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Resumen Ejecutivo

La presente investigacion se encuentra formalizado con el problema general: ¢Existe
relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa ENSIL E.I.R.L. Huancayo 2016-2017? Con el objetivo general que se persigue:
Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
de los colaboradores de la empresa ENSIL. Como libros base se ha tomado a los autores
(Chiavenato, 2009) para la gestion del talento humano y (Fred, 2008) para el desempefio
laboral. En la investigacion se aplico el método cientifico. El tipo de investigacion, por su
finalidad, es pura. Por su disefio es no-experimental. Por su prolongacion es transversal y por
su correspondencia o naturaleza de datos, cualitativa. EIl nivel es correlacional y la poblacion,
finita. Se aplico como instrumento el cuestionario y como técnica, la encuesta.

Respecto a los resultados de la investigacion, de los 31 ITEMS planteados, la escala
con mayor porcentaje fue “en desacuerdo”. Los resultados obtenidos en el proceso de admision
de personas (reclutamiento y seleccion) el 50% “muy en desacuerdo”. En el proceso de
aplicacion (trabajo en equipo) el 60% “ni de acuerdo, ni desacuerdo”. En el proceso de
remuneracion (incentivos por el buen desempefio) el 40% “en desacuerdo”. En el proceso de
desarrollo (programa de capacitacion) con el 70% “en desacuerdo”. El proceso de retencion
(relaciones interpersonales con los jefes) el 80% “en desacuerdo”. En el proceso de control
(manual de funciones y monitoreo) el 60% “ni de acuerdo, ni desacuerdo”. En tal sentido los
colaboradores desearian que exista un plan de gestion del talento humano urgente. Al finalizar
la investigacion se llega a la conclusion: Si existe relacion entre la gestion del talento humano
y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa ENSIL Huancayo, 2016-2017.

Palabras claves: Gestion, Talento humano, Desempefio laboral.
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Abstract

The present investigation is concluded with the general problem ¢is there a relationship
between the human talent management and job performance of the employees of the company
ENSIL E.LLR.L. Huancayo, 2016-2017? With the overall objective is to "determine the
relationship that exists between the human talent management and job performance of the
employees of the company ENSIL" such as books database has been taken to the authors
(Chiavenato, 2009) for the management of human talent and (Fred, 2008) for the labor market.
In the research was applied the scientific method, the type of research by its purpose is pure,
for your pre-experimental design, for its extension is transversal and quantitative nature, the
level is correlational study, the population was finite, was applied as an instrument and
technique the questionnaire-census.

The results of the investigation, was one of the 31 items raised, the scale with the highest
percentage was "strongly disagree" the results obtained in the process of admission of persons
(recruitment and selection) the 50% strongly disagree. In the process of implementation (team
work) the 60% neither agree nor disagree. In the process of remuneration (incentives for good
performance) the 40%. In disagreement. In the process of development (training program) with
the 70% disagree. The process of retention (interpersonal relations with the heads) the 80%
disagree. And in the process of control (manual functions and monitoring) the 60% neither
agree nor disagree. In that regard, the partners would like to see that there is a management
plan for the urgent human talent. At the end of the investigation leads to the conclusion; if there
is a relationship between the human talent management and job performance of the employees
of the company ENSIL Huancayo 2016-2017.

Keywords: Management, Human Talent, work performance.
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Introduccion

La presente investigacion trata sobre la gestion del talento humano y su relacion con el
desempefio laboral en la empresa ENSIL. EI motivo es establecer relacion entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral. Por ello, se pretende obtener informacion sobre la
importancia de la gestion del talento humano para los colaboradores de la empresa ENSIL.
Ademas observar en qué medida beneficia este para que pueda mejorar en su desempefio
laboral y asi poder optimizar los recursos generando resultados positivos en bien de la
organizacion y del mismo colaborador porque éstas aportan a la experiencia de la misma
persona.

El primer capitulo se refiere al problema de investigacion y se describe la realidad
problemaética en que se encuentra el talento humano de los colaboradores de laempresa ENSIL.

En el segundo capitulo se presentan los antecedentes de la investigacion en materia de
gestion del talento humano y desempefio laboral. De igual manera, las bases teéricas y el marco
conceptual que define a las dos variables.

En el tercer capitulo se detallan la metodologia de investigacion que contiene el
respectivo desarrollo del método, tipo, nivel, disefio de la investigacién, poblacion, muestra,
técnicas e instrumento de recoleccion de datos y las técnicas de procesamiento de datos a través
del programa del SPSS.

En el cuarto capitulo se presentan los resultados obtenidos a través de las encuestas
aplicadas a los colaboradores.

En la ultima parte del trabajo se presenta las conclusiones, recomendaciones,
referencias bibliograficas revisadas y los apéndices.

El autor



Capitulo I: Planteamiento del Problema

El presente capitulo se centra en presentar la formulacion del problema, enunciado del

problema, los objetivos y las respectivas justificaciones que direccionardn la presente

investigacion. Con la finalidad de ajustar la estructura formal del estudio, se describira términos

concretos, explicitos y especificos de manera que los argumentos puedan ser investigados por

medio de los procedimientos cientificos para obtener, de manera méas especifica, la idea de lo

que queremos investigar. Este capitulo consta de informacion recabada de diferentes fuentes

los cuales expresan una similitud con la problematica de la investigacion. También se dara a

conocer los problemas identificados en la empresa, es decir, la razén de ser de la investigacion

a desarrollar.

1.1.

Fundamentacion del problema de la investigacion

El periddico Gestion, publicado en la pagina web el 14 de octubre de 2014,
explica lo siguiente: ;Qué desafios actuales tiene la gestion del talento humano? Que la
persona, el talento y la cultura deben de ser la base del nuevo modelo de recursos
humanos. El primero, que la gestion del talento debe ser una responsabilidad de todas
las areas y no solo de los recursos humanos, donde cada jefe tiene que ser un lider que
permita retener, formar y aumentar sus talentos. En la medida que eso ocurra, por mas
desaceleracion que haya, esas personas estan motivadas, tienen retos y se comprometen
mas con la organizacion. El segundo tema, que en el planeamiento estratégico muchas
veces no se contempla asuntos de cultura, de gestion de talento, de desarrollo, etc. Son
grandes temas motivadores de los profesionales mas exitosos, y por lo tanto, debemos
incluir un plan estratégico, donde el tema de la persona, el talento y la cultura sean parte
de la base del modelo del plan estratégico. Y tercero, que el area de recursos humanos

debe ser un sector estratégico y no considerarlo como un area de soporte, porque el



futuro de las organizaciones depende de los intangibles y no hay mejor intangible que
las personas. En la medida que se desarrolle mejores personas, la probabilidad que la
empresa tenga mas éxito econémico es muchisima mas alta. Asimismo, a la interrogante
¢qué rol tiene el area de Recursos Humanos para el futuro? Creo que el rol que tiene es
desarrollar a los gerentes y a los jefes para que ellos sean los grandes motores de
desarrollo de los talentos que hay en las organizaciones; ademéas porque estos talentos
no piensan mucho, como antes, en el tema de mediano y largo plazo; por lo tanto, el
modelo es &gil ya que permite también ofrecer oportunidades de corto plazo como
mediano plazo. No puede esperar cuatro o cinco afios para que la persona diga: Tenias
razén, esa linea de carrera fue atractiva. Tengo que dar oportunidades y generar esa
cultura desde hoy mismo. (COomo estan las empresas peruanas frente a este nuevo
modelo? Aun tenemos un desfase grande y que ain no hemos alcanzado esa conviccion,
y esa conviccidn tiene que venir de la gerencia general. Es la conviccion de poder buscar
nuevas formas de retencién de talentos. EI modelo tradicional de retencion ya no
funciona, Hay cosas mucho mas relevantes, hay otras cosas que los motiva més. No
solamente la parte econdmica que es importante, sino que otras motivaciones, y sobre
eso hay que trabajar. ;Deben ajustarse a este nuevo modelo? Las organizaciones deben
ser los suficientemente &giles y adaptables a estos nuevos entornos, y los gerentes
tendran que adaptarse a estas nuevas condiciones y caracteristicas. Tendran que usar
modelos distintos a los que usaron en su generacion para que sean efectivos y atractivos.
Aquellos gerentes que no se adapten a esa situacion, probablemente no tengan mucho
futuro en las propias organizaciones. ;COmo retener a la generacion? Aparte del tema
economico, que siempre es una variable relevante, hay dos temas fundamentales: que

la persona sienta, viva y comparta la cultura de la organizacion, y la posibilidad y



perspectivas de crecimiento personal y profesional en la organizacion que uno esta.
(Montalbetti, 2014)

Como indica el autor, el talento de la persona es tan importante en una
organizacion y el modelo que menciona el autor deberia ser la base principal del area
del talento humano y del desempefio laboral. Hoy en dia no se da importancia al talento
de la persona, a la capacidad, al esfuerzo, a la dedicacion, a la fuerza de superar grandes
retos. Y esto hace y provoca que muchos talentos dejen de tener importancia y valor en
las empresas. Sin embargo, los modelos de estrategias y cambios nos ensefian a
gestionar los grandes talentos y convertirlos en un bien preciado para las empresas.
Todo depende de la buena gestion de las organizaciones, pero todavia no estamos
orientados para manejar estos cambios. Los gerentes y directivos de las organizaciones,
deberian plantearse estrategias y nuevos modelos de cambios, y someterlos a ellos para
el crecimiento y éxito de las empresas.

El periddico Gestion, publicado en la pagina web el 1 junio de 2015, manifiesta
que: La mayoria de las empresas ven a la gestion de recursos humanos mas como un
“gasto” y no como una “inversion”. La gestion de recursos humanos es un éarea esencial
para estas empresas, ya que involucra al principal recurso que tienen y estos son sus
colaboradores. El conocedor examind que las empresas apuesten por mejorar la gestion
de sus recursos humanos para poder rentabilizar més su operacion y resolver muchas
obligaciones. Eso tiene que ver mucho en como remunerar a la gente, no se trata
solamente de pagar sueldos mas altos sino de pagar mejores sueldos y eso tiene que ver
con como variabilidad los sueldos, aunque también tienen problemas las empresas de
atraccion de talento fresco y nuevo, asi como problemas de retencion de talento, que tiene
que ver mucho con el concepto de fidelizar, anoto. Si bien considerd que no es dificil

convencer al gerente de la empresa que adopte medidas de buenas préacticas en recursos



humanos en la medida que se sepa demostrar el efecto que ello tendra en su rentabilidad.
Por ejemplo, en el tema de rotacion, debemos demostrarle cémo impacta una disminucion
de la rotacion no deseada en su linea de resultados o como impacta un programa bien
disefiado de capacitacion técnica en la mejora de su productividad, sefiald. De tal manera,
manifestd que es cierto que un buen gerente o duefio de una empresa se preocupa por su
gente y puede manejar algunos temas relacionados con ello, pero dejarlo solo a la
institucion es un error que puede costarle caro. Por ejemplo, un trabajador valioso le pide
un aumento importante, asi se lo concede; pero al dia siguiente tiene usted a otros valiosos
pidiendo lo mismo, con lo cual su gasto inicial se verd multiplicado varias veces. La
mejor solucion hubiese sido establecer un esquema de pago variable, por objetivos, que
motive a la gente para lograrlo detall6. (Martinez., 2015)

Como menciona el autor, las empresas de hoy en dia piensan que lo mejor de su
rentabilidad es ganar mas, pero si se dieran cuenta la importancia que tiene el talento, sus
ganancias serian mucho mas para las empresas. El talento humano es fundamental,
bésica; ayuda a gestionar correctamente las diferentes areas. Si se diera valor al talento
de los colaboradores seria otra la realidad. Esto tiene que ver mucho en como remunerar
a la gente y que no se trata de pagar buenos sueldos sino como lograr ser viables con los
colaboradores y retener a los talentos y fidelizarlos bajo metas, objetivos, incentivos etc.
Ademas, creo que no seria dificil convencer a los empresarios, gerentes, directivos a que
programen medidas necesarias de practicas sobre recursos humanos en la medida que
esto tendra un gran efecto. Por lo tanto, el gerente sienta la preocupacion para mantener
a sus talentos, pero si estan solos y el apoyo no es de todas las areas estarian en gran error
que afectaria a la empresa.

En el articulo con fecha de publicacion el 20 abril de 2016, refiere a los desafios

para la gestion del talento humano. Nos indica que, en el ambiente competitivo y



cambiante de nuestra era, el desarrollo del talento humano tiene un valor primordial como
parte de la estrategia organizacional. Estamos en tiempos de cambio para las empresas;
cambios acelerados, cambios intensos y constantes que han enfrentado a la organizacion
actual a varios retos: ;(Como preparar a las personas? ;Cémo desarrollarlas? ;Cémo
retenerlas? Dia a dia los empresarios se ven enfrentados a solucionar la creciente fuga de
personal capacitado, ya sea a otros paises o a la competencia mas cercana. Hoy, el
colaborador deja de ser un recurso para pasar a ser un capital con un valor que se ve
plasmado en los diferentes nombres para asignar a los procesos tradicionales de recursos
humanos. Se habla de la gestion de personas, de capital humano, de gestion de socios, de
gestion del talento, etc. A pesar de los diferentes enfoques y nombramientos, se hace
evidente que estamos ante un proceso dindmico, sistémico y de alto impacto donde la
esencia es la persona. ¢Cual es la respuesta que las organizaciones ofrecen para esta
demanda de peticiones por parte del empleado? Hay estudios que demuestran que los
empleadores deben ofrecer un mayor desarrollo profesional con programas de
capacitacion integral, que no solo se centren en los conocimientos técnicos, sino en el
desarrollo del potencial humano. Brindar a los colaboradores herramientas para
potencializar sus habilidades y alcanzar mejores oportunidades a nivel organizacional es
parte de los desafios al final, serdn ellos quienes llevaran a la organizacion a mejores
puertos en el mundo empresarial. Los empleados estan interesados en crecer personal y
profesionalmente para alcanzar puestos de mayor jerarquia y estrategia. El reto sera
asignar al personal puestos que ofrezcan la oportunidad de adquirir mayores
competencias en el desempefio de las tareas, para que las experiencias laborales generen
un ciclo de sentimientos positivos y de éxito. Lo que debe ir acompafiado de un liderazgo
y supervision positiva, de modo que el apoyo, la orientacion y la libertad se adapten a las

caracteristicas de la persona. La gestion del talento humano fue acufiado por David



Watkins en 1998, se refiere al proceso y que desarrolla nuevos talentos y a la fuerza
laboral, y retiene al talento. Busca basicamente destacar a aquellas personas con un alto
potencial, de tal manera que este desarrollen al maximo estas capacidades dentro de su
puesto de trabajo, en la actualidad las estructuras de las organizaciones estan en
movimiento y se adaptan a las condiciones cambiantes de los mercados, hay una
tendencia cada vez mayor a incluir a las personas en los planes estratégicos. Esto obliga
a replantear los perfiles de los puestos de trabajo y también a buscar el desarrollo de
nuevas capacidad y habilidades personales de los colaboradores de la empresa para asi
encontrar el capital humano, de manera que estén preparados para responder
efectivamente a las nuevas exigencias que se les plantea. Para retener, desarrollar y
potenciar el talento de los empleados no solo basta con definir un valor monetario para
sus salarios, se hace necesario detectar cuales son sus necesidades y establecer una
relacion ganar-ganar. Es asi como el éxito de una organizacion va a tener sus bases en la
preparacion y la especializacion futura de su equipo de trabajo. (Viscaino, 2016).

Como bien menciona el autor, los gerentes y directivos de las organizaciones estan
abocados en solucionar la creciente salida del colaborador para la competencia y otras
oportunidades. Hoy por hoy, el colaborador deja de ser un recurso para convertirse en
capital; y que en la actualidad, el valor del talento se ve reflejado en los diferentes puestos
asignados que son gestion de personas y capital humano. Sin embargo, en la actualidad
los colaboradores estan interesados en crecer personal y profesionalmente, con el Gnico
fin de alcanzar puestos de mayor jerarquia. La gestion del talento humano es tan
importante en las empresas ya que con esta herramienta implementada desarrollaran e
incorporaran nuevos talentos, ademas que retenga al capital humano existente. Asi, el
unico objetivo sera sobresalir a aquellos talentos con un alto potencial y que desarrollen

sus capacidades dentro de su area de trabajo. De esta manera, la empresa contard con un



colaborador satisfecho que se sienta protegido, se sienta importante y que esté seguro que
tiene el apoyo de la empresa.

A través del articulo titulado. EI problema de ser recursos humanos. Publicado en
la pagina web el 23 de setiembre de 2016, nos indica que desde la vision més tradicional
de la economia siempre se han visto los recursos humanos como un recurso facilmente
manejable por el area financiera, de hecho, en muchas organizaciones la prioridad es
fundamentalmente financiera y no sistémica de los diferentes departamentos funcionales.
Las necesidades de margenes que se ajusten a las expectativas de los inversores, la
imperiosa necesidad de resultados a corto plazo, la vision de negocio con rentabilidad
inmediata y la prioridad en la estrategia de la consideracion meramente financiera han
hecho que los recursos humanos pasen a ocupar un segundo plano en las organizaciones.
Cuando las organizaciones se rigen solo por criterios de rentabilidad y no de
competitividad se convierten en instrumentos especulativos alejados del fin dltimo de
una organizacion. Bajo este mismo prisma, las personas no son consideradas de valor, al
contrario, son instrumento de la organizacion, visto como coste laboral, y en muchos
casos, reducidos a su minima expresion. Llama la atencion que en la sociedad actual,
tedricamente mas sensibles a las personas y su bienestar, siga habiendo un discurso tan
instrumental de las personas. Ya no solo por su vision tan anticuada e inhumana, sino
también por su falta de vinculacidn con la competitividad. Las empresas estan perdiendo
el foco en la organizacion para ser instrumentos financieros. Las organizaciones deben
contemplar el impacto real de las personas como fuente estratégica de la competitividad
organizativa. Los departamentos de recursos humanos deben transformarse para
integrarse mas con los directivos y con el resto de areas funcionales. La verdadera

Direccion de Personas esta aun por venir, pues las mentalidades cuestan de cambiar. Pero



aun asi debemos reflexionar hacia doénde van los nuevos modelos de Management que
no parecen integrar a las personas en sus ecuaciones financieras. (Luna, 2016)

Segun el autor, todas las empresas deben observar a las personas como el principal
aliado estratégico de la competitividad organizativa. Podemos decir que, en pleno siglo
XXI, estamos subsistiendo a nuevos métodos de hacer frente la realidad competitiva de
las empresas, a nuevos sistemas de gestionar; ademas de afrontar la realidad
organizacional que es capaz de afectar a las grandes y pequefias empresas. Todo esta
cambiando: las relaciones con las personas, la vision estratégica, la tecnologia, etc.
Definitivamente, requerimos una transformacién no solo en los procesos organizativos,
sino también un cambio radical de los sistemas de los recursos humanos y aplicarlos a la
buena gestion de los talentos humanos en las empresas.

En la revista ¢ Por qué ser optimistas sobre la gestion del talento? publicado en la
pagina web el 17 de enero de 2013 nos indica que: En los Gltimos afios he asistido a
varios importantes foros sobre gestion del talento y las conclusiones de lo alli tratado me
han ayudado a escribir estas lineas. En dichos encuentros, debido al impacto de la crisis
econOmica, he percibido una importante frustracion sobre las posibilidades existentes
para impulsar politicas potentes de desarrollo en profesionales de recursos humanos
pertenecientes a organizaciones y sectores muy diversos. Es verdad que no es la mejor
época para lograr apoyo interno o presupuesto con los que impulsar politicas de progreso
por varias razones. Este articulo tiene tres objetivos principales: compartir una definicion
holistica y muy practica del talento, aportar algunas ideas concretas sobre desarrollo
profesional que creo no siempre se maximizan en las organizaciones y transmitir cierto
optimismo sobre la vigencia e importancia de una gestion estratégica del talento. Creo,
por tanto, que no debemos desmoralizarnos por la dificil situacion actual y porque siendo

realistas la gestion del talento sigue siendo una asignatura pendiente en muchas
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organizaciones. Todos tenemos talento y algunos tienen un talento acelerado. Para
empezar creo que debemos diferenciar talento del concepto de alto potencial o talento
acelerado. Considero ademas que cualquier profesional tiene talento: unas competencias
especiales y especificas que debemos aflorar mediante una clara apuesta por una cultura
de desarrollo. Otra cosa distinta es que ese talento no siempre es acelerado con un buen
y rapido encaje en nuevas posiciones a nivel horizontal o vertical, ni esta siempre
alineado con la cultura y estrategia. Defino talento como una suma de cinco elementos:
capacidades, compromiso, agilidad de aprendizaje, aspiracion y valores, que en cada
empleado y compafiia se conjugaran de una manera personalizada. Por tanto, ya
anticipamos que es un asunto poliédrico, complejo y con una cierta dosis de subjetividad
inherente a cualquier asunto relacionado con personas. En mi experiencia en la
identificacion de alto hay que realizar tres tipos de analisis: lo primero son unas buenas
capacidades y compromiso con la organizacion, la segunda derivada es detectar si el
empleado tiene una verdadera aspiracion de crecer y complicarse la vida en nuevos
puestos a nivel horizontal o vertical y si tiene la agilidad necesaria para aprender y sobre
todo desaprender para asumir con éxito posiciones diferentes a las de su zona de confort.
Y por ultimo el tercer nivel son los valores y la calidad de su liderazgo, un aspecto
fundamental y con frecuencia olvidado en las organizaciones. Algunas preguntas clave
para evaluar los valores de candidatos de posiciones de alta responsabilidad podrian ser:
¢Qué nivel de alineacion tiene con los valores corporativos? ;Como maneja el poder?
¢Es realmente un jugador de equipo? ¢Es un agente de cambio? ¢Su estilo de liderazgo
refleja los valores que queremos transmitir a futuro? Ya sabemos que esta crisis dura y
duradera dificulta claramente una gestion del talento estratégica y a medio plazo. Como
una consecuencia natural en estos cinco afios he escuchado historias de fracasos de todo

tipo”. (Reyero, 2013).
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La gestion estratégica del talento se deberia implementar en las diferentes
organizaciones. En la actualidad, existen en las empresas talentos que necesitan
descubrirse ya que cada persona manifiesta su potencialidad. EI autor nos da a conocer
que los talentos son distintos. Diferencia entre el alto potencial y el talento acelerado con
habilidades como competencias especiales y especificas que se aflora mediante un
proceso de desarrollo permitiendo obtener una capacidad, agilidad y compromiso.
También indica que no debemos desmoralizarnos por la dificil situacion actual y porque,
siendo realistas, la gestion del talento sigue siendo una asignatura pendiente en muchas

organizaciones.

Para poder conocer las distintas problematicas que aquejan a la empresa ENSIL
se disefio la guia de entrevista piloto?, la misma que fue aplicada a la gerente de filial, la
Sra. Ela Pefia VVasquez Rodriguez, quien nos mencioné los principales inconvenientes
que se viene suscitando en el manejo de los colaboradores. Dicho instrumento cuenta con
12 preguntas estructuradas. A la pregunta ;A qué se dedica la empresa ENSIL? la
respuesta fue: ofrece un programa de especializacién en lectura integral avanzada, a
nifios, adolescentes, universitarios y profesionales de toda edad; incentivando a la lectura
en nuestra sociedad actual. A la interrogante ¢Con cuantos colaboradores cuenta la
empresa ENSIL en Huancayo? La empresa ENSIL, como filial en la ciudad de Huancayo,
a la actualidad cuenta con 10 colaboradores que estan distribuidos entre: un gerente de
filial, un Administrador, tres psicopedagogas, una secretaria, dos ejecutivos, un asesor
economico y el personal de limpieza. A la interrogante ¢ Cual es el objetivo de la empresa
ENSIL en vinculo a sus colaboradores? Los colaboradores de la empresa ENSIL tienen

la oportunidad de superarse y desarrollarse consigo mismo, con el fin de formar un

1 Ver Apéndice B
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equipo de trabajo y un ambiente laboral agradable; por otro lado, la empresa ENSIL
busca una buena relacién en el proceso con sus colaboradores para contribuir con nuestra
sociedad y formar seres capaces de desarrollar sus capacidades. A la pregunta ¢Considera
que la empresa ENSIL ha ido cumpliendo sus objetivos en transcurso de los meses en
relacion a sus trabajadores? No se han cumplido los objetivos tal como se ha planteado
por lo que no se ha hecho seguimiento en el transcurrir de los procesos; por lo tanto, la
relacion de los colaboradores y la empresa no estan bien definidas y se considera como
una debilidad de la empresa. A la interrogante ¢La empresa ENSIL desarrolla un plan
para evaluar el desempefio laboral de los colaboradores? En la actualidad se realiza un
plan piloto para medir la satisfaccion del personal mediante evaluaciones mensuales que
son programados y supervisados por el gerente general. A la interrogante ¢ Cuales son las
dificultades existentes en los procesos de la gestion del talento humano en la empresa
ENSIL? Las dificultades que presenta la empresa ENSIL en el tema de no darle
importancia al colaborador por su talento, es la mala asignacién de los recursos y
procesos. A la interrogante ¢(Como incentiva a los colaboradores para mejorar su
desempefio en el trabajo? Mediante premios en efectivo, dias libres, comisiones y esto
tiene un efecto positivo y el colaborador este motivado. A la interrogante ¢Realiza un
plan de capacitacion para el colaborador? ;Cada qué tiempo? Si, se realiza capacitaciones
a los colaboradores de la empresa, esto se lleva a cabo una o dos veces al afio, esta
capacitacion hace que los colaboradores de la empresa se especializan en cada una de sus
areas y conocedores de los temas de innovacion y de competencia. A la interrogante. ¢ La
empresa ENSIL brinda a los colaboradores con equipos e instrumentos necesarios para
realizar sus funciones de manera correcta? Para el desempefio de las funciones por cada
area, cada colaborador esta con el uniforme adecuado, con los materiales de trabajo bien

organizados para recibir y entender a nuestros alumnos y padres de familia. A la
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interrogante ¢Existe alguna forma de mejorar el desempefio laboral? La empresa ENSIL
utiliza algunas técnicas como otorgarles autoridad, delegarles responsabilidades y
premiar los logros obtenidos ofreciéndoles un buen clima laboral a los colaboradores. A
la interrogante ¢Los colaboradores estan comprometidos hacer un trabajo de calidad?
Algunos colaboradores estan comprometidos y se someten a las reglas de la empresa. La
mayor parte no estdn comprometidos realizar su trabajo de calidad por lo que estan
descontentos con las malas gestiones. A la interrogante ¢En el Gltimo afio ha otorgado
algin reconocimiento a los colaboradores? Los reconocimientos entregados a los
colaboradores son por su esfuerzo al trabajo que realizan y son por metas. Estos
reconocimientos se entregan a largo plazo cumpliendo un minimo de dos afios
trabajando. A la interrogante ;COomo se logra la comunicacion efectiva entre los
colaboradores? Para lograr que la comunicacion sea efectiva entre los colaboradores se
va creando un ambiente agradable, aportando nuevas ideas, inquietudes de cada
colaborador con el fin de mejorar sus relaciones interpersonales.

Tomando en cuenta la informacion brindada por la entrevistada se puede concluir

que la empresa ENSIL E.I.R.L. Huancayo tiene los siguientes problemas recurrentes:

e Que los gerentes de la empresa ENSIL E.I.R.L. cuentan con muy poca informacion
sobre la gestidn del talento humano y el desempefio laboral, por lo tanto, no existe una
buena gestion del talento humano en la empresa;

e ademas es notoria la poca comunicacion en las distintas areas de trabajo, ya que en
algunas oportunidades hay descoordinacion teniendo problemas en el
desenvolvimiento laboral;

e asimismo, existe desmotivacion en los colaboradores, no se sienten protegidos ni

valorados por la empresa;
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e del mismo modo, se pudo apreciar en la entrevista que la gerente no plasma con
claridad los procesos de gestion. Por ello, existe escaso control administrativo y el
incumplimiento de los objetivos por la empresa;

e asimismo, comunicacion interna se ve afectada si los objetivos establecidos y
difundidos al interior de la empresa no son claros, por tanto, los colaboradores no
saben qué horizonte tiene la empresa. Del mismo modo, en el transcurso del tiempo,
la empresa se vara afectada al no tener resultados éptimos por sus colaboradores. Poco
personal para realizar actividades en las distintas areas;

e también se observa la ausencia de modernizacion en equipos y herramientas de
trabajo;

e poca participacion de los colaboradores en la empresa. Dificultades en el proceso de
la gestion de personal;

e no se aplican métodos ni técnicas para mejorar el desempefio en los colaboradores; y

e ademas se pudo observar la falta de reconocimiento al logro del colaborador.

Adicionalmente a las conclusiones mencionadas se pudo destacar que el servicio
de ensefianza que brinda la empresa ENSIL E.I.R.L. en su “Programa de Especializacion
de Lectura Integral Avanzada” cuenta con una alta aceptacién de sus clientes, valorando
el nivel de ensefianza y efectividad en los resultados obtenidos. Al observar este aspecto
se tomé en cuenta que los 10 colaboradores “dan la cara” por la empresa filial Huancayo.
Hoy por hoy, nuestra sociedad desconoce la importancia de la lectura, es por ello que la
empresa ENSIL E.I.R.L. aplica el método de ensefianza que es realmente muy efectiva y
que el tnico objetivo es inculcar a los nifios, adolescentes y profesionales de incentivarlos
a la formacidn y habito de la lectura. Siendo asi que nuestro pais esté entre los mejores a

nivel académico con seres capaces de enfrentar retos grandes.



15

Por estas razones nace la importancia de poder investigar la relacion entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
ENSIL E.I.R.L. ya que al corroborar la relacién entre ambas variables se generaria
alternativas para desarrollar una buena gestion del talento humano, y asi se pueda incurrir
en la mejora del desempefio laboral de los colaboradores. Asimismo, se podria reducir
los errores que tienen los colaboradores en su desempefio ya que se comprometerian mas

con el trabajo.

1.2. Enunciado del problema de la investigacién
1.2.1. Problema general
¢Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de
los colaboradores de la empresa ENSIL E.I.R.L. Huancayo 2016-2017?

1.2.2. Problemas especificos

¢Qué relacion existe entre el proceso de admisién de personas y el

desempefio laboral de los colaboradores de la empresa ENSIL E.L.R.L.

Huancayo 2016-20177?

e ;Qué relacion existe entre el proceso de aplicacion de personas y el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa ENSIL E.L.LR.L.
Huancayo 2016-20177?

e (Qué relacion existe entre el proceso de remuneracion y el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa ENSIL E.I.R.L. Huancayo 2016-
20177

e ;Qué relacion existe entre el proceso de desarrollo de personas y el

desempefio laboral de la empresa ENSIL E.l.R.L. Huancayo 2016-2017?
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e (Qué relacion existe entre el proceso de retencion de personas y el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa ENSIL E.L.R.L.
Huancayo 2016-20177?

e ;Queé relacion existe entre el proceso de control/monitoreo y el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa ENSIL E.l.R.L. Huancayo 2016-

20177

1.3.  Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa ENSIL E.LLR.L.

Huancayo 2016-2017.

1.3.2. Objetivos especificos

o Analizar la relacion que existe entre el proceso de admision de personas
y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa ENSIL
E.L.R.L. Huancayo 2016-2017.

o Identificar la relacion que existe entre el proceso de aplicacion de
personas y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
ENSIL E.l.R.L. Huancayo 2016-2017.

o Analizar la relacion que existe entre el proceso de remuneracion y el
desemperio laboral de los trabajadores de la empresa ENSIL E.I.R.L.

Huancayo 2016 - 2017.
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o Examinar la relacion que existe entre el proceso desarrollo de personas
y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa ENSIL
E.LLR.L. Huancayo 2016-2017.

o Analizar la relacidn que existe entre el proceso retencion de personas y
el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa ENSIL
E.l.R.L. Huancayo 2016-2017.

o Indagar la relacion que existe entre el proceso de control/monitoreo de
personas y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa

ENSIL E.I.R.L. Huancayo 2016-2017.

1.4.  Hipdtesis de la investigacion

1.4.1.

1.4.2.

Hipotesis general

Ha: Si existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa ENSIL E.l.R.L. Huancayo 2016-
2017.

Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa ENSIL E.I.R.L. Huancayo 2016-

2017.

Hipotesis especificas

Existe relacion entre el proceso de admision y el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa ENSIL E.1.R.L. Huancayo 2016-2017.

Existe relacion entre el proceso de aplicacion de personas y el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa ENSIL E.l.R.L. Huancayo 2016-

2017.
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Existe relacion entre el proceso de remuneracion y el desempefio laboral de
los colaboradores de la empresa ENSIL E.I1.R.L. Huancayo 2016-2017.
Existe relacion entre el proceso de desarrollo de personas y el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa ENSIL E.l.R.L. Huancayo 2016-
2017.

Existe relacion entre el proceso de retencién de personas y el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa ENSIL E.l.R.L. Huancayo 2016-
2017.

Existe relacion entre el proceso de control/monitoreo y el desempefio laboral

de los colaboradores de la empresa ENSIL E.I.R.L. Huancayo 2016-2017.

Variables de la investigacion
a. Variable 1: Gestion del talento humano

La gestion del talento humano se define como el conjunto de politicas
necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con
las personas o recursos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion,

recompensas Yy evaluacion de desempefio. (Chiavenato, 2009, p. 07)

e Dimensiones
e Proceso de admision
e Proceso de aplicacion
e Proceso de remuneracion
e Proceso de desarrollo
e Proceso de retencién

e Proceso de control/monitoreo. (Chiavenato, 2009, p. 39)
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b. Variable 2: Desempefio laboral
El desempefio laboral se define como la eficacia del personal que
trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion

laboral. (Fred, 2008, p. 336)

o Dimensiones
e Identificacion del desempefio
e Medicion del desempefio
e Analisis del desempefio
e Intervencion de desarrollo

e Evaluacion del desempefio. (Fred, 2008, p. 388)



1.5.  Operacionalizacion de Variables

Tabla 1.

Matriz de Operacionalizacion de Variables
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Variable

Dimensiones

Indicadores

Items

Gestién del Talento
Humano

Variable 1:

La gestion del talento
humano se define
como el conjunto de
politicas  necesarias
para  dirigir  los
aspectos de los cargos
gerenciales
relacionados con las
personas 0O recursos,
incluidos
reclutamiento,

seleccion,
capacitacion,
recompensas y
evaluacion de
desempefio.

(Chiavenato, 2009,
p. 07)

Proceso de admision

Reclutamiento
Seleccion de personas

¢Usted considera que en la empresa se
realiza un proceso de reclutamiento y
seleccion de personal para ocupar un
determinado puesto de trabajo?

Proceso de aplicacion

Orientacion
Disefio
Evaluacion de cargos

¢Usted considera que el &rea de recursos
humanos debe cumplir periédicamente
con un plan de seguimiento y evaluacién
a todo el personal?

;Considera que el cargo a desempefar
tiene relacion con la experiencia que
posee?

Proceso de remuneracion

Compensacion
Remuneracion
Beneficios

;Considera que la empresa otorga
incentivos por el buen desempefio del
colaborador?

¢ Considera usted que el pago que percibe
esta bien remunerado y acorde al trabajo
que realiza?

¢Usted tiene conocimiento acerca de las
prestaciones que brinda la empresa?

Proceso de desarrollo

Induccion
Capacitacion
Programas de
comunicacion

¢Usted considera que la empresa cuenta
con un programa anual, semestral o
trimestral de capacitacion?

;Considera que la empresa reconoce el
esfuerzo de los colaboradores?

Proceso de retencion

Disciplina
Higiene y seguridad
Calidad de vida

¢Usted considera que es grata la
disposicion de su jefe cuando hace alguna
consulta sobre su trabajo?

¢Considera que la empresa se preocupa
por brindarles oportunidades para hacer
cosas distintas 0 innovadoras en su
trabajo?

Proceso de
control/monitoreo

Evaluacion de la
gestion

Base de datos
Sistemas de
informacion gerencial

¢Considera que la empresa posee un
manual de funciones y procedimientos?

¢ Considera que se verifican los resultados
de las actividades que realizan los
colaboradores?

Desempefio
Laboral

Variable: 2

El desempefio laboral
se define como la
eficacia del personal
que trabaja dentro de
las organizaciones, la
cual es necesaria para

la organizacion,
funcionando el
individuo con una
gran labor y

satisfaccion laboral.
(Fred, 2008, p. 336)

Identificacion del
desempefio

Ambiente de trabajo

¢Considera que las condiciones de higiene
y seguridad en su ambiente de trabajo le
resultan favorable?

Medicion del desempefio

Calidad de servicio

¢ Considera que la empresa cumple con un
modelo de indicadores que permite medir
la efectividad de su trabajo?

Andlisis del desempefio

Eficiencia
Eficacia

¢ Considera que es importante conocer los
objetivos y las competencias que tiene la
empresa?

Intervencién de desarrollo

Informacion

¢ Usted mantiene una buena comunicacién
con su jefe y comparfieros de trabajo?

Evaluacion del desempefio

Calidad

¢Usted considera que sus funciones y
responsabilidades estan bien definidas?




1.6.

21

Justificacion e importancia de la investigacion
1.6.1. Justificacion teorica

En la actualidad existen diversas opiniones e investigaciones sobre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral. Como teorias expuestas por Idalberto
Chiavenato, quien da a conocer aspectos sobre la gestion del talento humano y procesos
para la administracion de la gestion. Asimismo Fred Luthans, quien da a conocer en su
libro, sobre el desempefio laboral. El presente trabajo de investigacion se justifica
tedricamente ya que contribuye con teorias para las dos variables del estudio que son
gestion del talento humano y el desempefio laboral. A su vez, ayuda a poder realizar un
analisis en el manejo de la gestion del talento humano que permitird mejorar el
desempefio del personal de la empresa ENSIL E.l.R.L. considerando que el capital
humano es el eje principal en una organizacion. Por lo tanto, la empresa ENSIL E.I.R.L.
no puede estar alejada, como organizacion que empieza a crecer, de la gestién del
talento humano combinando la dindmica y un buen entrenamiento de su personal para
un excelente desempefio laboral como factores claves que influiran en los resultados de

la organizacion.

1.6.2. Justificacién practica

Es justificable en lo practico, ya que como se ha analizado en los articulos
mencionados en el planteamiento del problema, las empresas se preocupan en mejorar
la gestion del talento humano como también el desempefio laboral de sus colaboradores.
La empresa debera analizar el comportamiento de estas dos variables que son la gestion
del talento humano y el desempefio laboral, las cuales tienen repercusion en el
compromiso, la productividad, el desempefio, la rotacion del personal, las utilidades,

entre otros factores que contribuyen a la gestion del talento humano. Por ello, la
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presente investigacion busca el poder contribuir a la empresa a poder seguir mejorando
la gestion del talento humano y el desempefio laboral. Como la aplicacion de un modelo
de gestion del talento humano es de mucha importancia para cualquier area, se puede
lograr trabajadores motivados y comprometidos y que se esfuerzan por tener un mejor

desempefio laboral.

1.6.3. Justificacién metodolégica

La investigacion es justificable metodolégicamente ya que se hace el uso del
método cientifico. Este método guia a las investigaciones mediante las etapas que se
debe recorrer para obtener un conocimiento valido. Se emplearon instrumentos fiables
como la estadistica de validez y confiabilidad del instrumento, la correlacion Chi
cuadrada de Pearson. Se aplicaron estos instrumentos con la finalidad de conocer si
existe una relacion directa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral

de los colaboradores de la empresa.

Limitaciones de la investigacion

Al inicio del desarrollo de la investigacion contdbamos con ninguna o poca
informacion actualizada. También la poca predisposicion de la gente a responder las
preguntas formuladas y la confiabilidad de sus respuestas. El poco tiempo para la

recoleccion de los datos fue otra limitante.

Delimitacion de la investigacion
La investigacion se restringio en cuanto a la teoria de (Chiavenato, 2009) quien explica
sobre la gestion del talento humano y la teoria de (Fred, 2008), quien da su apreciacion

sobre el desempefio laboral.
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Delimitar el tema a investigar es observar la viabilidad para su desarrollo. Para
la delimitacion es necesaria la justificacion del mismo, es decir, sefalar las
caracteristicas que permite al investigador a escoger el tema para desarrollarlo. Para
este punto definiremos todos los limites de la investigacion. En qué fecha se va a realizar
y durante cuanto tiempo. Asi, como también, en qué zona geogréfica especifica se van
a tomar los datos e indicadores necesarios para determinar la factibilidad del estudio.

(Tamayo, 2003, p. 112)

Ubicacion geografica: Geograficamente, la Investigacion se encuentra en el distrito
de EI Tambo, en la provincia de Huancayo, departamento de Junin, en el Jr. Arequipa

N° 218 (Referencia: detras del colegio Ingenieria)

Espacial: Empresa “ENSIL E.ILR.L”

Tiempo: En el afio “2016-2017”
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Capitulo 11: Marco Referencial

En este capitulo se muestran los antecedentes de la presente investigacion. Se enuncia

brevemente la teoria base que permitio afianzar el marco tedrico, al igual que las herramientas

propuestas y utilizadas por diversos autores. EI marco conceptual o teoérico tiene como

proposito la admision de una serie de conceptos en la investigacion pues al incorporarlos

adquieren especial nocion y congruencia. A continuacion, se presenta los antecedentes que

hacen referencia y guardan relacion directa o indirecta con el tema de estudio con el propoésito

de obtener mayor informacién acerca de como otros investigadores han planteado la temética

para de esta forma probar la importancia que tiene el contenido de la investigacion.

2.1.

Antecedentes de la investigacion
a. Antecedentes internacionales

(Elias, Melgar, & Guadron, 2015) “Evaluacion del desempeno laboral para
optimizar el talento humano en la direccion municipal para la gestion sustentable de
desechos solidos, ubicada en el municipio de San Salvador, departamento de San
Salvador”, Universidad El Salvador — El Salvador.

La investigacion decidid realizar un diagnostico sobre la situacion con respecto
a la evaluacién del desempefio. Planted, como objetivo central, investigar los elementos
gue debe de contener la evaluacion del desempefio a fin de disefar, elaborar y proponer
un plan que optimice el talento humano de las jefaturas y personal administrativo para
alcanzar la efectividad maxima del desarrollo y ejecucion de las labores diarias del
personal. Como parte de la metodologia, se utilizd el método analitico-sintético que
consistio en recopilar y analizar la informacion, Asi también, se recopilo informacion
bibliografica necesaria para conformar el marco tedrico conceptual relacionado con el

tema de la evaluacion del desempefio y talento humano. Ademéas se realizd una
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investigacion de campo utilizando las técnicas e instrumentos que fueron capaces de
suministrar la informacién adecuada a cerca de la Direccion Municipal para la Gestion
Sustentable de Desechos Solidos. En cuanto a las conclusiones, el grupo pudo descubrir
lo siguiente: existe la necesidad de implementar un plan de evaluacion del desempefio
laboral para optimizar el talento humano; ademés se deben proporcionar, mejoras,
recursos y condiciones de trabajo, capacitacion y de calidad; por Gltimo, proporcionar
un Manual de procedimientos para la evaluacion del desempefio laboral. Sobre la base
anterior, se formularon las recomendaciones siguientes: se sugiere a la Direccion
Municipal para la Gestion Sustentable de Desechos Solidos la implementacion de un
plan de evaluacion del desempefio laboral para optimizar el talento humano y
potencializar las actividades, destrezas y habilidades del personal; integrar a la
evaluacion los otros componentes sugeridos para la evaluacion del desempefio; y por
ultimo la aplicacion del método del desempefio de escalas graficas y su respectivo
manual de procedimientos. Los resultados obtenidos en el factor Liderazgo se puede
observar que se encuentra dentro del rango de Muy Bueno (7/8) lo cual quiere decir que
la forma de liderar de las jefaturas y autoridades superiores es muy buena. El
componente Trabajo en Equipo se encuentra dentro del rango de Muy Bueno (7/8) lo
cual refleja que el trabajo realizado por el personal administrativo es aceptable ya que
pueden colaborarse mutuamente trabajando de una forma unida y en equipo. Segun el
componente Relaciones Interpersonales se ubica en el rango de Muy Bueno (7/8) lo
cual significa que las relaciones interpersonales y el ambiente laboral que existe son
aceptables; sin embargo, se debe trabajar méas para fomentar la confianza en el personal
y de esa forma desarrollarse eficazmente en su area de trabajo. EI componente
Comunicacion se ubica dentro de un rango de Muy Bueno (7/8), lo cual indica que el

trabajo hasta hoy realizado es aceptable pero no suficiente; se necesitan optimizar los
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canales de comunicacion y la calidad de informacion que se emite y se recibe. Segln
los resultados obtenidos al evaluar el componente Motivacion reflejan que esta dentro
de rango de muy bueno (7/8), lo cual indica que el personal se siente motivado en la
realizacion de las labores diarias, agregado a ello, la motivacion debe potencializarse

en todas las areas, niveles y formas dentro del personal.

La investigacion presenta la necesidad de implementar un plan de evaluacién
del desemperio laboral para optimizar el talento humano que supone que existe, y asi
logra ser un trabajo realizado por el personal administrativo. Sin embargo, seria correcto
involucrarse mutuamente con los colaboradores, trabajando de una forma unida,
confiable y en equipo. También de proporcionar mejoras, recursos y condiciones de
trabajo, capacitacion continua y de calidad. Por altimo, proporcionar un Manual de

procedimientos para la evaluacion del desempefio laboral en dicha empresa.

(Gonzales, 2013) “Gestion del talento humano en el proceso de trasformacion
del Instituto Universitario de Tecnologia del Estado Bolivar”, Instituto Universitario de
Tecnologia del Estado de Bolivar — Venezuela.

Este trabajo se enfoca en retomar el concepto de gestion del talento humano
como clave del éxito de una empresa. De esta manera, una organizacion eficiente ayuda
a crear una mejor calidad de vida en el trabajo. La gestion del talento humano es
considerada como la esencia de la gestion empresarial, por el cual sus empleados estan
motivados a realizar sus funciones. La gestion del talento humano, por tanto, es un
factor basico para que la organizacion pueda obtener altos niveles de productividad,
calidad y competitividad. El presente trabajo investigativo se realizd en el area
academica del Instituto Universitario del Estado Bolivar con el objetivo de disefar

acciones de mejora en la gestion del talento humano para ser implementadas en el
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proceso de transformacidn de los institutos y colegios universitarios de Venezuela. Esto
se llevd a cabo utilizando métodos de caracter tedrico y empirico y se emplearon
técnicas cuantitativas y cualitativas para el anélisis de datos. La investigacion se centrd
en un diagndstico de la situacién actual de la empresa, que permitié hacer una
caracterizacion del personal docente con que cuenta la institucion para iniciar su
proceso de transformacion, con el fin de identificar las fortalezas, debilidades,
amenazas y oportunidades en la gestion del personal Docente. El resultado de este
analisis permitié proponer acciones que contribuiran al proceso de transformacion
universitaria, las cuales estdn centradas en la formacion y desarrollo, motivacion y

reconocimiento y la comunicacion institucional.

La investigacion realiz6 el estudio de la eficiencia de la organizacion que
ayuda a organizar una excelente calidad de vida. El objetivo primordial es plantear
labores que incrementen la gestién del talento humano. También se propone nuevos
patrones de evaluacion de recursos humanos para dicha institucion. La investigacion
empled técnicas para el analisis de datos, cuyo analisis permitio establecer acciones que
contribuiran en el proceso de transformacion de la empresa, identificando las fortalezas,

debilidades, amenazas y oportunidades en la gestion del personal.

(Saritama, 2015) “Propuesta de un Manual de Funciones, Valuacion de
Puestos por Puntos y un Reglamento de Admision y Empleo basado en el Modelo de
competencias para el Talento Humano de la empresa del Ecuador S.A region 1, de la
Ciudad de Quito,” Universidad de Loja, Loja-Ecuador.

La investigacion esta enfocada en un modelo que aprecia el talento humano en
la organizacion y control del reglamento de admision y empleo mediante una

investigacion de las normativas y reglamentos. Con el apoyo de la empresa del Ecuador
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S.A. region 1, ubicada en la ciudad de Quito, lider global en la provision, gerencia e
implementacién de servicios y soluciones integradas de telecomunicaciones,
establecida en el afio de 2003, con 165 trabajadores; se ha desarrollado la siguiente
investigacion denominada: “Propuesta de un manual de funciones, valuacion de puestos
por puntos y un reglamento de admision y empleo basado en el modelo de competencias
para el talento humano de la empresa del Ecuador S.A. region 1, de la ciudad de Quito”.
El objetivo general es Disefiar una propuesta de un manual de funciones, valuacion de
puestos por puntos y un reglamento de admision y empleo, basado en el modelo de
competencias para el talento humano de la empresa de Ecuador S.A. Region 1, de la
ciudad de Quito. Con el Unico fin de ayudar a la reconstruccion del area de talento
humano y que la empresa logre obtener un personal de calidad y satisfecho con el
beneficio que ofrece la empresa. Para llegar al objetivo se utilizaron métodos y técnicas
como el método descriptivo que se utilizd para la ilustracion del entorno existente de la
empresa, asi como para redactar las conclusiones y propuestas. EI método inductivo-
deductivo se utiliz6 en el diagndstico de la problemética de cada departamento de la
empresa, en la deduccion de conclusiones y en la redaccion de posibles soluciones a sus
problemas. EI método Historico se utiliz6 para obtener la descripcién y evolucion de la
empresa, con el fin de obtener informacion. Entre las técnicas utilizadas estan la
aplicacion de encuestas dirigidas a los jefes departamentales para enriquecer el
diagnostico, encuestas dirigidas a los 165 empleados para determinar las funciones de
sus respectivos puestos, una entrevista a la jefa de talento humano para determinar el
estatus de la empresa y se estudio el registro sobre los datos de las funciones de puestos
de trabajo. Para el andlisis de los resultados se utilizo la tabulacion de los datos
obtenidos por las técnicas de entrevista y encuestas que sirvieron para realizar la

propuesta del manual de funciones. Este manual ayudo en la valuacion de puestos que



29

en conjunto con la ecuacion de la linea recta se determind los nuevos salarios; también
permitié la implementacion del reglamento de admision y empleo mediante una
investigacion de las normativas y reglamentos que se necesitan para la empresa,
Ademas se verificd la resefia histdrica para obtener datos que sirvieron para el

organigrama estructural y funcional.

La investigacion diagnostica el problema de cada departamento de la empresa.
Ademas, en la deduccion de conclusiones y en la redaccion de posibles soluciones a los
problemas que presenta la empresa, analiza la propuesta del manual de funciones por
areas que permite conocer la implementacion de investigacion de reglamentos de la
empresa mejorando y manteniéndose como lider global en la provision, gerencia e
implementacién de servicios y soluciones integradas de telecomunicaciones y como
base fundamental en el area de talento humano. Ademas el area del talento humano se
convirtio en la base fundamental de las empresas que necesita cimientos fuertes para
crecer y adaptarse a la gran competencia que los mercados nacionales e internacionales
exigen. El personal tiene que ser capaz de responder con toda capacidad al puesto que
se le ha asignado.

(Vargas, 2016) “Las Enfermedades Profesionales y el Desempefio Laboral de
la cooperativa de ahorro y crédito Indigena SAC. Ltda. De la ciudad de Ambato”,

Universidad Técnica de Ambato — Ambato-Ecuador.

La investigacion esta relacionada con el tema del desempefio laboral
relacionada con el colaborador de la empresa y temas relacionados a la salud del
trabajador. La siguiente investigacion “Las Enfermedades Profesionales y el
Desemperfio Laboral de la cooperativa de ahorro y crédito Indigena SAC. Ltda. De la

ciudad de Ambato” plantea como objetivo principal lo siguiente: Establecer la
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incidencia de las enfermedades profesionales en el desempefio laboral de los
trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito Indigena SAC. Ltda. De la ciudad de
Ambato. Se cumpli6 con los objetivos especificos de la investigacion los mismos que
dieron paso para alcanzar el objetivo general. Se indag6 el problema por medio de la
metodologia de investigacion exploratoria el cual permitié sondear y reconocer el
problema planteado en un entorno particular. Luego, se detalla el comportamiento en el
argumento por medio del trabajo de investigacion descriptiva estableciendo el nivel
correlacional, es decir, evaluando el nivel de relacién que consta entre la variable
independiente y la variable dependiente. Se recolectd informacion a través de
instrumentos estructurados como la encuesta a los trabajadores de la cooperativa por
medio del cual se establecid conclusiones y recomendaciones dando como resultado
que las enfermedades profesionales si inciden en el desempefio laboral de los
trabajadores. Estos resultados encaminaron a recomendar que se mejore las condiciones
laborales de los colaboradores, realizar un plan de prevencion contra las enfermedades
profesionales y capacitar al personal en temas de desempefio laboral y enfermedades
profesionales. Medidas ergonémicas, entre otros temas, relacionados a la salud del

trabajador.

La investigacion permite conocer la incidencia de las enfermedades
profesionales y el desempefio laboral que permite evaluar los indicios generales de una
investigacion exploratoria, mediante un sondeo y conocer el problema y realidad de la
empresa. Incorporar capacitaciones técnicas al desempefio laboral y perfeccionar los
conocimientos administrativos con una adecuada revision. Después de haber ejecutado
la investigacion el autor concluye que las enfermedades profesionales si influyen en el
desempefio laboral de los trabajadores. Ademas propone una guia de procesos aplicadas

en la mejora de las condiciones laborales.
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(Martinez, 2016) “La Motivacion en el desempefio laboral de la empresa
Celsius Ecuador del Canton Quito, Provincia de Pichincha”, Universidad Técnica de

Ambato, Ambato-Ecuador.

La investigacion mencionada manifiesta que el reto actual de las
organizaciones contemporaneas es desarrollar e incentivar a sus trabajadores para que
puedan alcanzar una excelente calidad de vida laboral, ofreciéndoles la oportunidad de
disfrutar de un clima laboral arménico y estimulante. La investigacion tiene como
objetivo investigar el acontecimiento de la motivacion en el desempefio laboral del
personal en el negocio Celsius Ecuador a fin de dar solucion a la falta de
reconocimiento, a un clima laboral negativo, sobrecarga de trabajo y la inestabilidad
laboral que ha repercutido negativamente dentro de la organizacién. Respecto a la
metodologia de la investigacion se sustenta en el enfoque cualitativo y cuantitativo. Se
requiere este enfoque para la comprensién de ciertos fendmenos tanto internos como
externos de la empresa Celsius Ecuador, y el entendimiento en la cual se gestionan
dichos procesos y actividades relacionadas a la motivacion y su influencia en el
desempefio laboral. Este trabajo discute los resultados a través de los planteamientos
que, en términos generales, sostiene los tipos de relaciones “el esfuerzo y desempefio,
el desempeno y recompensa, la recompensa y metas personales”. En funcion de estas
variables se estructurd un cuestionario de 13 preguntas aplicado a un universo de 88
personas. Los resultados del proyecto de investigacion admiten concluir que el negocio
Celsius debe mejorar en las tres categorias analizadas. Dentro de la relacion “esfuerzo
y desempeno” seria conveniente que se ajusten los planes de capacitacion en funcion
del disefio de cargos estructurado y que ademas se realice una revision de las
responsabilidades de cada cargo con el fin de evitar duplicidad de esfuerzos. En relacion

a desempefio y recompensa mantener un equilibro entre salario y reconocimiento.
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Finalmente, con respecto a la relacion recompensas y metas personales, tomar en cuenta
las expectativas de los trabajadores con el fin de generar empoderamiento para un mejor

desempefio laboral.

La investigacion refiere que es importante dar a conocer estos aspectos a los
trabajadores para lograr una mejor calidad de vida laboral. El autor menciona que el
objetivo de la investigacion es la incidencia que tiene el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Celsius sobre carga de trabajo y la inestabilidad laboral que
repercuten negativamente en la organizacion. Para ello, su sustentacion metodolégica
es cuantitativa y cualitativa nos permite evaluar los enfoques internos y externos. Por
lo tanto, el desempefio laboral influye enormemente en las empresas y al mismo tiempo
analiza las habilidades y destrezas internas. La investigacién concluye usando las tres
categorias analizadas dentro de la organizacion con el fin de generar estabilidad en el

puesto laboral.

b. Antecedentes nacionales
(Saldaria, 2016) “Gestion del talento humano y su influencia en el desempeno
laboral en la empresa Hipermercados TOTTUS S.A. de la provincia de Pacasmayo”,

Universidad Nacional de Trujillo, Ciudad de Trujillo-Perd.

El proyecto de investigacion tiene como objetivo principal conocer la influencia
de la gestion del talento humano en el desempefio laboral en la empresa Hipermercados
TOTTUS S.A de la Provincia de Pacasmayo. El problema es el siguiente: ¢De qué
manera la gestion del talento humano influye en el desempefio laboral en la empresa
Hipermercados TOTTUS SA. De la provincia de Pacasmayo? Ademas, se planteo la

siguiente hipotesis: La gestion del talento humano influye positivamente en el desempefio
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laboral en la empresa Hipermercados TOTTUS S.A de la Provincia de Pacasmayo. La
Metodologia de investigacion utilizada fue de tipo aplicada, no experimental y
descriptiva. Se utiliz6 el método inductivo-deductivo, método hipotético-deductivo y el
método anélisis-sintesis; con un disefio descriptivo-transversal, También se utiliz6 la
encuesta como técnica de investigacion. Resultados obtenidos. Se afirma que si existe
una relacioén directa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral, ya que
si existe una mejor percepcion de gestion del talento humano habra un mayor desempefio
laboral del trabajador. Mediante los resultados presentados en esta investigacion la
empresa puede tomar medidas de contingencia para impulsar a los trabajadores,
motivarlos; ademas que se sientan parte del equipo de trabajo y promover un clima

agradable bajo un compromiso de cada del colaborador.

En esta investigacion se estudio el valor importante del talento en las empresas
como herramienta basica y necesaria para el buen manejo y funcionamiento de los
objetivos. El conocimiento de los procesos de la gestion del talento humano y el
desempefio laboral, ciertamente, es importante para conocer los problemas y aspectos
que influyen en las areas de una empresa y que involucran al desempefio laboral. En el
negocio hipermercados TOTTUS se logrd identificar y dar soluciones con los métodos
realizados, y que estos analisis y sintesis, permita conocer que si existe una relacion entre
las dos variables. El Unico objetivo de la empresa es mejorar la calidad del talento y que
cada colaborador desarrolle una labor efectiva, que genere un clima laboral agradable en
un ambiente de trabajo donde el colaborador demuestre sus destrezas y habilidades y que

trabajen incentivados, comprometidos y motivados.

(Leiva, 2014) “El Modelo Fisico, Intelectual, Socio-Familiar, Espiritual y

Profesional (FISEP) y su Influencia en el Desempefio Laboral de los Colaboradores de
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Compartamos Financiera en el Periodo 2013 Trujillo”, Universidad de Trujillo, Ciudad

de Trujillo-Pera.

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo principal determinar la
influencia del Modelo Fisico, Intelectual, Social-Familiar, Espiritual y Profesional en el
Desempefio Laboral de los colaboradores de Compartamos Financiera en el Periodo 2013
Trujillo. El problema de investigacion esta referido a la siguiente interrogante: ¢De qué
manera EI Modelo Fisico, Intelectual, Social-Familiar, Espiritual y Profesional, influye
en el desempefio laboral de los colaboradores de Compartamos Financiera Periodo 2013
Trujillo? La hipdtesis es: EI Modelo Fisico, Intelectual, Social-Familiar, Espiritual y
Profesional influye positivamente en el desempefio laboral de los colaboradores de
compartamos Financiera Periodo 2013 Trujillo. En la metodologia se utilizo el disefio de
investigacion no experimental; es de corte transversal pues los datos se tomaron en un
solo punto en el tiempo; y es causal pues establece relaciones de causa entre las variables.
Se aplicd como técnicas de recopilacion de datos la encuesta. La poblacion estuvo
conformada por los colaboradores de Compartamos Financiera, siendo un total de 49
colaboradores. Entre los resultados mas relevantes del estudio se consideran el 37% de
colaboradores encuestados indican que el modelo FISEP se aplica de la mejor manera.
El 63% de colaboradores indica que siempre se sienten comprometidos con los objetivos
de la organizacion. EI 69% de encuestados consideran que su desemperio laboral es muy
bueno, mientras que un 2% considera su desempefio como regular. Se concluye que el
Modelo Fisico, Intelectual, Social-Familiar, Espiritual y Profesional (FISEP) tiene una
influencia favorable en el desempefio laboral de los colaboradores de Compartamos

Financiera en el Periodo 2013 Trujillo.
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La referencia en esta investigacion manifiesta que conocer el desempefio laboral
en el negocio es de tan importancia que influye positivamente en las actividades que
realizamos. ElI modelo de la empresa financiera Compartamos es un modelo que
involucra a los colaboradores a perfeccionar su calidad de vida; por lo tanto, el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa estan en un avance positivo como
demuestran los resultados de la investigacion realizada. Por lo tanto, mas que un modelo
interno de la empresa es una herramienta eficaz para el crecimiento corporativo enfocado

al desempefio laboral del colaborador.

(Callomamani, 2013)“La supervision pedagogica y el desempeno laboral de los
docentes de la Institucion Educativa 7035 de San Juan de Miraflores”, Universidad

Mayor de San Marcos — Perdi.

El estudio de investigacion nos da a conocer los factores de supervision del
desempefio laboral en el negocio. El objetivo de esta investigacion es determinar si la
supervisién pedagdgica influye en el desempefio laboral de los docentes de la Institucion
Educativa 7035 de San Juan de Miraflores. El tipo de investigacion es nivel descriptivo
correlacional, con disefio no experimental y de naturaleza transversal. La poblacion de
estudio estuvo constituida por los docentes, estudiantes de 5° de nivel secundaria de la
institucion educativa. La recoleccion de datos se obtuvo a través de instrumentos
validado mediante juicio de cuatro expertos. Para el analisis de la consistencia interna se
utilizo el alfa de Cron-Bach; los valores de Cron-Bach 0,831 para el cuestionario de
medicion de la supervision pedagogica; y 0,874 para el cuestionario de medicion del
desempefio laboral del docente que indican una buena consistencia interna. Para la prueba
estadistica se utilizo el andlisis de regresion, el cual permite medir grado de relacion que

existe entre variables. Segun el modelo de regresion se obtiene 0.863 lo que nos indica



36

que la supervision pedagdgica influye significativamente en el desempefio laboral del
docente, es decir, a mayor supervision pedagogica mayor desempefio laboral del docente.
Los resultados muestran que existe correlacion entre la supervision pedagdgica vy el
desempefio laboral de los docentes. Asimismo, se demuestra que influyen los factores de
la supervision pedagogica en el desempefio laboral de los docentes. La mayoria (46,4%)
de los docentes califica al monitoreo pedagdgico como regular. En cuanto al
acompafamiento pedagdgico, el 58% de los docentes califican como regular. Respecto
al desempefio laboral de los docentes, los resultados evidencian que en nivel de
planificacion, integracion de teoria con la practica y actitudes, valores del docente, la
mayoria de los estudiantes califican como bueno. Los estudiantes califican nivel regular
al desempefio laboral de los docentes en dominio de contenidos, mediacion de

aprendizaje y evaluacién de aprendizaje.

La investigacion evidencia que la evaluacién a los colaboradores de la
institucion es de suma importancia ya que esta relacionada con el desempefio laboral de
los mismos. Es un componente fundamental en la gestion del talento humano y debe ser
visto como un sistema de etapas, de procesos que deben cumplirse para obtener el
resultado deseado. Esta evaluacién de desempefio analiz6 a los docentes cuyos resultados
muestran algunas formas de prevenir irregularidades. La administracion de los talentos
implica la motivacion y el desarrollo para que los colaboradores aporten al logro de las
metas y objetivos de la empresa.

c. Antecedentes locales
(Paco, 2015) “Clima organizacional y desempefio laboral en las instituciones

educativas de nivel primario y secundario”, Universidad Continental, Huancayo-Perd.
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El presente proyecto de investigacion se refiere al clima laboral y desempefio
laboral en las instituciones publicas de la ciudad de Huancayo, El objetivo fue determinar
la presencia de una relacion caracteristica entre el clima organizacional y desempefio
laboral docente en la institucion educativa San Pio X y la Institucion Educativa Estatal
Rosa de Lima de San Jeronimo de la provincia de Huancayo. EI método de la
investigacion de estudio fue basico descriptivo correlacional. El tipo de muestra fue no
probabilistico. Incluyé 110 docentes entre varones y mujeres del nivel primario y
secundario. 60 docentes de la I.LE.P San Pio X y 50 de la I.E.E. Rosa de Lima de San
Jerénimo. Los instrumentos aplicados fueron las escalas de clima social en el trabajo
(WES) que evalla el ambiente social existente de diversos tipos y centros de trabajo y el
inventario de desempefio laboral. Los resultados de la investigacion determinaron la
existencia de una relacion positiva y significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral docente en la I.E.P. San Pio X y la I.LE.E Rosa de Lima de San
Jerénimo con un valor r de Pearson = 0,71. En conclusion, el clima organizacional es
determinante en el desempefio laboral docente e implica una referencia de los miembros
respecto a su estar en la organizacion. Por tanto, un clima favorable conllevara a la
predisposicion de un trabajo dptimo que tendra un impacto positivo en la ensefianza,

aprendizaje y la construccion de nuevos conocimientos.

La investigacion, segun el autor de la tesis antes mencionada, se refiere al clima
organizacional. Este juega un papel de vinculo u obstaculo para el buen desempefio
laboral de la empresa que especifica de la calidad de gestion, llegando a ser un factor
necesario que influye en el comportamiento de quienes la integran dentro de la
organizacion, Sin embargo, el problema no es la herramienta, sino el mal disefio y gestion

en el desemperio del colaborador. Por eso es necesario realizar una evaluacion porque asi
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se podra equilibrar los aspectos que tenemos que corregir y poder realizar planes de

formacion que nos ayude a nuestro desarrollo profesional.

(Huaman, 2016). “Gestion del talento humano basada en el Endomarketing y la
retencion del personal de la empresa Maestro Pert S.A.”, Universidad Continental,

Huancayo-Perd.

La investigacion se refiere al talento humano basada en el Endomarketing en la
empresa. Tiene por objetivo general determinar la relacion existente entre el talento
humano basada en el Endomarketing y la retencidn del personal de la empresa Maestro
Per( S.A.- tienda Huancayo. EI método de investigacion utilizado fue el cientifico con
un alcance correlacional. El tipo de investigacion es basica. El nivel de estudio es
descriptivo correlacional y el disefio es no experimental transaccional. La poblacion esta
conformada por 108 personas distribuidos entre jefes de area, supervisores, asesores de
ventas, asesores de caja, asesores de servicios; todos ellos colaboradores de la empresa
Maestro Peru tienda Huancayo. Para la determinacién de la muestra se consideré a la
totalidad de los colaboradores de dicha empresa y dado que la poblacion es relativamente
pequefia se vio por conveniente realizar un censo con la finalidad de obtener informacion
real y objetiva. La recoleccion de datos se llevo a cabo por medio de un cuestionario de
23 preguntas disefiadas en escala de Likerd, todas estas en funcion a nuestras variables
de investigacion: gestion del talento humano basado en la teoria de Endomarketing y
retencion de personal. El resultado de esta investigacion, de los 23 items planteados, la
escala con mayor porcentaje es “En desacuerdo”, es decir, los colaboradores manifiestan
no estar contentos en su puesto de trabajo ni comparten las politicas de la empresa. Cabe
resaltar que los 21 primeros items estan relacionados a la primera variable gestion del

talento humano en el Endomarketing y los 2 ultimos son respecto a la segunda variable
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retencion del personal. En tal sentido un 60% de los colaboradores estaria dispuesto a
renunciar a su trabajo por una nueva oportunidad dado que no estan de acuerdo con la

forma de como se gestiona el talento humano en la empresa.

Esta investigacion, segun el autor de la tesis antes mencionada, permite
reconocer las capacidades y talentos de las personas. De esto depende que las
organizaciones evolucionen. Se puede afirmar que los colaboradores se convierten en
esenciales para el negocio. Tomando como referencia la investigacion, el resultado es
negativo, por lo que los colaboradores ya estan pensando en otras oportunidades e irse a

la competencia.

Bases teoricas de la investigacion
2.2.1. Gestion del talento humano

La gestion del talento humano se define como “El conjunto de politicas y
practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con
las personas o recursos, incluidos reclutamiento, seleccién, capacitacién, recompensas

y evaluacion de desempefio”. (Chiavenato, 2009, p. 07)

La gestion del talento humano en la empresa se define como el proceso de
administracion al acrecentamiento y conservacion del esfuerzo humano, la experiencia,
la salud, los conocimientos, las habilidades y todas las cualidades que posee el ser
humano como miembro de la organizacion en beneficio de la propia organizacion y del

pais en general. (Machicao, 2011, p. 14)

El talento humano se define como las préacticas y politicas necesarias para
manejar los asuntos que tienen que ver con las relaciones humanas del trabajo

administrativo; en especifico que trata de evaluar, reclutar, capacitar, remunerar y
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ofrecer un ambiente seguro y equitativo para los empleados de la compafiia. (Dessler,

1996, p. 11)

2.2.1.1. Objetivos de la gestion del talento humano

Las personas constituyen el principal activo de la organizacion, por eso la
necesidad de que las empresas sean mas conscientes con sus trabajadores y les presten
mas atencion. Las organizaciones con éxito se han dado cuenta de que solo pueden crecer,
prosperar y mantener su continuidad si son capaces de optimizar el rendimiento sobre las
inversiones de todos sus grupos de interés, principalmente en los empleados. Entonces,
cuando una organizacién se orienta hacia las personas, su filosofia global y su cultura
organizacional reflejaran esa creencia. El talento humano es la funcién que permite la
colaboracion eficaz de las personas (empleados, oficinistas, recursos humanos, talentos
o el nombre que se utilice) a efecto de alcanzar los objetivos de la organizacién y los
individuales. Los nombres tales como departamento de personal, relaciones industriales,
recursos humanos, de desarrollo de talentos, capital humano o capital intelectual, se
utilizan para describir la unidad, el departamento o el equipo que administra a las
personas. “Cada uno de ellos refleja una manera de lidiar con las personas el término del
talento humano atin es el mas comun de todos ellos”. Los objetivos del talento humano
son multiples; entre otras cosas, contribuir a la eficacia de la organizacion. (Chiavenato,

2009, p. 11)

o Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y a realizar su mision. La
funcion del talento humano es un componente fundamental de la organizacion de
hoy. Antes se hacia hincapié en hacer las cosas correctamente, se imponian métodos
y reglas a los trabajadores para conseguir la eficiencia.

e Proporcionar competitividad a la organizacién. Esto significa saber crear,

desarrollar y aplicar las habilidades y las competencias de la fuerza de trabajo. La
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funcion del talento humano es conseguir que las fortalezas de las personas sean mas
productivas para beneficio de los clientes.

Proporcionar a la organizacion personas bien entrenadas y motivadas. Cuando
un ejecutivo dice que el proposito del talento humano es construir y proteger el
patrimonio mas valioso de la empresa (las personas), se refiere a este objetivo del
talento humano. Preparar y capacitar continuamente a las personas es el primer paso.
El segundo es brindar reconocimiento, y no s6lo monetario, para mejorar e
incrementar su desempefio. Las personas deben percibir justicia en las recompensas
que reciben.

Aumentar la satisfaccion de las personas en el trabajo. Antes se hacia hincapié
en las necesidades de la organizacion, hoy se sabe que las personas deben ser felices.
Para que sean productivas, las personas deben sentir que el trabajo es adecuado para
sus competencias y que se les trata con equidad. Para las personas, el trabajo es la
mayor fuente de identidad. Las personas pasan la mayor parte de sus vidas en el
trabajo y eso requiere de una estrecha identificacion con el trabajo que hacen. Las
personas satisfechas no son necesariamente las mas productivas; pero las personas
insatisfechas tienden a desligarse de la empresa.

Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo. La calidad de vida en el
trabajo se refiere a los aspectos que se experimentan en este, como el estilo de
administracion, la libertad y la autonomia para tomar decisiones, el ambiente de
trabajo agradable, la camaraderia, la seguridad de empleo, las horas adecuadas de
trabajo y las tareas significativas y agradables.

Mantener politicas éticas y comportamiento socialmente responsable. El talento
humano debe ser abierto, transparente, justo, confiable y ético. Las personas no

deben ser discriminadas y sus derechos basicos deben estar garantizados. Los
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principios éticos se deben aplicar a todas las actividades del talento humano. Tanto
las personas como las organizaciones deben seguir normas éticas y de
responsabilidad social.

Construir la mejor empresa y el mejor equipo. Ya no basta con cuidar a las
personas. Al cuidar a los talentos debe cuidar también el contexto donde trabajan.
Esto implica la organizacion del trabajo, la cultura corporativa y el estilo de
administracién. Al lidiar con estas variables, el talento humano conduce a la creacion
no solo de una fuerza de trabajo fuertemente involucrado, sino también de una

empresa nueva y diferente. (Chiavenato, 2009, p. 18)

2.2.1.2. Etapas de la gestion del talento humano

Relaciones industriales:

e Centralizacion total de las operaciones en el departamento de recursos
humanos

e Burocratizada y operativa rutina

e Decisiones surgidas de la cupula de la organizacién y acciones
centralizadas en el departamento de recursos humanos

e Realizacién de servicios especializados. Centralizacion y aislamiento del
area

e Contratacion, despido, control de asistencia, legislacion laboral, disciplina,
relaciones sindicales, orden

e Vigilancia, coercién, coaccion, sanciones. Confinamiento social de las

personas
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Administracion de recursos humanos:

Responsabilidad de linea y funcién de staff

Departa mentalizada y tactica

Decisiones surgidas de la cupula del area y acciones centralizadas en el
departamento de Recursos Humanos

Consultoria interna y prestacion de servicios especializados
Reclutamiento, seleccién, capacitacion, administracién de salarios,
prestaciones, higiene y seguridad, relaciones sindicales

Atraer y mantener a los mejores trabajadores

Gestion del talento humano:

Descentralizacién a manos de los gerentes y sus equipos

Enfoque global y estratégico en el negocio

Decisiones y acciones del gerente y de su equipo de trabajo

Consultoria interna. Descentralizar y compartir

La forma en que los gerentes y sus equipos pueden seleccionar, capacitar,
liderar, motivar, evaluar y recompensar a sus participantes.

Crear la mejor empresa y la mejor calidad de vida laboral (Chiavenato,

2009, p. 28).

Las personas como recursos 0 asociados de la organizacion

Para el autor, en su libro Gestion del talento humano lo diferencia al

colaborador en dos modelos, siendo estos los siguientes:

A. Personas como recursos:

Empleados aislados en los puestos
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o Horario rigido establecido

o Preocupacion por las normas y las reglas
o Fidelidad a la organizacion

o Dependencia de la jefatura

o Alineacion con la organizacion

o Ejecutores de tareas

o Importancia en las destrezas manuales

o Mano de obra

B. Las personas como asociados:

o Colaboradores agrupados en equipos

o Metas negociadas y compartidas

o Preocupacion por los resultados

o Atencion y satisfaccion del cliente. (Vinculacion con la mision y la
vision)

o Interdependencia con colegas y equipos

o Participar y compartir

o Importancia de la ética y la responsabilidad

o Proveedores de actividad

o Importancia del conocimiento

o Inteligencia y talento (Chiavenato, 2009, p. 20)
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2.2.1.4. Aspectos del talento humano

e Las personas como seres humanos, con personalidad propia, con un
historial personal particular y diferenciado, poseedoras de conocimientos,
habilidades y competencias.

e Las personas como activadores de los recursos de la organizacion, como
elementos que impulsan a la organizacion, habilidades del talento
indispensable para su constante renovacion y competitividad.

e Las personas corno asociado de la organizacién, capaz de conducirla a la
excelencia y al éxito. Como asociadas, las personas hacen inversiones en
la organizacion, esfuerzo, dedicacion, responsabilidad, compromiso,
riesgos, etc.

e Las personas como talentos proveedores de competencias, las personas
como elementos vivos y portadores de competencias esenciales para el
éxito de la organizacion.

e Las personas como el capital humano de la organizacion, como el principal

activo de la empresa. (Chiavenato, 2009, p. 36)

¢ Qué quiere decir administracion del talento humano?

El administrador, sea director, gerente, jefe o supervisor, desempefia cuatro
funciones administrativas que constituyen el proceso administrativo: planear, dirigir,
controlar y organizar. La administracién del talento humano busca ayudar al
administrador a desempefiar todas esas funciones, porque no realiza su trabajo solo,
sino a través de las personas que forman su equipo. El administrador realiza las tareas

y alcanza las metas y objetivos junto con su grupo de subordinados.
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La administracion del talento humano se refiere a las précticas necesarias para
administrar el trabajo de las personas. Estas son las siguientes:

« Integrar talentos a la organizacion

e Socializar y orientar a los talentos en una cultura participativa, acogedora y
emprendedora

« Disefiar el trabajo, individual o en equipo, para hacerlo significativo, agradable
y motivador

e Recompensar a los talentos, como un refuerzo positivo, por un desempefio
excelente y por alcanzar los resultados

« Evaluar el desempefio humano y mejorarlo continuamente

o Comunicar y transmitir conocimiento, y proporcionar realimentacion intensiva

o Formar y desarrollar talentos para crear una organizacién de aprendizaje

o Ofrecer excelentes condiciones de trabajo y mejorar la calidad de vida dentro
del mismo.

« Mantener excelentes relaciones con los talentos, los sindicatos y la comunidad
en general

e Aumentar la competitividad de los talentos para incrementar el capital humano
de la organizacién y, en consecuencia, el capital intelectual.

o Incentivar el desarrollo de la organizacion. (Chiavenato, 2009, p. 24)

2.2.1.5. Procesos de la gestion del talento humano
A continuacion se detallan los Procesos de la gestion del talento humano que

estan consideradas como las dimensiones de la investigacion.
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Proceso de admision de las personas. Son los procesos para incluir a nuevas
personas en la empresa. Se pueden llamar procesos para proveer o abastecer
personas. Incluyen el reclutamiento y la seleccion de personal.

Proceso de aplicacion de personas. Son los procesos para disefiar las
actividades que las personas realizaran en la empresa, para orientar y acompariar
su desempefio. Incluyen el disefio organizacional y de puestos, el andlisis y la
descripcion de los mismos, la colocacion de las personas y la evaluacion del
desempefio.

Proceso de remuneracion. Son los procesos para incentivar a las personas y
para satisfacer sus necesidades individuales mas elevadas. Incluyen
recompensas, remuneracion y prestaciones y servicios sociales.

Procesos de desarrollo de personas. Son los procesos para capacitar e
incrementar el desarrollo profesional y personal. Implican la formacion del
colaborador.

Proceso de retencién de personas. Son los procesos para crear las condiciones
ambientales y psicoldgicas satisfactorias para las actividades de las personas.
incluyen la administracion de la cultura organizacional, el clima, la disciplina, la
higiene, la seguridad y la calidad de vida y las relaciones sindicales.

Proceso de control/monitoreo de personas. Son los procesos para dar
seguimiento y controlar las actividades de las personas y para verificar los
resultados, incluyen bancos de datos y sistemas de informacion administrativa.

(Chiavenato, 2009, p. 38)
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- Evaluacion del servicios cambio y calidad de vida mforma?ci(')n
desempefio - Comunicacion - Relaciones gerencial
con los
sindicatos

Figura 1. Procesos de la Gestion del Talento Humano
Nota. Extraido del libro de Gestion del Talento Humano (Chiavenato, 2009, p. 39)

2.2.1.6.

Caracteristicas del Talento Humano

e Apoyo de las areas

e Administracién de procesos

e Benchmarking y extraversion

e Consultoria y vision estratégica

e Innovacion y cambio cultural

e Importancia de los objetivos y los resultados

e Busqueda de la eficacia de la organizacion

e Vision dirigida hacia el futuro y el destino de la empresa
e Asesorar en la administracion con personas

e Ayudar a los gerentes y los equipos

e Importancia en la libertad y la participacién. (Chiavenato, 2009, p. 33)
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2.2.2. Desempefio Laboral
El desempefio laboral se define como la eficacia del personal que trabaja dentro
de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el individuo

con una gran labor y satisfaccion laboral. (Fred, 2008, p. 336)

Se define al desempefio laboral como el comportamiento con el mayor
compromiso y se preocupan por su resultado en los demas que es posible en el aumento

de la ganancia para la empresa. (Alles, 2008, p. 355)

El desempefio laboral se define como la conducta del trabajador en la busqueda
de los objetivos fijados. Establece la estrategia individual para conseguir los objetivos

ansiados. (Chiavenato I. , 2009, p. 340)

2.2.2.1. Evaluacién de desempefio de 360

La evaluacién del desempefio de 360 es un sistema de evaluacién sofisticado
utilizado por grandes organizaciones. La persona es evaluada por todo su entorno: jefes,
supervisores y colaboradores. Por ejemplo, a una persona la evaltia su jefe como en un
disefio tradicional y ademas el jefe del jefe, dos o tres pares y dos o tres supervisados,
etc. Puede incluir a otras personas como proveedores o clientes. Cuanto mayor sea el
numero de evaluadores, mayor sera el grado de fiabilidad del sistema. (Alles, 2008, p.

330)

2.2.2.2. Pasos de evaluacion de desempefio
e Definir el puesto: asegurarse de que el supervisor y el subordinado estén
de acuerdo en sus compromisos Y los criterios de desempefio del puesto.

Como ya se dijo, una evaluacién solo puede realizarse con relacién al
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puesto; es necesario que el evaluador y el evaluado comprendan su
contenido.

e Evaluar el desempefio en funcion del puesto: incluye algin tipo de
calificacion en relacién con una escala definida previamente.

e Retroalimentacion: comentar el desempefio y los progresos del

colaborador.

Pasos claves para la evaluacion del desempefio

Detallar el puesto y
asegurarse de que tanto el Evaluar el desempefio en
jefe como el colaborador funcion del puesto.

estén de acuerdo.

Retroalimentacion comentar
el desempefio y los
progresos del evaluado.

Figura 2. Pasos claves para la evaluacion del desempefio
Nota. Extraido del libro de Desempefio por competencias (Alles, 2008, p. 335)

2.2.2.3. Métodos de evaluacion de desempefio
Muchos autores hacen narracion a los distintos métodos de evaluacion de
desempefio. Esta obra tiene como proyecto especifico referirse a la evaluaciéon de
desempefio por competencias. No obstante, se hard una pequefia referencia a los
distintos métodos para que el lector tenga un panorama méas completo sobre la tematica.
Los métodos de evaluacion de desempefio se clasifican de acuerdo con aquello que
miden: caracteristicas, comportamientos o resultados.
e Métodos basados en caracteristicas. Su disefio estd pensado para medir hasta

qué punto un empleado posee ciertas caracteristicas, como confiabilidad,
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creatividad, iniciativa o liderazgo; que esa compafiia considera importantes para
el presente o para un futuro.

e Meétodos basados en el comportamiento. Los métodos basados en el
comportamiento permiten al evaluador identificar de inmediato el punto en que
cierto empleado se aleja de la escala, Estos métodos se desarrollan para describir
de manera especifica qué acciones deberian (0 no deberian) exhibirse en el
puesto. Por lo general, su maxima utilidad consiste en proporcionar a los
empleados una retroalimentacion de desarrollo.

e Meétodos basados en resultados. Los métodos basados en resultados, como su
nombre lo indica, evaltan los logros de los empleados, los resultados que
obtienen en su trabajo. Sus defensores afirman que son méas objetivos que otros

métodos y otorgan més autoridad a los empleados. (Alles, 2008, p. 230)

2.2.2.4. Modelos del desempefio laboral

Productividad de los empleados. La mayoria de las aplicaciones se ha centrado
principalmente en los resultados de desempefio. Una gran cantidad de estudios de
investigacion indica claramente que las técnicas de administracién del
comportamiento influyen positivamente en la productividad de los empleados o la
realizacion de las tareas. EI mejoramiento del desempefio se refiere tanto a la
cantidad como a la calidad de la produccion de los empleados.

Absentismo e impuntualidad. Esta es probablemente la segunda area de aplicacion
mas importante. Los estudios que han examinado esta area han usado comunmente
pequefios incentivos monetarios o sistemas de incentivos de sorteos para la

asistencia o puntualidad y/o castigos para el absentismo o la impuntualidad.
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Seguridad y prevencion de accidentes. Muchas organizaciones, especialmente las
empresas de manufacturas y otras en las que se utiliza equipo peligroso, estan muy
preocupadas por la seguridad. Sin embargo, puesto que los accidentes ocurren con
una frecuencia relativamente baja, la mayoria de los estudios se han centrado en
reducir los riesgos de seguridad identificables o aumentar los comportamientos

seguros. (Fred, 2008, p. 384)

2.2.2.5. Dimensiones del desempefio laboral

Identificacion del desempefio. En esta primera etapa, se identifican los
comportamientos criticos que producen un impacto importante en el desempefio,
fabricar o vender un producto o proporcionar un servicio a clientes o usuarios. En
toda organizacion, sin importar el tipo o nivel, muchos de los comportamientos
ocurren todo el tiempo.

Medicién del desempefio. Después de identificar los comportamientos de
desempefio en el paso 1, estos se miden. Una medida y se obtiene al determinar, ya
sea por observacion y conteo u obtencidon de los registros el nimero de veces que el
comportamiento identificado ocurre en las condiciones existentes. A menudo, es en
si misma muy reveladora. En ocasiones, se observa que el comportamiento es
identificado que ocurre con mucho menos o mucha mas frecuencia de lo esperado.
La medida puede indicar que el problema es mucho menor o mayor de lo pensado.
Analisis del desempefio. Una vez identificado el comportamiento de desempefio y
obtenida una medida basal, se lleva a cabo un anélisis funcional. Un analisis
funcional identifica tanto los antecedentes como las consecuencias del

comportamiento, los ambientes tanto antecedentes como consecuentes son vitales
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para la comprension, prediccion y control del comportamiento humano en las

organizaciones.

e Intervencién de desarrollo. En esta etapa de accion, la meta de la intervencion es

fortalecer y aumentar los comportamientos de reforzarse positivamente en la
primera oportunidad. ElI uso de esta estrategia combinada hara que el
comportamiento alternativo deseable empiece a reemplazar al comportamiento

indeseable en el repertorio de comportamientos de la persona.

e Evaluacion del desempefio. Una debilidad manifiesta de la mayoria de los

programas de administracion de recursos humanos es la ausencia de cualquier
evaluacion sistematica incluida. Un andlisis integral de la evaluacion de los
programas de recursos humanos concluyé que el modelo tradicional ha sido evaluar
un programa con uno o dos vicepresidentes en la oficina corporativa, a varios
administradores en el campo y quizd a un grupo de posibles becarios. Estas
evaluaciones casuales han dado como resultado la conclusion de algunos programas

eficaces y la continuacion de otros ineficaces. (Fred, 2008, p. 388).

Marco conceptual
2.3.1. Gestion de talento humano

La gestion del talento humano se define como el conjunto de politicas
necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las
personas o recursos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y
evaluacion de desempefio. (Chiavenato, 2009, p. 07)
2.3.2. Desempeiio laboral

El desempefio laboral se define como la eficacia del personal que trabaja
dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el

individuo con una gran labor y satisfaccion laboral. (Fred, 2008, p. 336)
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2.3.3.  Situacion actual del talento humano en la empresa ENSIL E.I.R.L

A. Descripcion de la empresa y ubicacion (filial Huancayo)

La corporacion ENSIL inici6 sus actividades en la ciudad de Huaraz,
departamento de Ancash, en el afio 2004, producto del esfuerzo de un grupo de
peruanos interesados en mejorar la calidad de nuestra educaciéon. Actualmente
tienen instaladas 18 filiales: Piura, Chiclayo, Cajamarca, Trujillo, Chimbote, Lima
(Los Olivos, Jesus Maria, Huaral, Huacho), Huancayo, Ayacucho, Huanuco, Tacna,
Juliaca, Puno, Cusco, Arequipa y Huaraz. ENSIL tiene como finalidad desarrollar
una especializacion en lectura avanzada que garantiza que nifios desde los 6 afios,
estudiantes y profesionales de toda edad puedan repotenciar sus capacidades de
estudio 20 veces méas de lo ya alcanzado con la habilidad de comprender,
concentrarse y retener a una sola lectura al 100% de cualquier tipo de textos.
Convirtiéndose de esta manera en estudiantes y profesionales integrales. Cuenta con
un gran prestigio ganado a nivel nacional y logros incomparables.

La filial de Huancayo se encuentra ubicada en la ciudad de Huancayo en el

jiron Arequipa 218 en el distrito de EI Tambo.

B. Departamento de recursos humanos de la empresa ENSIL E.I.R.L.

El departamento de recursos humanos de la empresa fue creada a fines del 2012, el

mismo que adquiere el nombre de departamento de recursos humanos.

Mision del departamento de recursos humanos.
Alcanzar la calidad y cantidad de recursos humanos atendiendo las funciones de
seleccion, contratacion, registro y desarrollo satisfaciendo las exigencias y

necesidades de la empresa.
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e Vision del departamento de recursos humanos.

Captar y retener personal altamente calificado a traves de una excelente
administracion de recursos humanos.
e Funciones.
e Velar por cumplimiento del reglamento interno de personal.
e Elaborar informes mensuales de asistencia y permisos

e Llevar registro de memorando por Ilamadas de atencion o visto bueno.

C. Gestion del departamento de recursos humanos
Los objetivos planteados por la empresa ENSIL E.lLR.L. en materia de

evaluacion del colaborador son:
Establecer una herramienta que permita estimar las capacidades en funcion de
las condiciones actuales y potenciales de cada colaborador.
Se efectla por lo menos una evaluacién anual en cada colaborador con el propésito
de:
Efectuar recomendaciones concretas sobre el futuro del colaborador.
La evaluacion del desempefio se constituye en el colaborador en un prondéstico de
las posibilidades de crecimiento dentro de la empresa ENSIL E.I.R.L. en base a las
siguientes capacidades:
e Creatividad
¢ Identidad
e Honradez
Se analiza el potencial de acuerdo a los siguientes perfiles:
e Colaborador estratégico

e Colaborador especialista.
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Segln como se observa la gestion del talento humano en la empresa ENSIL, se
analiza poca aplicacion, una aplicacion superficial y poco apropiado desde la
gerencia. Asimismo, el proceso que se aplica se pierde en alcanzar el objetivo de la
empresa ENSIL. También se presenta un descuido en las distintas areas de
comodidad social laboral y la falta de capacitacion. Igualmente, se observa la
eleccion de la responsabilidad de la contratacion del personal las asignaciones
salariales no acordes con las responsabilidades y cargo laboral de los colaboradores.
También la mala comunicacion entre superiores 0 compafieros, suscitan
inconformidades generando un alto indice de rotacion de personal en la empresa
ENSIL. Todas estas situaciones crean un clima y cultura organizacional
desfavorable, ya que los colaboradores no se encuentran satisfechos con las
condiciones laborales. Por lo tanto, limitan sus actividades al cumplimiento de lo
exigido dentro de la empresa ENSIL, sin la motivacion necesaria para darle un valor
agregado a su trabajo.

Cabe indicar que aunque este sea la situacion general de la gestion del talento
humano en la empresa ENSIL y que cuentan con lineamientos y procesos bien

estructurados, estos aspectos no siempre se aplican.

El analisis del capitulo Il de los diferentes antecedentes que se han desarrollado
entorno a nuestras dos variables de investigacion (gestion del talento humano vy el
desempefio laboral que estan relacionadas a diferentes variables y que estan inmersas
en todo tipo de empresas); se llego a la conclusion que estas relaciones multiples de
variables son favorables para el desarrollo de la gestion del talento humano. Ademas
al analizar el aspecto tedrico de ambas variables, se pudo determinar que el

desempefio laboral que pueda tener una persona en su empresa, esta inmerso en
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diferentes factores los cuales tienen que estar alineados con la estrategia de la
empresa. Asimismo la gestion del talento humano que esta direccionado por
estrategias de la empresa, los colaboradores puedan tener claro los procedimientos
establecidos, puesto que en cada area de trabajo se necesita de un seguimiento y
evaluacion al desempefio del colaborador de la empresa, Incluso se ha podido
determinar las dimensiones esenciales para cada una de las variables del estudio de
la investigacion, las cuales fueron empleadas para el desarrollo de la investigacion

que se ha llevado a cabo en la empresa ENSIL E.I.R.L.
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Capitulo I11: Metodologia de la Investigacion

Este capitulo tiene por objetivo presentar las estrategias metodoldgicas acorde con los
objetivos de la investigacion. De igual modo, se plantea el disefio de investigacion para lograr
los objetivos, el tipo de investigacion, la unidad de analisis, poblacion, muestra, la forma de

recoleccion, procesamiento y analisis de datos.

3.1. Meétodo de la investigacion
La presente investigacion utiliza el método cientifico como método general, el
cual, como cualquier tipo de investigacion, es mas rigurosa, organizada y se lleva a cabo
cuidadosamente. Como sefiala Sabino: “Es sistemética, empirica critica. Esto se aplica
tanto a estudios cuantitativos, cualitativos o mixtos. Que sea “sistematica” implica que
hay una disciplina para realizar la investigacion cientifica y que no se dejan los hechos a
la casualidad. Que sea “empirica” denota que se recolectan y analizan datos. Que sea

“critica” quiere decir que se evaliia y mejora de manera constante”. (Sabino, 1996, p. 82)

La investigacion emplea el método cientifico, porque se partié del problema
general que es: ¢Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio

laboral de los colaboradores de la empresa ENSIL E.1.R.L. Huancayo 2016-2017?

3.2. Tipo de investigacion
A) Segun su finalidad de la investigacion
La finalidad de esta investigacion esta representada por la investigacion basica
conocida también como pura. Cumple dos propositos fundamentales: a) producir
conocimiento y teorias (investigacion béasica) y b) resolver problemas (investigacion

aplicada). (Hernandez., 2003, p. 46)
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B) Segun su naturaleza de la investigacion
La investigacion es no experimental. Este tipo de estudio se realiza sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observan los fenémenos en su

ambiente natural para después analizarlos. (Hernandez., 2003, p. 127).

La investigacion tiene naturaleza no experimental, ya que no se manipuld las
variables al momento de llevarse a cabo la investigacién. Se investigaron las variables

tal como se da en el ambiente de trabajo.

C) Segun su prolongacion en el tiempo de la investigacion

La investigacion tiene el alcance transeccional o transversal en la cual se
recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Gnico. Su proposito es describir
variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado. (Hernandez, 2010,

p. 138).

La investigacion se apel6 por el alcance transeccional, ya que se recolectaron
los datos en un solo momento, para posteriormente ser analizados y asi corroborar la

relacion entre las variables de gestion del talento humano y el desempefio laboral.

D) Segun la procedencia de datos de la investigacion

En la investigacion se utilizé el enfoque cualitativo nominal, ya que la
recoleccion de datos es sin medicién numerica para descubrir o afinar preguntas de
investigacion en el proceso de interpretacion. (Hernandez, 2010, p. 154) (Naupas, 2014,

p. 25)
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El enfoque de la investigacion fue cualitativa nominal, ya que se partio de una
entrevista para obtener las variables de investigacion las cuales fueron gestion del talento
humano y el desempefio laboral; y de esa manera, se pudo determinar las hipétesis de la
investigacion. Asimismo las variables son nominales, ya que la prueba de hipotesis se

realizo con categorias.

3.3. Nivel de la investigacion
El nivel de investigacion es correlacional, la cual asocia variables mediante un

patron predecible para un grupo o poblacién. (Hernandez, 2010, p. 79)

La presente investigacion es de correlacional, que tiene como proposito evaluar
la relacion que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables. Es decir, miden
cada variable presuntamente relacionada y después también miden y analizan la
correlacion entre la variable independiente que es la “gestion del talento humano” con

la variable dependiente que es el “desempefio laboral”.

3.4. Disefio de Investigacién
La presente investigacion considera el disefio no experimental. Podria definirse
como la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir,
se trata de estudios donde no hacemos variar en forma intencional las variables
independientes para ver su efecto sobre otras variables, lo que se hace en la
investigacion no experimental es observar fendmenos tal como se dan en su contexto

natural, para posteriormente analizarlos (Hernandez, 2010, p. 52).
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3.5. Poblacion de la investigacion
La poblacion considerado como el conjunto de todos los elementos que alcanzan
al ambito espacial donde se desarrolla el trabajo de investigacion; asi mismo, define a
la muestra como un parte 0 segmento representativo de la poblacién, cuyas
caracteristicas esenciales son las de ser objetiva y reflejo fiel de ella, de tal manera que
los resultados obtenidos en la muestra puedan generalizarse a todos los elementos que

conforman dicha poblacién. (Tamayo., 2012, p. 10)

La poblacion son todos los colaboradores de la empresa ENSIL E.1.R.L., el cual
esta conformado por 10 personas, distribuidas en las siguientes areas de trabajo: un
gerente, un administrador, un asesor econémico, tres especialistas psicopedagogas, una
secretaria, dos ejecutivos de ventas y un personal de limpieza. Todos ellos

colaboradores de la empresa ENSIL E.I.R.L. de la ciudad de Huancayo.

3.6. Caracteristicas de la muestra

La poblacién de la presente investigacion es finita y esta comprendida por 10
colaboradores considerando que el nimero de estos es relativamente pequefio; por lo
tanto, se optd por un censo. Este es el conjunto de datos de cada uno de los colaboradores
de la poblacién el cual nos brindara la informacion real y objetiva. De esta manera, para
la aplicacion del instrumento de recojo de informacion se consider0 a la totalidad de la
poblacion es decir a los 10 colaboradores de la empresa ENSIL E.1.R.L de la ciudad de
Huancayo. (Tamayo., 2012, p. 15)

La investigacion se desarrolld en la empresa ENSIL E.I.R.L. cuenta con 10

colaboradores a los que se les aplico un censo, ya que se trata de una poblacion pequefia.
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Tabla 02

Cantidad de trabajadores por &reas de la empresa ENSIL ciudad de Huancayo

Nombres y Apellidos Cargos Cantidad
-Ela Pefia Vasquez Rodriguez Gerente 01
-Franco Pérez Clemente Administrador 01
-Elber Dony Ccoicca Meza Asesor Econémico 01
-Maria Chamorro Castro
-Maleny Ataucusi Meza Especialistas (Psicopedagogas) 03
-Karina Matos Matos
-Kelly Pituy Jufiuruco Secretaria 01
-Alan Lino Suarez Relacionista publico (RR.PP)
-Adriana Paredes Mucha 02
-Nilton Egoavil Sanchez Personal de limpieza 01

Nota: Informacion de la empresa.

3.7. Instrumento y técnica de la investigacion.

A. Instrumento de la investigacion.

El instrumento de medicidn es un recurso que utiliza el investigador para registrar
informacion o datos sobre las variables que se tiene. Segun (Hernandez, 2010, p. 169) el
cuestionario es un conjunto de preguntas preparado cuidadosamente sobre los hechos y
aspectos que interesan en una investigacion para que sea contestado por la muestra
poblacional. Para el cuestionario sobre gestion del talento humano y el desempefio
laboral se ha elaborado un cuestionario tipo escala de Likert. Segun (Fernandez., 2005)
la escala de Likert, la medicion se realizara a través de un conjunto organizado con un

total de 31 items, apoyados en las dimensiones de las dos variables de la investigacion.



63

El cuestionario, disefiado para la investigacion, consta de 31 preguntas® (ver
apendice C), ya que nos permite poder realizar el registro de informacion y también la
medicion.

El cuestionario esta adaptado de investigaciones relacionadas a las variables de

estudio segun los autores (Elias, Melgar, & Guadron, 2015) y (Saldafa, 2016) de los dos

siguientes instrumentos® (ver apéndice D).

Para determinar la confiabilidad del instrumento se aplicé el instrumento a una
muestra piloto de 10 integrantes, posteriormente se recurrié al calculo del indice de
confidencialidad Alpha de Cronbach utilizando es software SPSS version 24, a traves del

cual se obtuvo los siguientes resultados:
Tabla 3

Estadistica de validez y confiabilidad.

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada en N° de elementos
elementos estandarizados

,989 ,991 31

Nota: Resultados de validez y confiabilidad del instrumento

Como podemos apreciar en la tabla el valor del Alfa de Cronbach es de a=0,989. De acuerdo
con la tabla de interpretacion.

2 \Ver Apéndice C
3 Ver apéndice D



Tabla 4

Tabla de escala de confiabilidad.
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Escala Categoria

r=1 Confiabilidad perfecta
0,90<r<0,99 Confiabilidad muy alta
0,70<r <0,89 Confiabilidad alta
0,60<r<0,69 Confiabilidad aceptable
0,40<r <0,59 Confiabilidad moderada
0,30<r<0,39 Confiabilidad baja
0,10<r<0,29 Confiabilidad muy baja
0,01<r<0,09 Confiabilidad despreciable

r =0 Confiabilidad nula

Nota: Propuesto por (Cordova Balde6n , 2013)

De acuerdo con la tabla la confiabilidad del instrumento se consideraria como confiabilidad

muy alta.

Ademas de los resultados anteriores también se obtuvo la matriz de correlaciones de cada uno

de los 31 items:

Tabla b

Matriz de correlaciones de items.

Estadisticos del Total de Elementos.

Media de escala si el elemento se

ha suprimido

Usted considera que en la
empresa se realiza un proceso
de reclutamiento y seleccion
de personal para ocupar un
determinado puesto de trabajo.
Considera que es importante
conocer los objetivos y las
competencias que tiene la
empresa.

Considera que el area de
recursos  humanos  debe
cumplir periddicamente con
un plan de seguimiento y
evaluacion a todo el personal.
Considera que el cargo a
desempefiar tiene relacion con
las funciones asignadas.

85,2000

83,3000

83,1000

84,5000

Varianza de Correlacién
escala si el total de
elemento se ha elementos
suprimido corregida
536,622 ,866
533,122 ,937
515,878 ,948
533,611 ,802

Alfa de
Cronbach
siel
elemento
se ha
suprimido

,988

,988

,988

,988



Cuenta con las condiciones
necesarias para desempefiar
correctamente sus funciones.
Usted considera que el trabajo
en equipo es de manera eficaz
y eficiente en sus labores
diarias en su area de trabajo.
Considera que la empresa
otorga incentivos por el buen
desempefio del colaborador.
Usted considera que la
empresa cuente con un
programa, anual, semestral o
trimestral de capacitacion.
Usted tiene conocimiento
acerca de las prestaciones que
brinda la empresa.

Usted considera que las
condiciones de higiene vy
seguridad en su ambiente de
trabajo le resultan favorable.
Usted considera que existen
las relaciones interpersonales
entre las autoridades
superiores, jefaturas y demas
personal administrativo.

Usted considera que una buena
comunicacion hace que la
ejecucion de actividades sea
mas eficientes.

Usted mantiene una buena
comunicacion con su jefe y
comparieros de trabajo.

Usted considera que el trabajo
en equipo contribuye al logro
de los objetivos de la empresa.
Considera que la empresa
posee un manual de funciones
y procedimientos.

Considera que las funciones y
responsabilidades de  los
colaboradores estan acorde al
perfil.

Considera que la empresa
reconoce el esfuerzo de los
colaboradores.

Usted considera que es grata la
disposicion de su jefe cuando
hace alguna consulta sobre su
trabajo.

Usted considera recomendable
mejorar el ambiente fisico de
su area de trabajo para que su
desempefio sea mas efectivo.
Usted considera que, en su
propio trabajo, los
supervisores u otras personas,
le dan a conocer lo bien que
esta desarrollando sus
funciones.

Considera que la empresa
cumple con un modelo de
indicadores que permita medir
la efectividad de su trabajo.

84,4000

84,1000

84,6000

84,8000

84,0000

84,1000

85,1000

82,4000

82,9000

82,3000

83,9000

85,3000

84,7000

84,5000

83,4000

84,7000

85,0000

549,156

543,878

528,044

548,622

533,778

516,322

555,211

549,156

518,544

549,789

542,544

541,344

524,678

534,944

506,711

544,678

547,333

,846

,883

,949

,804

,884

,940

752

,846

,884

837

,880

,876

,942

,889

,954

,855

,853

65

,988

,988

,988

,988

,988

,988

,989

,988

,988

,988

,988

,988

,988

,988

,988

,988

,988



66

Considera que se verifican los 84,7000 524,678 ,942 ,988
resultados de las actividades

que realizan los colaboradores.

Considera usted que el pago 84,4000 526,489 ,861 ,988
que percibe esta  hien

remunerado y acorde al trabajo

que realiza.

Usted considera que sus 84,6000 534,267 ,930 ,988
funciones y responsabilidades

estan bien definidas.

Considera que los trabajadores 82,6000 531,600 ,865 ,988
aportan con ideas innovadoras

para dar soluciones a los

inconvenientes que se le

presentan regularmente.

Considera que la empresa se 83,4000 509,378 ,967 ,988
preocupa  por  brindarles

oportunidades para  hacer

cosas distintas o innovadoras

en su trabajo.

Si la empresa otorgaria 82,4000 549,156 ,846 ,988
premios e incentivos para

recompensar de acuerdo a un

resultado de evaluacion del

desempefio su rendimiento

laboral mejoraria.

Usted cree que el disefio de los 85,0000 536,222 ,822 ,988
puestos de trabajo esta bien

analizado para el

cumplimiento de los objetivos

de la empresa.

Los sistemas de informacién 84,7000 530,900 911 ,988
administrativa para auditar a

las personas, estas cumplen

con la  medicion  del

comportamiento del

colaborador.

La administracion de los 84,5000 534,944 ,889 ,988
conocimientos, del

aprendizaje, y de la formacion
del colaborador han sido
identificados en cada una de
las diferentes areas, y se ven

reflejados en el

comportamiento de su

desempefio.

En las relaciones 84,4000 532,489 ,946 ,988

interpersonales, la calidad de
vida con los jefes y los
colaboradores de la empresa se
fortalecen y aumentan un
comportamiento deseable.
Nota: Tabla de resultados de la encuesta piloto en las fechas 18 y 22 de diciembre 2016.

Como se aprecia en la tabla el coeficiente de Cronbach que es de 0=0,989; no podria ser

aumentado si se quitara algun item ya que la confiabilidad es muy alta.

B) Técnica de la Investigacion
Como técnica de investigacion se aplicd una encuesta, la cual estuvo elaborado con

la escala de Likert.
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3.8. Recoleccion de datos de la investigacion

Para la recoleccidn de datos se realizo el siguiente proceso:

ELABORACION DEL
CUESTIONARIO

PRUEBA DEL
CUESTIONARIO

ANALISIS DE DATOS DE PRUEBA
DE CUESTIONARIO

i AN

APLICACIONES DE CUESTIONARIO

RECOLECCION DE DATOS

ANALISIS DE DATOS OBTENIDOS
MEDIANTE SPSS

Figura 3. Flujo grama de recoleccién de datos
Nota: Flujo grama que detalla el proceso de recoleccion de datos

3.9. Anadlisis de datos de la investigacion

El analisis de los datos es establecer el valor porcentual de cada respuesta obtenida de
los datos obtenidos; ademas menciona que es un paquete estadistico para ingresar y analizar
datos, un paquete computacional disefiado por estadisticos cientificos. Este programa nos

ayudard a presentar los resultados a través de tablas y graficos. (Tamayo., 2012, p. 182).
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Como herramienta de andlisis de los datos se utilizd el programa estadistico SPSS
version. 24, el cual permitié conocer la relacion entre las variables de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral. En resumen, acerca de la metodologia, la investigacion es
bésica, con disefio transeccional correlacional-causal. La poblacion de estudio estuvo
compuesta por 10 personas, asimismo respecto a la muestra estuvo conformada por los
colaboradores de la empresa ENSIL E.l.LR.L. Por tal razon se desarrollé un censo. El
instrumento que se empleo fue un cuestionario, el cual se elaboré mediante la adaptacion de
preguntas de instrumentos ya validados anteriormente. Y por ultimo, respecto el procesamiento

y andlisis de datos, se trabajé con el software SPSS.
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Capitulo 1V: Presentacion y Anélisis de Resultados

El presente capitulo contiene el desarrollo de la presentacion y el respectivo anélisis de
los resultados después de aplicar la encuesta. Se muestra los graficos de cada item con su
respectiva interpretacion. Ademas, para la presentacion de resultados, se han tabulado los datos

en el software estadistico SPSS version 24.

4.1. Presentacion de Resultados
Razon a los resultados fueron obtenidos mediante la aplicacion del cuestionario hacia
los colaboradores de la empresa ENSIL E.1.R.L. en los dias 12 al 18 del mes de diciembre del

ano 2016.

50—

40—

30—

Porcentaje

T T T
MUY EN DESACUERDO EN DESACUERDO KNI DE ACUERDO, NI DESACUERDO

Figura 4. Proceso de reclutamiento y seleccion de personal.

Nota: Los datos fueron recopilados del 12/12/16 al 18/12/16, sito en la empresa ENSIL.

De acuerdo con la figura 4, del total de nuestra poblacion identificamos que el 50% de
los colaboradores manifiestan estar muy en desacuerdo sobre si se realiza un proceso de
reclutamiento y seleccion del personal en la empresa; es decir, que la empresa ENSIL, debe
resaltar la importancia de las etapas para el proceso de seleccion del personal, ya que en cada
uno de estos se busca obtener mas informacion. Asimismo, la empresa ENSIL resalta la

importancia de la capacitacion de los gerentes del area, ya que ellos son los encargados de
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disefar y elegir el mejor proceso de seleccion, avanzar sobre aquella vision que considera los
procesos de reclutamiento y seleccion como actos puntuales dentro de la empresa e integrar
estos procesos como parte fundamental de la vida y crecimiento de la empresa. Por lo tanto, si
la empresa ENSIL, no hace correctamente el proceso de seleccion de personal y se contrata a

una persona que no sea apto para el puesto puede generar en la empresa una baja productividad.

S0

40—

Porcentaje

20—

T T T T
EM DESACUERDO Ml DE ACLERDO, NI DE ACUERDO MUY DE ACUERDO
DESACUERDO

Figura 5. Es importante conocer los objetivos y competencias.
Nota: Los datos fueron recopilados del 12/12/16 al 18/12/186, sito en la empresa ENSIL.

De acuerdo con la figura 5, se puede ver que el 50% de los encuestados manifiestan
estar de acuerdo sobre la importancia de conocer los objetivos y las competencias de la
empresa; es decir, que los colaboradores de la empresa deben conocer los objetivos generales
y de estar en condiciones de contribuir con su actividad al funcionamiento y la mejora de
resultados. Asimismo, tenemos un 30% de colaboradores que expresan estar ni de acuerdo ni
en desacuerdo, ya que posiblemente no todos tienen la informacion necesaria y desconocen los
objetivos y competencias. Por ello, si la empresa pretende lograr sus objetivos debe tener muy
claro cual es su estrategia. De esto se desprende la importancia de poder tomar todos los
elementos basicos para cumplir con los objetivos y competencias, y que los colaboradores

tengan en claro estos aspectos para la mejora de sus resultados.
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40—

30

20—

Porcentaje

EM DESACLERDO MI DE ACUERDO, kI DE ACUERDO MUY DE ACUERDO
DESACUERDD

Figura 6. Cumplir con un plan de seguimiento y evaluacion del personal.

Nota: Los datos fueron recopilados del 12/12/16 al 18/12/186, sito en la empresa ENSIL.

De acuerdo con la figura 6, del total de la poblacién identificamos que el 40% de los
colaboradores estdn muy de acuerdo en que el area de recursos humanos debe cumplir
periddicamente con un plan de seguimiento y evaluacion a todo el personal lo que nos da a
conocer el sentir de los colaboradores. Asimismo, el seguimiento se basa en metas establecidas
y actividades planificadas para las distintas areas. Por lo tanto, la empresa debe enfocarse a lo
establecido con la intension de mejorar el desempefio laboral, el seguimiento y la evaluacion

de los colaboradores de la empresa ENSIL, y asi poder mejorar el desempefio en el trabajo.

B0

Porcentaje

20—

MU EM DESACUERDO I DE ACUERDO, NI DESACUERDD

Figura 7. El cargo a realizar tiene relacion con las funciones.
Nota: Los datos fueron recopilados del 12/12/16 al 18/12/16, sito en la empresa ENSIL.
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De acuerdo con la figura 7, se distingue del total de la poblacion que el 70% de los
colaboradores no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo en que si los colaboradores consideran
que el cargo a desempefiar tiene relacion con las funciones asignadas; es decir, que los
colaboradores no perciben la relacion existente con sus funciones y caracteristicas de cada area.
Por lo tanto, la empresa debe planificar y programar la distribucion necesaria en cada area
brindandoles las oportunidades a los colaboradores, incrementando el desempefio laboral, asi

poder cumplir con el proceso de aplicacion segiin como menciona Chiavenato.

S50=

40—

30—

Porcentaje

20—

10—

T T
Er DESACUERDOD M DE ACUERDO, NI DESACUERDO
I e

Figura 8. Condiciones necesarias para desempefiar las funciones.
Nota: Los datos fueron recopilados del 12/12/16 al 18/12/16, sito en la empresa ENSIL.

De acuerdo con la figura 8, del total de nuestra poblacién identificamos que un 50% de
los encuestados considera estar ni de acuerdo ni en desacuerdo sobre si se cuenta con las
condiciones necesarias para desempefiar correctamente las funciones; es decir, si existieran las
condiciones necesarias el colaborador tendria un mejor desempefio y sus actividades serian
efectivas. Asimismo, el otro 50% de los encuestados manifiestan estar muy en desacuerdo, lo
que tambien nos indica la insatisfaccion de la mayoria de los colaboradores, ya que no se
cumplen estas condiciones que son tan necesarias y basicas para el trabajador. Por lo tanto, si
la empresa no realiza urgentemente una organizacion en condiciones adecuadas es posible que

estos mismos tengan en mente dejar de trabajar, y esto seria una pérdida para la empresa.
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20—

Porcentaje

T T T
EM DESACUERDO NI DE ACUERDO, Ml DESACUERDO DE ACUERDO

Figura 9. El trabajo en equipo es de manera eficaz y eficiente.
Nota: Los datos fueron recopilados del 12/12/16 al 18/12/16, sito en la empresa ENSIL.

De acuerdo con la figura 9, se puede notar que el 60% de los encuestados
manifiestan estar ni de acuerdo ni en desacuerdo sobre si considera que el trabajo en equipo es
de manera eficaz y eficiente en sus labores diarias en el &rea de trabajo. Esto nos indica que el
trabajador no percibe el trabajo en equipo y que existe un ambiente no tan agradable.
Asimismo, tenemos que un 30% de colaboradores manifiestan estar en desacuerdo, ya que no
les permite realizar un trabajo eficiente. Por lo tanto, el trabajo en equipo no es integrado, hay
poca comunicacion, y por supuesto, no existe el compromiso por parte de los encargados de
formar equipos de trabajo. Estos aspectos deberian ser fortalecidos para que se refleje en el

trabajo y rescatar la unidn que existe todavia en los colaboradores y la empresa.
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40—

30—

Porcentaje
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MUY EN DESACUERDO EM DESACUERDD Ml DE ACLUERDO, MI DE ACUERDOD
DESACUERDO

Figura 10. Incentivos por el buen desempefio.
Nota: Los datos fueron recopilados del 12/12/16 al 18/12/186, sito en la empresa ENSIL.

De acuerdo con la figura 10, se puede notar que el 40% de los encuestados manifiestan
estar en desacuerdo sobre si la empresa otorga incentivos por el buen desempefio; lo que nos
muestra que el trabajador no esta incentivado, es decir, mas de la mitad de los encuestados
estdn con una motivacion baja. Deducimos que su rendimiento laboral poco a poco esta
disminuyendo. Por lo tanto, se podria indicar que la empresa necesariamente tendra que evaluar
estos aspectos tan importantes, ademas de gestionar el proceso de remuneracion que tendra un

beneficio no solo para la empresa sino también para los colaboradores.

50—

40—

Porcentaje

20—

T T T
MUY EN DESACUERDO EMN DESACUERDO NI DE ACUERDO, M DESACUERDO

Figura 11. Programa de capacitacion.
Nota: Los datos fueron recopilados del 12/12/16 al 18/12/16, sito en la empresa ENSIL.
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De acuerdo con la figura 11, se puede identificar que el 70% de los encuestados
manifiestan estar en desacuerdo sobre si la empresa cuenta con un programa de capacitacion,
lo que indica que méas de la mitad de los encuestados expresan que no hay programas de
capacitacion que no se les brinda la informacion necesaria. En algunas ocasiones se realiza
pero posiblemente no llegue a abarcar con el reforzamiento de todas las habilidades que
comprende realizar sus actividades y conocimientos de los mismos. Por lo tanto, la empresa
debera evaluar estos aspectos con la intencién en que se pueda contribuir en su totalidad con la

mejora en el desempefio de los colaboradores.

S0

40—

20—

T T T T
MUY EN DESACUERDO EM DESACLERDO Ml DE ACLERDO, NI DE ACLUERDO
DESACLUERDO

Porcentaje

Figura 12. Conocimiento de las prestaciones que brinda la empresa.

Nota: Los datos fueron recopilados del 12/12/16 al 18/12/186, sito en la empresa ENSIL.

De acuerdo con la figura 12, se puede notar que el 60% de los encuestados manifiestan
estar ni de acuerdo ni desacuerdo sobre el conocimiento de las prestaciones que brinda la
empresa. Esto nos da a conocer la falta de conocimiento en los beneficios que otorga la
empresa, asimismo, incentivar y retribuir el esfuerzo de los colaboradores como estrategia de
fortalecimiento del desempefio y logro de los objetivos. Estos beneficios se deberian establecer
en base a la encuesta de los sueldos y salarios, asi como en la evaluacion de sus puestos. Todo
esto conlleva a que incentiven una mejor calidad de vida en los colaboradores. Por lo tanto, los

colaboradores no tienen conocimiento a los beneficios otorgados por la empresa, esto indica que
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la empresa no cumple de informar sobre los beneficios en el momento de seleccionar al personal,

que por ley corresponden al colaborador.
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Figura 13. Condiciones de higiene y seguridad.

Nota: Los datos fueron recopilados del 12/12/16 al 18/12/16, sito en la empresa ENSIL.

De acuerdo con la figura 13, se puede identificar que el 40% de los encuestados
manifiestan estar en desacuerdo sobre las condiciones de higiene y seguridad. Esto nos da a
conocer que la empresa no cumple con las condiciones exigidas por los reglamentos de
seguridad en mantener un ambiente de trabajo seguro e higiénico. Asimismo, la empresa
deberia inspeccionar de manera periddica, dar a conocer las problemaéticas, ofrecer cursos de
entrenamiento, hacer simulacros de evaluacién, entre otros aspectos relacionados con la
seguridad. Por lo tanto, la empresa debe proporcionar un lugar de trabajo a salvo de accidentes

con equipos de seguridad, y que el entorno fisico cumpla con las condiciones necesarias.
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Figura 14. Relaciones interpersonales entre los jefes y superiores.

Nota: Los datos fueron recopilados del 12/12/16 al 18/12/16, sito en la empresa ENSIL.

De acuerdo con la figura 14, del total de nuestra poblacion identificamos que un 80%
de los encuestados manifestaron estar en desacuerdo sobre si existen las relaciones
interpersonales entre los jefes y superiores. Esto nos muestra que el total de los colaboradores
no perciben que existan buenas relaciones interpersonales, es decir, si hay una
retroalimentacion entre los colaboradores y los superiores, pero no necesariamente esta
relacion les aporta en mejorar su desempefio. Por lo tanto, se aduce que si existiera una
comunicacion entre los colaboradores y los superiores se podria mejorar su desempefio en el

trabajo.

S0-

30

Porcentaje

20—

10—

DE ACUERDOC MUY DE ACUERDO

Figura 15. La buena comunicacion hace que la ejecucion de actividades sea efectiva.
Nota: Los datos fueron recopilados del 12/12/16 al 18/12/16, sito en la empresa ENSIL.
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De acuerdo con la figura 15, se puede notar que el 50% de los encuestados manifestaron
estar de acuerdo sobre la buena comunicacion que hace que la ejecucion de las actividades sea
maés efectiva. Esto nos da a conocer que el total de los colaboradores consideran que deberia
existir una buena comunicacion, empezando por los responsables de direccionar a los
colaboradores. Por lo tanto, para la empresa es importante reforzar en estos aspectos, de las
caracteristicas de la comunicacion efectiva para asi determinar como aplicar las diferentes
caracteristicas de la comunicacion, tratando de asimilar y poner en practica la asertividad, la
claridad para a ser en los colaboradores personas integras. Priorizar estos aspectos tan

importantes encaminaré a la empresa a crecer organizacionalmente.
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Figura 16. Comunicacién con los jefes y compafieros

Nota: Los datos fueron recopilados del 12/12/16 al 18/12/16, sito en la empresa ENSIL.

De acuerdo con la figura 16, se puede identificar que el 40% de los encuestados
manifestaron estar muy de acuerdo sobre la buena comunicacion con los jefes y compafieros,
lo que nos da a conocer que la comunicacion horizontal y vertical es percibida por el trabajador.
Por lo tanto, los colaboradores consideran estar de acuerdo en que la comunicacion entre el jefe
y con los compafieros de trabajo sea méas productivo, eficaz y eficiente. Esto hace que el
colaborador esté mas motivado y por lo tanto el rendimiento laboral aumentaria y por otra parte

la empresa también incrementaria su rentabilidad.
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Figura 17. El trabajo en equipo contribuye a los objetivos.

Nota: Los datos fueron recopilados del 12/12/16 al 18/12/16, sito en la empresa ENSIL.

De acuerdo con la figura 17, se puede notar que el 60% de los encuestados manifiestan
estar muy de acuerdo sobre si considera que el trabajo en equipo contribuye a los objetivos, lo
que nos da a conocer la aceptacion por parte de los colaboradores sobre el valor que tiene el
trabajar en equipo; es decir, que existe un ambiente de compaferismo en el trabajo. Sin
embargo, es posible que falte reforzar ciertos aspectos. Por lo tanto, los colaboradores
trabajarian como un equipo integrado, donde haya comunicacion, solidaridad, compromiso,
etc. Estos aspectos deberian ser fortalecidos para que se note que en el area de trabajo existe la

unioén entre los colaboradores y superiores.
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Figura 18. Existe un manual de funciones y procedimientos
Nota: Los datos fueron recopilados del 12/12/16 al 18/12/16, sito en la empresa ENSIL.
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De acuerdo con la figura 18, se puede identificar que el 60% de los encuestados
manifiestan estar ni de acuerdo ni en desacuerdo sobre si la empresa posee un manual de
funciones y procedimientos. Ello nos indica que la empresa no brinda asesoramiento, a pesar
que los manuales de procedimientos son fundamentales para los procesos de la empresa
ENSIL. Asimismo, en caso de que falle algo en el proceso productivo, se debe tener una guia
pues un propdsito fundamental es su elaboracion. Por lo tanto se espera que la empresa se dé

cuenta de estos temas tan valiosos que serviran para su productividad.
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Figura 19. Funciones y responsabilidades estan acorde al perfil
Nota: Los datos fueron recopilados del 12/12/16 al 18/12/16, sito en la empresa ENSIL.

De acuerdo con la figura 19, se puede apreciar que el mayor porcentaje del 50% de los
encuestados indica estar muy en desacuerdo sobre si las funciones y responsabilidades estan
acorde al perfil de los colaboradores. Esto nos da a conocer que los colaboradores consideran
no cumplir con el perfil adecuado para realizar las funciones del trabajo. Asimismo, la mayoria
de los encuestados consideran desconocer de las responsabilidades a seguir en la empresa. Por
lo tanto, si las responsabilidades estan claramente definidas habrd mayor compromiso con las
actividades de la empresa; pero la mayor cantidad de los colaboradores no presentan

conocimiento y tal vez no entienden cuales son sus responsabilidades y funciones.
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Figura 20. Reconocimiento el esfuerzo de los colaboradores

Nota: Los datos fueron recopilados del 12/12/16 al 18/12/186, sito en la empresa ENSIL.

De acuerdo con la figura 20, se puede notar que el 30% de los encuestados manifiestan
estar muy en desacuerdo; el 30%, en desacuerdo; y el 30%, ni de acuerdo ni en desacuerdo
respecto si la empresa reconoce el esfuerzo de sus colaboradores. Lo que indican estos
porcentajes es que la mayor parte de los encuestados aducen, no estar conformes y de no ser
considerados con las actividades que ellos realizan. Esto, por supuesto, no lleva a nada
productivo, ya que si los colaboradores no estdn contentos con lo que la empresa les pueda
otorgar, su rendimiento disminuiria. Por lo tanto, se requiere que la empresa haga una
evaluacion sobre estos temas y priorizar para la satisfaccion de sus colaboradores, ya que esto
traeria buenos resultados. Por otro lado, se identifica que estos colaboradores estan integrados

e identificados con la empresa.
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Figura 21. Es grata la disposicion del jefe cuando consulta

Nota: Los datos fueron recopilados del 12/12/16 al 18/12/16 sito en la empresa ENSIL.

De acuerdo con la figura 21, se puede identificar que el 60% de los encuestados
manifiesta estar ni de acuerdo ni en desacuerdo sobre si es grata la disposicion de su jefe cuando
hace alguna consulta sobre su trabajo. Este dato nos indica que los colaboradores no perciben
la buena comunicacién y disposicion de sus superiores ante una consulta, ya que la
comunicacion entre los colaboradores y jefes no sea recibida o escuchada. Por lo tanto, la
comunicacion del jefe o superior, deberia ser efectiva, sobre todo con las interrogantes de cada
colaborador, ya que ellos estan en constante aprendizaje sobre las actividades que se realizan
en la empresa, La empresa tendra que evaluar estas situaciones para que de alguna manera se
pueda mejorar y cambiar estas condiciones por el bien de todas las personas que integran la

empresa.
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Figura 22. Mejora del ambiente fisico a un trabajo efectico

Nota: Los datos fueron recopilados del 12/12/16 al 18/12/16, sito en la empresa ENSIL.

De acuerdo con la figura 22, por un lado, se puede apreciar que un total del 30% de los
encuestados aduce que si estan muy de acuerdo; otro 30% también estan de acuerdo respecto
en considerar si es recomendable mejorar el ambiente fisico a un trabajo efectivo. Ello nos
indica que si se mejora el ambiente fisico el trabajo sera efectivamente positivo. Asimismo da
a conocer que si los colaboradores consideran en su efectividad productiva, entonces se deberia
de puntualizar estas apreciaciones. Por lo tanto, se podria indicar que la empresa tendra que
restructurar todos los procesos que lleven al buen manejo de los departamentos, y junto a ello,

encaminar a los colaboradores para fidelizarlos, reconocerlos, potenciarlos y retenerlos.
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Figura 23. Reconocimiento del buen desarrollo del trabajo
Nota: Los datos fueron recopilados del 12/12/16 al 18/12/16, sito en la empresa ENSIL.
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De acuerdo con la figura 23, se puede notar que el 60% de los encuestados manifiestan
estar en desacuerdo que en el trabajo, los supervisores u otras personas, les brinde
reconocimiento respecto al cumplimiento de sus funciones en el trabajo. Es decir, la mayoria
de los encuestados aducen que no existe reconocimiento sobre el buen desempefio. Un 30% de
los encuestados también expresan estar ni de acurdo ni en desacuerdo. Asimismo, la mayoria
de los colaboradores consideran que sus actividades productivas no son reconocidas. Por lo
tanto, el gerente general tendra que evaluar estos aspectos y que priorice en ellos sus esfuerzos

de sus colaboradores, otorgandoles reconocimientos que ayudaran en su desempefio.

0]

Porcentaje

20—

T T T
MUY EN DESACUERD O EMN DESACUERDO NI DE ACUERDO, NI DESACUERDO

Figura 24. Cumplimiento de modelos de indicadores que permita medir la efectividad.

Nota: Los datos fueron recopilados del 12/12/16 al 18/12/16, sito en la empresa ENSIL.

De acuerdo con la figura 24, se puede identificar que el 70% de los encuestados aducen
estar en desacuerdo si la empresa cumple con un modelo de indicadores que permita medir la
efectividad en el trabajo. Es decir, que mas de la mitad de los encuestados indican que no se
cumplen los modelos de indicadores, no se esta acatando los modelos de gestidn que existe en
la empresa afectando la efectividad en el desempefio. Esto indica la falta de autoridad,
integridad y cumplimiento a las normas. Por lo tanto, la empresa tendra que evaluar si estos
procedimientos de modelos se cumplen, y de no ser asi, se tendria que tomar medidas
necesarias para el cumplimiento de los objetivos ya establecidos por la empresa. De esta forma

se cumplirian los objetivos de la investigacion realizada.
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Figura 25. Se verifican los resultados de las actividades

Nota: Los datos fueron recopilados del 12/12/16 al 18/12/16, sito en la empresa ENSIL.

De acuerdo con la figura 25, se puede apreciar que en un 30% de los encuestados
indican estar en desacuerdo sobre si se verifican los resultados de las actividades que realizan
los colaboradores. Esto nos indica que no se cumplen con las normas propuestas por la empresa
en supervisar la evaluacion de las actividades realizadas por los colaboradores. Asimismo, un
10% de los colaboradores si considera estar de acuerdo, es decir, si se verifican las actividades.
Por ello, los colaboradores no perciben que se les evallen a pesar que los mismos tengan un
buen resultado en sus actividades. Por lo tanto, la empresa tendria que enfatizar més en los

procedimientos ya estructurados logrando que se realicen como indica.
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Figura 26. El pago que percibe estd bien remunerado.
Nota: Los datos fueron recopilados del 12/12/16 al 18/12/16, sito en la empresa ENSIL.
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De acuerdo con la figura 26, se puede notar que el 50% de los encuestados manifiestan
estar en desacuerdo sobre si el pago que se percibe esta bien remunerado y acorde al trabajo
realizado. Este indicador numérico nos da a conocer que los colaboradores consideran que sus
remuneraciones no son 6ptimas, ya que con un pago salarial que cubra sus necesidades bésicas
mejorarian en sus labores. Asimismo, incentivaria y motivaria a los colaboradores mejorando
la productividad e la empresa. Por lo tanto, la organizacion deberia de evaluar estos aspectos
tan importantes porque con la mejora de sus pagos salariales el colaborador se mantendria en

la empresa.
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Figura 27. Funciones y responsabilidades estan bien definidas.
Nota: Los datos fueron recopilados del 12/12/16 al 18/12/186, sito en la empresa ENSIL.

De acuerdo con la figura 27, se puede notar que el 50% de los encuestados manifiestan
estar ni de acuerdo ni en desacuerdo sobre sus funciones y responsabilidades si estan bien
definidas. Este dato nos da a conocer que los colaboradores no perciben claramente las
funciones y responsabilidades que les compete realizar, Asimismo, se analiza la falta de
orientacion, comunicacion y organizacion en el manejo de los procedimientos que ya estan
asignados, incluso sabiendo que las responsabilidades en el desempefio son importantes. Por
lo tanto, las caracteristicas esenciales para el buen funcionamiento del trabajo deben ser
evaluadas por laempresa, y sobre todo, que estén bien definidas. Asi, los colaboradores tendran

claro sus funciones.
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Figura 28. Los trabajadores aportan con ideas innovadoras para dar soluciones.

Nota: Los datos fueron recopilados del 12/12/16 al 18/12/16, sito en la empresa ENSIL.

De acuerdo con la figura 28, se puede identificar que el 50% de los encuestados
manifiestan estar muy de acuerdo que los trabajadores aportan con ideas innovadoras para dar
soluciones. Este aspecto nos da a conocer que los colaboradores si sienten que aportan con
ideas innovadoras, dando a conocer su interés por su bienestar laboral. EI colaborador esta mas
comprometido con la empresa, Por lo tanto, los colaboradores muestran satisfaccion e
identificacion con su empresa, aportando ideas y generando una cultura organizacional en la

empresa lo que hace que su desempefio mejore.
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Figura 29. La empresa se preocupa por brindarles oportunidades.
Nota: Los datos fueron recopilados del 12/12/16 al 18/12/16, sito en la empresa ENSIL.

De acuerdo con la figura 29, se puede identificar que el 30% de los encuestados aducen

que si estdn muy de acuerdo sobre si la empresa se preocupa por brindarles oportunidades para
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realizar tareas distintas e innovadoras en su trabajo. También un 30% se manifiesta ni de
acuerdo ni en desacuerdo. Estos datos nos dan a conocer que entre los colaboradores hay unos
que perciben la preocupacién de la empresa por darles oportunidades y otros no. Por lo tanto,
la empresa si considera la superacién de sus colaboradores, que tengan oportunidades en lo
profesional y personal. Un personal que aprovecha las oportunidades brindadas, trabaja mejor

y su desemperio es de calidad.
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Figura 30. Premios e incentivos, mejoraria el desempefio.
Nota: Los datos fueron recopilados del 12/12/16 al 18/12/186, sito en la empresa ENSIL.

De acuerdo con la figura 30, se puede notar que el 50% de los encuestados manifiestan
que si estan muy de acuerdo sobre si la empresa otorgaria premios e incentivos para un
resultado de evaluacion de su rendimiento; mientras que un 50% se manifiesta en acuerdo.
Estos resultados nos dan a conocer que los colaboradores consideran recibir premios e
incentivos, por ello estarian méas que satisfechos con los beneficios otorgados por la empresa.
Por lo tanto, la empresa tendra que considerar estos pedidos por los colaboradores, que de

alguna manera, son beneficiosos para la empresa.
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Figura 31. El disefio de los puestos de trabajo esta bien analizado.

Nota: Los datos fueron recopilados del 12/12/16 al 18/12/16, sito en la empresa ENSIL.

De acuerdo con la figura 31, se puede identificar que el 60% de los encuestados
manifiestan estar en desacuerdo del disefio de los puestos de trabajo si estan bien analizados
para el cumplimiento de los objetivos de la empresa. El resultado nos da a conocer que los
colaboradores consideran que no estan definidos y analizados los puestos de trabajo. Asimismo
la empresa tendra que evaluar estos aspectos, ya que son tan necesarios e indispensables. Por

lo tanto, la empresa esta en la obligacion de formalizar rapidamente estos aspectos.
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Figura 32. Sistemas de informacién y comportamiento del colaborador.
Nota: Los datos fueron recopilados del 12/12/16 al 18/12/186, sito en la empresa ENSIL.

De acuerdo con la figura 32, se puede identificar que el 50% de los encuestados
manifiestan estar en desacuerdo de los sistemas de informacidon para auditar a las personas. La

estadistica nos da a conocer que los colaboradores no perciben que exista un buen sistema de
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informacion correcta ni bien disefiada para cada area, a pesar que estos sistemas de informacién
ayudarian a que los colaboradores estén bien direccionados. Por lo tanto, la empresa no debe

dejar de lado estos aspectos y empezar a organizar al equipo de la empresa.
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Figura 33. Conocimiento y aprendizaje se ven reflejados en el comportamiento.

Nota: Los datos fueron recopilados del 12/12/16 al 18/12/186, sito en la empresa ENSIL.

De acuerdo con la figura 33, se puede notar que el 60% de los encuestados manifiestan
estar ni de acuerdo ni en desacuerdo sobre si la administracion de los conocimientos del
aprendizaje y de la formacion ha sido identificada en las diferentes areas. Esto nos da a conocer
que la identificacion de la administracion del conocimiento y aprendizaje no esta estructurada.
Asimismo estos conocimientos y aprendizajes se ven reflejados en las actividades que los
colaboradores realizan. Por lo tanto, la empresa junto con los directivos, deben planificar todo

en cuanto a los conocimientos estructurados y asi brindar mejor servicio.
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Figura 34. Relaciones interpersonales y comportamiento deseable
Nota: Los datos fueron recopilados del 12/12/16 al 18/12/16, sito en la empresa ENSIL.
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De acuerdo con la figura 34, se puede identificar que el 40% de los encuestados indican
estar en desacuerdo con las relaciones interpersonales y comportamiento deseable. La
interrelacion vivencial entre jefes y colaboradores de la empresa se fortalecen y aumentan en
un comportamiento deseable de calidad. Es posible que existen ciertos aspectos rutinarios que
influyan en las relaciones interpersonales y comportamientos deseables. Mientras que un 40%
manifiestan estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo. Este dato nos da a conocer que la mayoria
de los colaboradores perciben que las relaciones interpersonales no logran el comportamiento
deseable que requiere la empresa. Por lo tanto, la empresa deberia retroalimentar a sus
colaboradores, y asi lograr que el ambiente de trabajo se convierta en un clima agradable y

deseable.

4.2.  Prueba de Hipotesis de la Investigacion.
4.2.1. Prueba de Hipotesis General.

El presente trabajo de investigacion determina si existe la relacion entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores de la Empresa
ENSIL EIRL. Huancayo, 2016-2017. Se realizé la correlacion Chi cuadrado de Pearson,
para ello en primer término se calcularon el estadistico de la variable gestion del talento

humano:

Tabla 6

Desviacion Estandar Gestién del talento humano.

Estadisticos Descriptivos

N Media Desviacion estandar
Variable Gestion del 10 45,3000 13,73600
Talento Humano
N vélido (por lista) 10

Nota: Resultados obtenidos en la fecha del 9 de junio 2017.
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Luego se categorizaron los puntajes obtenidos en la escala de Likert en tres categorias
en funcion a puntos de corte en media +0,75 desviaciones estandar seleccionadas
basadas en casos explorados en la muestra obtenida, obteniendo para la variable gestion

del talento humano:

Tabla 7

Resultado Baremo Gestién del Talento Humano.

Gestion del Talento Humano (Agrupada)
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
valido Bajo  nivel de 2 20,0 20,0 20,0
percepcion de la
Gestion del talento
humano
Nivel medio de 6 60,0 60,0 80,0
percepcion de la
Gestion del talento
humano
Alto  nivel de 2 20,0 20,0 100,0
percepcion de la
Gestion del talento
humano
Total 10 100,0 100,0
Nota: Resultado obtenido en la fecha del 9 de junio 2017.
Lo mismo se hizo con la variable Desempefio Laboral:
Tabla 8
Desviacion Estandar Desempefio Laboral.
Estadisticos Descriptivos
N Media Desviacion
estandar
Variable desempefio laboral 10 32,2000 8,17585

N valido (por lista) 10

Nota: Resultado obtenido del 9 de junio del 2017.
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De la tabla anterior se construy6 el baremo:

Tabla 9.

Resultado Baremo Desempefio Laboral.

Valido

Desempefio Laboral (Agrupada)
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Bajo nivel de 2 20,0 20,0 20,0
percepcion de
Desemperio
Laboral
Nivel medio de 5 50,0 50,0 70,0
percepcién de
Desemperio
Laboral
Alto nivel de 3 30,0 30,0 100,0
percepcién de
Desempefio
Laboral
Total 10 100,0 100,0

Nota: Resultado obtenido en la fecha del 9 de junio del 2017.

Para realizar el contraste de hipétesis los pasos fueron:

Formulacion de hipotesis:

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa ENSIL E.I.R.L. Huancayo, 2016-2017.

Hai: Si existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa ENSIL E.I.R.L. Huancayo, 2016-2017.
Eleccion del estadistico de prueba

La prueba x> de Pearson es una prueba no paramétrica que se utiliza para probar la
independencia de dos variables entre si, mediante la presentacion de los datos en tablas
de contingencia. Es muy importante reconocer que, en este contexto, la palabra

contingencia se refiere a dependencia, pero esto solo es una dependencia estadistica.
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Por lo tanto, el estadistico de prueba elegido es la prueba y2 de Pearson. Lo cual es igual:

[E-of

2 _
=2
Con (r-1) y (c-1) grados de libertad, donde r es el nimero de filas y ¢ el nimero de

columnas en la tabla.

e Definicion del nivel de significancia, valor critico y regla de decision

El nivel de significancia usado fue a=0.05 en una prueba de independencia de una
tabla de contingencia; la regién critica se localiza solo en la cola derecha.

Consecuentemente el valor critico x2=9.488. Como se aprecia en la figura:

0.20+
0.154
0.104

0.05+

0.00

0 X.=9.488

Figura 35: Nivel de significancia y regla de decision.
Nota: Grafico estadistico mediante el cual se evalta la hip6tesis general.

Regla de decision:

. 2 2
e LaHoserechazasi: ¥, > X.

. 2 2
e LaHonoserechazasi: ¥, < 1.

e Calculo del estadistico de prueba
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Para determinar el estadistico de prueba procesamos las dos tablas baremos y se

determina el estadistico de prueba. Para ello se utilizo el software estadistico SPSS

version 24. Se obtuvo los siguientes resultados:

Tabla 10

Tabla Cruzada Gestion del Talento Humano (Agrupada) Desempefio Laboral (Agrupada).

Recuento

Variable
Gestion del
Talento
Humano
(Agrupada)

Total

Bajo nivel de
percepcion de la
Gestion

Nivel medio de
percepcion de la
Gestion
Alto  nivel de
percepcion de la
Gestion

Desempefio Laboral (Agrupada)
Nivel medio

Bajo nivel de
percepcion de
de

Desempefio de
laboral

2 0
0 5
0 0
2 5

Nota: Resultado obtenido del 9 de junio del 2017.

De la tabla anterior determinamos el estadistico de prueba:

Tabla 11

Prueba de Chi-cuadrado.

Chi-cuadrado de Pearson
Razo6n de verosimilitud
Asociacion lineal por lineal

N de casos validos
Nota: a. 9 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es
,40. Resultados obtenidos del 9 de junio del 2017.

Valor Gl
15,5562 4
15,186 4
15,186 1
10

percepcién

Desempefio
laboral

Total
Alto nivel de
percepcion
de
Desempefio
laboral
0 2
1 6
2 2
3 10
Significacion
Asintdtica
(Bilateral)
,004
,004
,007
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Como se puede apreciar en el cuadro el valor critico Chi-cuadrado de Pearson es:

72 =15,556

e Decidir si Ho se acepta o se rechaza.
Como J; =15,556 > y> =9,488 , entonces rechazamos la Ho.

e Conclusion.
Existe suficiente evidencia muestral que nos permite afirmar a un nivel de
significancia del 5% que si existe relacion entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa ENSIL E.I.R.L. Huancayo
2016 - 2017. La fuerza de la correlacion gamma es de 1,00 la cual indica una

correlacion perfecta.
Tabla 12

Medidas Simétricas.

Medidas Simétricas

Valor Error estandar T Significacion
asintdtico ® Aproximada Aproximada
b
Ordinal por ~ Gamma 1,000 ,000 4,132 ,000
ordinal Correlacién de  ,896 ,101 5,721 ,000°
Spearman
Intervalo por R de Pearson ,904 ,085 5,963 ,000°
intervalo
N de casos validos 10

a. No se presupone la hipotesis nula
b. Utilizacién del error estandar asintético que presupone la hipotesis nula
c. Se basa en aproximacion normal.

Nota: Resultado obtenido del 9 de junio del 2017.



4.2.2. Prueba de Hipotesis Especifica 1.

Determinamos los estadisticos para la. Dimension Proceso de Admision:

Tabla 13

Desviacion Estandar Proceso de Admision.

Estadisticos Descriptivos

N Minimo

Proceso de 10 1,00 3,00

Admision
N valido (por lista) 10
Nota: Resultados obtenidos del 9 de junio de 2017.

Luego se categorizaron los puntajes obtenidos en la escala de Likert en tres categorias

en funcion a puntos de corte en media +0,75 desviaciones estandar seleccionadas

Maximo

1,7000

basadas en casos explorados en la muestra obtenida:

Tabla 14

Resultado Baremo Proceso de Admision.

Proceso de Admision (Agrupada)

Frecuencia Porcentaje
Nivel de Bajo 5 50,0
proceso Medio 3 30,0
de Alto 2 20,0
Admision  Total 10 100,0

Nota: Resultados obtenidos del 9 de junio de 2017.

Porcentaje
Valido
50,0

30,0

20,0

100,0

Media

Desviacion
estandar
,82327

Porcentaje
Acumulado
50,0

80,0

100,0
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e Formulacion de Hipdtesis:
Ho: No existe relacion entre el proceso de admision con el desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa ENSIL E.I.R.L. Huancayo, 2016-2017.

Hai: Existe relacion entre el proceso de admision con el desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa ENSIL E.I.R.L. Huancayo, 2016-2017.

o Eleccion del Estadistico de Prueba
La prueba y? de Pearson es una prueba no paramétrica que se utiliza para probar la
independencia de dos variables entre si, mediante la presentacion de los datos en tablas
de contingencia. Es muy importante reconocer que, en este contexto, la palabra
contingencia se refiere a dependencia, pero esto sélo es una dependencia estadistica.

Por lo tanto, el estadistico de prueba elegido es la prueba y2 de Pearson. Lo cual es igual:

[E-of

2 _
=2
Con (r-1) y (c-1) grados de libertad, donde r es el nimero de filas y ¢ el nimero de

columnas en la tabla.

o Definicidn del nivel de significancia, valor critico y regla de decision

El nivel de significancia usado fue a=0.05 en una prueba de independencia de una tabla
de contingencia, la region critica se localiza solo en la cola derecha. Consecuentemente

el valor critico x2>=9.488.

Como se aprecia en la figura:
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0.20-

0.154

0.104

0.05+

0 X2=9.488

0.00

Figura 36: Nivel de significancia y regla de decision.
Nota: Gréfico estadistico mediante el cual se evalla la hipétesis especifica 1.

Regla de decision:

. 2 2
e LaHoserechazasi: ¥, > X.

e LaHono se rechaza si: ){f < Zf
e Calculo del estadistico de prueba

De la tabla se calcula el estadistico de prueba:

Tabla 15

Tabla Cruzada Proceso de Admisién (Agrupada)*Desempefio Laboral (Agrupada)

Recuento
Desempefio Laboral (Agrupada) Total
Bajo nivel de  Nivel medio  Alto nivel de
percepcion de  de percepcion  percepcion de
Desempefio de Desempefio
laboral Desempefio laboral
laboral
Nivel de Bajo 2 3 0 5
Proceso de Medio O 2 1 3
Admision Alto 0 0 2 2
(Agrupada)
Total 2 5 3 10

Nota: Resultados obtenidos en la fecha del 9 de junio de 2017.
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Obtenemos:

Tabla 16
Pruebas de Chi-cuadrado.

Valor Gl Significacion
Asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 8,0442 4 ,090
Razdn de verosimilitud 10,044 4 ,040
Asociacion lineal por lineal 5,567 1 ,018
N de casos validos 10

Nota: a. 9 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
Minimo esperado es ,40.Resultados obtenidos en la fecha del 9 de junio de 2017.

Como se puede apreciar en el cuadro el valor critico Chi-cuadrado de Pearson es.

;(g =8,044

e Decidir si Ho se acepta o se rechaza

Como . =8,044< 4> =9,488  entonces no rechazamos la Ho.

e Conclusion
Existe suficiente evidencia muestral que nos permite afirmar a un nivel de
significancia del 5% que no existe relacion entre el proceso de admision con el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa ENSIL EIRL. Huancayo

2016-2017

4.2.3. Hipotesis Especifica 02.

Determinamos los estadisticos de la. Dimension Proceso de Aplicacion:
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Tabla 17

Desviacion Estandar Proceso de Aplicacion.

Estadisticos Descriptivos

N Minimo Méaximo Media Desviacion
Estandar
Proceso de 10 6,00 15,00 10,6000 3,23866
Aplicacion
N valido (por lista) 10

Nota: Resultados obtenidos en la fecha del 9 de junio de 2017.

Luego se categorizaron los puntajes obtenidos en la escala de Likert en tres categorias
en funcién a puntos de corte en media £0,75 desviaciones estandar seleccionadas
basadas en casos explorados en la muestra obtenida:

Tabla 18

Resultado Baremo Proceso de Aplicacion.

Proceso de Aplicacion (Agrupada)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Vaélido Acumulado
Valido Bajo 3 30,0 30,0 30,0
Medio 6 60,0 60,0 90,0
Alto 1 10,0 10,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Nota: Resultados obtenidos en la fecha del 9 de junio de 2017.

e Formulacion de hipétesis
Ho: No existe relacion entre el proceso de aplicacion de personas con el desempefio

laboral de los colaboradores de la empresa ENSIL E.1.R.L. Huancayo, 2016-2017.

Ha: Existe relacion entre el proceso de aplicacion de personas con el desempefio

laboral de los colaboradores de la empresa ENSIL E.I.R.L. Huancayo, 2016-2017.
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Eleccidn del estadistico de prueba

La prueba 2 de Pearson es una prueba no paramétrica que se utiliza para probar la
independencia de dos variables entre si, mediante la presentacion de los datos en
tablas de contingencia. Es muy importante reconocer que, en este contexto, la
palabra contingencia se refiere a dependencia, pero esto solo es una dependencia
estadistica.

Por lo tanto, el estadistico de prueba elegido es la prueba y* de Pearson. Lo cual es

E-OF
o s[EO
igual: E

Con (r-1) y (c-1) grados de libertad, donde r es el namero de filas y ¢ el nimero de
columnas en la tabla.

Definicion del nivel de significancia, valor critico y regla de decisién

El nivel de significancia usado fue 0=0.05; en una prueba de independencia de una
tabla de contingencia, la regiéon critica se localiza solo en la cola derecha,

consecuentemente el valor critico x2=9.488.
Como se aprecia en la figura:
020
0.154
010

0.05 4

|

0 x.=9.488

0.00

Figura 37: Nivel de significancia y regla de decision.
Nota: Gréafico estadistico mediante el cual se evalla la hipdtesis especifica 2.
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Regla de decision:

. 2 2
e LaHoserechazasi: ¥, > X.

. 2 2
e LaHonoserechazasi: ¥, < X,

e Calculo del coeficiente de correlacion y estadistico de prueba
Para determinar el estadistico de prueba procesamos las dos tablas baremos y se
determina el estadistico de prueba, para ello se utilizé el software estadistico SPSS

version 24. Se obtuvo los siguientes resultados:

Tabla 19
Tabla Cruzada Proceso de Aplicacién (Agrupada)*Desempefio Laboral (Agrupada)
Recuento
Desempefio Laboral (Agrupada) Total
Bajo nivel de  Nivel medio Alto nivel
percepcion de  de percepcion  de
Desempefio de percepcion
Laboral Desempefio de
Laboral Desempefio
Laboral
Proceso de Bajo 2 1 0 3
Aplicacion Medio O 4 2 6
(Agrupada) Alto 0 0 1 1
Total 2 5 3 10

Nota: Resultados obtenidos en la fecha del 9 de junio de 2017.

De la tabla anterior se calcula el estadistico de prueba:

Tabla 20
Prueba de Chi-cuadrado.
Valor Gl Significacion
Asintotica
(Bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 8,2222 4 ,084
Razo6n de verosimilitud 9,136 4 ,058
Asociacion lineal por lineal 5,224 1 ,022
N de casos validos 10

Nota: a. 9 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es

,20. Resultados obtenidos en la fecha del 9 de junio de 2017.
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Como se puede apreciar en el cuadro el valor critico Chi-cuadrado de Pearson es:

42=8,222

e Decidir si Ho se Acepta o se Rechaza

Como y: =17,5> y2 =9,488  entonces rechazamos la Ho.

e Conclusién
Existe suficiente evidencia muestral que nos permite afirmar a un nivel de significancia
del 5% que si existe relacion entre el proceso de aplicacion de personas con el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa ENSIL E.I.R.L. Huancayo,
2016-2017 Por el valor que tiene el coeficiente de correlacion gamma 1,000 podemos

afirmar que la correlacion es alta.

Tabla 21
Medidas Simétricas.

Valor Error T Significaci
Estandar Aproximada  0On
Asintotico? ° Aproximad
a
Ordinal por Gamma 1,000 ,000 3,623 ,000
ordinal Correlacion ~ ,760 ,115 3,312 ,011°
de
Spearman
Intervalo por R de ,762 ,102 3,327 ,010°
intervalo Pearson
N de casos validos 10

a. No se presupone la hipétesis nula.

b. Utilizacién del error estandar asintético que presupone la hipotesis nula.
c. Se basa en aproximacion normal.

Nota: Resultados obtenidos en la fecha del 9 de junio de 2017.
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4.2.4. Prueba de Hipotesis Especifica 03.
Como en las pruebas anteriores se determina el estadistico de prueba de la Dimension

Proceso de Remuneracion:

Tabla 22
Desviacion Estandar del Proceso de Remuneracion.

Estadisticos Descriptivos

N Minimo Maximo Media Desviacion
Estandar
Proceso de 10 3,00 13,00 7,7000 2,75076
Remuneracién
N vélido (por lista) 10
Nota: Resultados obtenidos en la fecha del 9 de junio de 2017.
Determinamos el baremo:
Tabla 23.
Resultados Baremo Proceso de Remuneracion.
Proceso de Remuneracion (Agrupada)
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido Acumulado
Nivel del Bajo 2 20,0 20,0 20,0
Proceso de Medio 6 60,0 60,0 80,0
Remuneracion  Alto 2 20,0 20,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Nota: Resultado obtenidos en la fecha del 9 de junio de 2017.

e Formulacién de Hipotesis.

Ho: No existe relacion entre el proceso de remuneracion con el desempefio laboral

de los colaboradores de la empresa ENSIL E.I.R.L. Huancayo, 2016-2017.

Ha: Existe relacion entre el proceso de remuneracion con el desempefio laboral de

los colaboradores de la empresa ENSIL E.I.R.L. Huancayo, 2016-2017.
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Eleccion del Estadistico de Prueba

La prueba y2 de Pearson es una prueba no parametrica que se utiliza para probar la
independencia de dos variables entre si, mediante la presentacion de los datos en
tablas de contingencia. Es muy importante reconocer que, en este contexto, la
palabra contingencia se refiere a dependencia, pero esto solo es una dependencia
estadistica.

Por lo tanto, el estadistico de prueba elegido es la prueba y* de Pearson. Lo cual es

E-OF
o s[EO
igual: E

Con (r-1) y (c-1) grados de libertad, donde r es el numero de filas y ¢ el nimero de
columnas en la tabla.

Definicion del Nivel de Significancia y Regla de Decision.

El nivel de significancia usado fue a=0.05; en una prueba de independencia de una
tabla de contingencia, la regidn critica se localiza solo en la cola derecha,

consecuentemente el valor critico y2=9.488 como se aprecia en la figura:

0.20+
0.154
0.104

0.054

0.00

0 ¥2=9.488

Figura 38: Nivel de significancia y regla de decision.
Nota: Gréfico estadistico mediante el cual se evalua la hipétesis especifica 3.
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Regla de decision:
. 2 2
° La Ho se rechazasi: ¥, > X
. 2 2
° La Ho no se rechaza si: %, < Xe

e Calculo del coeficiente de correlacion y estadistico de prueba
Para determinar el estadistico de prueba procesamos las dos tablas baremos y se
determina el estadistico de prueba, para ello se utiliz6 el software estadistico SPSS

version 24. Se obtuvo los siguientes resultados:

Tabla 24
Tabla Cruzada Remuneracion (Agrupada)*Desempefio Laboral (Agrupada)
Recuento
Desempefio laboral (Agrupada) Total
Bajo nivel Nivel medio Alto nivel de
de de percepcion
percepcién percepcién de
de de Desempefio
Desempefio ~ Desempefio Laboral
Laboral Laboral
Proceso de Bajo 2 0 0 2
Remuneracion Medio 0 5 1 6
(Agrupada) Alto 0 0 2 2
Total 2 5 3 10

Nota: Resultados obtenidos en la fecha del 9 de junio de 2017.

De la tabla se obtiene el estadistico de prueba:

Tabla 25

Prueba de Chi-cuadrado.

Valor Gl Significacion
Asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 15,5562 4 ,004
Razo6n de verosimilitud 15,186 4 ,004
Asociacion lineal por lineal 7,347 1 ,007
N de casos validos 10

Nota: a. 9 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es
,40. Resultado obtenido en la fecha del 9 de junio de 2017.



108

Como se puede apreciar en el cuadro el valor critico Chi-cuadrado de Pearson es:
2¢ =15,556

e Decidir si Ho se acepta o se rechaza
Como y; =15,556 > 7> =9,488  entonces rechazamos la Ho.

e Conclusion
Existe suficiente evidencia muestral que nos permite afirmar a un nivel de significancia
del 5% que si existe relacion entre el proceso de remuneracion con el desempefio laboral
de los colaboradores de la empresa ENSIL E.I.R.L. Huancayo, 2016-2017. La fuerza
de correlacion gamma es 1,00, la cual es perfecta.

Tabla 26

Medidas Simétricas.

Valor Error T Significacio
Estandar Aproxima n
Asintdtico®  da® Aproximada
Ordinal por  Gamma 1,000 ,000 4,132 ,000
ordinal Correlacion de ,896 ,101 5,721 ,000°
Spearman
Intervalo por R de Pearson ,904 ,085 5,963 ,000°
intervalo
N de casos validos 10

a. No se presupone la hipétesis nula.
b. Utilizacion del error estandar asintético que presupone la hipotesis nula.
c. Se basa en aproximacién normal.

Nota: Resultados obtenidos en la fecha del 9 de junio de 2017.



4.2.5. Prueba de hipotesis Especifica 04.

Determinamos los estadisticos de la. Dimension proceso de desarrollo:

Tabla 27
Desviacion Estandar Proceso de Desarrollo.

Estadisticos Descriptivos

N Minimo Maximo Media Desviacion
estandar
Proceso de 10 6,00 12,00 8,9000 1,91195
Desarrollo
N vélido (por 10
lista)

Nota: Resultados obtenidos en la fecha del 9 de junio de 2017.

De la tabla anterior determinamos el baremo como en los casos anteriores:

Tabla 28
Resultado Baremo Proceso de Desarrollo.

Proceso de Desarrollo (Agrupada)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vialido  Bajo 3 30,0 30,0 30,0
Medio 5 50,0 50,0 80,0
Alto 2 20,0 20,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Nota: Resultados obtenidos en la fecha del 9 de junio de 2017.

e Formulacion de Hipotesis.
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Ho: No existe relacion entre el proceso de desarrollo de personas con el desempefio

laboral de los colaboradores de la empresa ENSIL E.l.R.L. Huancayo, 2016-2017.

Ha: Existe relacion entre el proceso de desarrollo de personas con el desempefio laboral

de los colaboradores de la empresa ENSIL E.I.R.L. Huancayo, 2016-2017.
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Eleccion del Estadistico de Prueba.

La prueba y? de Pearson es una prueba no paramétrica que se utiliza para probar la
independencia de dos variables entre si, mediante la presentacion de los datos en tablas
de contingencia. Es muy importante reconocer que, en este contexto, la palabra
contingencia se refiere a dependencia, pero esto sélo es una dependencia estadistica.

Por lo tanto, el estadistico de prueba elegido es la prueba x> de Pearson. Lo cual es

E-OF
o gleo
igual: E

Con (r-1) y (c-1) grados de libertad, donde r es el numero de filas y ¢ el nimero de

columnas en la tabla.
Definicion del Nivel de Significancia, Valor Critico y Regla de Decision.

El nivel de significancia usado fue a=0.05; en una prueba de independencia de una
tabla de contingencia, la region critica se localiza solo en la cola derecha,

consecuentemente el valor critico x2=9.488 con 4 grados de libertad como se aprecia.

En la figura:

0.20+
0.15
0.104

0.05

0 x2=9.488

0.00

Figura 39: Nivel de significancia y regla de decision.
Nota: Gréfico estadistico mediante el cual se evalla la hipotesis especifica 4.
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Regla de decision:
° La Ho se rechaza si: }(02 > ZCZ

. 2 2
° La Ho no se rechaza si: %, < Xe

e Calculo del Coeficiente de Correlacién y Estadistico de Prueba.

El estadistico de prueba se calcula a partir de la tabla de contingencia:

Tabla 29
Tabla Cruzada Desarrollo (Agrupada)*Desempefio Laboral (Agrupada)

Recuento
Desempefio Laboral (Agrupada) Total
Bajo nivel de  Nivel medio  Alto nivel de
Percepcion de  de Percepcion de
Desempefio Percepcion Desempefio
Laboral de Laboral
Desempefio
Laboral
Nivel de Percepcion  Bajo 2 1 0 3
del Proceso de Medi O 4 1 5
Desarrollo 0
(Agrupada) Alto 0 0 2 2
Total 2 5 3 10

Nota: Resultados obtenidos en la fecha del 9 de junio de 2017.

De la tabla anterior determinamaos el estadistico de prueba:
Tabla 30

Prueba de Chi-cuadrado.

Valor Gl Significacion
Asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 11,0672 4 ,026
Razdn de verosimilitud 11,770 4 ,019
Asociacion lineal por lineal 6,301 1 ,012
N de casos validos 10

Nota: a. 9 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor gque 5. El recuento minimo esperado es

,40. Resultados obtenidos en la fecha del 9 de junio de 2017.
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Como se puede apreciar en el cuadro el valor critico Chi-cuadrado de Pearson es:

72 =11,067

e Decidir si Ho se acepta o se rechaza.
Como y; =11,067 > »2 =9,488  entonces rechazamos la Ho.

e Conclusion.
Existe suficiente evidencia muestral que nos permite afirmar a un nivel de significancia
del 5% que si existe relacion entre el proceso de desarrollo de personas con el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa ENSIL. La fuerza de la
correlacion gamma es 1,00. Existe alta correlacion.

Tabla 31

Medidas simétricas

Valor Error T Significacion
Estandar Aproximad  Aproximada
Asintotico® aP
Ordinal por Gamma 1,000 ,000 4,725 ,000
ordinal Correlacion de ,836 ,097 4,304 ,003°
Spearman
Intervalo por R de Pearson ,837 ,094 4,322 ,003°
intervalo
N de casos validos 10

a. No se presupone la hipétesis nula.
b. Utilizacién del error estandar asintético que presupone la hipétesis nula.

c. Se basa en aproximacion normal.
Nota: Resultados obtenidos en la fecha del 9 de junio de 2017.

4.2.6. Prueba de Hipotesis Especifica 05.

Como en los casos anteriores se determina los estadisticos:
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Tabla 32

Desviacion Estandar del Proceso de Retencion.

Estadisticos Descriptivos

N Minimo Maximo Media Desviacién
Estandar
Proceso de 10 4,00 15,00 11,2000 3,88158
Retencion
N valido (por 10
lista)

Nota: Resultados obtenidos en la fecha del 9 de junio de 2017.
De la tabla anterior se determina el baremo:

Tabla 33
Resultado Baremo Proceso de Retencion.

Proceso de Retencion (Agrupada)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Valido Acumulado
Valido Bajo 2 20,0 20,0 20,0
Medio 5 50,0 50,0 70,0
Alto 3 30,0 30,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Nota: Resultados obtenidos en la fecha del 9 de junio de 2017.

e Formulacion de Hipotesis.
Ho: No existe relacion entre el proceso de retencion de personas con el desempefio

laboral de los colaboradores de la empresa ENSIL E.I.R.L. Huancayo, 2016-2017.

Ha: Existe relacion entre el proceso de retencion de personas con el desempefio laboral

de los colaboradores de la empresa ENSIL E.1.R.L. Huancayo, 2016-2017.

e Eleccidn del Estadistico de Prueba.
La prueba x> de Pearson es una prueba no paramétrica que se utiliza para probar la

independencia de dos variables entre si, mediante la presentacion de los datos en tablas
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de contingencia. Es muy importante reconocer que, en este contexto, la palabra
contingencia se refiere a dependencia, pero esto solo es una dependencia estadistica.

Por lo tanto, el estadistico de prueba elegido es la prueba y? de Pearson. Lo cual es:

E-Of
_s[E0)
lgual: E

Con (r-1) y (c-1) grados de libertad, donde r es el nimero de filas y ¢ el nimero de

columnas en la tabla.

Definicion del Nivel de Significancia, Valor Critico y Regla de Decision.

El nivel de significancia usado fue a=0.05; en una prueba de independencia de una tabla
de contingencia, la region critica se localiza solo en la cola derecha, consecuentemente

el valor critico x2=9.488 con 4 grados de libertad como se aprecia en la figura:

0.20+
0.154
0.104

0.05+

0.00

0 X.=9.488

Figura 40: Nivel de significancia y regla de decision.
Nota: Grafico estadistico mediante el cual se evalla la hipotesis especifica 5.

Regla de decision:
. La Ho se rechaza si: Zf > ZCZ

. 2 2
o La Ho no se rechaza si: %, < X,
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e Calculo del Estadistico de Prueba

El estadistico de prueba se calcula a partir de la tabla de contingencia:

Tabla 34

Tabla Cruzada Proceso de Retencidn (Agrupada)*Desempefio Laboral (Agrupada)

Recuento
Desempefio Laboral (Agrupada) Total
Bajonivel de  Nivel medio  Alto nivel de
Desempefio de Desempefio
Laboral Desempefio Laboral
Laboral
Nivel del Proceso  Bajo 2 0 0 2
de Retencion Medi O 5 0 5
(agrupada) 0
Alto 0 0 3 3
Total 2 5 3 10

Nota: Resultados obtenidos en la fecha del 9 de junio de 2017.

De la tabla anterior se determina el estadistico de prueba:

Tabla 35.
Prueba de Chi-cuadrado.

Valor Gl Significacion
Asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 20,0002 4 ,000
Razdn de verosimilitud 20,593 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 9,000 1 ,003
N de casos validos 10

Nota: a. 9 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es

,40. Resultados obtenidos en la fecha del 9 de junio de 2017.

Como se puede apreciar en el cuadro el valor critico Chi-cuadrado de Pearson es:

72 =20,00



e Decidir si Ho se acepta o se rechaza
Como . =20,00> 72 =9,488  entonces rechazamos la Ho.

e Conclusion
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Existe suficiente evidencia muestral que nos permite afirmar a un nivel de significancia

del 5% que si existe relacion entre el proceso de retencién de personas con el

desempefio laboral de los colaboradores de la empresa ENSIL E.I.R.L. Huancayo,

2016-2017 Por el valor que tiene el coeficiente de correlacion gamma es 1,00 podemos

afirmar que la correlacion es muy alta.

Tabla 36
Medidas simétricas.

Valor Error T
Estandar Aproximada °
Asintotico ?
Ordinal por  Gamma 1,000 ,000 7,849
ordinal Correlacion de 1,000 ,000°
Spearman
Intervalo R de Pearson 1,000 ,000°¢
por
intervalo
N de casos validos 10

a. No se presupone la hipétesis nula.

b. Utilizacién del error estandar asintético que presupone la hipotesis nula.
c. Se basa en aproximacion normal.

Nota: Resultados obtenidos en la fecha del 9 junio de 2017.

4.2.7. Prueba de Hipotesis Especifica 06

Significacion
Aproximada

,000

Determinamos los estadisticos de la dimensién. Proceso de Control/Monitoreo:
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Tabla 37.

Desviacion Estandar del Proceso de Control/Monitoreo.

Estadisticos Descriptivos

N Minimo Maximo Media Desviacion
estandar
Proceso de 10 3,00 8,00 5,2000 1,61933
Control/Monitoreo
N valido (por lista) 10

Nota: Resultados obtenidos en la fecha del 9 de junio de 2017.

De la tabla anterior calculamos el baremo como en las hipédtesis anteriores:

Tabla 38
Resultado Baremo Proceso de Control/Monitoreo.

Proceso de Control/Monitoreo (Agrupada)
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Nivel del Bajo 3 30,0 30,0 30,0
proceso de Medio 5 50,0 50,0 80,0
Control/Monito  Alto 2 20,0 20,0 100,0
reo Total 10 100,0 100,0

Nota: Resultados obtenidos en la fecha del 9 de junio de 2017.

e Formulacion de Hipotesis.
Ho: No existe relacion entre el proceso de control/monitoreo con el desempefio laboral

de los colaboradores de la empresa ENSIL E.I.R.L. Huancayo, 2016-2017.

Ha: Existe relacion entre el proceso de control/monitoreo con el desempefio laboral de

los colaboradores de la empresa ENSIL E.I.R.L. Huancayo, 2016-2017.
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Eleccion del Estadistico de Prueba.

La prueba x> de Pearson es una prueba no paramétrica que se utiliza para probar la
independencia de dos variables entre si, mediante la presentacion de los datos en tablas
de contingencia. Es muy importante reconocer que, en este contexto, la palabra
contingencia se refiere a dependencia, pero esto sélo es una dependencia estadistica.

Por lo tanto, el estadistico de prueba elegido es la prueba x> de Pearson. Lo cual es

E-OF
o gleo
igual: E

Con (r-1) y (c-1) grados de libertad, donde r es el namero de filas y ¢ el nimero de

columnas en la tabla.

Definicion del Nivel de Significancia, Valor Critico y Regla de Decision.

El nivel de significancia usado fue a=0.05; en una prueba de independencia de una
tabla de contingencia, la region critica se localiza solo en la cola derecha,

consecuentemente el valor critico x2=9.488 con 4 grados de libertad como se aprecia

en la figura:

0.20-
0.154
0.104

0.05+

0.00
0 X.=0.488

Figura 41: Nivel de significancia y regla de decision.
Nota: Grafico estadistico mediante el cual se evalUa la hipotesis especifica 6.



119

Regla de decision:
e La Ho se rechaza si: }(02 > ZCZ

. 2 2
e LaHonoserechazasi: %, < Xe

e Calculo del Estadistico de Prueba.

El estadistico de prueba se calcula a partir de la tabla de contingencia:

Tabla 39
Tabla Cruzada Proceso de Control/Monitoreo (Agrupada)*Desempefio Laboral (Agrupada)

Recuento

Desempefio Laboral (Agrupada) Total
Bajo nivel de  Nivel medio Alto nivel de
Percepcion de  de Percepcion  Percepcién de

Desempefio de Desempefio
Laboral Desempefio Laboral
Laboral
Bajo 2 1 0 3
Nivel del Proceso de  Medi 0 4 1 5
Control/Monitoreo o
Alto 0 0 2 2
Total 2 5 3 10

Nota: Resultados obtenidos en la fecha del 9 de junio de 2017.

De la tabla anterior se determina el estadistico de prueba:

Tabla 40

Prueba de Chi-cuadrado.

Valor Gl Significacion
Asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 11,0672 4 ,026
Razdn de verosimilitud 11,770 4 ,019
Asociacion lineal por lineal 6,301 1 ,012
N de casos validos 10

Nota: a. 9 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,40. Resultados obtenidos en la fecha del 9 de junio de 2017.
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Como se puede apreciar en el cuadro el valor critico Chi-cuadrado de Pearson es:

72 =11,067

e Decidir si Ho se acepta o se rechaza.

Como y; =11,067 > y° =9,488 , entonces rechazamos la Ho.

e Conclusion.
Existe suficiente evidencia muestral que nos permite afirmar a un nivel de significancia
del 5% que si existe relacién entre el proceso de retencion de personas con el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa ENSIL E.I.R.L. Huancayo 2016.
Por el valor que tiene el coeficiente de correlacion gamma es 1,00 podemos afirmar que
la correlacion es muy alta.

Tabla 41
Medidas Simétricas.

Valor Error T Significacion
Estandar Aproximada  Aproximada
Asintotico @ P
Ordinal por ~ Gamma 1,000 ,000 4,725 ,000
ordinal Correlacion ,836 ,097 4,304 ,003°
de Spearman
Intervalo por R de Pearson  ,837 ,094 4,322 ,003°
intervalo
N de casos validos 10

a. No se presupone la hipétesis nula.

b. Utilizacién del error estandar asintético que presupone la hipétesis nula.
c. Se basa en aproximacién normal.

Nota: Resultados obtenidos en la fecha del 9 de junio de 2017.
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4.3.  Discusion con los Antecedentes
Respecto a la investigacion que se llevo a cabo en laempresa ENSIL E.1.R.L. se plante
como objetivo determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio

laboral, se pudo concluir como resultado una relacion entre ambas variables, la cual fue

analizada mediante el estadistico Chi-cuadrado de Pearson y se obtuvo }(02 =15,556 . Este

resultado permitié corroborar la relacion existente entre las variables ya mencionadas con
anterioridad. Se podria indicar que al mejorar la gestion del talento humano en la empresa
ENSIL E.I.LR.L. este va permitir poder mejorar el desempefio laboral de sus colaboradores, y
asi pueda ir mejorando otros aspectos relacionados a estas variables. A continuacion, se

discutiran los resultados con los antecedentes mencionados en el capitulo Il,

A. Lainvestigacion realizada por (Elias, Melgar, & Guadron, 2015) y titulada “Evaluacion
del desempefio laboral para optimizar el talento humano en la direccion municipal de
San Salvador” realizé un diagnoéstico sobre la situacion con respecto a la evaluacion del
desempefio. El objetivo central fue investigar los elementos que debe de contener la
evaluacion del desempefio a fin de disefiar, elaborar y proponer un plan que optimice
el talento humano de las jefaturas y personal administrativo en cuanto a alcanzar la
efectividad maxima del desarrollo y ejecucion de las labores diarias del personal.
Ademas plantea la necesidad de implementar un plan de evaluacién del desempefio
laboral para optimizar el talento humano, también de proporcionar, mejoras, recursos y
condiciones de trabajo, capacitacion continua y de calidad. Por altimo, proporcionar un
Manual de procedimientos para la evaluacion del desempefio laboral. Después de
analizar la investigacién de Elias, Melgar & Guadron y a diferencia de la investigacion
estudiada, encontramos que la relacion entre la gestion del talento humano vy el

desempefio laboral es positiva, ya que si se mejora la gestién del talento humano de la
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empresa ENSIL E.I.R.L. se podria mejorar el desempefio laboral de los colaboradores.
De esta forma, es posible que pueda repercutir en los planes de gestion para optimizar
el talento humano con el desempefio laboral como se vio en la investigacion de Elias,
Melgar & Guadron. Respecto al objetivo que se tuvo en la investigacion el cual fue
determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral, se
pudo establecer la relacion existente entre ambas variables y esto reflejaria que al
mejorar el talento humano es posible que tenga una repercusion favorable en el
desempefio laboral de los colaboradores. Asimismo se considera que con el
cumplimiento de un plan de seguimiento y evaluacion, liderado por el area de recursos
humanos, los colaboradores de la empresa ENSIL E.I.R.L. estan muy de acuerdo en
que el area de recursos humanos debe cumplir periédicamente con un plan de
seguimiento y evaluacién a todo el personal (Figura N° 06)

Respecto a la variable 1, gestion del talento humano, la investigacion realizada por
(Gonzales, 2013) titulada “Gestion del Talento Humano en el proceso de trasformacion
del Instituto Universitario de Tecnologia del Estado Bolivar ”” hace un estudio acerca de
la gestidn del talento humano en el proceso de trasformacion del Instituto Universitario
enfocandose en retomar el concepto de gestién del talento humano como clave del éxito
de una empresa. Considera a la gestion del talento humano un factor basico para que la
organizacion pueda obtener altos niveles de productividad, calidad y competitividad.
El objetivo fue disefiar acciones de mejora en la gestion del talento humano para ser
implementadas en el proceso de transformacion. El resultado de este analisis permitio
proponer acciones para contribuir al proceso de transformacion universitaria las cuales
estan centradas en la formacion y desarrollo, motivacion y reconocimiento y la
comunicacion institucional. Al respecto, en la investigacion realizada, la gestion del

talento humano que se da en la empresa ENSIL E.L.R.L. se realiza mayormente de
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forma empirica. Asi, la oficina de personal se ocupa de la solucién de los problemas de
acuerdo cémo se presentan, y no asi de gestionar a los colaboradores. Por ello, se
observa en los resultados que el 60% de los encuestados consideran estar ni de acuerdo
ni en desacuerdo que la administracion de los conocimientos del aprendizaje no se ven
reflejados en el comportamiento del colaborador. (Figura N° 33).

Respecto a la variable 1, gestion del talento humano, la investigacién realizada por
(Saritama, 2015) titulada “Propuesta de un Manual de Funciones, Valuacion de Puestos
por Puntos y un Reglamento de Admision y Empleo basado en el Modelo de
competencias para el Talento Humano de la empresa” se enfoco en un modelo que
aprecia el talento humano en la organizacion y control del reglamento de admision y
empleo mediante una investigacién de las normativas y reglamentos. Ademas refiere
que se debe diagnosticar el problema de cada departamento de la empresa, al mismo
tiempo, decide analizar la propuesta del manual de funciones por areas y permite
conocer la implementacion de investigacion de reglamentos de la empresa. Como
resultado, este manual ayudé en la valuacién de puestos que en conjunto con la ecuacion
de la linea recta se determind los nuevos salarios para el reglamento de admision y
empleo mediante una investigacion de las normativas y reglamentos. Entonces,
mediante este hallazgo, se podria indicar que al analizar la gestion del talento humano
como variable independiente de la empresa ENSIL E.R.I.L. puede permitir conocer
coémo se encuentra el desempefio laboral y a la vez qué soluciones se puede plantear
para mejorar. Por lo tanto, al generar un ambiente de trabajo agradable, el colaborador
se sentira satisfecho de trabajar en la empresa, podra desarrollarse, estara motivado
porque reconocen su trabajo. Todo esto contribuye en su relacion laboral y profesional.
De esta forma, se observa la relacion existente entre ambas variables investigadas. Si

esto se llevaria a cabo en la empresa ENSIL E.I.R.L. es probable que se obtengan
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buenos resultados en el desempefio, ya que, como se ha analizado anteriormente, se ha
podido observar como estas variables se van relacionando con otros factores que estan
involucrados en la empresa. Segun los resultados obtenidos, el 60% de los encuestados
manifiestan estar ni de acuerdo ni en desacuerdo sobre si la empresa posee un manual
de funciones y procedimientos, y si estos son aplicados. (Figura N° 18).

La investigacion, realizada por (Vargas, 2016) y titulada “Las Enfermedades
Profesionales y el Desempefio Laboral de la cooperativa de ahorro y crédito Indigena
SAC”, estd relacionada con el tema del desempefio laboral relacionada con el
colaborador de la empresa y temas referentes a la salud del trabajador. El objetivo
principal fue establecer la incidencia de las enfermedades profesionales en el
desempefio laboral de los trabajadores de la institucién financiera antes mencionada. El
resultado: las enfermedades profesionales si inciden en el desempefio laboral de los
trabajadores. Este resultado permitié recomendar que se mejore las condiciones
laborales, realizar un plan de prevencion de enfermedades profesionales y capacitar al
personal en temas de desempefio laboral y enfermedades profesionales. Al analizar y
comparar estos resultados obtenidos con la investigacion realizada, se puede apreciar
lo importante que es saber como se encuentra la gestion del talento humano. Por lo
tanto, al realizar esta medicion se puede analizar la satisfaccion o insatisfaccion que
pueden tener los colaboradores hacia la gestion que se pueda estar llevando a cabo en
la empresa. Entonces si la empresa ENSIL E.l.R.L. realizaria de forma periodica un
analisis de la gestion del talento humano, podria obtener resultados que favorezcan a la
empresa. Al seguir con el andlisis el desempefio laboral si incide en las labores que se
realizan a dia. Por lo tanto, si los colaboradores de la empresa ENSIL E.L.R.L. se
encuentran en condiciones adversas, sin el cuidado y proteccion necesaria, entonces su

salud profesional y laboral se verian perjudicadas.
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De acuerdo con la variable 2, desempefio laboral, la investigacion de (Martinez, 2016)
en su tesis titulada “La Motivacion en el desempefio laboral de la empresa Celsius
Ecuador del Canton Quito, provincia de Pichincha”, manifiesta que el reto actual de las
organizaciones contemporaneas es desarrollar e incentivar a sus trabajadores para que
puedan alcanzar una excelente calidad de vida laboral, ofreciéndoles la oportunidad de
disfrutar de un clima laboral arménico y estimulante. Tuvo como objetivo investigar el
acontecimiento de la motivacién en el desempefio laboral del personal en la empresa
Celsius Ecuador a fin de dar solucién a la falta de reconocimiento. Respecto a la
motivacion, en la investigacion realizada, se analiz6 acerca de premios e incentivos
como parte de gestion del talento donde la (Figura N° 30) nos muestra que el 50% de
los colaboradores de la empresa ENSIL E.I.R.L est& de acuerdo y el otro 50% muy de
acuerdo con afirmar que si la empresa otorgaria premios e incentivos para recompensar
de acuerdo a un resultado de evaluacion del rendimiento mejoraria y las
responsabilidades de cada cargo también.

Al analizar la investigacion desarrollada en la empresa ENSIL E.I.LR.L. la cual tuvo
como hipo6tesis general si existe relacion entre la gestién del talento humano y el
desempefio laboral; y a su vez, en uno de las hipotesis especificas se busc establecer

la relacion entre el proceso de admisién de personas y desempefio laboral, se hallé que

. .y, 2 . .
no existe una relacion ya que el valor de ¥, =8,044 y esto determiné la no relacion

entre la dimensién y la variable 2, de la investigacion. Pero esto no determina que la
dimension pueda influenciar de forma indirecta a la variable 2, ya que posiblemente el
proceso de admision de personas juega un rol importante en la gestion del talento
humano ya que esta busca motivar a los colaboradores de diversas formas, para asi
conseguir que los colaboradores estén satisfechos y puedan lograr un buen desempefio

en el trabajo que realizan.
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Otro estudio realizado dando enfasis a las dos variables gestion del talento humano y
desempefio laboral es el de (Saldafia, 2016) titulada “Gestion del talento humano y su
influencia en el desempefio laboral en la empresa Hipermercados TOTTUS S.A.” Este
trabajo manifiesta que la empresa puede tomar medidas de contingencia para impulsar
a los trabajadores, motivarlos; ademas que se sientan parte del equipo de trabajo y
promover un clima agradable bajo un compromiso del colaborador. Del mismo modo,
en la investigacion realizada, se comprobé la hip6tesis que existe relacion entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral habiendo demostrado que la relacion
es fuerte y significativa. Al identificar este resultado se ha podido obtener que la
motivacion repercute de forma positiva como negativa en la gestion del talento humano
de la empresa ENSIL E.L.R.L. Por lo tanto, puede obtener una mejora positiva en el
desempefio laboral de sus colaboradores de forma indirecta; asimismo tenemos a la
comunicacion, que a su vez esta contenida en las dimensiones, que también tiene el
mismo efecto que la motivacion. Entonces, esto hace analizar que la motivacién vy el
trabajar en equipo estd relacionada de forma directa o indirecta con el desempefio
laboral. Segun los resultados obtenidos, se puede observar (Figura N° 09) nos muestra
que el 60% de los colaboradores de la empresa ENSIL E.I.R.L., no esta de acuerdo ni
en desacuerdo con que el trabajo en equipo es de manera eficaz y eficiente en sus
labores diarias, siendo un aspecto que falta desarrollar.

De acuerdo con la variable desempefio laboral, la investigacion de (Leiva, 2014)
titulada “El modelo Fisico, Intelectual, Socio-Familiar, Espiritual y Profesional
(FISEP) y su Influencia en el Desempefio Laboral de los Colaboradores de
Compartamos Financiera” plante6 como objetivo: Determinar la influencia de El
Modelo Fisico, Intelectual, Social-Familiar, Espiritual y Profesional en el Desempefio

Laboral de los colaboradores de Compartamos Financiera. Entre los resultados mas
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relevantes del estudio se hall6 que el 37% de los colaboradores encuestados indican que
el modelo se aplica de la mejor manera. El 63% de los colaboradores indica que siempre
se sienten comprometidos con los objetivos de la organizacion. El 69% de los
encuestados consideran que su desempefio laboral es muy bueno, mientras que un 2%
considera su desempefio como regular. Se concluye que ElI Modelo Fisico, Intelectual,
Social- Familiar, Espiritual y Profesional tiene una influencia favorable en el
desempefio laboral de los colaboradores de Compartamos financiera. Al analizar la
investigacion en laempresa ENSIL E.I.R.L., respecto a la variable 1, gestion del talento
humano y la variable 2, el desempefio laboral, se podria indicar que al mejorar las
dimensiones de la gestion del talento humano se mejora el desempefio laboral tal como
se concluye en la investigacion de Leiva. Esto reafirma que las dos variables estan
relacionadas al igual que sus dimensiones, pero no necesariamente de forma directa,
sino también que pueden estar involucrados de forma indirecta. Gracias a ello se puede
determinar la relacion entre las dos variables estudiadas. Siguiendo con el analisis
respecto a la investigacion que se llevé a cabo en la empresa ENSIL E.LLR.L. se
determind la relacién entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral las
cuales repercuten en los colaboradores de la empresa.

Otro estudio como variable desempefio laboral es el de (Callomamani, 2013) titulada
“La supervision pedagogica y el desempefio laboral de los docentes de la Institucion
Educativa 7035 de San Juan de Miraflores.” Este estudio da a conocer los factores de
supervision del desempefio laboral en la empresa. La prueba estadistica utilizada es el
analisis de regresion, el cual permite medir grado de relacion que existe entre variables.
Segun el modelo de regresion se obtiene 0.863 lo que nos indica la influencia
significativa de la supervision pedagogica en el desempefio laboral del docente; es

decir, a mayor supervision pedagogica mayor desempefio laboral del docente. En la
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investigacion realizada la hipdtesis general dice que existe relacion entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral habiendo encontrado una relacion fuerte entre
ambas variables. A diferencia de Callomamani, el estadistico utilizado fue la r de
Pearson que mide la relacion entre 0 y 1 habiendo encontrado que la relacion es muy
cercana respecto a la investigacion realizada. Al analizar estos aspectos, se pudo hallar
que son factores también relacionadas a la gestion del talento humano; y que al
evaluarlos y analizarlos se puede mejorar el desempefio laboral de los colaboradores.
Asimismo, con este analisis, se hace notar aun mas la importancia que poseen estas dos
variables en la empresa ENSIL E.I.LR.L, ya que es posible que los colaboradores, al
trabajar en un ambiente de trabajo agradable, sientan satisfaccién, mejoren su
desempefio y la empresa pueda ver resultados en la produccion. En la empresa ENSIL
E.LLR.L., el area de relaciones publicas, considerada como la produccion realizar
matriculas, tiene como meta realizar 20 matriculas mensuales. Esta meta permite que
la empresa pueda subsistir y mantenerse. Por esta razon, nace el interes de investigar
sobre la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral; cuyo
resultado es que ambas variables tienen relacion. Del andlisis que anteriormente se ha
estado realizando, se puede afianzar que la gestion del talento humano repercute de
forma positiva en el desempefio laboral y otras variables como la satisfaccion laboral.
Esta conclusion podria conllevar en mejorar la produccion en la empresa ENSIL
E.LR.L.

De acuerdo con la variable desempefio laboral (Paco, 2015) investiga acerca del
“Clima organizacional y desempefio laboral en las instituciones educativas de nivel
primario y secundario.” Se determin0 la existencia de una relacion positiva y
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral docente en la I.E.P.

San Pio X y la I.E.E Rosa de Lima de San Jeronimo un valor r de Pearson = 0,71. Por
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lo tanto, el clima organizacional es determinante en el desempefio laboral docente e
implica una referencia de los miembros respecto a su estar en la organizacion. También
un clima favorable conllevara a la predisposicién de un trabajo 6ptimo, lo cual tendra
un impacto positivo en la ensefianza, aprendizaje y la construccion de nuevos
conocimientos. Continuando con el andlisis concerniente a la investigacion que se
realiz6 en laempresa ENSIL E.I.R.L. en la que se determind la relacion entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral, se ha podido ver cémo estas dos variables
estan relacionadas a otros factores y cémo repercuten en el desempefio de los
colaboradores. La investigacion de (Paco, 2015), busca conocer y analizar las
dimensiones de la gestion del talento humano, las mismas que permitirdn mejorar el
desempefio de los colaboradores. Es importante que la empresa ENSIL E.I.R.L. mejore
todos los aspectos de la gestion del talento humano para asi poder apreciar progresos
en el desempefio de los colaboradores; a su vez, esto pueda influir en otros factores que
sean favorables para la empresa.

Finalmente, de acuerdo con la variable 1, gestion del talento humano, (Huaman, 2016)
en su investigacion titulada “Gestion del talento humano basada en el Endomarketing
y la retencion del personal de la empresa Maestro Pera S.A”, refiere sobre el talento
humano basada en el Endomarketing en la empresa y la relacion existente entre esta
variable y la retencion del personal. De los 23 items planteados, la escala con mayor
porcentaje es “En desacuerdo”, es decir, los colaboradores manifiestan no estar
contentos en su puesto de trabajo ni comparten las politicas de la empresa. En tal
sentido, un 60% de los colaboradores estaria dispuesto a renunciar a su trabajo por una
nueva oportunidad dado que no estan de acuerdo con la forma de como se gestiona el
talento humano en la empresa. A diferencia de la investigacion realizada en la empresa

ENSIL E.I.R.L. (Huaman, 2016) afirma la posibilidad de mejorar el desempefio laboral
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de cada uno de los colaboradores, reduciendo los errores en la empresa, mejorando mas
la rentabilidad de la empresa. Ademaés de los resultados obtenidos, se podria plantear
alternativas de solucion con la intencion de mejorar el desempefio laboral de los
colaboradores. EIl desconocimiento de las percepciones puede repercutir en la
produccion, en la rotacion del personal, en el desempefio y otras variables. Como se ha
visto anteriormente, la gestion del talento humano no solo esta relacionada con el
desempefio laboral sino que abarca distintas variables que estan inmersas en toda

empresa.

El capitulo IV informa los resultados obtenidos en la investigacion que se llevo a cabo
en la empresa ENSIL E.I.R.L. Se dio a conocer como es la gestion del talento humano de los
colaboradores de la empresa ENSIL E.I.R.L. También se obtuvo conocimiento del desempefio
laboral que tiene los colaboradores en laborar en la empresa. Por los resultados obtenidos
podemos afirmar el logro del objetivo general: Determinar la relacion entre la gestion del
talento humano con el desempefio laboral. Se pudo analizar que su relacién es directa entre
ambas variables, y que probablemente, la gestion del talento humano logra influir en el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa. Asimismo, mediante la discusién con
cada antecedente se ha podido corroborar que las variables que fueron investigadas se
encuentran relacionadas con diversos factores los cuales también se encuentran inmersos en

las organizaciones.
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Conclusiones
Respecto al objetivo general, el cual es: Determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en la empresa ENSIL E.I.R.L. se ha determinado una
relacion directa entre ambas variables, es decir, al mejorar la gestion del talento humano
es posible que mejore el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa ENSIL
E.LLR.L. A su vez, esta mejora pueda repercutir en la reduccion de errores y no se vea

afectada la empresa en su rentabilidad.

Respecto a los objetivos especificos, se ha determinado que el proceso de aplicacion,
remuneracion, desarrollo, retencion y control/monitoreo tienen una relacion directa con
el desempefio laboral; es decir, las mejoras pueden repercutir en el desempefio de los
colaboradores de la empresa ENSIL E.I.LR.L. Asimismo, la dimension del proceso de

admision no tiene una relacion directa con el desempefio laboral.

Respecto a los antecedentes presentados en el capitulo 11, se pudo analizar que en la
actualidad las variables de la gestion del talento humano y el desempefio laboral son
aspectos analizados y evaluados con la intencidén de poder mejorar ya sea la motivacion,
el desempefio, el trabajo en equipo, la comunicacién entre otros aspectos. Ademas esto
contribuye que las empresas puedan mejorar su rentabilidad, tomando en cuenta que las
dos variables estudiadas de la investigacion estan relacionadas a otros factores de la

empresa.

Por otro lado, se muestra la ineficiencia del departamento de recursos humanos que no
cumplen con los procedimientos establecidos (verificar, controlar, supervisar y dirigir a
los colaboradores de la empresa). Por ello, la empresa requiere urgentemente una

evaluacion y restructuracion, de manera que el departamento de recursos humanos de la
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empresa ENSIL, se ocupe de todos los procesos basicos de la gestion del talento humano,
asi como de contribuir ideas que orienten y permitan una adecuada planificacion del

personal.

Respecto a las dos variables de estudio, gestion del talento humano y el desempefio
laboral, los resultados obtenidos determinaron una correlacion directa que permitieron
identificar las ineficiencias de la empresa, Tal es asi, que despierta el interés y se formule

un profundo anélisis interno en la empresa ENSIL.

Asimismo, en cuanto a los encuestados de la empresa ENSIL, la mayoria de los
colaboradores se encuentran desmotivados para trabajar y cumplir sus tareas en la
empresa. Esto permite visualizar que en la empresa en referencia, la gente en general se
halla insatisfecha. La fuente principal de su desmotivacion son cuestiones relacionadas
con las relaciones interpersonales, la falta de consideracion por parte de los superiores,
cuestiones relacionadas con el salario y premios e incentivos como retribucion de su

esfuerzo.

Finalmente, el gerente encargado de administrar el departamento de recursos humanos,
especificamente la gestion del talento humano, debe ser una persona que promueve y
facilite la creatividad, innovacion, trabajo en equipo, efectividad; y sobre todo, apoye a

la capacitacion del personal que esta a su cargo, y de manera permanente.
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Recomendaciones

Se realizan las recomendaciones segun las observaciones que se identificaron en el
estudio con la finalidad de mejorar en todos los procesos de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral. Como ya se ha demostrado, la relacion entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral es directa. Por esta razén, se recomienda a
la direccion de la empresa ENSIL E.1.R.L. realizar reuniones permanentes a nivel de
funciones de primera linea. Estas reuniones permitiran determinar los parametros de
medicion del desempefio laboral para cada area de la empresa; también determinar los
procesos de gestion de los colaboradores. De esta manera, se mejorara en forma
continua la gestion del talento humano.

Ademas, se recomienda a la direccion general de la empresa, establecer politicas de
incentivos, basados precisamente en los indicadores de desempefio establecidos en el
estudio expuesto en esta investigacion.

También, se recomienda establecer un cronograma de capacitacién en los diferentes
departamentos de la empresa ENSIL E.I.R.L. sobre la base de las necesidades y
competencias determinadas en esta investigacion.

El cronograma establecido para la capacitacion del personal debe ser revisado
mensualmente con el propdsito de mantener preparado y motivado el recurso humano
para que su rendimiento incremente sus beneficios personales como los de la empresa.
Asimismo se recomienda implementar un plan de gestion del talento humano para
mejorar su desemperio laboral y condiciones de trabajo.

Proponer programas de motivacion al personal con la finalidad de educar a los
colaboradores para que implementen una verdadera cultura organizacional.

Restructurar los valores de la organizacion en consenso con los colaboradores y
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politicas de la organizacion para que estén alineadas a las buenas costumbres y puedan
ser acatadas por todos.

Respecto a la gestion del talento humano y el desempefio laboral como variables, estas
estan relacionadas con otros aspectos, los cuales contribuyen en poder mejorar la
gestion del talento humano. Por tal motivo, se recomienda propiciar investigaciones
que involucren la relacion de estas variables con otras. Asi, poder dar a conocer la
importancia de estas variables que estan relacionadas, y ver el impacto positivo que

tienen la gestion del talento humano en las empresas.
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Apéndices



Apéndice A:
Matriz de Consistencia

Titulo: RELACION DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPERNO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE
LA EMPRESA ENSI E.l1.R.L. HUANCAYO; 2016-2017.

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema General Objetivo General Hipotesis General Variable 1 Tipo:
¢Existe relacion entre la gestion del | Determinar la relacion que Hs: Si existe relacion Gestion del talento Investigacion
talento humano y el desempefio existe entre la gestion del significativa entre la gestion | humano
laboral de los colaboradores de la talento humano y el desempefio | del talento humano y el Pura
empresa ENSIL - E.I.LR.L.? laboral de los colaboradores de | desempefio laboral de los Variable 2
Huancayo 2016-2017? la empresa ENSIL E.I.LR.L. trabajadores de la empresa
Huancayo 2016.2017. ENSIL E.I.R.L. Huancayo Disefio:
2016-2017. Desempefio Laboral
Problema Especificos: Investigacion
Objetivo Especifico Hipotesis Especificos:
e ;Qué relacién existe entre el No - experimental
proceso de admision de personas | ¢ Analizar la relaciéon que | ¢ Existe relacién entre el
con el desempefio laboral de los existe entre el proceso de proceso de admision con Nivel:
colaboradores de la empresa admision de personas con el el desempefio laboral de -
ENSIL E.I.R.L. Huancayo 2016- desempefio laboral de los los colaboradores de la i
20177 colaboradores de la empresa | empresa ENSIL E.I.R.L. Correlacional
e ;Qué relacion existe entre el ENSIL E.l.LR.L. Huancayo Huancayo 2016-2017.
proceso de aplicacion de personas 2016-2017. e Existe relacion entre el Poblacion y Muestra
con el desempefio laboral de los | e Identificar la relacién que proceso de aplicacion de
colaboradores de la empresa existe entre el proceso de personas con el Poblacién: Finita
ENSIL E.I.R.L. Huancayo 2016- aplicacion de personas con desempefio laboral de los '
20177 el desempefio laboral de los colaboradores de la
colaboradores de la empresa




¢Qué relacion existe entre el
proceso de remuneracion con el
desempefio  laboral de los
trabajadores de la empresa
ENSIL E.I.LR.L. Huancayo 2016-
20172

¢Qué relacion existe entre el
proceso de desarrollo de personas
con el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa
ENSIL E.I.R.L. Huancayo 2016-
20172

;Qué relacion existe entre el
proceso de retencion de personas
con el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa
ENSIL E.ILR.L.? Huancayo
2016-2017?

¢Qué relacion existe entre el
proceso de control/monitoreo de
personas con el desempefio
laboral de los colaboradores de la
empresa ENSIL E.LR.L.
Huancayo 2016-2017?

ENSIL E.lLR.L. Huancayo
2016-2017.

Analizar la relacion que
existe entre el proceso de
remuneracion con el
desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa
ENSIL E.l.LR.L. Huancayo
2016-2017.

Examinar la relacién que
existe entre el proceso
desarrollo de personas con el
desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa
ENSIL E.l.R.L. Huancayo-
2016-2017.

Analizar la relacién que
existe entre el proceso
retencion de personas con el
desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa
ENSIL E.l.R.L. - Huancayo-
2016.

Indagar la relacion que
existe entre el proceso de
control/monitoreo de
personas con el desempefio
laboral de los colaboradores
de la empresa ENSIL
E.I.R.L. - Huancayo -2016-
2017.

empresa ENSIL E.L.R.L.
Huancayo 2016-2017.

Existe relacion entre el
proceso de remuneracion
con el desempefio laboral
de los colaboradores de la
empresa ENSIL E.LR.L.
Huancayo 2016-2017.

Existe relacion entre el
proceso de desarrollo de
personas con el
desempefio laboral de los
colaboradores de la
empresa ENSIL E.LR.L.
Huancayo 2016-2017.

Existe relacion entre el
proceso de retencién de
personas con el
desempefio laboral de los
colaboradores de la
empresa ENSIL E.LR.L.
Huancayo 2016-2017.

Existe relacién entre el
proceso de
control/monitoreo con el
desempefio laboral de los
colaboradores de la
empresa ENSIL E.LR.L.
Huancayo 2016-2017.

Muestra: censal de 10
Colaboradores.




Apéndice B:

Entrevista Piloto

< EN S IL ENTREVISTA

DATOS DE LA EMPRESA: ENSIL EIRL “ESPECIALIZACION DE LECTURA INTEGRAL”

NOMBRE DEL ENTREVISTADO: (Gerente). Ela Peiia Visquez Rodriguez.

I ¢Con cudntos colaboradores cuenta la empresa ENSIL E.LR.L. en Huancayo?

La Empresa ENSIL E.ILR.L como filial en la ciudad de Huancayo a la actualidad cuenta con 08
colaboradores. las cuales estos estan distribuidos entre: un gerente de filial, un Administrador,

tres Psicopedagogas, una Secretaria, un Relacionista piblico y un Asesor econdmico.

I

¢Cual es el objetivo de la empresa ENSIL E.LR.L. en relacion a sus colaboradores?

Los colaboradores de la empresa ENSIL E.LR.L. tienen la oportunidad de superarse, y
desarrollarse, consigo mismos con el fin de formar un equipo de trabajo y un ambiente laboral
agradable, por lo tanto la empresa ENSIL busca una buena relacién en el proceso con sus
colaboradores para contribuir con nuestra sociedad y formar seres capaces de desarrollar sus

capacidades.

¢Considera que la empresa ENSIL E.I.R.L. ;Ha ido cumpliendo sus objetivos en transcurso de

(%]

los meses en relacion a sus trabajadores?

No se ha cumpliendo los objetivos tal como se ha disefiado puesto que no se ha hecho
seguimiento en el proceso por lo tanto la relacion de los colaboradores y la empresa no esta bien

definida y se considera como una debilidad de la empresa

4. ¢la empresa ENSIL E.LR.L desarrolla un plan para medir el buen desemperio de los

colaboradores?



o

En la actualidad se realiza un plan piloto para medir la satisfaccion del personal mediante

evaluaciones mensuales que son controlados y supervisados por el gerente general.

(Cuales son las dificultades de los proceso de la gestion del talento humano en la empresa

ENSIL E.I.R.L.?

(Las dificultades que presenta la empresa ENSIL E.LR.L. en el tema de darle importancia al
colaborador por su talento es la mala asignacion de recursos para la gestion de los diversos

procesos?

;Coémo incentiva a los trabajadores para mejorar su desempeno en el trabajo?

Mediante premios en efectivo, dias libres, comisiones que esto tiene como efecto positivo y que

el colaborador este motivado

(Realiza un plan de capacitacion para su personal? ;Cada que tiempo?

Si se realizan capacitaciones al personal esto se llevan a cabo una a dos veces al afio esta
capacitacion hace que los colaboradores de la empresa se especializan en cada una de sus areas y

conocedores de los temas de innovacion y de competencia.

¢la empresa ENSIL E.LLR.L brinda a los colaboradores con equipos e instrumentos necesarios

para realizar sus funciones de manera correcta?

Para el desempefio de las funciones por cada érea, cada colaborador esta con el uniforme
adecuado con los materiales de trabajo bien organizado para recibir y atender a nuestros

alumnos.

(Existe alguna forma de mejorar el desempefio laboral?



La empresa ENSIL E.LR.L utiliza algunas técnicas, como delegarles una mayor autoridad
darles mayores responsabilidades, recompensar los logros obtenidos, ofrecer un buen clima

laboral.

10. ¢Los trabajadores estan comprometidos hacer un trabajo de calidad?

Algunos trabajadores que estan comprometidos y se someten a las reglas de la empresa la mayor
parte no estan comprometidos hacer un trabajo de calidad por lo que estdn descontentos con los

malos procedimientos que se manejan en la empresa.

11. ¢En el dltimo afo ha otorgado algiin reconocimiento a sus trabajadores?

Los reconocimientos entregados a los colaboradores por su esfuerzo al trabajo, por metas
cumplidas, se entregan a largo plazo donde el colaborador tendra que cumplir un minimo de 2

afios de labor en la empresa.

12. ;Cémo se logra la comunicacion efectiva entre los trabajadores?

Para lograr que la comunicacion sea efectiva dentro de la empresa se va Creando un ambiente
agradable aportando nuevas ideas, las inquietudes de cada colaborador para la mejora de la

empresa.
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Apéndice C:

E Universidad
Continental
CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA ENSIL
E.lI.LR.L.

Presentacion

Mi nombre es Elber Dony Ccoicca Meza. Soy egresado de la Universidad Continental y estoy
desarrollando una investigacion del tema “RELACION DE LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA
EMPRESA ENSIL E.I.LR.L. HUANCAYO, 2016-2017, con la finalidad de optar el titulo de
Licenciado en Administracion, asi como también, contribuir con los conocimientos y manejo
del talento humano y el buen desempefio del colaborador.

Finalidad del cuestionario

Obtener la informacion relevante sobre la situacion actual de la organizacion y expectativas de
los colaboradores respecto al tema de investigacion y la empresa en estudio.
Confidencialidad

Los datos obtenidos por el presente instrumento seran utilizados con fines integramente
académicos y no seran divulgados por ningin motivo.

Indicaciones Generales

Leer cuidadosamente las siguientes preguntas de manera atenta, Seleccione una sola respuesta,
marque con una (X).

El siguiente instrumento esta estructurado por 30 items y estas son las siguientes.

MUY DE ACUERDO 5
DE ACUERDO 4
NI DE ACUERDO NI 3
DESACUERDO
EN DESACUERDO 2
MUY EN DESACUERDO 1
o| 8|2
oo | o
A AR AR:
>3 | £ 25| 2 o)
ITEMS 2 % & 2 e Q |uw a
LU [a) L w L L
a = aYa) a 5 3
w Z =<
1 2 3 4 5

Usted considera que en la empresa se realiza un proceso de reclutamiento y
seleccion de personal para ocupar un determinado puesto de trabajo.

Considera que es importante conocer los objetivos y las competencias que tiene
la empresa.

Considera que el area de recursos humanos debe cumplir periédicamente con un
plan de seguimiento y evaluacion a todo el personal.




Considera que el cargo a desempefiar tiene relacién con las funciones asignadas.

Cuenta con las condiciones necesarias para desempefiar correctamente sus
funciones.

Usted considera que el trabajo en equipo es de manera eficaz y eficiente en sus
labores diarias en su area de trabajo.

Considera que la empresa otorga incentivos por el buen desempefio del
colaborador.

Usted considera que la empresa cuente con un programa, anual, semestral o
trimestral de capacitacion.

Usted tiene conocimiento acerca de las prestaciones que brinda la empresa.

10.

Usted considera que las condiciones de higiene y seguridad en su ambiente de
trabajo le resultan favorable.

11.

Usted considera que existe las relaciones interpersonales entre las autoridades
superiores, jefaturas y demas personal administrativo.

12.

Usted considera que una buena comunicacién hace que la ejecucién de
actividades sean mas eficientes.

13.

Usted mantiene una buena comunicacién con su jefe y compafieros de trabajo.

14.

Usted considera que el trabajo en equipo contribuye al logro de los objetivos de
la empresa.

15.

Considera que la empresa posee un manual de funciones y procedimientos.

16.

Considera que las funciones y responsabilidades de los colaboradores estan
acorde al perfil.

17.

Considera que la empresa reconoce el esfuerzo de los colaboradores.

18.

Usted considera que es grata la disposicién de su jefe cuando hace alguna consulta
sobre su trabajo.

19.

Usted considera recomendable mejorar el ambiente fisico de su area de trabajo
para que su desempefio sea mas efectivo.

20.

Usted considera que, en su propio trabajo, los supervisores u otras personas, le
dan a conocer lo bien que esta desarrollando sus funciones.

21,

Considera que la empresa cumple con un modelo de indicadores que permita
medir la efectividad de su trabajo.

22,

Considera que se verifican los resultados de las actividades que realizan los
colaboradores.

23.

Considera usted que el pago que percibe est4 bien remunerado y acorde al trabajo
que realiza.

24,

Usted considera que sus funciones y responsabilidades estan bien definidas.

25.

Considera que los trabajadores aportan con ideas innovadoras para dar soluciones
a los inconvenientes que se le presentan regularmente.

26.

Considera que la empresa se preocupa por brindarles oportunidades para hacer
cosas distintas o innovadoras en su trabajo.

27.

Si la empresa otorgaria premios e incentivos para recompensar de acuerdo a
un resultado de evaluacién del desempefio su rendimiento laboral mejoraria.

28.

Usted cree que el disefio de los puestos de trabajo esta bien analizada para el
cumplimiento de los objetivos de la empresa

29.

Los sistemas de informacién administrativa para auditar a las personas, estas
cumplen con la medicién del comportamiento del colaborador

30.

La administracién de los conocimientos, del aprendizaje, y de la formacion del
colaborador han sido identificados en cada una de las diferentes areas, y se ven
reflejados en el comportamiento de su desempefio

31.

En las relaciones interpersonales, la calidad de vida con los jefes y los
colaboradores de la empresa se fortalecen y aumentan un comportamiento
deseable




Apéndice D:

Cuestionarios Bases que se Utilizé para Disefar el Instrumento

“Evaluacion del desempefio laboral para optimizar el talento humano en la direccion
municipal para la gestion sustentable de desechos solidos”, ubicada en el municipio de
San Salvador, departamento de San Salvador”

AUTORES; (Elias, Melgar, & Guadron, 2015)
1. ;Como considera usted la habilidad que posee su jefe para ser un lider?

2. A su criterio, ¢como evalla usted la habilidad que posee su jefe para manejar los conflictos que se
dan en un grupo de trabajo?

3. {Como considera usted que es el liderazgo que ejercen las autoridades superiores y jefaturas en cuanto
a resolver problemas, conflictos y toma de decisiones?

4. ;Como consideraria el trabajo en equipo dentro del area administrativa?

5. A su criterio, ¢cémo califica la importancia del trabajo en equipo para desempefar las actividades
laborales?

6. ;Como considera que el trabajo en equipo contribuye al logro de los objetivos que se tienen en la
Institucion?

7. A su criterio ¢como evalua el trabajo en equipo para poder realizar de una manera eficaz y eficiente
sus labores diarias en su area de trabajo?

8. Segun su criterio, ¢el trabajo en equipo que se realiza en el personal administrativo de esta direccion
para el desempefio de las actividades laborales es?

9. (Como considera usted que son las relaciones interpersonales entre las autoridades superiores
jefaturas y demas personal administrativo?

10. A su juicio, ¢el esfuerzo de las jefaturas y autoridades superiores para fomentar las relaciones de
confianza entre el personal administrativo de la direccion es?

11. Segun su criterio, ¢la apertura mostrada por parte de las autoridades superiores al momento que
usted solicita apoyo en la solucion de problemas es?

12. ;Como considera las relaciones interpersonales entre compafieros de trabajo del area administrativa
de la direccion?

13. (Coémo considera que es la comunicacion entre las autoridades superiores, jefaturas y demas
personal administrativo?

14. En su opinion, ;,como considera usted que una buena comunicacion hace que la ejecucion de
actividades sea mas eficiente?

15. A su criterio, ¢cémo considera el hecho de aportar nuevas ideas para contribuir al mejoramiento de
las funciones laborales dentro de su area de trabajo, como un factor de motivacion?



“Gestion del Talento Humano y su Influencia en el Desempefio Laboral en la Empresa
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12.
13.
14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.
23.

Hipermercados Tottus s.a. de la Provincia de Pacasmayo”
AUTOR; (Saldafia, 2016)

En la empresa, ¢realizan un proceso de reclutamiento y seleccion de personal para ocupar
un determinado puesto de trabajo.

Las condiciones del horario de trabajo le resultan favorable.

Sus funciones y responsabilidades estan bien definidas.

Es grata la disposicion de su jefe cuando consulta sobre su trabajo.

Cree usted que la empresa otorga una buena remuneracion a su personal.

Los ingresos que recibe por su trabajo, le permiten satisfacer sus necesidades basicas.

La empresa suele otorgar incentivos por el buen desempefio del trabajado.

La empresa cuenta con un programa, anual, semestral trimestral de capacitacion.

El trabajo, ¢le permite desarrollarse profesionalmente?

. Cree usted que el ambiente de trabajo es confortable para desempefiar sus funciones.

. Cree usted que es recomendable mejorar el ambiente fisico de su area de trabajo para que

su desempefio sea mas efectivo.

Cree usted que llevarse bien con el jefe o compafieros beneficia la calidad de trabajo.

Las condiciones de higiene y seguridad en su ambiente de trabajo ¢ le resultan favorable?
Tiene la organizacion un modelo de indicadores que permita medir la efectividad de su
trabajo.

Se verifican los resultados de las actividades que realizan los colaboradores.

La empresa ¢reconoce su esfuerzo a través de incentivos u otro beneficio econémico.

La empresa le brinda la posibilidad de superarse profesionalmente a través de cursos o
capacitaciones.

La empresa se preocupa por brindarles oportunidades para hacer cosas distintas o
innovadoras en su trabajo.

Cree usted que su jefe inmediato es comprensivo y valora su capacidad de desempefio en
la empresa.

En su propio trabajo, los supervisores u otras personas, ¢le dan a conocer lo bien que esta
desarrollando sus funciones.

Se siente satisfecho en su actual puesto de trabajo.

Mantienen una buena comunicacion con su jefe y compafieros de trabajo.

Las tareas que realiza las ejecuta con la debida importancia que se merece.



Apéndice E:

Carta de Autorizacion

™ S° ESPECIALISTAS EN COMPRENSION DE LECTURA AL 1 00%
ENIIL

“Afio de la Consolidacion Del Mar de Grau”

Huancayo, 01 de octubre 2016.

CARTA N* 025-2016/ENSIL-HYO

Sres.
UNIVERSIDAD “CONTINENTAL”

Atencion: Asesor, Carlos Recuay Salazar

ASUNTO: AUTORIZACION AL SR. ELBER DONY CCOICCA MEZA, PARA
REALIZAR EL PROYECTO DE INVESTIGACION” GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA ENSIL ERIL. 2016” EN NUESTRA EMPRESA

Es grato dirigirme a Uds. Para expresarle mi mas cordial saludo y a la vez, hacer de su
conocimiento que se ha autorizado al sr. Elber Dony Coicca Meza para que realice su tesis en
nuestra empresa, donde en la actualidad viene laborando, con el fin de mejorar el nivel de
calidad en la gestién de las diferentes dreas.

Sin otro en particular, me suscribo de ustedes.

Atentamente,

\ o

i J
ELA PENA-VASQUEZ RODRIGUEZ
Gerente Filial Huancayo,

Jr. Arequipa N°218- El Tambo Telf: 419923



Apéndice F:

UENSIL

ESPECIALIZACION EN LECTURA INTEGRAL AVANZADA

Datos Generales de la Empresa ENSIL

NOMBRE DE LA EMPRESA: ENSIL del Centro E.I.R.L.
DIRECCION: Jr. Arequipa 218 EI Tambo
RUC: 20568173792
TELEFONO: (064) 419923
GERENTE GENERA: Ignacio Cérdova Flores
DIRECCION ELECTRONICO: hyosecret@hotmail.com
PAGINA WEB: www.ensilperu.com
Mision

“Somos impulsadores de la mejor herencia...LA FELICIDAD; formamos seres con alto nivel
cultural, lideres integrales, defensores de sus principios y convicciones convirtiéndolos en
agentes multiplicadores del cambio social”

Vision

“Corporacion con ideal y sentimiento: que donde haya una familia exista un mensaje de

ENSIL”

Valores

Los colaboradores de la EDITORA ENSIL DEL CENTRO E.I.R.L. tienen la obligacién de

fomentar y mantener un ambiente de trabajo que respalde el comportamiento ético y estimule

activamente un dialogo abierto.


mailto:hyosecret@hotmail.com
http://www.ensilperu.com/
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e Respeto

e \ocacion de servicio
e Integridad

e Solidaridad

e Transparencia

e Inclusion social e integracion

Responsabilidad social: La gestion de las actividades de la EDITORA ENSIL DEL CENTRO
E.L.R.L. esté estrechamente ligada con valores como: respeto, vocacién de servicio, integridad,
solidaridad, transparencia, inclusion social e integracion y el compromiso medio ambiental. Lo
cual promueve e impulsa programas sociales en sus diversas sedes en los tres aspectos:

educacion, cultural e integracion social.

Principios Corporacion ENSIL: La mejor herencia las felicidades comprometidos con
nuestra raza humana y el infinito universo que nos brinda la maravilla de la vida decidimos
ENTREGAR NUESTROS SERVICIOS ILUMINANDO LA LIBERTAD, pues siendo libre
solo el hombre podra alcanzar la plenitud y hara de la felicidad su camino para el logro de
todas sus metas y objetivos. Sembrando en nifios y jovenes valores que los hagan
INVENCIBLES ANTE LA ADVERSIDAD, LAS DROGAS O CUALQUIER OTRO vicio o
esclavitud. Pues les ayudamos a encontrar su verdadero valor humano y descubrir sus

capacidades intelectuales.






