

Frecuencia Porcentaje
Muy frecuentemente 7 10.3
Frecuentemente 44 64.7
Ocasionalmente 10 14.7
Raramente 6 8.8
Nunca 1 15
Total 68 101.0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER S.A.C, 2019

Figura 26: ¢ El trabajador es rapido en la realizacion de sus funciones?
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Nota: Segun la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa
SANICENTER S.A.C, se ha obtenido, que el 10% de los trabajadores muy
frecuentemente es rapido en la realizacion de sus funciones, el 65% lo hace
frecuentemente, sin embargo, el 15% indica que ocasionalmente, y el 9% lo

hace raramente, finalmente el 4% afirma que nunca lo hace.



Tabla 29: ¢ El trabajador organiza sus labores para el aprovechamiento
optimo de sus comparieros de trabajo y los recursos materiales a fin de
alcanzar las metas?

Frecuencia Porcentaje
Muy frecuentemente 6 8.8
Frecuentemente 47 69.1
Ocasionalmente 9 13.2
Raramente 4 5.9
Nunca 2 2.9
Total 68 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER S.A.C, 2019

Figura 27: ¢ El trabajador organiza sus labores para el aprovechamiento 6ptimo de
sus compaferos de trabajo y los recursos materiales a fin de alcanzar las metas
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Nota: Segun la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER
S.A.C, se ha obtenido, que el 9% de los trabajadores muy frecuentemente, organiza
sus labores para el aprovechamiento 6ptimo de sus compafieros de trabajo y los
recursos materiales a fin de alcanzar la metas, el 69% lo hace frecuentemente, sin

embargo, el 13% indica que ocasionalmente, y el 6% lo hace raramente, finalmente el

3% afirma que nunca lo hace.

~ J & &
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Tabla 30: ¢ El trabajador posee la aptitud necesaria para alcanzar los
objetivos a través del trabajo en equipo?

Frecuencia Porcentaje valido
Muy frecuentemente 8 11.8
Frecuentemente 51 75.0
Ocasionalmente 8 11.8
Raramente 1 15
Total 68 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER S.A.C, 2019

Figura 28: ¢ El trabajador posee la aptitud necesaria para alcanzar los objetivos a
través del trabajo en equipo?
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Nota: Segun la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa
SANICENTER S.A.C, se ha obtenido, que el 12% de los trabajadores muy
frecuentemente posee actitud necesaria para alcanzar los objetivos a través
del trabajo en equipo, el 75% lo hace frecuentemente, sin embargo, el 12%

indica que ocasionalmente, finalmente el 2% o hace raramente.



Tabla 31: ¢ El trabajador cumple con sus horarios de trabajo de manera
puntual?

Frecuencia Porcentaje valido
Muy frecuentemente 2 2.9
Frecuentemente 66 97.1
Total 68 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER S.A.C, 2019

Figura 29: ¢ El trabajador cumple con sus horarios de trabajo de manera puntual?
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Nota: Segun la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER
S.A.C, se ha obtenido, que el 3% de los trabajadores muy frecuentemente cumple con

sus horarios de trabajo de manera puntual, el 97% lo hace frecuentemente.
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Tabla 32: ¢ El trabajador define con claridad las responsabilidades y los limites de
autoridad de los subordinados?

Frecuencia Porcentaje valido
Muy frecuentemente 7 10.3
Frecuentemente 52 76.5
Ocasionalmente 7 10.3
Raramente 1 1.5
Nunca 1 1.5
Total 68 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER S.A.C, 2019

Figura 30: ¢ El trabajador define con claridad las responsabilidades y los limites de
autoridad de los subordinados?
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Nota: Segun la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa
SANICENTER S.A.C, se ha obtenido, que el 10% de los trabajadores muy
frecuentemente define con claridad las responsabilidades y los limites de la
autoridad de los subordinados, el 77% lo hace frecuentemente, sin embargo,
el 10% indica que ocasionalmente, y el 2% lo hace raramente, finalmente el

2% nunca hace eso.
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Tabla 33: ¢ El trabajador es productivo en las operaciones del trabajo?

Frecuencia Porcentaje valido
Muy frecuentemente 5 7.4
Frecuentemente 61 89.7
Ocasionalmente 1 15
Raramente 1 15
Total 68 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER S.A.C, 2019

Figura 31: ¢ El trabajador es productivo en las operaciones del trabajo?
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Nota: Segun la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER
S.A.C, se ha obtenido, que el 7% de los trabajadores muy frecuentemente muestra
es productivo en las operaciones del trabajo, el 90% lo hace frecuentemente, sin

embargo, el 2% indica que ocasionalmente, finalmente el 2% lo hace raramente.

83



Tabla 34: ¢ El trabajador muestra una aptitud reservada para actuar o para guardar
datos importantes para la organizacion?

Frecuencia Porcentaje valido
Muy frecuentemente 12 17.6
Frecuentemente 55 80.9
Ocasionalmente 1 15
Total 68 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER S.A.C, 2019

Figura 32: ¢ El trabajador muestra una aptitud reservada para actuar o para guardar
datos importantes para la organizacién?
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Nota: Segun la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER

S.A.C, se ha obtenido, que el 18% de los trabajadores muy frecuentemente muestra

aptitud reservada para actuar o para guardar datos importantes para la organizacion,

el 81% lo hace frecuentemente, sin embargo, el 2% indica que ocasionalmente.
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Tabla 35: ¢ El trabajador muestra aptitud para completar tareas y deberes
asignados?

Frecuencia Porcentaje valido
Muy frecuentemente 6 8.8
Frecuentemente 49 72.1
Ocasionalmente 9 13.2
Raramente 3 4.4
Nunca 1 15
Total 68 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER S.A.C, 2019

Figura 33: ¢ El trabajador muestra aptitud para completar tareas y deberes
asignados?
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Nota: Segun la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER

S.A.C, se ha obtenido, que el 9% de los trabajadores muy frecuentemente muestra

aptitud para completar tareas y deberes asignados, el 72% lo hace frecuentemente, sin

embargo, el 13% indica que ocasionalmente, el 4% raramente tiene dicha aptitud,

finalmente el 2% nunca lo hace.
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Tabla 36: ¢ El trabajador entrega resultados en los plazos establecidos?

Frecuencia Porcentaje valido
Muy frecuentemente 5 7.4
Frecuentemente 60 88.2
Ocasionalmente 1 1.5
Raramente 1 1.5
Nunca 1 1.5
Total 68 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER S.A.C, 2019

Figura 34: ¢ El trabajador entrega resultados en los plazos establecidos?
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Nota: Segun la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER
S.A.C, se ha obtenido, que el 7% de los trabajadores muy frecuentemente entrega
resultados en los plazos establecidos, el 88% lo hace frecuentemente, sin
embargo, el 2% indica que ocasionalmente, mientras que el 125% raramente, y

finalmente el 2% nunca lo hace.
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Tabla 37: ¢ El trabajador posee la habilidad para apresurarse en el trabajo
asignado?

Frecuencia Porcentaje valido
Muy frecuentemente 6 8.8
Frecuentemente 56 82.4
Ocasionalmente 3 4.4
Raramente 2 2.9
Nunca 1 1.5
Total 68 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER S.A.C, 2019

Figura 35: ¢ El trabajador posee la habilidad para apresurarse en el trabajo asignado?
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Nota: Segun la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER
S.A.C, se ha obtenido, que el 9% de los trabajadores muy frecuentemente posee la
habilidad para apresurarse en el trabajo asignado, el 82% lo hace frecuentemente,

sin embargo, el 4% indica que ocasionalmente, el 3% raramente, y finalmente el 2%

nunca lo hace.
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Tabla 38: ¢ El trabajador cumple sin tornarse ansioso, agresivo y/o voluble en su
temperamento?

Frecuencia Porcentaje valido
Ocasionalmente 1 1.5
Raramente 63 92.6
Nunca 4 59
Total 68 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER S.A.C, 2019

Figura 36: ¢ El trabajador cumple sin tornarse ansioso, agresivo y/o voluble en su
temperamento?
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Nota: Segun la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa
SANICENTER S.A.C, se ha obtenido, que el 2% de los trabajadores
ocasionalmente cumple sin tornarse ansioso, agresivo y /o voluble en su
temperamento, sin embargo, el 93% indica que raramente, finalmente el 6%

nunca lo hace.
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Tabla 39: ¢ El trabajador proporciona informacion a las personas apropiadas y
cuando es necesario?

Frecuencia Porcentaje valido
Muy frecuentemente 3 4.4
Frecuentemente 57 83.8
Ocasionalmente 5 7.4
Raramente 2 2.9
Nunca 1 15
Total 68 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER S.A.C, 2019

Figura 37: ¢ El trabajador proporciona informacion a las personas apropiadas y
cuando es necesario?
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Nota: Segun la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER
S.A.C, se ha obtenido, que el 4% de los trabajadores muy frecuentemente
proporciona informacién a las personas apropiadas y cuando es necesario, el 84%

lo hace frecuentemente, sin embargo, el 7% indica que ocasionalmente, el 3%

raramente, y finalmente el 2% nunca lo hace.
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Tabla 40: ¢ El trabajador tiene la capacidad para tomar iniciativas de mejorar sus
funciones?

Frecuencia Porcentaje valido
Muy Frecuentemente 22 324
Frecuentemente 44 64.7
Ocasionalmente 1 1.5
Raramente 1 15
Total 68 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER S.A.C, 2019

Figura 38: ¢ El trabajador tiene la capacidad para tomar iniciativas de mejorar sus
funciones?
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Nota: Segun la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER
S.A.C, se ha obtenido, que el 31% de los trabajadores muy frecuentemente tiene la
capacidad para tomar iniciativas de mejorar sus funciones, sin embargo, el 65%
frecuentemente, el 2% ocasionalmente y el 2%indica que raramente toman

iniciativa.
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Tabla 41: ¢ El trabajador tiene iniciativa cuando no ha recibido instrucciones
detalladas?

Frecuencia Porcentaje valido
Muy frecuentemente 26 38.2
Frecuentemente 38 55.9
Ocasionalmente 2 2.9
Raramente 2 2.9
Total 68 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER S.A.C, 2019

Figura 39: ¢ El trabajador tiene iniciativa cuando no ha recibido instrucciones
detalladas?
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Nota: Segun la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER
S.A.C, se ha obtenido, que el 38% de los trabajadores frecuentemente tiene iniciativa
cuando no ha recibido instrucciones detalladas, sin embargo, el 56% indica que

frecuentemente, el 3% ocasionalmente, y el 3% raramente toman iniciativa.



Tabla 42: Resumen de dimensiones pos test

Calidad de  Organizacion > - Capacidad
trabajo del trabajo Colaboracion Responsabilidad para soportar
presion
Bueno 100.0 75.0 98.5 97.1 98.5
Regular 23.5 1.5 2.9 15
Malo 1.5
Total 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER S.A.C, 2019

Figura 40: Resumen de dimensiones pos test
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DIMENSIONES

Nota: El resumen de las dimensiones de la variable de desempefio laboral, ha
indicado respecto a la calidad de trabajo que es bueno con un 100%, en lo
referente a la organizacion del trabajo, el 75% es bueno, mientras que el 23%
regular y el 2% es malo, también se tiene a la colaboracion es bueno con un
99% vy regular un 2%, igualmente con la responsabilidad el 99% es bueno,
mientras el 1% es regular, finalmente la capacidad de respuesta es bueno en un

98% y regular un 2%.
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Tabla 43: Variable desempefio pos test

: : Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Regular 15 22.1 22.11
Bueno 53 77.9
Total 100 100 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa SANICENTER S.A.C, 2019

Figura 41: Variable desempefio pos test
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Nota: Segun la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa
SANICENTER S.A.C, se ha obtenido, que el nivel de desempefio es bueno
enun 78% y regular en un 22%
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3.2. Discusion de resultados.

Objetivo especifico 1: Identificar como se viene gestionando el
talento humano en la empresa SANICENTER S.A.C., Chiclayo-2019.

En lo que se refiere a la identificacion de como se viene gestionando el
talento humano en la empresa, segun la entrevista aplicada al gerente se ha
obtenido que, la empresa ha establecido como pilar, impartir entre los
trabajadores la mision y vision, para que se tenga claro hacia donde se dirigen
los objetivos, si bien no se cuenta con una politica de bienestar, pero la empresa
ha creido conveniente realizar felicitaciones internas por medio de correos
corporativos, a aquellos empleados que han tenido una calificacién de venta
sostenible en un afio, teniendo en cuenta que el numero promedio de
permanencia de los trabajadores es entre 2 a 10 afios, en cuanto a la formacion
de los trabajadores, no se cuenta con una base de datos donde se especifique
la formacién educativa, sin embargo en el Ultimo afio hubo 7 ingresos nuevos,
9 personas se retiraron, ninguno participé en el proceso de formacion, el tiempo
promedio de entrenamiento fue de 6 horas diarias, asi mismo, la empresa no
cuenta con actualizacién profesional de sus trabajadores, pero si evalua el
desempefio cada 2 afios, tampoco ofrece contratos de aprendizaje, ni pasantia
laborales, ademas no tiene establecido un sistema de bienestar, pero si realiza
reconocimientos por medio de correos y ha establecido acuerdos de
confidencialidad. Para seleccionar al personal toman en cuenta la capacidad en
atencion al cliente, orientacion de resultados, aptitud en temas dificiles,
capacidad de negociacion, sentido de urgencia segun el puesto, las mismas
capacidades se tienen en cuenta para retener al personal, pero se ha observado
gue existe un bajo compromiso de equipo, ya que cada uno de los trabajadores,
trabaja en pro de sus beneficios individuales, esto por la presién por las ventas
y entregas. Este infiere con el estudio de Basantes (2015) en su tesis titulada
“Gestion de talento humano basado en procesos y su incidencia en la mejora

continua de la empresa de seguridad privada Efipervig, del Canton Ambato,

94



Provincia de Tungurahua®, planteo como objetivo general investigar la
incidencia de la gestidon de Talento Humano basado en procesos en la mejora
continua de la empresa de Seguridad Privada EFIPERVIG, del Canton Ambato
provincia de Tungurahua, el tipo de investigacion cuantitativo y cualitativo, al
igual que una modalidad basica. Finalmente se ha llegado a la siguiente
conclusién que es necesario proponer la estructura del Departamento de
Gestion de Talento Humano para la empresa de seguridad privada EFIPERVIG,
buscando contribuir el crecimiento de la empresa al innovar un proceso que
ayude a conseguir sus objetivos organizacionales y a su vez ayuda a guiar a los
colaboradores. Y con el aporte teérico donde se dice que el plan de gestién de
talento tiene por objetivo que se desarrollen las actividades claves de manera
eficiente, y se puedan sostener en el tiempo, partiendo de la identificacion de
las ventajas competitivas para poder potenciarlas. (Alonso & Garcia-Muina,
2014, p. 11)

Objetivo especifico 2: Determinar el nivel de desempefio laboral de
los colaboradores en la empresa SANICENTER S.A.C., Chiclayo-2019.

En lo que se refiere a la determinacion del nivel de desemperio laboral de
los colaboradores de la empresa SANICENTER S.A.C., Chiclayo-2019, se ha
obtenido que, el 79% de los trabajadores son hombres, mientras que el 21%
son mujeres (Tabla 5), el 72% de los trabajadores tienen entre 22 y 43 afos,
mientras que el 28% tienen la edad entre 44 afios a 54 afios (Tabla 6), el 29%
de los trabajadores frecuentemente muestra preocupacion por la claridad y
forma de presentacion de las funciones que le fueron asignadas, sin embargo,
el 71% indica que ocasionalmente (Tabla 7), el 22% de los trabajadores
frecuentemente anticipa posibles problemas y obstaculos para alcanzarlos
resultados esperados, sin embargo el 78% indica que ocasionalmente lo hace (
Tabla 8), el 42% de los trabajadores frecuentemente es rapido en la realizacion
de sus funciones, sin embargo el 58% indica que ocasionalmente lo hace ( Tabla

9), el 17% de los trabajadores frecuentemente, organiza sus labores para el
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aprovechamiento o6ptimo de sus compafieros de trabajo y los recursos
materiales a fin de alcanzar la metas, sin embargo el 83% indica que lo hace
ocasionalmente (Tabla 10), el 26% de los trabajadores frecuentemente posee
actitud necesaria para alcanzar los objetivos a través del trabajo en equipo, sin
embargo el 74% indica que ocasionalmente lo hace (Tabla 11), el 98% de los
trabajadores frecuentemente cumple con sus horarios de trabajo de manera
puntual, sin embargo el 2% indica que ocasionalmente (Tabla 12), el 53% de
los trabajadores frecuentemente define con claridad las responsabilidades y los
limites de la autoridad de los subordinados, sin embargo el 47% indica que lo
hace ocasionalmente ( Tablal3), el 60% de los trabajadores frecuentemente
muestra que es productivo en las operaciones del trabajo, sin embargo, el 40%
indica que lo hace ocasionalmente (Tabla 14), el 97% de los trabajadores
frecuentemente muestra aptitud reservada para actuar o para guardar datos
importantes para la organizacion, y el 3% ocasionalmente lo hace (Tabla 15),
58% de los trabajadores frecuentemente muestra aptitud para completar tareas
y deberes asignados, el 42% ocasionalmente tiene dicha aptitud ( Tabla 16), el
64% de los trabajadores frecuentemente entrega resultados en los plazos
establecidos, el 36% lo hace ocasionalmente (Tabla 17), el 43% de los
trabajadores frecuentemente posee la habilidad para apresurarse en el trabajo
asignado, sin embargo el 57% indica que ocasionalmente lo hace (Tabla 18), el
66% de los trabajadores ocasionalmente cumple sin tornarse ansioso, agresivo
y /o voluble en su temperamento, sin embargo el 34% indica que raramente lo
hace (Tabla 19), el 51% de los trabajadores frecuentemente proporciona
informacion a las personas apropiadas y cuando es necesario, el 49% indica
gue ocasionalmente lo hace (Tabla 20), el 19% de los trabajadores raramente
tiene la capacidad para tomar iniciativas de mejorar sus funciones, y el 81%
indica que nunca ocasionalmente iniciativa (Tabla 21), el 19% de los
trabajadores frecuentemente tiene iniciativa cuando no ha recibido instrucciones
detalladas, sin embargo el 81% indica que ocasionalmente toman iniciativa
(Tabla 22). Coincide con el estudio de Gutiérrez, Huamani, y Tanta (2018) en

su tesis titulada “La gestion del talento humano y su influencia en el desarrollo
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organizacional en la constructora CAME S.A., Lima 2017”7, plantearon como
objetivo general establecer como la gestion de talento humano influye en el
desarrollo organizacional de la empresa Constructora CAME S.A, la
investigacion fue cuantitativa, no experimental, correlacional. Finalmente se
llegd a la siguiente conclusion, que, por el hecho de no haber puesto interés en
las necesidades de los trabajadores, no solo los que trabajan encargadas de la
parte administrativa, sino de toda la empresa, se ha generado una disfunciéon
de las labores y de los entregables de cada obra. Y tiene relacion con el aporte
tedrico de Collings y Mellahi en el 2009 definieron al plan de gestion de talento
humano como actividades y procesos que involucran a los que identifican
sistematicamente las posiciones claves para diferenciarse, y contribuir a la
ventaja competitiva sostenible de la empresa, ya que, se prepara a los
trabajadores para que desarrollen actividades de alta capacidad, de manera que

genere beneficios continuos. (Al Ariss, Cascio, & Paauwe, 2014, p. 174)

Objetivo 3: Disefiar el plan de gestion de talento humano para mejorar
el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa SANICENTER
S.A.C., Chiclayo-2019.

Anexado en item 3.3.

Objetivo 4: Validar el plan de gestién de talento humano para mejorar
el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa SANICENTER
S.A.C., Chiclayo-2019.

En lo que se refiere a la validacion del plan de gestién de talento humano
para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
SANICENTER S.A.C, se ha obtenido que, el 79% de los trabajadores son
hombres, mientras que el 21% son mujeres (Tabla 23), el 72% de los
trabajadores tienen entre 22 y 43 afios, mientras que el 28% tienen la edad entre
44 afios a 54 afos (Tabla 24), el 29% de los trabajadores frecuentemente
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muestra preocupacién por la claridad y forma de presentacién de las funciones
gue le fueron asignadas, sin embargo, el 71% indica que ocasionalmente (Tabla
25), el 63% de los trabajadores frecuentemente anticipa posibles problemas y
obstaculos para alcanzarlos resultados esperados, sin embargo el 37% indica
gue ocasionalmente lo hace ( Tabla 26), el 75% de los trabajadores
frecuentemente es rapido en la realizacion de sus funciones, sin embargo el
25% indica que ocasionalmente lo hace ( Tabla 27), el 79% de los trabajadores
frecuentemente, organiza sus labores para el aprovechamiento 6ptimo de sus
comparnieros de trabajo y los recursos materiales a fin de alcanzar la metas, sin
embargo el 21% indica que lo hace ocasionalmente (Tabla 28), el 87% de los
trabajadores frecuentemente posee actitud necesaria para alcanzar los
objetivos a través del trabajo en equipo, sin embargo el 13% indica que
ocasionalmente lo hace (Tabla 29), el 100% de los trabajadores frecuentemente
cumple con sus horarios de trabajo de manera puntual (Tabla 30), el 87% de los
trabajadores frecuentemente define con claridad las responsabilidades y los
limites de la autoridad de los subordinados, sin embargo el 13% indica que lo
hace ocasionalmente ( Tabla 31), el 97% de los trabajadores frecuentemente
muestra que es productivo en las operaciones del trabajo, sin embargo, el 3%
indica que lo hace ocasionalmente (Tabla 32), el 98% de los trabajadores
frecuentemente muestra aptitud reservada para actuar o para guardar datos
importantes para la organizacion, y el 2% ocasionalmente lo hace (Tabla 33),
81% de los trabajadores frecuentemente muestra aptitud para completar tareas
y deberes asignados, el 19% ocasionalmente tiene dicha aptitud ( Tabla 34), el
95% de los trabajadores frecuentemente entrega resultados en los plazos
establecidos, el 5% lo hace ocasionalmente (Tabla 35), el 91% de los
trabajadores frecuentemente posee la habilidad para apresurarse en el trabajo
asignado, sin embargo el 8% indica que ocasionalmente lo hace (Tabla 36), el
2% de los trabajadores ocasionalmente cumple sin tornarse ansioso, agresivo
y /o voluble en su temperamento, sin embargo el 98% indica que raramente lo
hace (Tabla 37), el 88% de los trabajadores frecuentemente proporciona

informacion a las personas apropiadas y cuando es necesario, el 12% indica
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gue ocasionalmente lo hace (Tabla 38), el 96% de los trabajadores raramente
tiene la capacidad para tomar iniciativas de mejorar sus funciones, y el 3%
indica que la iniciativa (Tabla 39), el 94% de los trabajadores frecuentemente
tiene iniciativa cuando no ha recibido instrucciones detalladas, sin embargo el
6% indica que ocasionalmente toman iniciativa (Tabla 40). Coincide con el
estudio de Basantes (2015) en su tesis titulada “Gestion de talento humano
basado en procesos y su incidencia en la mejora continua de la empresa de
seguridad privada Efipervig, del Canton Ambato, Provincia de Tungurahua”,
planteo como objetivo general investigar la incidencia de la gestion de Talento
Humano basado en procesos en la mejora continua de la empresa de Seguridad
Privada EFIPERVIG, del Cantdbn Ambato provincia de Tungurahua, el tipo de
investigacion cuantitativo y cualitativo, al igual que una modalidad basica.
Finalmente se ha llegado a la siguiente conclusidén que es necesario proponer
la estructura del Departamento de Gestion de Talento Humano para la empresa
de seguridad privada EFIPERVIG, buscando contribuir el crecimiento de la
empresa al innovar un proceso que ayude a conseguir sus objetivos
organizacionales y a su vez ayuda a guiar a los colaboradores. Y la base teorica
donde se indica que el plan de gestion del talento humano, busca mejorar el
desempeiio de los trabajadores, donde todos salgan beneficiados, pero en
primer lugar el de los trabajadores, ya que de ellos depende el éxito de la

empresa. (Alonso & Garcia-Muina, 2014, p.12).

99



3.3. Aporte practico.
Disefio de un plan de gestion de talento humano para mejorar el

desempefio laboral de los colaboradores de la empresa SANICENTER S.A.C.,
Chiclayo-2019.

Introduccion.

La importancia de mantener al personal contento dentro de la empresa, es una
de las tareas mas complicadas que afrontan las organizaciones, puesto que cada uno
tiene una percepcion y necesidad diferente, teniendo en cuenta que los trabajadores
pasan todo el dia, en la empresa, donde esperan que sean tratados de la manera mas
adecuada, y también que sean reconocidos tanto econdmicamente como
emocionalmente. Con el adecuado manejo del personal se logra tener a un equipo de
trabajo inmerso en las metas, los cuales presentan los conocimientos y capacidades
suficientes para poder responder de manera idonea ante los requerimientos de los
clientes, y que podran salir airosos si en algin momento se presenta un inconveniente.

Por ello ante la necesidad que presenta la empresa SANICENTER S.A.C, de una
falta de compromiso, iniciativa, voluntad, y que los trabajadores cumplen con sus
tareas por el hecho, de que esto les genera una fuente de ingreso, hace que no haya
un buen ambiente.

Justificacién del aporte.

La puesta en marcha de este plan, es de gran valor para la empresa
SANICENTER S.A.C., pues se podréa retener al mejor talento humano, haciéndolo
cada vez mas productiva y competitiva, calando en la mente tanto de cliente
interno(persona), como del cliente externo, como una empresa donde su oferta es de

calidad, y que realmente esta comprometido por satisfacerlos al 100%.

Objetivo General.

Disefar estrategias para fortalecer la relacién con los trabajadores para mejorar

su desempefio laboral.
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Objetivos Especificos.

a. ldentificar al personal eficiente de cada area (elaboracién de base de
datos)

b. Fortalecer los conocimientos y habilidades del personal (plan de
capacitacion)

c. Hacer un plan de incentivos para fortalecer las competencias

Descripcién de la propuesta.

1. Contratar a una empresa especializada en reclutamientos de personal
Dentro de una empresa es fundamental la comodidad y disposicién para ser
bien atendido, pues se trata de clientes que acuden en busca de adquirir un
producto, por eso, para poder contar con profesionales altamente capacitados
en la empresa Sanicenter S.A.C. se debe contratar a una empresa
especializada para que pueda hacer la evaluacion correspondiente de acuerdo
al perfil de profesionales que se requiere y contratarlos de acuerdo a los
parametros fijados. Cabe resaltar que las entidades publicas como privadas
recurren al Outsourcing, para que realice aquellos servicios no relacionados
con el objeto principal de la empresa, pues estas se desempefian como
empresas expertas en el tema, permitiendo reducir los costos y tiempos
necesarios para concentrarse en el corebusiness de la empresa. Con esto se
podra tener a los trabajadores idéneos en la empresa, y no a trabajadores
improvisados que no saben cémo desenvolverse en sus tareas. También con
esto ya no se hara el contrato de 03 meses, sino un contrato mas prolongado
gue les de tranquilidad a los trabajadores, y el beneficio a la empresa de poder

contar por mas tiempo con personal idéneo.

2. ldentificar al personal eficiente de cada area (elaboracién de base de
datos)

La empresa SANICENTER S.A.C., se encuentra operando dentro de un
mercado altamente competitivo, es por ello que esta debe de tener dentro de

su talento humano a trabajadores que posean los conocimientos y la aptitud
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para responder de la manera mas eficiente ante los requerimientos de los
clientes, es asi, que se ha dispuesto a elaborar una base de datos en la cual
se encuentre informacion valiosa para poder identificar: Area, nombre/
apellidos, fecha de nacimiento, edad, género, estado civil, n® de hijos, fecha de
ingreso a empresa afos en la empresa, tipo de contrato, cargo, nivel de

estudios, profesion, sueldo.
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Tabla 44: Base de datos

SaniCenter

Vive diferente, vive mejor

Cerémicosm BASE DE DATOS SANICENTER S.A.C.
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Fuente: Elaboracion Propia
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3. Fortalecer los conocimientos y habilidades del personal

Se vive en un mundo muy acelerado, donde los mismos trabajadores
identifican las necesidades de capacitarse para poder competir, y de esta
manera poder brindar un mejor producto y servicio a los clientes, bajo esta
premisa, lo que se desarrollara sera un diagnostico de necesidad de
capacitacion, que basicamente se refiere al procedimiento, donde se recabara

las pautas necesarias para elaborar un programa de capacitacion.
DIAGNOSTICO DE NECESIDAD DE CAPACITACION
Estimado trabajador, responda cada pregunta segln crea conveniente.

1. Departamento(area)

2. Apellidos y Nombres 3. DNI
4. Correo electronico 5. Puesto

| | 1]

6. Indique por favor tres funciones principales que
desempefia en el puesto que ocupa:

A.

B.
C.

7. Marque con una “X” el tipo de contrato que ha
suscrito con la empresa SANICENTER S.A.C.

Contrato fijo
Contrato por locacidn de servicio

8. Nombre y cargo del Jefe Inmediato

9. Indique los dias mas accesibles para asistir a las
capacitaciones
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10.En los préximos 2 afos, ¢cudl seria su prioridad de capacitacion en las siguientes areas?

Ventas

Informéatica

Atencidn al clientes

Marketing

Conocimientos técnicos(manejo de
maquinaria para traslado de mercaderl’a)
Técnicas de gestion

Técnicas de negociacion
Técnicas de liderazgo

Técnicas de trabajo en equipo
Atencién al cliente

Muy alto

DR

® 0

SIS IS BES BRS BES BES BRS

S NS EES BES BES BES RS RS TS TS JES RS

Alto

Plan de capacitacion en atencion al cliente

SIS NS TS TS IS RS TS B TS TS

Regular

S NS RS TS TS TS TS TS TS TS TS T

Bajo

Muy Bajo

SIS TS BES BES BES RS RS NS TS JES RS

Se debe de proporcionar a los trabajadores la oportunidad de que estos

tengan un continuo desarrollo, de esta manera se cambiara la actitud, llevando

a crear un excelente clima laboral, aumentar la motivacién, y poder ofrecer a los

clientes, una atencion de calidad en todos los sentidos. Esta capacitacion esta

disefiada para todo el personal de la empresa, y el tema sera la atencién al

cliente, puesto que se trata de una empresa de ventas, donde todos los

trabajadores, indiferentemente el puesto que ocupen, estan en contacto con los

clientes.
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Tabla 45: Plan de capacitacion

CALENDARIO
Octubre EMPRESA
TEMA CONTENIDO TIEMPO OBJETIVO . 11-| 18- LUGAR CAPACITADORA COSTO
Oct| Oct
¢ Por qué es importante?
El cliente Tipos Qe f:lllentes . 2 horas
Negociacidén con el cliente
Cliente vs consumidor
Técnicas de explicacion Los
Técnicas | Técnicas de empatia trabajadores
de Técnicas de interrogacién 3 horas entenderan el
servicio al | Mostrar atencion valor que tiene
cliente |La presentacion adecuada el cliente y la
Atencion personal y amable manera
Contacto cara a cara. correcta de - Aula de la
Elementos Relacidn clientelar. tratarlos, Casa INGECONTA 3/3,00000
ser\(/jigilo al Correspondencia. _ 1 hora |‘]39fa”td0 serl . Comunal
cliente | Reclamos y cumplidos. erncientes y a B
Instalaciones. mismo tiempo N
Calidad |¢Qué es la calidad? otorgarle
enla Definicién de la calidad de 30 mayor
atencion | servicio minutos productividad
- - a la empresa.
Los Apatia y desaire
pecados | Frialdad / superioridad
dela | Robotismo/ reglamentario
atencion
al cliente | Evasivismo 2 horas

Fuente: Elaboracion Propia
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Plan de incentivos

El recurso humano, es considerado como la fuente de conocimiento que
prevalece en la sociedad y mucho mas en la empresa, ya que son el soporte de la
organizacioén, por ello la importancia de mantenerlos motivados, para que se propicie
la iniciativa hacia la mejora del desempefio laboral, por ello se recurre hacia los
incentivos, estos no serdn meramente monetarios, si no representativos, como es el
caso de los reconocimientos por lo logros obtenidos, bien sea grupales o

individualmente.

Dia no laborable por onomastico: Contando con la base de datos, se
puede visualizar de manera anticipada la fecha de cumpleafios de los
trabajadores, para ello se realizara una reuniéon dénde se les va indicar que
tendran el beneficio de “Dia libre por cumpleafios”, siempre y cuando este sea un
dia laborable, previa coordinacion con el area de administracion, para que se
pueda suplir las obligaciones, para que no se genere un desorden en la empresa.

Como recordatorio se colocara en un lugar visible dicha informacion.

Figura 42: Cumpleafios
| | ) | | | | | | | | | | | ﬁ

SaniCenter -

Vive diferente, vive mejor I

Ceramicos m

TU CUMPLEANOS |
No trabajas

) Pensanclo en tu bienestar I

I Coordina con administracion para que accedas a este beneficio.
|
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Cada fin de mes compartir por cumpleafios: Se tiene un namero
considerado de trabajadores, por lo cual se festejara cada fin de mes el
cumpleafios de todos los trabajadores, que han cumplido afios en dicho mes.
Es ahi donde el administrador se toma un tiempo., para compartir con los
trabajadores, y felicitarlos por su cumpleafios.

Para ello el encargado de personal, se elaboraré la lista de cumpleafieros,
y se les hace llegar una carta de invitacion, para que se acerquen al auditorio,

dénde habra bocaditos y una torta, donde todos compartiran.

Figura 43: Marco para fotos de cumpleafios
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Figura 44: Hoja de cumpleafieros

SaniCenter

Vive diferente, vive mejor

Ceramicos

ACERCARSE AL AUDITORIO DE LA EMPRESA EL 30 DE
OCTUBRE PARA CELEBRAR JUNTOS
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Reconocimiento por afios de antigiedad en la empresa. - Reconocer
a los trabajadores por alcanzar algun objetivo, es lo mas usual dentro de las
empresas, pero he aqui una acotacion, que pasa con aquellos que llevan cerca
de 5 afios o hasta mas afios laborando en la empresa, cabe mencionar que
pasar tantos afios en una empresa, se debe a la gran lealtad que tienen los
empleados para con la empresa, por ello se debe de agradecer a los empleados
por dicha lealtad.

Aquellos trabajadores que lleven 5 afos trabajando en la empresa se les
agradecera con un desayuno delivery, este se le entregara en la empresa, con
una tarjeta donde indique, el agradecimiento por parte de la empresa
SANICENTER.
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Tabla 46: Resumen de aporte practico

N° Estrategia Descripcion Costo
Contratar a una empresa Contactar con diferentes empresas de reclutamiento
especializada en reclutamiento  Elegir a la empresa y acordar entrevista
_ _ S/2000.00
Contratarla para que realice el reclutamiento de personal
Identificar al personal eficiente Elaboracién de base de datos
de cada &rea Se pasard érea por area
2 ) S/50.00
Llenara datos relevantes para la base de datos
Se armard la base de datos (digitando)
Diagnostico de necesidad de capacitacion
Se elaborara un cuestionario para detectar la necesidad de
capacitacion.
_ ) _ S/200.00
Se asignara a una persona para que realice la encuesta
Fortalecer los conocimientos 'y Se procesaran los resultados

habilidades del personal Se determinaran los temas de capacitaciones
Plan de capacitacion en atencidn al cliente
Reunion con gerente para coordinar la capacitacion

S/3,000.00

Cotizar capacitador

Cotizar lugar para capacitaciones
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3

Plan de incentivos

Contratar a capacitador y alquilar lugar para capacitacion
Reunion con jefes de area para informarles sobre capacitacion
Se informara al personal por medio de las jefaturas que tendran
capacitacion
Dia no laborable por onomastico
Reunion con jefes de area para informarles sobre el incentivo por dia
de cumpleafos
Jefes de &rea deben de comunicar a todo su personal en incentivo, y
las coordinaciones que deben realizar para que puedan acceder a
dicho incentivos.

S/1,800.00
Compartir por cumpleafios mensual
Disefiar la hoja de cada mes con sus respectivos cumplearieros
Coordinar con pasteleria sobre torta y bocaditos(fijar un precio para
todo el afio)
Comprar el marco para fotos de cumpleafios
Disefiar las cartas de invitacion para compartir
Reconocimiento por afios de antigiedad en la empresa S/150.00
Se filtrara de la base de datos a los empleados que tengan mas
afos en la empresa
Identificara a los empleados que en el mes cumplan 5 afios en la

empresa
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Coordinara con el restaurante que hara llegar el desayuno hastala S/ 800.00
empresa.
Taller de integracion
Se contactara con el lugar de recreacion para apartar el lugar
Se comunicara a los trabajadores sobre el taller
Se trasladaréa a los trabajadores hasta el lugar de recreacion
Se premiara a los trabajadores
PRESUPUESTO TOTAL S/8,000.00

Fuente: Elaboracién propia
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

La identificacion de como se viene gestionando el talento humano en la empresa,
arrojé que, es mala ya que, no se ha hecho hincapié en gestionar relaciones
interpersonales con los trabajadores, debido a la presion por las ventas, lo cual ha
ocasionado que todos los procesos sean llevados de manera individual, por ende, los
trabajadores sélo se enfocan en realizar sus labores especificas y se observa una

escaza organizacion en el trabajo, la colaboracion es casi nula.

La determinacion del nivel de desempefio laboral de los colaboradores en la
empresa SANICENTER S.A.C, es regular ya que, la calidad del trabajo es bueno, sin
embargo, el 68% de la organizacion del trabajo es regular, ya que, hay mucho
desorden en el area de trabajo por el hecho de las elevadas ventas, también la
colaboracion entre comparfieros es regular, este aspecto resulta porque cada
trabajador se centra en realizar sus labores y la responsabilidad de igual manera, pues
muchos de los trabajadores llegan tarde a laborar, finalmente la capacidad para

soportar presion es un 97% regular.

Se ha disefiado un plan de gestion del talento humano basandose en contratar
a una empresa externa para que realice la seleccion del personal idéneo, ademas la
elaboracion de una base de datos, también se ha tenido en cuenta un plan de
capacitacion en atencion al cliente, finalmente un plan de incentivos, para la
celebracion del cumpleafios de los trabajadores de manera mensual, brindar un dia
libre por cumpleafios, también un reconocimiento al trabajador que lleve 5 afios en la

empresa, y un taller de integracion entre trabajadores.

Se valid6 el plan de gestion de talento humano para mejorar el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa SANICENTER S.A.C, dando como
resultado que el nivel de desempefio laboral encontrado fue 97% regular, teniendo

este indice se aplico parte de la propuesta, especificamente el plan de incentivos, esto
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ha generado una mejora inigualable, pues se volvié a administrar la encuesta de
desempeiio laboral, dando que el nivel de desempefio es bueno en un 78%.
Evidenciando que el plan de gestidon de talento humano es efectivo, y en el corto plazo

ya se ha obtenido resultados alentadores para la empresa, como para los trabajadores.
4.2. Recomendaciones

Se recomienda, que no se exija metas individuales, si no metas grupales, de
manera que todos trabajen bajo un solo objetivo, y pueda darse una mejor

comunicacion e interrelacion.

Se recomienda, implementar el plan de gestién de manera permanente, para que

este cumpla el objetivo por el cual ha sido disefiado.

Se recomienda monitorear cada estrategia del plan de gestion y analizar los

resultados, para poder implementar alguna estrategia que se adecue a la problematica.
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ANEXOS.

Anexo N°1: Formato de cuestionario

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

Titulo de proyecto de investigacion: “Plan de gestion de talento humano para
mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Sanicenter
S.A.C.-Chiclayo-2019”

Encuesta dirigida a los Jefes de area de la empresa Sanicenter S.A.C.

Objetivo: Determinar el nivel de desempeiio laboral de los colaboradores en la
empresa SANICENTER S.A.C., Chiclayo-2019

Anticipadamente se agradece su aporte y comprension al responder clara y
precisamente a las preguntas realizadas a continuacion:

Muy Ocasio
Frecuent Raramen
Preguntas frecuente nal- Nunca
e-mente te

-mente mente

1. ¢(El trabajador muestra
preocupacion por la claridad y forma
de presentacion de las funciones que
le fueron asignadas?

2. ¢ El trabajador anticipa posibles
problemas y obstaculos para alcanzar
los resultados esperados?

3. ¢ El trabajador es rapido en la
realizacion de sus funciones?

4. ¢ El trabajador organiza sus labores
para el aprovechamiento 6ptimo de sus
comparfieros de trabajo y los recursos
materiales a fin de alcanzar las metas?

5. ¢ El trabajador posee la aptitud
necesaria para alcanzar los objetivos
a través del trabajo en equipo?

6. ¢ El trabajador cumple con sus
horarios de trabajo de manera puntual?

7. ¢ El trabajador define con claridad
las responsabilidades y los limites de
autoridad de los subordinados?
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8.¢ El trabajador es productivo en las
operaciones del trabajo?

9. ¢ El trabajador muestra una aptitud
reservada para actuar o para guardar
datos importantes para la
organizacién?

10. ¢ El trabajador muestra aptitud para
completar tareas y deberes asignados?

11. ¢ El trabajador entrega resultados
en los plazos establecidos?

12. ¢ El trabajador posee la habilidad
para apresurarse en el trabajo
asignado?

13. ¢ El trabajador cumple sin tornarse
ansioso, agresivo y/o voluble en su
temperamento?.

14. ¢ El trabajador proporciona
informacion a las personas apropiadas
y cuando es necesario?

15. ¢ El trabajador tiene la capacidad
para tomar iniciativas de mejorar sus
funciones?

16. ¢ El trabajador tiene iniciativa
cuando no ha recibido instrucciones
detalladas?
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Anexo N° 2: Formato de entrevista

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

Titulo del Proyecto de investigacion: “Plan de gestion de talento humano para mejorar el
desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa Sanicenter S.A.C.-Chiclayo-2019”

Guia de entrevista dirigida al gerente general de la empresa Sanicenter S.A.C.

Objetivo: Identificar como se viene gestionando el talento humano en la empresa
SANICENTER S.A.C., Chiclayo-2019.

1. ¢Su empresa presenta una planeacion donde se presenta la vision, mision, metas y
valores teniendo en cuenta la importancia del talento humano?

2. ¢Lapolitica de su empresa reconoce especificamente al talento humano? ;Por qué? Si la
respuesta es si, mencionar ;Coémo? ;En qué documentos?

3. ¢Su empresa tiene una politica de bienestar? Exponga cuales son las motivaciones de
dicha politica.

4. ¢Cudl es el nimero de afios promedio de permanencia de sus empleados?

5. ¢Qué conocimiento tiene en cuenta para retener el talento humano en su empresa?
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6. En la siguiente tabla registre el nimero de empleados segun el nivel de formacion
educativa, que labora en la empresa.

Tipo empleado segin nivel minimo de | Cantidad

formacion

Profesionales

Técnicos o tecnélogos

Bachilleres

Total empleados

7. Durante el tltimo afio ¢ Cuantas personas contrataron?, ; Cuantas personas se retiraron?,

¢Cuantos empleados participaron en procesos de formacion?, ¢Cuantas horas de
formacion tuvieron en promedio por empleado?

8. ¢Cuenta con alguno de los siguientes mecanismos en el marco de la gestion del talento

humano?

Actualizacion profesional S NO

Contratos de aprendizaje Sl NO

Pasantias laborales Sl NO

Acuerdos de confidencialidad Sl NO
Sistemas de bienestar SI NO
Sistemas de reconocimiento Sl NO

9. ¢De qué manera se evalla el desempefio de los colaboradores? ¢y cada que tiempo se
realiza dicha evaluacion?

10. ¢ Qué caracteristicas toma en cuenta para seleccionar a su personal?
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11. ¢ Cuales son las competencias que toma en cuenta para saber que talento humano retener?

12. ¢ Cuales son las caracteristicas que toma en cuenta para identificar al verdadero talento
humano?

13. ¢ Usted observa compromiso por parte de sus colaboradores? ;Cémo se manifiesta?

14. ; Se realizan estudios del entorno de la organizacion?
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Anexo N°3: Validacién del cuestionario

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Q ; ‘M,[ A Ol b b
PROFESION V. v Kb
ESPECIALIDAD MDA
EXPERIENCIA =
PROFESIONAL( EN ANOS) 2| oo
CARGO DTP- 0§y

PLAN DE _ GESTION DE TALENTO HUMANO PARA MEJORAR EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA

SANICENTER S.A.C., CHICLAYO-2019

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES JENIFFER FIORELLA MUNDACA LEYVA
ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION
INSTRUMENTO | Cuestionario

EVALUADO

OBJETIVOS

DE LA GENERAL

INVESTIGACION

Aplicar el plan de gestion de talento humano para mejorar
el desempenio laboral de los colaboradores de la empresa

SANICENTER S.A.C., Chiclayo-2019.

ESPECIFICOS

Identificar como se viene gestionando el
talento humano en la empresa SANICENTER
S.A.C., Chiclayo-2019.

Determinar el nivel de desempefio laboral de
los colaboradores en la  empresa
SANICENTER S.A.C., Chiclayo-2019.

Disefiar el plan de gestion de talento humano
para mejorar el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa SANICENTER
S.A.C,, Chiclayo-2019.
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Validar el plan de gestion de talento humano para mejorar |
el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa

| SANICENTER S.A.C., Chiclayo-2019.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA” 8| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD’ SI ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS :

DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 16 ltems en base a la
variable dependiente, siguiendo la escala de Likert
de firecuencia, con las alternativas; muy
frecuentemente, frecuentemente, ocasionalmente,
raramente y nunca.

ha sido construido, teniendo en cuenta la revisién

| de la literatura, luego del juicio de expertos que

determinara la validez de contenido serd sometido
a prueba de piloto para el calculo de la

confiabilidad con el coeficiente de alfa des |

Cronbach y finaimente sera aplicado a las
unidades de analisis de esta investigacién.

DESEMPENO LABORAL

1. (El trabajador muestra
preccupacién por la nitidez
y forma de presentacion de
las funciones que le fueron
asignadas?

TAY) ™( )

SUGERENCIAS:

2. ,El trabajador anticipa
posibles  problemas vy
obstaculos para alcanzar

los resultados 6ptimos?

TA)/) ™( )

SUGERENCIAS:

3. ¢ El trabajador es rapido
en la realizacién de sus
funciones? .

TA/(/) T™( )

SUGERENCIAS:

4. ,El trabajador organiza
sus labores para el

TA}/) S

SUGERENCIAS:
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aprovechamiento  6ptimo
de sus compaferos de
trabajo y los recursos
materiales a fin de alcanzar
las metas?

5. ¢ El trabajador posee la
aptitud necesaria para
alcanzar los objetivos a
través del ftrabajo en
equipo?

TA(/)’ ™( )

SUGERENCIAS:

6. (El trabajador cumple
con sus horarios de trabajo
de manera puntual?

Ty ™ )

SUGERENCIAS:

7. ¢El trabajador define
con claridad las
responsabilidades y los
limites de autoridad de los
subordinados?

A} ™ )

SUGERENCIAS:

8. ¢ El trabajador reduce al
minimo la confusién y las
deficiencias en las
operaciones del trabajo?

™) ™( )

SUGERENCIAS:

9. ;El trabajador muestra
una aptitud reservada para
actuar o para guardar
datos importantes para la
organizacion?

TAS/j ™ )

SUGERENCIAS:

10. ¢ El trabajador muestra
aptitud para completar

TA) o )

SUGERENCIAS:
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tareas y deberes
asignados?

11. ¢El trabajador entrega
resultados en los plazos
establecidos?

TAL) ™o

SUGERENCIAS:

)

12. ¢ El trabajador posee la
habilidad para apresurarse
en el trabajo asignado?

TAK) (

SUGERENCIAS:

)

13. ;El trabajador cumple
sin tornarse  ansioso,
agresivo y/o voluble en su
temperamento?

5
T/g/r o

SUGERENCIAS:

)

14. Bl  trabajador
proporciona informacion a
las personas apropiadas y
cuando es necesario?

TM TD(

SUGERENCIAS:

)

15. ¢El trabajador tiene la
capacidad para tomar
iniciativas?

TV D(

SUGERENCIAS:

)

16. (Ei trabajador toma
decisiones cuando no ha
recibido instrucciones
detalladas?

le/) ™

SUGERENCIAS:

)
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ
(IXFeLT ™MOTE e ADOSTA
PROFESION L ADM M G OU
ESPECIALIDAD ALCinG 4 2L
EXPERIENCIA i o !
PROFESIONAL( EN ANOS) AS
CARGO DOETE  Vau NER™WIUL O

PLAN DE_ GESTION DE TALENTO HUMANO PARA MEJORAR EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA
SANICENTER S.A.C., CHICLAYO-2019 :

DATOS DE LOS TESISTAS
NOMBRES JENIFFER FIORELLA MUNDACA LEYVA
ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION
INSTRUMENTO | Cuestionario

EVALUADO

OBJETIVOS

DELA GENERAL

INVESTIGACION

Avlicar el plan de gesiion de talento humano para mejorar
el desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa

SANICENTER S.A.C., Chiclayo-2019.

ESPECIFICOS

Identificar como se viene gestionando el
talento humano en la empresa SANICENTER
S.A.C., Chiclayo-2019.

Determinar el nivel de desempefio laboral de
los colaboradores en laempresa SANICENTER
S.A.C., Chiclayo-2019.

Disefiar el plan de gestion de talento humano
para mejorar el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa SANICENTER
S.A.C., Chiclayo-2019.
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Validar el plan de gestion de talento humano para mejorar
el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa

SANICENTER S.A.C., Chiclayo-2019.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA” S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” Sl ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDOQ POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS 3

DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 16 ltems en base a la |
variable dependiente, siguiendo la escala de Likert |
de frecuencia, con las alternativas; muy

frecuentemente, frecuentemente, ocasionalmente,

raramente y nunca.

ha sido construido, teniendo en cuenta la revisién

de la literatura, luego del juicio de expertos que

determinara la validez de contenido sera sometido |
a prueba de piloto para el célculo de la

confiabilidad con el coeficiente de alfa de

Cronbach y finalmente seréd aplicado a las

unidades de analisis de esta invastigacién.

DESEMPENO LABORAL

1. (El trabajador muestra
preocupacién por ia nitidez
y forma de presentacion de
las funciones que le fueron
asignadas?

TA(XS ™( )

SUGERENCIAS:

2. (El trabajador anticipa
posibles problemas vy
obstéculos para alcanzar
los resultados 6ptimos?

TAG T( )

SUGERENCIAS:

3. ¢ El trabajador es rapido
en la realizacién de sus
funciones? .

TA()Q ™( )

SUGERENCIAS:

4. ,El trabajador organiza
sus labores para el

TA(X) S

SUGERENCIAS:
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aprovechamiento 6ptimo
de sus compafieros de
trabajo y los recursos
materiales a fin de alcanzar
las metas?

5. ¢El trabajador posee la
aptitud necesaria para
alcanzar los objetivos a
través del ftrabajo en
equipo?

TADG

SUGERENCIAS:

™(

)

6. ¢(El trabajador cumple
con sus horarios de trabajo
de manera puntual?

TANG

SUGERENCIAS:

TD(

)

7. (El trabajador define
con claridad las
responsabilidades y los
limites de éutoridad de los
subordinados?

TADG

SUGERENCIAS:

™(

)

8. ¢ El trabajador reduce al
minimo la confusioén y las
deficiencias en las
operaciones del trabajo?

TAN]

SUGERENCIAS:

™

)

9. ;El trabajador muestra
una aptitud reservada para
actuar o para guardar
datos importantes para la

organizacion?

TAR)

SUGERENCIAS:

D{

)

NL

10. ¢ El trabajador muestra
aptitud para completar

TAK)

SUGERENCIAS:

T{

)
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tareas y deberes
asignados?

11. ¢El trabajador entrega
resultados en los plazos
establecidos?

TAp{S ™ )

SUGERENCIAS:

12. ¢ El trabajador posee la
habilidad para apresurarse
en el trabajo asignado?

TAX) ™ )

SUGERENCIAS:

13. ¢El trabajador cumple
sin tormarse  ansioso,
agresivo y/o voluble en su
temperamento?

TAQ()' T™{ )

SUGERENCIAS:

14. LEl trabajador
proporciona informacion a
las personas apropiadas y
cuando es necesario?

TI}D() ™ )

SUGERENCIAS:

15. ¢ El trabajador tiene la
capacidad para tomar
iniciativas?

TAQ(f ™ )

SUGERENCIAS:

416. ¢El trabajador toma
decisiones cuando no ha
recibido instrucciones
detalladas?

TAW ™ )

SUGERENCIAS:
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ = :
/fl/,; - ToIE A '\m—\’:fa’«vn A-L;r'i:\ /‘ ) /,
PROFESION e
ESPEclALIDAD F = = f L B & pr fTE o7 d
EXPERIENCIA
PROFESIONAL( EN ANOS) / D /'VT,
CARGO LIoire (e efp -

PLAN DE GESTION DE TALENTO HUMANO PARA MEJORAR EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA
SANICENTER S.A.C., CHICLAYO-2019

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES JENIFFER FIORELLA MUNDACA LEYVA
ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION
INSTRUMENTO | Cuestionario

EVALUADO

OBJETIVOS

DELA GENERAL

INVESTIGACION

Aplicar el plan de gestion de talento humano para mejorar
el desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa

SANICENTER S.AC., Chiclayo-2019.

ESPECIFICOS

Identificar como se viene gestionando el
talento humano en la empresa SANICENTER
S.A.C., Chiclayo-2019.

Determinar el nivel de desempefio laboral de
los colaboradores en laempresa SANICENTER
S.A.C., Chiclayo-2019.

Disefiar el plan de gestién de talento humano
para mejorar el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa SANICENTER
S.A.C., Chiclayo-2019.
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Validar el plan de gestion de talento humano para mejorar
el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa

SANICENTER S.A.C., Chiclayo-2019.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA” S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” Sl ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDOQ POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS 3

DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 16 ltems en base a la |
variable dependiente, siguiendo la escala de Likert |
de frecuencia, con las alternativas; muy

frecuentemente, frecuentemente, ocasionalmente,

raramente y nunca.

ha sido construido, teniendo en cuenta la revisién

de la literatura, luego del juicio de expertos que

determinara la validez de contenido sera sometido |
a prueba de piloto para el célculo de la

confiabilidad con el coeficiente de alfa de

Cronbach y finalmente seréd aplicado a las

unidades de analisis de esta invastigacién.

DESEMPENO LABORAL

1. (El trabajador muestra
preocupacién por ia nitidez
y forma de presentacion de
las funciones que le fueron
asignadas?

TA(XS ™( )

SUGERENCIAS:

2. (El trabajador anticipa
posibles problemas vy
obstéculos para alcanzar
los resultados 6ptimos?

TAG T( )

SUGERENCIAS:

3. ¢ El trabajador es rapido
en la realizacién de sus
funciones? .

TA()Q ™( )

SUGERENCIAS:

4. ,El trabajador organiza
sus labores para el

TA(X) S

SUGERENCIAS:
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aprovechamiento 6ptimo
de sus compafieros de
trabajo y los recursos
materiales a fin de alcanzar
las metas?

5. ¢El trabajador posee la
aptitud necesaria para
alcanzar los objetivos a
través del ftrabajo en
equipo?

TADG

SUGERENCIAS:

™(

)

6. ¢(El trabajador cumple
con sus horarios de trabajo
de manera puntual?

TANG

SUGERENCIAS:

TD(

)

7. (El trabajador define
con claridad las
responsabilidades y los
limites de éutoridad de los
subordinados?

TADG

SUGERENCIAS:

™(

)

8. ¢ El trabajador reduce al
minimo la confusioén y las
deficiencias en las
operaciones del trabajo?

TAN]

SUGERENCIAS:

™

)

9. ;El trabajador muestra
una aptitud reservada para
actuar o para guardar
datos importantes para la

organizacion?

TAR)

SUGERENCIAS:

D{

)

NL

10. ¢ El trabajador muestra
aptitud para completar

TAK)

SUGERENCIAS:

T{

)
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tareas y deberes
asignados?

11. ¢El trabajador entrega
resultados en los plazos
establecidos?

TAp{S ™ )

SUGERENCIAS:

12. ¢ El trabajador posee la
habilidad para apresurarse
en el trabajo asignado?

TAX) ™ )

SUGERENCIAS:

13. ¢El trabajador cumple
sin tormarse  ansioso,
agresivo y/o voluble en su
temperamento?

TAQ()' T™{ )

SUGERENCIAS:

14. LEl trabajador
proporciona informacion a
las personas apropiadas y
cuando es necesario?

TI}D() ™ )

SUGERENCIAS:

15. ¢ El trabajador tiene la
capacidad para tomar
iniciativas?

TAQ(f ™ )

SUGERENCIAS:

416. ¢El trabajador toma
decisiones cuando no ha
recibido instrucciones
detalladas?

TAW ™ )

SUGERENCIAS:
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ
TpsE FELIX THOETA AAZAR
PROFESION LiC Bchon AHZEIATIC ~ Tk EnEFRs A ane
ESPECIALIDAD TWVEST AU —~ MTEFTz 8 Y G774 -
EXPERIENCIA & = o
PROFESIONAL( EN ANOS) ~C Qnts
CARGO DoceEr7E -

PLAN DE GESTION DE TALENTO HUMANO PARA MEJORAR EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA
SANICENTER S.A.C., CHICLAYO-2019 :

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES JENIFFER FIORELLA MUNDACA LEYVA

ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO | Cuestionario
EVALUADO

OB.JETIVOS
DE LA GENERAL
INVESTIGACION
Aplicar el plan de gestion de talento humano para mejorar
el desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa

SANICENTER S.AC., Chiclayo-2019.

ESPECIFICOS

Identificar como se viene gestionando el
talento humano en la empresa SANICENTER
S.A.C., Chiclayo-2019.

Determinar el nivel de desempefio laboral de
los colaboradores en laempresa SANICENTER
S.A.C., Chiclayo-2019.

Disefiar el plan de gestion de talento humano
para mejorar el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa SANICENTER
S.A.C., Chiclayo-2019.
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Validar el plan de gestién de talento humano para mejorar
el desemperio laboral de los colaboradores de la empresa

SANICENTER S.A.C., Chiclayo-2019.

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

DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 16 tems en base a la
variable dependiente, siguiendo la escala de Likert
de frecuencia, con las alternativas; muy
frecuentemente, frecuentemente, ocasionalmente,
raramente y nunca.

ha sido construido, teniendo en cuenta la revision
de la literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera sometido
a prueba de piloto para el calculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente sera aplicado a las
unidades de analisis de esta investigacion.

DESEMPENO LABORAL

1. (El trabajador muestra
preocupacion por la nitidez
y forma de presentacion de
las funciones que le fueron
asignadas?

TA( ) TD(X)

SUGERENCIAS:

2. (El trabajador anticipa
posibles problemas y
obstaculos para alcanzar
los resultados 6ptimos?

TA( ) TD(X)

SUGERENCIAS:

3. ¢El trabajador es rapido
en la realizacion de sus
funciones?

TA(Y) ™ )

SUGERENCIAS:

4. ; El trabajador organiza
sus labores para el

R T

SUGERENCIAS:
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aprovechamiento 6ptimo
de sus compaiieros de
trabajo y los recursos
materiales a fin de alcanzar
las metas?

5. ¢ El trabajador posee la
aptitud necesaria  para
alcanzar Ios objetivos a
través del trabajo en
equipo?

TAN ™ )

SUGERENCIAS:

6. ¢El trabajador cumple
con sus horarios de trabajo
de manera puntual?

TA) m( )

SUGERENCIAS:

7. ¢El trabajador define
con claridad las
responsabilidades y los
limites de autoridad de los
subordinados?

TA( ) ™(X)

SUGERENCIAS:

8. ¢ El trabajador reduce al
minimo la confusion y las
deficiencias en las
operaciones del trabajo?

TA[) - TOK)

SUGERENCIAS:

9. ¢El trabajador muestra
una aptitud reservada para
actuar o para guardar
datos importantes para la
organizacién?‘

TA(X) ™ )

SUGERENCIAS:

10. ¢ El trabajador muestra
aptitud para completar

TA() ™ )

SUGERENCIAS:
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tareas y deberes
asignados?

11. ¢ El trabajador entrega
resultados en los plazos
establecidos?

TAQ() ™ )

SUGERENCIAS:

12. ; El trabajador posee la
habilidad para apresurarse
en el trabajo asignado?

TA() ™( )

SUGERENCIAS:

13. ¢El trabajador cumple
sin tomarse ansioso,
agresivo y/o voluble en su

temperamento?

TAK) ™ )

SUGERENCIAS:

14. LEI trabajador
proporciona informacion a
las personas apropiadas y
cuando es necesario?

TA(X) ™ )

SUGERENCIAS:

15. ¢ El trabajador tiene la
capacidad para tomar
iniciativas?

TA() ™ )

SUGERENCIAS:

16. ¢El trabajador toma
decisiones cuando no ha
recibido instrucciones
detalladas?

TA{ ) (<)

SUGERENCIAS:
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ
Mieyo Mepno \\}/V\Ug
PROFESION Sl AN M
ESPECIALIDAD G et AT
EXPERIENCIA : s
PROFESIONAL( EN ANOS) 2 C
CARGO 15|

PLAN DE GESTION DE TALENTO HUMANO PARA MEJORAR EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA
SANICENTER S.A.C., CHICLAYO-2019

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES JENIFFER FIORELLA MUNDACA LEYVA

ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO | Cuestionario
EVALUADO

OBJETIVOS
DE LA GENERAL

INVESTIGACION |
Aplicar el plan de gestion de talento humano para mejorar

el desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa

SANICENTER S.A.C., Chiclayo-2019.

ESPECIFICOS

Identificar como se viene gestionando el
talento humano en la empresa SANICENTER
S.A.C., Chiclayo-2019.

Determinar el nivel de desempefio laboral de
los colaboradores en laempresa SANICENTER
S.A.C., Chiclayo-2019.

Disefiar el plan de gestién de talento humano
para mejorar el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa SANICENTER
S.A.C., Chiclayo-2019.
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Validar el plan de gestion de talento humano para mejorar
el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa

SANICENTER S.A.C., Chiclayo-2019.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA” S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” Sl ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDOQ POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS 3

DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 16 ltems en base a la |
variable dependiente, siguiendo la escala de Likert |
de frecuencia, con las alternativas; muy

frecuentemente, frecuentemente, ocasionalmente,

raramente y nunca.

ha sido construido, teniendo en cuenta la revisién

de la literatura, luego del juicio de expertos que

determinara la validez de contenido sera sometido |
a prueba de piloto para el célculo de la

confiabilidad con el coeficiente de alfa de

Cronbach y finalmente seréd aplicado a las

unidades de analisis de esta invastigacién.

DESEMPENO LABORAL

1. (El trabajador muestra
preocupacién por ia nitidez
y forma de presentacion de
las funciones que le fueron
asignadas?

TA(XS ™( )

SUGERENCIAS:

2. (El trabajador anticipa
posibles problemas vy
obstéculos para alcanzar
los resultados 6ptimos?

TAG T( )

SUGERENCIAS:

3. ¢ El trabajador es rapido
en la realizacién de sus
funciones? .

TA()Q ™( )

SUGERENCIAS:

4. ,El trabajador organiza
sus labores para el

TA(X) S

SUGERENCIAS:
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aprovechamiento 6ptimo
de sus compafieros de
trabajo y los recursos
materiales a fin de alcanzar
las metas?

5. ¢El trabajador posee la
aptitud necesaria para
alcanzar los objetivos a
través del ftrabajo en
equipo?

TADG

SUGERENCIAS:

™(

)

6. ¢(El trabajador cumple
con sus horarios de trabajo
de manera puntual?

TANG

SUGERENCIAS:

TD(

)

7. (El trabajador define
con claridad las
responsabilidades y los
limites de éutoridad de los
subordinados?

TADG

SUGERENCIAS:

™(

)

8. ¢ El trabajador reduce al
minimo la confusioén y las
deficiencias en las
operaciones del trabajo?

TAN]

SUGERENCIAS:

™

)

9. ;El trabajador muestra
una aptitud reservada para
actuar o para guardar
datos importantes para la

organizacion?

TAR)

SUGERENCIAS:

D{

)

NL

10. ¢ El trabajador muestra
aptitud para completar

TAK)

SUGERENCIAS:

T{

)
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tareas y deberes
asignados?

11. ¢El trabajador entrega
resultados en los plazos
establecidos?

TAp{S ™ )

SUGERENCIAS:

12. ¢ El trabajador posee la
habilidad para apresurarse
en el trabajo asignado?

TAX) ™ )

SUGERENCIAS:

13. ¢El trabajador cumple
sin tormarse  ansioso,
agresivo y/o voluble en su
temperamento?

TAQ()' T™{ )

SUGERENCIAS:

14. LEl trabajador
proporciona informacion a
las personas apropiadas y
cuando es necesario?

TI}D() ™ )

SUGERENCIAS:

15. ¢ El trabajador tiene la
capacidad para tomar
iniciativas?

TAQ(f ™ )

SUGERENCIAS:

416. ¢El trabajador toma
decisiones cuando no ha
recibido instrucciones
detalladas?

TAW ™ )

SUGERENCIAS:
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1. PROMEDIO OBTENIDO:
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6 neto__0

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

\ilj EXPHRTO
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Anexo N° 4: Carta de autorizacion de empresa

SaniCenter

View difevense, vive mojor

) Cortmicos )

Afio de la lucha contra la corrupcién y la impunidad

DRA. JANET ISABEL CUBAS CARRANZA

DIRECTORA DE EP DE ADMINISTRACION DE LA UNIVERSIDAD SENOR DE
SIPAN

KM.5 CARRETERA PIMENTEL - CHICLAYO

ASUNTO: AUTORIZACION DE PROYECTO DE INVESTIGACION
REFERENCIA: SOLICITUD 2019 - USS

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludarla
cordialmente y al mismo tiempo dar respuesta al documento
de la referencia, autorizando a realizar el trabajo de
investigaciéon del alumno (a) JENIFFER FIORELLA MUNDACA
LEYVA del X ciclo de la carrera de Administracién de la
Universidad Senor de Sipan.

Sin otro en particular me suscribo de usted, no sin antes
reiterarle las muestras de mi especial consideraciéon y estima

Victor Alberto, Ojeda Encina
- 5 Geiwnte De Tienada
SarniCerieer | oo

Save liperasre aus - pare Ay AtoNso LIgane 1211

‘:St- B ernsos Cructavo
Ter (O74) 22 poon

PO S ATMISINISr LUty kg Cel Parror e

R moar 100200
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Anexo N°5: Matriz de Consistencia
Problema Objetivos Hipotesis Variable Dimensiones Indicadores
Aplicar el plan de gestion de talento Variable
humano para mejorar el desempefio independiente: Seleccion Evaluacion interna
laboral de los colaboradores de la empresa Obtencién de candidatos
SANICENTER S.A.C., Chiclayo-2019 '
Identificacion Evaluacion de capacidades
Plan de gestion Desarrollo Plan de_carrera
1. Identificar como se viene gestionando del talento Oportun_lfiades de ascenso
De qué ' humano Evaluacion de desempefio
¢De que el talento humano en la empresa R imiento del talent
manera la SANICENTER S.A.C., Chiclayo-2019. Retencion econocimiento det talento
aplicacion del La aplicacion del Compromiso del trabajador
plan de gestion plan de gestion del
de talento talento humano Variable Calidad del Nivel de eficiencia
humano mejorara el dependiente: Trabajo Nivel de eficacia
mejorara el 2. Determinar el nivel de desempefio desempefio laboral Organizacion del Ni .
desempefio de los colaboradores Trabajo Ivel de rapidez
p laboral de los colaboradores en la J
laboral de los de la empresa Nivel de objetivos de equipo

colaboradores
de la empresa
SANICENTER
S.AC,
Chiclayo-2019?

empresa SANICENTER S.A.C.,
Chiclayo-2019.
3. Disefiar el plan de gestion de talento
humano para mejorar el desempefio
laboral de los colaboradores de la
empresa SANICENTER S.A.C.,
Chiclayo-20109.
4. Validar el plan de gestion de talento
humano para mejorar el desempefio
laboral de los colaboradores de la
empresa SANICENTER S.A.C.,
Chiclayo-20109.

SANICENTER
S.A.C., CHICLAYO
—2019.
Desempefio
laboral

Colaboracién

Responsabilidad

Capacidad para
soportar presion
al entregar
resultados

Iniciativa

Nivel de disposicion
Nivel de puntualidad
Nivel de responsabilidad
Nivel de productividad
Nivel de actitud reservada

Nivel de presion en el trabajo
Nivel de respuesta

Nivel de iniciativa
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Anexo N°: Resolucion de proyecto

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N*0700-FACEM-USS-2019

Chictayo, 24 de junio de 2019

VISTO:

El clicio N° 0515-2019/FACEM-DA-USS de fecha 18/06/2018, presentado por Iz Directora de la EAR de
Admmnistracion y el preveido de Ia Decana de ls FACEM de fecha 18/06/2019, sobre aprobacion de PROYEGTOS
DE TESIS, y,

CONSIDERANDO:

Que, la investigacidn constituye una funcion esencial y obligatoria de la Facultad de Cienclas Empresarales de la
USS; ya que a través de la produccion del conocimiento se desarroflan propuestas de solucion a las necesidades
de la sociedad; con especial énfasis en la realidad naciona—

Que, el rabajo de investigacion: tesis, es un estudio que debe denotar rigurosidad metodeldgica, originalidad,
relevancia socia!, utilidad tedrica y/o practica en el mbito empresarial.

Que, segln el articule 29° del Reglamento de Grados y Titutos Especifico de la FACEM, una vez aprobado el titulo
del trabajo de investigacién: Tesis, por parte del comité de Investigacién de ls escuela profesional; éste serd

registrado en el catalogo virtual de trabajos de investigacion de la Facultad, a cargo del coordinadora de
investigacion de la escuela profesional de la Facultad de Ciencias Empresariales.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y regiamentos
vigentes;

SE RESUELVE

ARTICULO ONICQ: APROBAR, los PROYECTOS DE TESIS de los estudiantes del semestre académico 2019- |
- 1X CICLO de la asignatura de Investigacion [, modalidad presencial, & carge del docente Mg. GONZALES
HIDALGO CARLOS DANIEL, Seccion C. de |z EAR Administracion,

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE.

SR

v

AL

Dra. CnrnnW
Dec,

Facultad de s Em iales

o

wlaria Acscemid
Fnuuso‘gc Cioncas Emprasuriaies

ADMISION E INFORMES
074481610 - 374 481632
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

RESOLUCION N 0700-FACEM-1S$-2019

ot NOMBREDE. AUTOR TITLO DELA INVESTIGACION LINEA DR INVESTIGACISN SUB-UNEA
1 |MUNDACA Levva enirrer a‘g!‘;:::&’f&:gu:‘:f&gm;ﬂwﬁg"gg [Gestidr  Empresarial  y|  Gestién oei Talente
FIQABLLY LA FMPRESA SANICENTEN 5,A.C., £HC LAYO-2018 Emorendimianto et
15 |PUSE VILACORTA MaRzA ﬂﬁg%&"fjgf" SECMTTALNIMANO JARA |ascidin . Rincsaamull. 1. ‘oxubyad Talento
DéL ROSARID LABORAL EN LOS Emarendimiania Humanc
TRASAJADORES DE LA GRED, CHICIAYO-2013
ESTRATEGIAS PUBLICITARIAS BTL PARA FOSICIONAR LA
1 A AN ORSTARMN SOk e L Rl e i mwrwbatal 'y Marksting
FELICIDAD 18, CHICLAYO - 2019 il
1y [REYES SANTOYO Luis PLAN O SEGUNIDAD PARA PREVENIR LOS RIESGOS [Gestén  Empresarial |,
CaALOS LABORALES €N EL GRIFO PECSA, TLUIMO 2019
COACHING ONTOLOGICO COMD HERRAMIENTA PARA
1 [SANCHEZ GarclA MEXORAR LAS COMPETENCIAS LABORALES DE LOS Gestidn  Empresanal  y|  Gestsa ael Tolent
CRISTHIAN YOEL COLABORADORES DE TRANSPORTES CHICLAYC S.4,  |Emorendimiants Wumano
2019
ESTRATEGIAS DE DIFERENCIACION PARA MEXORAR LA ‘
t :::S;fuz g::?::neu RENTABILIDAD EN B MOTEL VALPARATS O £N LA 00 e moresaril  y{Gestion de Operacknes y

CIUDDAD DE CHICLAYD, 2019

COACHING EMPRESARIAL PANA NZIORAR LAS

1} Gestién Empresarisl y

3 |TANTALEAN CIE2A NATALL |CONPETENCIAS LABORALES EN LA INSTITUCION Gestién  Empreserial  y
EDUCATIVA JORGE BASADRE, CHICIAYO - 2030 Emprandiniipats FMpcandmiants
[AESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARE AL ¥

71 [Oney SANCHEZ MIRELY. | oMpETITIVIDAD BN LA EMPREES Lo sy UioRtos [S8SUON  Empresarial | Gestidn Emprasarisly 1
Y AGREGADOS ELE.L, CHICLAYO 2019 proa B E—
{ A ]
PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL PARA MEJORAR

3 [TORO MERA LUIE JAMPIER [EL DESEMPERO LABORAL EN LA EMPRESA GRUPO FOOD josin. ~Eopresaru. :y el
DEL NORTE S.A.C, CHICLAYOD 2019 [ oe

T

ADM!SION E INFORMES
074 431610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, zarreters a Pimentel
Clitclaye, Perd
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Anexo N°7: T1

'[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

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

pimentel, A¢l de Febrero del 2024

Sefiores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefiorde Sipan
Presente.-

El suscrito:

Tenipfer Froella Mundaca Leyva conDNI 15066

En mi calidad de autor exclusivo de la investigacion titulada:

presentado y aprobado en el afio _ 204 como requisito para optar el titulo de
Licenchda en Admnistodsn , de la Facultad de
Cien@as  Impresarieles ,  Programa  Académico  de

ADMINISTRACION, por medio del presente escrito autorizo (autorizamos) al Vicerrectorado de investigacion
de la Universidad Sefor de Sipan para que, en desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer
sobre mi (nuestro) trabajo y muestre al mundo la produccién intelectual de la Universidad representado en
este trabajo de grado, a través de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

* Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional en el portal web del Repositorio Institucional = http://repositorio.uss.edu.pe, asi

como de las redes de informacion del pais y delexterior.
e Se permite la consulta, reproduccion parcial, total o cambio de formato con fines de

conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos
que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita
bibliografica se le dé crédito al trabajo de investigacion y a su autor.
De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N2 822. En efecto, la
Universidad Sefior de Sipan estd en la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomara las medidas correspondientes paragarantizar su observancia.

APELLIDOS Y NOMBRES NUMERO DE

DOCUMENTO DE
iV o IDENTIDAD

Mondace, Legua, Jewger Tioalq KA 646 5
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Anexo N° 8: Fotos
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Anexo N°9: Reporte de TURNITIN
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