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Resumen

El siguiente estudio investigativo busca determinar el andlisis de la gestién de talento humano
como propuesta de mejora del personal de ventas en una empresa del rubro ferretero en el cual se
va a poder identificar el nivel de influencia que existe entre el drea de gestion del talento humano
y las ventas, por lo que la investigacion es de nivel descriptivo, elaborada de forma no
experimental aplicada a una poblacion finita, a dicha poblacion se les aplicé como instrumento
de medida el cual fue el cuestionario aplicando la técnica de la encuesta el cual fue desarrollada
con 23 preguntas utilizando la escala de Likert siendo el resultado con mayor porcentaje “ni
acuerdo ni en desacuerdo”, por lo que se podria considerar que la conformidad de los
trabajadores es neutral y partiendo de ella se plantea una propuesta de mejora que ayude a la
empresa a poder mejorar el nimero de sus ventas a través de capacitaciones que lo hagan al
personal eficaz y eficiente y es asi que podriamos concluir que si existe relacion entre el area de
gestion del talento humano y la propuesta de mejora del personal en ventas de una empresa

ferretera.
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Introduccion

El anélisis de la gestion del talento humano como expresa la misma palabra se refiere en si a
la accidn que realiza una o mds personas sobre si misma o sobre otras personas que ya estin
dotadas de ciertos talentos que deben ser acentuados, entrenados, mejorados en sus habilidades,
conocimientos y competencias que ahora resulta de importancia en la alta gerencia empresarial, y
en realizar los estudios del como mejorar el desenvolvimiento de las personas dentro de sus dreas
de trabajo de acuerdo a sus talentos propios de modo que éstas sientan que pueden realizarse
como personas profesionales en la labor en la que se desempefian cotidianamente a la vez deben
tener la tranquilidad de un clima laboral favorable de talentos y que desarrollan sus actividades
de manera productiva.

Antiguamente recordemos que la administracion de una empresa recaia en una sola persona y
esto a medida de los afios fue cambiando de tal manera que se fue diversificando los roles para
poder optimizar las ganancias de las empresas.

El duefio de la empresa, gerente o encargado asumiré la tarea de ejecutar el proceso
administrativo el cual es planear, organizar, dirigir y controlar, ahora segun, (Chiavanato,
2009)“La administracion de recursos humano busca ayudar al administrador a desempefiar todas
esas funciones, porque éste no realiza su trabajo solo, sino a través de las personas que forman su
equipo, para alcanzar metas y objetivos”. (pag. 14)

Una vez estructurado la administracion de la empresa se podra elaborar una propuesta de
mejora que ayude a la empresa a poder desarrollar de manera integral y especifica los
comportamientos y funciones del colaborador y en nuestro caso de estudio seria poder alcanzar

el mayor nimero de ventas.
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Para el presente trabajo se estructurd con seis capitulos, en el primer capitulo se elaborard el
planteamiento del estudio en el cual se relaciona los términos de gestion de talento humano y la
propuesta de mejora en una empresa ferretera, en el segundo capitulo se desarrolla el estado del
arte con referencia a los antecedentes internacionales, nacionales asi como también articulos
cientificos que nos ayudan a poder desarrollan nuestra investigacion, en el tercer capitulo se
planteardn las hipdtesis a desarrollar, en cuarto capitulo se elabora la parte metodolégica de
nuestra investigacion la cual serd representada con el software SPSS version (22), en el quinto
capitulo se mencionan los resultados de nuestra investigacion para que finalmente en el capitulo

seis mostremos la propuesta de mejora.
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Capitulo 1

PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1.1 Delimitacion de la Investigacion

El andlisis de la Gestion del Talento Humano, que fue llamada en tiempos anteriores
administracion de recursos humanos y que ha ido cambiando de nombres a través del tiempo se
debe como se ha mencionado en la pequefia introduccidn a la preocupacion en si de mejorar la
calidad de la productividad del ser humano como trabajador laborante en una organizacion
empresarial, en este caso se ha decidido investigar el como gestionar las actuaciones y el
desenvolvimiento del talento de la personas que trabajan dentro un grupo social en una
organizacion empresarial dedicada al rubro ferretero cuya razén Social para el conocimiento del
presente documento de investigacion es la distribuidora de Materiales de Construccion DIMACO
S.A.C.- con el fin de mejorar el funcionamiento, la productividad y el clima laboral del
departamento de ventas, considerando que en una empresa del rubro ferretero pueden existir
muchos departamentos que logran que ésta funcione y se desarrolle de manera unificada se
requiere estudiar el como lograr que la gestion del talento unido al trabajo en un clima laboral
favorable logren en conjunto una mayor productividad en el departamento asi como en la
persona en si misma.

Sin embargo y a pesar de que se sabe que existe muchisima informacion y lectura sobre tal
tema es de conocimiento que los estudios e intereses sobre la gestion de talento se inicia alld por
la década de los afios 90 por aquellas empresas y sus gestores que van comprendiendo o

abriendo los ojos de cara a que el éxito de sus negocios tiene mucho o todo que ver con las
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habilidades, el desempeifio de éstas y el talento de sus laborantes, por ende debemos lograr
identificar el como lograr que tales talentos y habilidades sumen a la productividad personal y
empresarial y en este entorno al departamento de ventas de una organizacién empresarial de
rubro ferretero.

1.1.1 Territorial:

Este proyecto ha de llevarse a cabo como se indicé en lineas anteriores en las instalaciones de
la empresa ferretera DIMACO SA, esta empresa nace en el afio 1977 y se inaugura el 13 de
Agosto de ese afio, empresa netamente familiar fue gestionada desde su inicio por el Contador
Publico Colegiado Senor José Julian Rodriguez Salas quien con recursos propios compro el
terreno donde funciona el local principal el cual se encuentra ubicado en la Avenida Quiroz No
122 de la Urbanizacion Maria Isabel del cercado de Arequipa, dicha empresa que llegé a ser lider
del rubro ferretero a nivel regional sur en los afios 80s y 90s llegando a operar sucursales en las
ciudades de Arequipa, Puno, Cusco, Juliaca, Moquegua, Tacna y Lima , sufri6 con las ondas
cambiantes de la economia peruana de esos afios sobre todo ya en los afios 90s cuando ostentaba
el poder en la presidencia el Sr Fujimori, Dimaco operaba una planta metalurgica de fabricacion
de alambres y clavos ALAMDER , fabrica que entra en quiebra por las decisiones del gobierno
de turno al vender a precios irrisorios la mayor planta metalurgica del Pais PROLANSA y al no
proteger con esa venta el producto nacional llegdndose a vender el producto terminado a precio
de costo del acero , situacion que produce que DIMACO casi desaparezca del mercado peruano
tal como sucedi6 con otras empresas del rubro .

DIMACO S.A. esta considerada dentro de la mediana empresa por la cantidad de empleados

que ostenta, esta empresa estuvo dedicada al rubro ferretero amplio es decir dentro de sus items
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de venta cont6 con dreas de ferreteria en general, pinturas, cerrajeria, eléctricos, herramientas, y
material pesado de construccion tales como fierro, perfiles de acero, cementos etc.

Hoy en dia a y partir del afio 2015 DIMACO relanza la ferreteria, pero solo en el rubro de
acabados de la construccion en las lineas que se refieren a lo que es ceramicos y sanitarios,
griferfas, etc.

Actualmente el directorio de dicha empresa estd conformado basicamente por el nicleo
familiar del Sr Rodriguez es decir esposa e hijos y también con dos asesores en la linea
financiera-contable.

Esta empresa ostenta un promedio de ventas mensual de alrededor del millon de soles cifra
algo inferior a los dos afios inmediatos pasados en que el promedio variaba entre un millén
doscientos mil y un millén trescientos mil soles mensuales.

Hoy DIMACO SAC cuenta con alrededor de 80 empleados de los cuales al menos 60 de ellos
estan relacionados con el drea de ventas y es justo el area que se dispone a estudiar e investigar a
fin de lograr entender mejor y por ende hacer una propuesta seria que ayude en el trayecto a
considerar las diferentes opciones que tenemos en el andlisis de la gestion del talento humano
para poder proyectar y ejecutar este talento en el drea de ventas, en el rubro y en la organizacion
empresarial.

Se ha de determinar los factores resaltantes en el drea de ventas de esta empresa que generan
los diferentes tipos de conflicto dentro del departamento sobre todo aquellos que afectan de
manera directa e indirecta el desenvolvimiento y el desempefio individual de cada persona

laborante del area.
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1.1.2 Temporal:

La presente investigacion pretende desarrollarse dentro de los limites presentes, es decir
se debe enfocar a realizar el total de la investigacién como maximo al mes de junio del afio 2019,
debido a que se cuenta con los permisos necesarios dentro de la empresa designada para la
investigacién y dado de la importancia que compete, se debe tratar de reunir las herramientas
necesarias para tal efecto, lograda la condicién y contando con el apoyo serio de algunos de los
directivos y gerentes de la compaiiia hemos de lograr recabar toda la informacién necesaria para
poder concretar las razones, las medidas , y las cuestiones de hecho que se hacen indispensables
en la investigacion, sobre todo para favorecer cualquier propuesta de mejora sobre la persona
individual asi como en la gestion total de un grupo de personas que representen de alguna o de
todas las formas posibles algun indicio de problema que se ha de sujetar a investigacion y por
ende a estudio y solucidn, el andlisis de la gestion del talento humano sugiere de manera
inmediata la maniobrabilidad de caracteristicas, competencias y habilidades de una persona que
una vez conocidas podamos mejorar y gestionar a fin de que ésta sea de por si una gestion
positiva para la persona como para el grupo en que ésta se desarrolla.

1.1.3 Conceptual:

Respecto a la gestion de talento lo definimos como la unién o conjunto de procesos de
recursos humanos integrados, disefiados para atraer, desarrollar, motivar y retener a los
empleados de una organizacion o institucion.

Se ha descubierto que para las organizaciones resulta més caro, realizar una nueva
contratacion que poder retener a uno de sus activos més valiosos (colaborador).

Muchas organizaciones empresariales del presente recurren a un sinfin de estrategias para

atraer a sus empleados y tratar de retenerlos dentro de sus organizaciones, sin pensar siquiera en
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su capacitacion y desarrollo, ademds un buen clima laboral ayuda a las aspiraciones personales
de cada uno, Existe mucha informacién sobre gestion de talento humano y muchas ideas y
definiciones sobre ello, todas se acercan de alguna manera al hecho del “ser mejor”, es por ello
que el talento natural del ser humano también llamado “don natural” que todos los seres
humanos ostentan y que los define como tnicos en algunos de los tipos mds intrinsecos de éstos,
son justamente los que ayudados y aumentados en su naturaleza hacen o logran brindar a la
persona un efecto superior sobre sus propios talentos, y gestionarlos para mejorar como persona
logra un efecto resorte en que tal talento incidird directamente en su desempefio personal y por
ende en la mejora del desempefio del grupo de personas con las que labora y socializa en la
rutina diaria.
1.2 Planteamiento del Problema

Recordemos que la gestion del talento humano, antes llamada administracion de recursos
humanos y que ha ido cambiando de nombres a través del tiempo se debe como se ha
mencionado en la pequefia introduccién a la preocupacion en si de mejorar la calidad de la
productividad del ser humano como trabajador laborante en una organizacién empresarial, en
este caso se ha decidido investigar el como gestionar las actuaciones y el desenvolvimiento del
talento de la personas que trabajan dentro un grupo social en una organizacién empresarial
dedicada al rubro ferretero para mejorar el funcionamiento, la productividad y el clima laboral
del departamento de ventas, considerando que en una empresa del rubro ferretero pueden existir
muchos departamentos que logran que ésta funcione y se desarrolle de manera unificada se
requiere estudiar el como lograr que la gestion del talento unido al trabajo en un clima laboral
favorable logren en conjunto una mayor productividad en el departamento asi como en la

persona en si misma.
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Es imprescindible anotar sobre nuestra investigacion, que en lo referente a la gestion del
talento humano, una necesidad prioritaria e importante es enfocar el capital de mayor
importancia en la empresa que es el capital humano, es uno de los factores mas importante si es
que no es el mas importante en realidad, puesto que en discusion estd el hecho de que de las
buenas ventas se crea en negocio, un negocio que no vende termina por extinguirse o
desaparecer, de alli podemos deducir quiza que si hemos de preocuparnos de un problema casi
invisible, la gestion del talento del ser humano, la misma actitud, etc. Cobra verdadero
protagonismo a la hora del desempefo y la productividad de un grupo de ventas.

Dentro de los problemas que producen la necesidad de investigar el como gestionar el
talento humano para lograr una propuesta de mejora son en realidad muchos de tipo variado y de
importancia, habiendo detectado por ejemplo en una empresa en la que regularmente se practica
el “Coaching” que es una gestion que se hace a una persona por medio de un coach o entrenador
personal que ayuda a la persona a conocerse mejor, a practicar el amor propio, la confianza en si
mismo, lo cual colabora ciertamente en alto grado a superar algunos conflictos internos
personales que no hacen sino trabar el buen desarrollo de los talentos y desempefios de una
persona, conflictos como, la falta de confianza en uno mismo, inseguridad en las decisiones,
apatia en vez de empatia en su lugar de trabajo, falta de concentracion, falta de motivacion, falta
de orientacion sobre los talentos generales de las personas, ademds de algunos problemas
pobremente abordados o simplemente no abordados como son: capacitacion sobre el talento,
mejora de la capacidad de liderazgo, mejora y entrenamiento en la propuesta de hablar y

expresarse mejor en publico, etc.
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Segun. (vasquez, 2009)

Encontraremos el por qué es importante y necesario la gestion del talento humano dentro
de una organizacion, de una buena gestién empresarial del talento humano debe propiciar que
las personas se sientan razonablemente satisfechas con su trabajo y que la moral de los grupos
sea elevada de tal forma que se cree un buen clima laboral las personas que trabajan en la
empresa comienzan a considerarse como el principal recurso competitivo de la empresa que,
por tanto, es preciso optimizar. (pag. 22)

Hoy en dia la definicion evoluciond y se determina drea de recursos humanos como la
estructura que beneficia a las empresas u organizaciones para la obtencion, para el desarrollo,
a mantener y poder conservar al tipo y numero de colaboradores, el area de recursos humanos
ahora estd identificado como parte fundamental del desarrollo de las empresas, puesto que
ayuda a obtener metas y elevar su lugar estratégico.

(Arnao, 2004)

Afirma que es un enfoque estratégico de direccidn cuyo objetivo es obtener la méxima
creacion de valor para la organizacion, a través de un conjunto de acciones dirigidas a
disponer en todo momento del nivel de conocimiento capacidades y habilidades en la
obtencion de los resultados necesario para ser competitivo en el entorno actual y futuro. (P
.89)

(Gary, 2006)
Indica que son las practicas y politicas necesarias para manejar los asuntos que tienen que ver
con las relaciones humanas del trabajo administrativo; en especifico se trata de reclutar,
evaluar, capacitar, remunerar y ofrecer un ambiente seguro y equitativo para los empleados de

la compaiiia. (p.92)
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(Wayne, 2005)
Afirma que la gestién o administracion de talento humano corresponde a la utilizacién de las
personas como recursos para lograr objetivos organizacionales.
Sostiene que es una actividad que depende de menos jerarquias, 6rdenes y mandatos y sefiala
la importancia de una participacion activa de todos los trabajadores de la empresa
Es una actividad que implica tomar una serie de medidas como el compromiso de los
trabajadores con los objetivos empresariales, el pago de salarios en funcién de la

productividad de cada trabajador, un trato justo a estos y una formacion profesional (pag. 31)

Esta propuesta de estudio parte desde el punto de anélisis personal individual de las
personas laborantes en tal departamento averiguando sus necesidades, aspiraciones y talentos, se
usaran diferentes modalidades tales como la encuesta, focus group y entrevista personal de modo
que se averiguard el o los verdaderos talentos de las personas que laboran en el mundo de las
ventas en el departamento especifico de ésta empresa y a la vez se sabrd como operar éste desde
adentro tratando de ordenar el tipo de empleado o laborante para que los talentos de las personas
y el desempeio de éstas ofrezcan una mejoria en su productividad y también en la propia calidad
de vida de los laborantes de éste departamento y que por suma matemética mejoren la

productividad empresarial.
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1.3 Formulacién del problema

Las variables que son claras aqui para analizar son: gestion del talento humano y su propuesta
de mejora, se quiere saber la relacién que existe entre la gestion del talento humano y la
propuesta de mejora del personal de ventas, se cree que si existe relacidon desde el punto de vista
de que si se logra analizar la gestion del talento se podré elaborar una propuesta de mejora, la
relacion que se viene dando entre estas variables es que existe relacion y por medio de una se
har4 visible la otra, y la primera tiene influencia directa en la segunda puesto que de resolver la
primera se podré elaborar la segunda.

1.3.1. Problema general
(Como influye la gestion del talento humano en la propuesta de mejora del personal de
ventas de una empresa de rubro ferretero?
1.3.2. Problemas especificos
(Coémo influye el proceso de admision de personas en la propuesta de mejora del personal

de ventas de una empresa de rubro ferretero?

(Como influye el proceso de aplicacion de personas en la propuesta de mejora del personal de
ventas de una empresa de rubro ferretero?

(Como influye el proceso de remuneracion en la propuesta de mejora del personal de ventas
de una empresa de rubro ferretero?

(Como influye el proceso de desarrollo de personas en la propuesta de mejora del personal de
ventas de una empresa de rubro ferretero?

(Como influye el proceso de retencion de personas en la propuesta de mejora del personal de

ventas de una empresa de rubro ferretero?
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(Como influye el proceso de control/monitoreo en la propuesta de mejora del personal de

ventas de una empresa de rubro ferretero?

1.4 Objetivos de la Investigacion.
Los Objetivos de la investigacion son los siguientes:
1.4.1 Objetivo General:
Determinar la influencia de la gestién del talento humano en la propuesta de mejora del
personal de ventas de una empresa de rubro ferretero
1.4.2 Objetivos especificos:
Analizar la influencia que existe entre el proceso de admision de personas y la propuesta de
mejora del personal de ventas de una empresa de rubro ferretero
Identificar la influencia que existe entre el proceso de aplicacion de personas y la propuesta de
mejora del personal de ventas de una empresa de rubro ferretero
Analizar la influencia que existe entre el proceso de remuneracion y la propuesta de mejora
del personal de ventas de una empresa de rubro ferretero
Examinar la influencia que existe entre el proceso desarrollo de personas y la propuesta de
mejora del personal de ventas de una empresa de rubro ferretero
Analizar la influencia que existe entre el proceso retencion de personas y la propuesta de
mejora del personal de ventas de una empresa de rubro ferretero
Indagar la influencia que existe entre el proceso de control/monitoreo de personas y la

propuesta de mejora del personal de ventas de una empresa de rubro ferretero
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1.5 Justificacién de la investigacion.
1.5.1 Justificacion Teérica

Una investigacién quizds nos ayude a resolver problemas sociales o en la elaboracién de una
nueva teoria. Puede ser que algunos consideren que es relevante y deberia ser investigado, para
otros no lo serd. Lo que podria generar diferentes opiniones en el personal, por el contrario, se
establece un nimero definido de criterios para la evaluacion de la utilidad del estudio analizado,
podria ser que los criterios son flexibles y no exhaustivos. Se dan a conocer los criterios
formulados como interrogantes, que fueron adaptados de Ackoff (1953) y Miller (1977). Por lo
que podriamos decir que, cuanto mayor sean las respuestas positivas, es decir, aprobatorias o
satisfactorias, nuestra investigacion tendria bases s6lidas que justificaran la realizacion del
mismo

En algunas instituciones publicas, brindan una identidad organizacional que esta planteada
mediante la elaboracion de una misidn, una vision, una filosofia de empresa, un foda, elaborado
en base de principios y valores; por el cual se facilita que algunos trabajadores muestren lealtad
hacia su centro laboral y sientan la pertenencia e identidad organizacional y que no trabajen por
gusto, si no por agrado. Ademads, que ellos sientan que son parte muy importante de la empresa y
de esa manera no tengan solo la percepcién de que lo hacen solo por la parte remunerativa sino
que lo hacen por el desarrollo y/o de si mismo en su profesion y el desarrollo del centro laboral
al que pertenecen y que los trabajadores tenga la misma igualdad de condiciones, teniendo en
cuenta el apoyo que mejorar el servicio al ciudadano.

Por lo tanto, esta informacidn tiene como uno de sus fundamentos, hacer una propuesta de
mejora para el afianciamiento de la identidad organizacional en la empresa ferretera, el aumento

de la calidad al servicio del publico. Mediante este propdsito, se logro realizar el proyecto de
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investigacion, en donde con esta informacion se llegard a fundamentos y con un buen
seguimiento se fortalecerd la falta de identidad que se llegue a reconocer dentro de la empresa
ferretera. También, cualquier dilema que se suscite dentro de las dreas administrativas, seran
renovadas por ticticas estratégicas en bien de mejorar y establecer nuevas costumbres que
faciliten una estable identidad organizacional.

El proyecto se muestra adecuado bajo un punto de anélisis tedrico puesto que si se logra
reconocer exactamente el talento de las personas se podrd generar y ejecutar el camino de las
formas de aprovechar este talento con el fin de conseguir en ellas la maxima productividad en su

especialidad laboral.

Diagnosticar el talento de las personas nos concede el entendimiento necesario y a la vez
provechoso ya que permite identificar de la mejor forma a un colaborador en el tiempo y en el
lugar en el que se desenvuelve mejor, ayudando a establecer asi un buen clima laboral,
rendimiento y cumplimiento de sus actividades, en nuestro tema investigado se enfoca en el area
o centro de ventas de la empresa ferretera; es fundamental para la comunidad ya que determinar
el talento del colaborador y ubicarlo correctamente en el lugar adecuado beneficiara
directamente al buen funcionamiento de cualquier drea, de cualquier organizacion, el clima
laboral se volverd saludable y beneficioso asi mismo el publico lo recibird a bien.

1.5.2 Justificacion Practica

En el ejercicio diario analizar como se desarrolla gestion de talento humano ayudara con

mejoras y la buena disposicion laboral, social del colaborador en cualquier area o centro de

trabajo.
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Asi mismo de esta valiosa informacién que existe sobre lo favorable que nos da la gestién del
talento humano, ya que todos los seres humanos estamos dotados de diversos talentos, el estudio,
la precision, el entendimiento y sobre todo el reconocimiento del talento de las personas en una
establecida drea de trabajo no solo afianzard sino también favorecerd de manera rotunda el
gestionar de mejor forma el talento humano en distintas dreas, en este caso el drea de las ventas.

Es fundamental sefialar que la causa de este proyecto se ve reflejado en la necesidad de
optimizar la calidad y el desempefio laboral a través del conocimiento de las capacidades, y asi
incrementar el rendimiento empresarial, que dichos talentos personales estén en la posicion
correcta al interior de una organizacion empresarial mejorando su calidad laboral en lo que

respecta al clima laboral dentro del area en la cual se desempefian.
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Capitulo IT

Marco Tedrico

En este capitulo se citard un conjunto de teorias sobresalientes, acerca de los cimientos que
dan respaldo al problema planteado, de esta manera se propondra medidas en base a
indagaciones pasadas, alusiones tedricas y literatura adecuada para los temas primordiales
referidos en el presente trabajo de investigacion.

En el tema de desarrollo de gestion de talento humano se ha globalizado debido al gran
cambio que ha generado al nivel corporativo empresarial en la cual se busca una mayor
productividad, pero sin perder la calidad del producto y asi se pudo establecer que la gran
diferencia que se da entre una empresa y otra es la calidad del colaborador generando un buen
perfil del trabajador permitird ayudar a repotenciar el desarrollo de la empresa, en nuestro caso
de investigacion serd en el personal del drea de ventas, pues ellos son los que venden , atienden
al publico y en ocasiones toman decisiones en las recomendaciones que dan al cliente con
respecto al producto que deben de adquirir, alguno de ellos organizaran, liderardan y en ocasiones
tomaran las riendas de negocio, al hablar de nuestros colaboradores es hablar de personas que
nos representaran pues ellos serdn la imagen de la empresa, cada uno con su personalidad
guiados siempre bajo las politicas, direccion y principios de la empresa.

Es por ello que a partir de la organizacion que se pueda dar en la empresa se podra desarrollar
una propuesta de mejora que ayude a repotenciar el drea de ventas a través de una serie de
medidas que ayuden a nuestro colaborador a poder demostrar todas sus cualidades como
profesional del drea de ventas y poder conseguir un beneficio propio y un beneficio para la
empresa ferretera a la cual estamos haciendo hincapié y sobre todo para poder brindar servicios a

la sociedad.
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Y deberemos de elaborar una propuesta de mejora que este enfocada a poder captar mayores
ventas por parte de nuestro personal.
2.1 Antecedentes de investigacion
2.1.1. Articulos cientificos
Hoy dia a dia, va tomando mayor importancia las relaciones individuales frente a las
relaciones colectivas en la cual a los trabajadores a ahora llamados colaboradores se involucran
mads con objetivos que se plantean a corto y largo plazo lo cual permitird que las empresas
puedan colocarse de 1a mejor manera en los mercados nacionales e internacionales siempre
apuntando a los incrementos de productividad.
En la actualidad, el mayor problema al que se enfrenta las empresas es el de administrar el
mejor capital humano. Por ello, los mejores profesionales deben ser reclutados y ubicados en las

posiciones laborales adecuadas segun sus competencias y perfil del puesto de trabajo.

Segtin, (Rondén, 2016) “La gestion del talento humano es una filosofia gerencial sobre
valores, creencias, roles, organizaciones, sociedad. La investigacion evalia por qué las
organizaciones son lentas al asumir cambios y desarrollar gestion”. (pag. 148)

En ello se puede apreciar que el area de gestion del talento humano esta siendo considerado
ya como una filosofia en el cual habrd un razonamiento sobre la esencia misma que sera los roles
y valores del personal colaborativo y asi mismo ya se estd evaluando a las organizacion y a partir

de ello se planteardn cambios que ayuden a mejorar la gestion empresarial.

Segun (Rivera) “...el sistema de control interno del talento humano, el cual debe ser

congruente con la mision de la organizacion y puesto en préictica a partir de un plan estratégico
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que conlleve no solo al logro de objetivos econdmicos y sociales, sino también a lograr
consolidar una imagen organizacional que le permita competir en el turbulento ambiente
nacional e internacional” (pag. 337).

Dentro de la parte del desarrollo de la gestion del talento humano también se encuentro
inmerso la imagen organizacional puesto que si se presenta una buena imagen por parte del
personal de ventas, es 16gico pensar que la imagen de la empresa también se valorar con un nivel
de satisfaccion alto debido a que la imagen de una empresa vende mucho mds a veces que la
calidad del producto es por eso que hoy en dia muchas empresas invierte bastante dinero en la
publicidad de su producto y también cada vez hay mas recelo en los comentarios que se puedan
hacer sobre una empresa en particular.

Segin (Montoya Agudelo & Boyero Saavedra, 2016) “El personal es el factor clave en la
capacidad de adaptacion de la organizacion y en la consolidacion de una ventaja competitiva, de
ahi que el futuro de aquella dependa de lograr un capital humano idéneo y comprometido”.(pag.
1).

Nos hablan también de la importancia que tiene el personal de trabajo en una empresa e indica
que el éxito o fracaso de una empresa va depender mucho de las capacidades y cualidades que
tiene el trabajador, ya que si las ventas crecen en una empresa serd debido a que el personal de
ventas estd desarrollandose de manera satisfactoria en la empresa y eso muestra en gran parte de
como se siente cada trabajador en la empresa.

Segtn (Pacheco, 2015)

Lo que La Gestion del Desarrollo del Talento necesita una libreria de competencias.

Aquellas empresas que lo logran son capaces de capitalizar el recurso humano. No es

suficiente con identificar las fortalezas que cada empleado tiene, sino, también, sus puntos de
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mejora y, atin mds importante, tener definido un plan, el cual presente el suficiente grado de

desafio para que el empleado pueda desarrollarse. Por otro lado, se define una serie de

procesos, los cuales se deberian implementar o mejorar para una gestion efectiva del talento:
adquisicién del talento, (pag.45)
2.1.2. Tesis Nacionales e internacionales

Hay referencias investigativas tanto a nivel nacional como internacional que permiten ahondar
en nuestra trabajo, puesto ayudara que se pueda un sustento o soporte a nuestra investigacion,
gracias a ellos nuestro resultados podrén ser cotejado y validados que ayudaran a que se puedan
presentar un buena propuesta de mejora en el drea de ventas y esto permitird el desarrollo de la
organizacion.

2.1.2.1 Tesis Internacional

De acuerdo a (Thunnissen, Boselie, & Fruytier, 2013) citado en (Rojo, 2014) se logra ver una
idea comun en todos los autores, los cuales plantean que el objetivo de la gestion del talento es
atraer, desarrollar, motivar y retener a empleados especificos denominados talentos, y que es
aplicada para satisfacer las necesidades de capital humano y que apoya el objetivo principal de la
organizacion donde se implementa (pag. 10)

Se puede inferir en lo dicho por el autor citado que un punto muy importante en la gestion del
talento humano es la retencion del personal, debido a que si se mantiene al personal por bastante
tiempo este podria desenvolverse adecuadamente debido a la experiencia que este obtuvo en
tiempos anteriores.

Mientras que (Enriquez Revelo, 2014) en el desarrollo de su tesis de analisis de gestion del

recurso humano por competencias, “Se determiné que para los procesos de seleccion de personal
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no se establecieron los instrumentos adecuados que permitan identificar a los mejores talentos
para la institucion”. (pag. 14)

Que en la parte de seleccion de pesonal, se ha de desarrollar una adecuada seleccién de
personal que nos ayude a captar un personal idoneo es por ello que debera de ser importante el
perfil del colaborador porque de ello dependera el éxito de la empresa.

2.1.2.1 Tesis Nacionales

En el ambito nacional vemos que existe variedad de tesis enfocadas al desarrollo de gestion
del talento humano por lo que podriamos.

Una buena aplicacion de andlisis de gestion de talento humano permite integrar la gestion y
el proceso en el desarrollo del personal para mejorar sus competencias. Todo con el fin de contar
con personas que aporten resultados valiosos para la organizacion. Evidentemente toda
organizacion quiere a los mejores empleados, ya que mejorar el talento humano en su parte de
gestion permitird un mejor desempefio profesional, motivo que permite que la empresa se
convierta en un lider del sector econémico en el que se desempefia

En la investigacion realizada por (Peralta, 2014) En su tesis titulada “Gestion del talento
humano y su relacion con el desempeiio laboral del personal de la municipalidad distrital de
Pacucha Andahuaylas-Apurimac, 2014”. Se pudo obtener resultados aprobatorios del 48.6% que
si se realiza una buena planificacion de personal y valor desaprobatorio del 34.3% que el apoyo
por parte de los jefes o el encargado del drea de personal apoya poco al desarrollo de los
trabajadores. (pag. 42)

Mientras que (Ugarte, 2018) en su tesis de Gestion del talento humano y el desempeiio

laboral en la Municipalidad de la Provincia de Oyo6n, 2018.
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Utilizo una metodologia adecuada para poder adquirir los datos necesarios, siendo asi que se
pudo determinar que la mejor forma de recolectar los daros es realizar una investigacion que sea
hipotética y deductiva a la vez con un nivel descriptivo que sea correlacional desarrollada
utilizando un cuestionario basado en la escala de Likerten.

Ahora segin (Marrujo, 2017). “Una adecuada forma de gestionar del talento humano
permitird integrar el proceso de gestion de personas para mejorar sus competencias. Todo con el
fin de contar con personas que aporten resultados valiosos para la organizacién. Evidentemente
toda organizacion quiere a los mejores empleados, pues mejorar el talento humano permite un
mejor y adecuado desempeiio laboral, motivo segun el cual, la empresa se convierte en un lider
del sector econdémico en el que se desempena” (p.4)

2.2. Bases teoricas

2.2.1. Gestion de talento humano

Hoy en dia todas las empresas y organizaciones deberdn de determinar su propio
conocimiento, puesto que cada empresa es diferente, ya que cada una conocerd a sus clientes,
sabrdn qué buscan los clientes en su empresa, identificaran sobre todo a la competencia, etc.

El drea de recursos humanos, lo integra los colaboradores y la empresa, en este caso a los
trabajadores se les puede considerar como un tipo de recursos los cuales son productivos o
activos.

Es por ello que al referirnos al drea de gestion de talento humano es hablar personas, de
accion de personalidades, inteligencias, esta drea es la que ultimamente ha sufrido cambios en los
ultimos afios, este cambio estd orientado a la busqueda de la calidad de la productividad en las
empresas, estas personas van a ser el soporte de la empresas, van producir y mantener la

innovacion la creacion de nuevas formas de atencion al cliente.
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Esta relacién que se da entre empresa y colaborador es muy importante, debido a que se va
crear una dependencia mutua, en la que empresa necesitard de los trabajadores y para ello debera
de implementar el drea de gestidn del talento humano de una manera correcta y profesional,
porque de esta drea dependerd de que la produccién o ventas del empresa crezca ya que esta area
seleccionard al personal correcto que les ayude con esta mision el cual es vender, asi también
serd beneficioso para el trabajador , puesto que el trabajador podra crecer profesionalmente de
manera interna y externa, ya que podra obtener beneficios econémicos y podra incrementar el
nivel de experiencia que hoy en dia las empresas buscan mucho en el mercado laboral.

Es por ello que el proceso de gestion de talento humano se enfoca en seis procesos que
ayudara a incrementar el poder econdmico y reputacion de una empresa y ellos estan orientados
a un proceso de seleccion, proceso de aplicacion, proceso remuneracion, proceso de desarrollo,
proceso de retencidn, proceso de control/monitoreo.

Estos procesos ayudaran a diversificar todo la gestion del drea, a las personas adecuadas y en
los tiempos exactos que necesita la empresa y para ello necesitaremos de una persona eficaz y
eficiente que de direccione esta drea y pueda mantener la armonia entre los trabajadores y la
empresa.

A lo largo de la historia la definicion de gestion del talento humano fue cambiando de acuerdo
a la coyuntura en la que encontraban y esta definicion fue madurando o evolucionado tanto asi
que se volvié un tema muy importante en el desarrollo de la empresa y hoy en dia se va
capacitando en cuestiones de relaciones interpersonales. Veremos a continuacion algunas
definiciones que se manejaron sobre el tema.

Una de las definicion dadas sobre el tema es la de
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(Chiavanato, 2009) “Define la Gestion del talento humano como el conjunto de politicas y
précticas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las
personas o recursos, incluidos reclutamiento, seleccidn, capacitacion, recompensas y evaluacion
de desempeno.” (pag. 9)

También contamos con la definicién de (Vasquez, 2008).

Afirm6 que la gestion del talento humano es una actividad que depende menos de las
jerarquias, 6rdenes y mandatos. Sefal6 la importancia de una participacion de la empresa
donde se implica formar una serie de medidas como el compromiso de los trabajadores de la
empresa donde se implica formar una serie de medidas como el compromiso de los
trabajadores, con los objetivos empresariales, el pago de salarios. En funcion de la
productividad de cada trabajador, un trato justo a éstos y una formacion profesional. (pag. 12)

Asimismo

Sobre gestion de talento humano (Vanegas, 2012) “herramienta estratégica, indispensable
para enfrentar los nuevos desafios que impone el medio. Es impulsar a nivel de excelencia las
competencias individuales de acuerdo a las necesidades operativas donde se garantiza el
desarrollo y administracion del potencial de las personas “de lo que saben hacer” o podrian
hacer. (pag. 16)

Por mucho tiempo se pensé que el capital econdmico era la fuerza que permitia el desarrollo
de la empresa, si bien es cierto es fuerza indispensable pero no viene a ser la mds importante,
ahora se considera a la capacidad de reclutar y retener a una buena fuerza de trabajo lo que
constituye la fuerza principal en los negocios, hay experiencias en que empresas fracasaron por
no saber mantener su fuerza de trabajo o dar el trato importante que se merecen.

2.2.1.1. Objetivos
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Ya tenemos identificado que el personal humano constituye el activo principal de una
empresa y de ahi viene la importancia que le de la empresa a cada uno de sus trabajadores y por
ello presten més atencién. Por lo que la prosperidad de la empresa se optimizara en base al
rendimiento que dé ese personal.

El 4rea de la gestion de talento humano tiene como funcién lograr la colaboracion eficiente y
eficaz por parte de los empleados, administradores, centro de recursos humanos y la empresa.

Los objetivos del drea de gestion de talento humano son diversos, pero siempre se enfocard
en lograr la eficacia de la empresa y entre ellos tomamos los siguientes:

e A poder identificar los objetivos de la empresa, y la realizacion de la mision y vision
de la misma, ya que no se puede mejora en las ventas de una empresa si no se conoce
bien cudl es el objetivo y adonde quiere apuntar la empresa, ya que todos los
colaboradores de conocer las metas de la misma.

e Generar competitividad, el drea de gestion de talento humano buscara generar
desarrollar competitividad en los empleados y competitividad entre empresas y de esta
manera fortalecer a la organizacion.

e Generar un proceso de induccion adecuado, la preparacion y capacitacion es el primer
paso para el desarrollo de la empresa y del trabajador, es por ello que el proceso de
induccién debe de ser el mas adecuado en el cual se muestre las politicas de la
empresa y poder dar al trabajador todos los conocimientos necesarios para poder
desenvolverse de manera adecuada en la empresa.

e Generar y sostener calidad de vida en el trabajo, En la empresa se deberd de generar
un ambiente adecuado con el objetivo de convertir a la empresa en lugar confortable y

atractivo, que genera confianza en el trabajador.
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Estar siempre actualizados, a medida que pasa el tiempo, las tecnologias y
conocimiento van cambiando, se dan nuevos enfoque y el de gestion de talento
humano debe procurar que los trabajadores siempre estén a la vanguardia.

Ser la mejor empresa y tener el mejor equipo, no solo bastara con cuidar el equipo de
colaboradores sino, también deberemos enfocarnos a proteger el ambiente donde se
trabaja es decir que los trabajadores deberdn de aprender a trabajar con los diferentes

estilos de trabajadores, formas de administracién u organizacion.

2.2.1.2. Etapas de la gestion del talento humano

Se considerara las siguientes etapas en la gestion del talento humano

La seleccion de personal, En todas las empresas se requiere de personal humano para
poder funcionar como empresa sea el trabajo de manera fisica o trabajo intelectual y
una funcién muy importante es la captacion de personal y poder conservarlos por
mucho tiempo dentro de la empresa.

La valoracion de cargos, En ello se evaluara las tareas a realizar, los requisitos para
poder efectuar con éxito y sobre todo las condiciones en las que se llevara a cabo todas
las actividades por parte del trabajador para efectuarlos con €xito y las condiciones
establecidas.

Capacitacion, veamos que la etapa de capacitacion no solo consiste en desarrollar
cursos sino consiste en un proceso el cual es constante, el cual estd conformado por un
diagnostico-intervencion y evaluacion.

La Evaluacién, finalmente ya desarrollado la seleccion de personal, el desarrollo, la

capacitacion, ahora vamos a ver si estas etapas se han dado de la mejor forma es decir
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de forma satisfactoria, lo cual no servird para poder estimar si lo desarrollado fue
realizado de la mejor manera
2.2.1.3. Aspectos del talento humano

El gestor del talento humano como otro colaborador , necesita tener informaciéon que le
permita analizar y poder predecir el comportamiento de los trabajadores de la empresa y se
realizard el andlisis de cada uno de los trabajadores conociendo puntos positivos y puntos
negativos identificando causas de los diversos comportamientos que se encuentren en la empresa
y de esa forma poder potenciar los puntos positivos y hacer que no aparezcan en otros
colaboradores los puntos negativos, 1o que va generar que el gestor de recursos humanos pueda
referenciar cada trabajador ya se analizando, entendiendo y prediciendo la conducta de los
colaboradores.

El administrador debera de tener siempre el control con respecto al comportamiento de los
trabajadores, deberd ser mas psicélogo que jefe de personal y tendrd que estar siempre adelante
frente a cualquier situacion, deberd de mediar algunas dificultades que se puedan presentar, saber
llegar al trabajador y debera tener en claro que todos los trabajadores tienen diferentes
personalidades, ademds no todos reaccidonan con la misma actitud ante dificultades que se puedan
presentar, algunos quizdas requieran el apoyo de los jefes y otros quizds puedan resolver las
dificultades por si mismos pero ante cualquier situacion el encargado del drea de gestion del
talento humano deberé de estar siempre atento ante los requerimientos de los trabajadores

puedan tener.



2.2.1.4. Proceso de la gestion del talento humano
Se puede definir un proceso como el conjunto de acciones estructuradas cuya finalidad es
generar un producto especifico, en el cual se va evidenciar un conjunto de actividades que
proporcionan un plus al cliente, puede ser un cliente externo o interno de una empresa. Par ello
se procederd a identificar los seis procesos que ayuden a poder realizar una buena gestioén de
talento humano.
Estos procesos estdn siendo considerados en las dimensiones de investigacién como:

e Proceso de admisién, llamado también el proceso de reclutamiento, que consiste en
conseguir a los candidatos que puedan cumplir con el perfil del puesto que se esta
ofertando y esto empieza con la divulgacién de una convocatoria de oportunidad
laboral, se puede dar un reclutamiento dentro de la empresa (convocatoria interna) o

reclutamiento externo (convocatoria externa)

planeacion de
recurso
humanos

necesidad de
reclutamiento

necesidades necesidades
internas externas

Admision Admision
interna externa

candidatos
reclutados

Figure 1. Formas de reclutamiento de personal
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Proceso de aplicacidn, es el proceso mediante el cual se pone en conocimiento al
personal de las actividades a realizar, de la misma forma se guiard se hard un
acompafamiento de su desempefio. En este proceso también se desarrollara la
descripcion de cada uno de los puestos se ubicara al personal de acuerdo al perfil y se
evaluard el desempefio que pueda tener.

Proceso de remuneracion, la oficina internacional del trabajo ha definido a la
remuneracién, como la ganancia sea cual fuese su denominacién o método de cdlculo,
siempre que evaluarse en efectivo, fijada por acuerdo entre las partes o por la
legislacion a través de un contrato de trabajo. En las remuneraciones podemos
encontrar subdivisiones como el salario minimo, salario por categoria o nivel del
tabulador, salario indirecto, sistema de ascenso y los incentivos.

Proceso de desarrollo, este proceso esté indicado a la capacitacion e incrementar el
desenvolvimiento profesional y personal a poder desarrollar las competencias de cada
uno de los trabajadores para el bienestar de las personas y de la empresa misma,
recordemos que si una empresa requiere subir sus ganancias pues debera de invertir en
la formacion de su personal para que sean més productivos.

Proceso de retencion, en este proceso se generan todas las garantias de trabajo que se
le da al trabajador es decir condiciones ambientales y psicolégicas de manera correcta,
aqui podemos incluir a la higiene salud en el trabajo, la seguridad, la calidad de vida y
el ejercicio sindical.

Proceso de control y monitoreo, en este proceso se hace un seguimiento al personal
que labora en la empresa, para poder verificar si estos estan cumpliendo con las

indicaciones y disposiciones planteadas por la empresa en algunos casos se
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desarrollard auditorias que ayuden evidenciar la forma de trabajo que se realiza y

poder verificar si se estd trabajando con apego a la ley.

Segin, (Chiavanato, 2009) “Todos los proceso tiene estrecha relacion entre si, de manera que

unos penetran en otros y tiene influencia reciproca, cada proceso tiende a favorecer o perjudicar

al otro cuando es mal utilizado. (pag. 16)

Integrar personas

Organizar a las personas

o . Recompesar a las personas
Administracion de recursos

humanos

Desarrollar a las personas

Retener a las personas

Auditar a las personas

- Reclutamiento

- Seleccidn

Diseno de puesto

Evaluacion de desempefio

Remuneracion
Prestaciones

Incentivos

Formacion
Desarrollo

Aprendizaje

Higien y Seguridad
Calidad de vida

Relaciones con los empleados

Banco de datos

Sistemas de informacion

Figure 2. Los seis procesos de la administracion de recursos humanos (Chiavanato, 2009)
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2.2.2. Propuesta de mejora

Una propuesta de mejora es un plan a desarrollar para poder mejorar o mantenerse en el nivel
de produccién de una determinada empresa, es decir generar alternativas de solucidn,
focalizando algunas actividades y dando prioridad a las acciones a desarrollar.

La propuesta de mejora estard basado en poder desarrollar de mejor manera las ventas lo que
generaria que hubiera mayor cantidad de ventas.

Ahora,

Para poder elaborar una propuesta de mejora, se deberd de cumplir con algunos aspectos
como:

e Deteccion y andlisis de la situacion, en esta parte de la investigacion podremos
observar, cual es la realidad con respecto a las ventas, en la cual obtendremos datos
que no ayuden a poder elaborar la propuesta de mejora el en todo utilizado para poder
resolver la problemdtica, El andlisis a desarrollar busca identificar cudles son los
conocimientos, cualidades, capacidades que requieren.

e Disefio y la propuesta de mejora, una vez obtenido los datos se formula un disefio que
nos ayudara a plantear las situaciones que ayudara a poder superar y mantener el nivel
de ventas y resolver la problematica, para poder disefiar el plan de mejora se requiere
por los menos cumplir con dos objetivos: objetivo terminal (nos mostrardn la conducta
de los colaboradores al culminar la propuesta de mejora) y un objetivo especifico (los
objetivos planteados se cumplird de acuerdo vayamos avanzando con la propuesta de
mejora)

e Validacion de la propuesta de mejora, reunido toda la informacion se procede a buscar

la aceptacion de la propuesta de mejora, de esta manera establecer toda la evidencia
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necesaria de preferencia que esta informacién este documentada lo que proporcionaria
seguridad de que lo planteado cumpla con las especificacion de calidad, entre algunos
ejercicios tenemos: como por ejemplo el soporte documental, que los proveedores
sean calificados, entre otros.

Ejecucidn de la propuesta de mejora,

Desarrollar lo acordado para obtener mayor cantidad de incrementar los resultados del
producto, es decir poner en marcha los especificado y desarrollado.

Evaluacién de propuesta de mejora, permite monitorear si los objetivo inmediato o
mediatos se estd cumpliendo y ver los primero resultados viendo la utilizaciéon de los

Objetivos planteados en corto y largo plazo
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Capitulo ITT

Hipétesis y Variables
3.1 Hipétesis
3.1.1 Hipoétesis General
Existe influencia significativa de la gestion del talento humano en la propuesta de mejora del
personal de ventas en una empresa ferretera
3.1.2. Hipétesis Especificas
Existe influencia significativa del proceso de admision de personas en la propuesta de mejora
del personal de ventas de una empresa de rubro ferretero
Existe influencia significativa proceso de aplicacion de personas en la propuesta de mejora del
personal de ventas de una empresa de rubro ferretero
Existe influencia significativa del proceso de remuneracion en la propuesta de mejora del
personal de ventas de una empresa de rubro ferretero
Existe influencia significativa del proceso desarrollo de personas en la propuesta de mejora
del personal de ventas de una empresa de rubro ferretero
Existe influencia significativa del proceso de retencion de personas en la propuesta de mejora
del personal de ventas de una empresa de rubro ferretero
Existe influencia significativa del proceso de control/monitoreo de personas y la propuesta de

mejora del personal de ventas de una empresa de rubro ferretero



3.2. Identificacion de variables

3.2.1. Variable independiente:

Gestion del talento humano

3.3. Operacionalizacion de las variables

Tabla 10peracionalizacion
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VARIABLE DIMENSION INDICADORES INSTRUMENTOS
GESTION DE | Proceso de Reclutamiento Cuestionario
TALENTO admision Seleccion de personas
HUMANO Proceso de Orientacion Cuestionario

Aplicacion Disefio

Evaluacion de cargos
Proceso de Compensacion Cuestionario
remuneracion Remuneracion

Beneficios
Proceso de Induccion Cuestionario
desarrollo Capacitacion

Programas de

comunicacion

Proceso de Disciplina Cuestionario
retencion Higiene y seguridad

Calidad de vida
Proceso de Evaluacion de la Cuestionario
control/monitoreo | gestion
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Base de datos
Sistemas de

informacion gerencial

PROPUESTA DE

MEJORA

Deteccién y
Andlisis de la

Situacion

Identificar fortalezas
del dmbito laboral con
respecto a las ventas.

Identificar debilidades
del 4mbito laboral con

respecto a las ventas.

Disefio de la
propuesta de

mejora

Identificar el contenido
de la propuesta de mejora

en el area de ventas

Validacion de la
propuesta de

mejora

Presentacion de la
propuesta de mejora a los
empleados en el area de

ventas

Ejecucion de la
propuesta de

mejora

Dictar propuesta de
mejora a los trabajadores

en el area de ventas

Evaluacioén de la
propuesta de

mejora

Resultados de la
aplicacion de la propuesta
de mejora en el 4rea de

ventas

Cuestionario
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Pros y contras de la
propuesta de mejora en el

area de ventas

3.2.2. Variable dependiente

Propuesta de mejoras



46

Capitulo IV

Metodologia
En el presente capitulo desarrollaremos como se realiz6 la investigacidn, como tipo de
investigacion el método a utilizar y si la investigacidn es cualitativa o cuantitativa
4.1 Segiin el enfoque de la investigacion
Segun el enfoque de la investigacion esta serd cuantitativa, puesto que se hace uso de métodos
estadisticos para la medicion de la variable, debido a que se recolectard y analizara informacion y
asi responder las interrogantes planteadas para poder demostrar las hipdtesis establecidas.
4.2 Segin el tipo de investigacion
4.2.1. Conforme el propdsito de la investigacion
Segun el proposito de la investigacion podemos encontrar investigaciones que son bésicas
o investigaciones aplicadas, en nuestro estudio de acuerdo a las variables estudiadas, podemos
llamarla investigacion aplicada.
4.2.2. Conforme al cardcter de la investigacion
Segun el caricter de la investigacion es de naturaleza no experimental, es decir no se
puede variar las variables independientes para poder obtener los resultados, por lo que solo
observaremos de forma natural a las variables.
4.2.3. Conforme a su desarrollo en el periodo de tiempo de investigacion
Esta investigacion posee una relevancia transaccional o transversal, debido a que solo se
recolectan datos en un solo momento, para luego hacer una descripcion de las variables
estudiadas e indicar la incidencia de la misma en un tiempo determinado, es por ello que el

estudio es de relevancia transaccional, ya que nuestros datos serdn recolectados en fecha
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determinada y poder obtener resultados que puedan relacionar la variable de gestion de talento
humano y su propuesta de mejora.

4.3 Nivel de investigacion

Segtn la calidad de lo investigado es correlacional, debido a que se puede asociar los
variables para un conjunto o subconjunto de la poblacion. De esta manera se va a poder
determinar el vinculo que existe entre la variable de gestion del talento humano y la propuesta de
mejora.

4.4 Métodos de investigacion

En la investigacion se emplea el método cientifico de manera general, pues este método se da
de manera estructurada y severa.

El presente trabajo de investigacion utiliza este método, ya que se inicié con la interrogante:
(Como influye la gestion del talento humano en la propuesta de mejora del personal de ventas de
una empresa de rubro ferretero?

4.5 Diseiio de la investigacion

La investigacion realizada es de cardcter cuantitativo, debido a que nos serd més fécil poder
recolectar informacion y esto ayudard a que se pueda tomar decisiones en la empresa de manera
répida.

4.6. Poblacion y muestra

4.6.1. Poblacién

Segun (Hernandez S. , 1997)nos detalla:

Que la poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de

especificaciones. Es la totalidad del fendmeno a estudiar, donde las entidades de la
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poblacion poseen una caracteristica comun la cual se estudia y da origen a los datos de
la investigacion.

La empresa puesta a investigacion cuenta con un total de 80 colaboradores en el drea ventas a
nivel nacional, pero en la ciudad de Arequipa cuenta con el apoyo de 22 colaboradores en el drea
de ventas, un gerente, un administrador, dos secretarias, todos ellos colaboradores de la empresa
DIMACO SAC de la ciudad de Arequipa

4.6.2 Muestra

Sabemos que la muestra es una parte de la poblacién es decir que vendria a ser una parte
significativa y representativa de la empresa

En esta investigacion se considerard como muestra a la totalidad de los trabajadores que
pertenecen a la empresa DIMACO SAC.

4.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

4.7.1. Técnicas

En tanto en este método de investigacion se aplicard un cuestionario, el cual estard

relacionado con la escala de Likert.
4.7.2. Instrumentos

El instrumento que se utilizard para anotar la informacion o referencias sobre las variables que
se tiene, serd el cuestionario el cual tendrd un grupo de interrogantes preparadas minuciosamente
acerca de lo acontecido y concerniente al trabajo de investigacion para que sea analizado y

manifestado a través de resultados.
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Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basadaen
elementos

Alfa de estandarizad N de
Cronbach o0s elementos

985 987 24

Tabla 2Estadistica de fiabilidad

Aqui vemos un cuadro de valor del Alfa de Cronbach es de 0=0,985. En base al cuadro de

interpretacion.

ELABORACION
DE
CUESTIONARIO

|
PRUEBA DE
CIESTIONARIO
|

ESTUDIO DE DATOS
DE LA PRUEBA
(CUESTIONARIO)

APLICACIONES DE CUESTIONARIO

RECOLECCION DE DATOS

ANALISIS DE DATOS OBTENIDOS
MEDIANTE SPSS

Figura 3. Flujo grama de recoleccion de datos
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Para sefialar la fiabilidad de su instrumento sefialado se aplicara el instrumento A la totalidad

de la poblacion, luego se realizara el cdlculo del indice de la fiabilidad Alpha de Cronbach

empleando el software SPSS version 22.

Se aplicara la siguiente tabla para determinar la confiabilidad de la investigacion.

Tabla 3Escala de confiabilidad

Tabla de escala de confiabilidad.

Escala Categoria

r=1 Confiabilidad perfecta
0.90=r =099 Confiabilidad muy alta
0,70=r<0,89 Confiabilidad alta
0.60<=r=0,69 Confiabilidad aceptable
0.40=r<0,59 Confiabilidad moderada
030=r=0239 Confiabilidad baja
0.10=r=0,29 Confiabihidad muy baja
0,01=r<0,09 Confiabilidad despreciable

r=0 Confiamlidad nula

Nata: Propuesto por (Cordova Baldeon | 2013)
Table 4Tabla de correlacion
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total | Cronbach si el

si el elemento

se ha suprimido

elemento se ha

suprimido

de elementos

corregida

elemento se ha

suprimido

¢ Considera que para ocupar
un puesto en la empresa
que usted labora se realiza
el proceso de reclutamiento
y seleccién de personal?

¢ Cree usted que es
importante conocer los

objetivos y competencias

que tiene la empresa?

94,42

94,53

101,580

105,842

,262

- 117

,988

,991




¢ Considera necesario que el
area de gestion del talento
humano debe de realizar un
plan de seguimiento y
evaluacién a sus
colaboradores?

¢, Con respecto al cargo a
cumplir guarda relacién con
las funciones y/o tareas
asignadas?

¢ Usted considera que la
empresa tiene las
condiciones necesarias para
desempenar correctamente
sus funciones?

Con respecto al trabajo en
equipo, ¢cree usted, que se
desarrolla de manera eficaz
o eficiente en su area de
trabajo?

¢ Cuan importante considera
que la empresa entregue
incentivos por el buen
desempeno del
colaborador?

¢ Considera usted que las
condiciones de higiene y
seguridad en su ambiente
laboral son favorable?

¢ Considera usted que una
Optima comunicacion hace
que el desarrollo de
actividades sean mas
eficientes?

¢La empresa cuenta con un
manual de funciones y

procedimientos?

93,99

94,28

94,39

94,39

94,39

94,39

94,39

94,39

100,756

99,665

95,088

95,088

95,088

95,088

95,088

95,088

,330

,605

,992

,992

,992

,992

,992

,992

,988

,985

,983

,983

,983

,983

,983

,983
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¢ Cree usted que las
funciones y
responsabilidades de los
colaboradores estan acorde
con el perfil requerido?

¢La empresa genera
oportunidades para que
usted pueda hacer cosas
innovadoras en su area de
trabajo?

Con respecto a los sistemas
de informacion
administrativas ¢cumplen
con la medicién del
comportamiento del
colaborador?

¢ Cree usted que los
trabajadores aportan ideas
innovadoras para dar
solucion a los
inconvenientes que se
pudieran generar?

¢ Piensa usted que la
empresa reconoce el
esfuerzo de los
trabajadores?

¢ Cree usted que su jefe
inmediato muestra
disposicién cuando hace
alguna consulta sobre su
trabajo?

¢ El trabajo en equipo
contribuye al logro de los
objetivos de la empresa?

¢ Considera usted que seria
bueno implementar una plan
de mejora para el personal

de ventas?

94,39

94,39

94,39

94,39

94,39

94,39

94,39

94,39

95,088

95,088

95,088

95,088

95,088

95,088

95,088

95,088

,992

,992

,992

,992

,992

,992

,992

,992

,983

,983

,983

,983

,983

,983

,983

,983
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¢ Cree usted que sila
empresa otorgaria premios e
incentivos para recompensar
la evaluacion de
desempefio, su rendimiento
laboral mejoraria?

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

¢ Considera que en la
empresa pone en
conocimiento las fortalezas y
debilidades de la empresa?
¢ Cree usted que se deberia
implementarse la etapa de
induccién al personal
nuevo?

¢ La empresa deberia de
realizar capacitaciones
periodicas en el area de
ventas?

¢ Considera que las ventas
aumentarian si existiera un

plan estratégico?

94,39

94,39

94,39

94,39

94,39

94,39

95,088

95,088

95,088

95,088

95,088

95,088

,992

,992

,992

,992

,992

,992

,983

,983

,983

,983

,983

,983
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CAPITULO V

RESULTADOS

Este capitulo comprende el progreso y el desarrollo y el correspondiente estudio de

los resultados luego de aplicar el cuestionario. Se presentardn los resultados més significativos
de la investigacion y lo que determinard a que se pueda elaborar una buena propuesta de mejora,
los graficos mostrardn cudl es la situacion que se da en estos momentos en la empresa DIMACO
y se hard respectiva interpretacion del caso. Estos resultados se obtuvieron con la aplicacion del
software estadistico SPSS version 22.

5.1. Presentacion de resultados

Se obtuvo estos siguientes resultados

¢ Considera que para ocupar un puesto en la empresa que usted labora se
realiza el proceso de reclutamiento y selecciéon de personal?

60

309

40+

[
=]
1
[
o

Frecuencia

204

i
L | | I
DESACUERDO INDIFERENTE DE ACUERDO MUY DE ACUERDO

iConsidera que para ocupar un puesto en la empresa que usted labora se
realiza el proceso de reclutamiento y seleccion de personal?

Figure 4 Grdfica de resultados
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Como vemos en el siguiente gréfico, el 59% estad de acuerdo con el proceso de reclutamiento
y considera que la empresa hace una buena seleccion de personal, por lo que vemos que en su

mayoria cree que si es importante dicha etapa.

¢ Cree usted que es importante conocer los objetivos y competencias que tiene

la empresa?

50

40
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c
a
3
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20

]
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INDIFERENTE DE ACUERDO MUY DE ACUERDO

Figure 5 Grdfica de resultados

El 47 por ciento cree que, si es importante conocer los objetivos y competencias de la
empresa, por lo que se considera vital la difusion del mismo para poder equilibrar el drea de

ventas.
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¢sConsidera necesario que el area de gestion del talento humano debe de realizar
un plan de seguimiento y evaluacion a sus colaboradores?

S0

407

5
o 307
c
)
3
(%]
o
w

20

104

; [ ] |
T ! !
INDIFERENTE DE ACUERDO MUY DE ACUERDO

Figure 6 Grdfica de resultados

Con respecto a esta pregunta vemos que el 31% de los encuestados considera que estdn muy
acuerdo con el plan de seguimiento y evaluacién, por lo que podemos inferir a que gran parte de

los trabajadores no les da temor la evaluacion.



¢ Considera usted que seria bueno implementar una plan de mejora para el
personal de ventas?
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Figure 7. Grdfica de resultados

Este resultado es vital puesto que se evidenciara que el 53% por ciento de los encuestados
considera que, si es necesario la presentacion de una propuesta de mejora, es decir se puede
considerar que hay la voluntad de poder mejorar, y que es importante la presentacion de una

propuesta.
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¢ Cuan importante considera que la empresa entregue incentivos por el buen
desemperio del colaborador?
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Figure 8 Grdfica de resultados

Podemos decir que, segun este resultado el 60% considera importante el tema de incentivos,
ya que puede generar que los trabajadores pongan mas esfuerzo en su trabajo y puedan
plantearse metas cada uno para poder ser beneficiados cada fin de mes.

5.2. Prueba de hipdtesis de la investigacion

5.2.1. Prueba de hipétesis general

En la siguiente investigacion se determinara si existe influencia significativa de la gestion del

talento humano en la propuesta de mejora del personal de ventas en una empresa ferretera.

Para realizar el contraste redactamos la formulacién de hipétesis.
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Ho: No existe influencia significativa de la gestion del talento humano en la propuesta de

mejora del personal de ventas en una empresa ferretera.

H1: Si existe influencia significativa de la gestion del talento humano en la propuesta de

mejora del personal de ventas en una empresa ferretera.

Tabla 5 Prueba de hipotesis

;Considera necesario el area de gestion del talento humano?*; Considera que las ventas aumentarian si
existiera un plan estratégico? tabulacion cruzada

Recuento

sConsidera que las ventas aumentarian si
existiera un plan estratégico?

INDIFERENT DE MUY DE
E ACUERDO ACUERDO Taotal
i Considera necesario el INDIFERENTE 0 2 0 2
area de gestion del DE ACUERDO 3 33 0 36
talento humano?
MUY DE ACLUERDO 3 25 13 41
Total G 60 13 79

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintdtica

Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de a
Pearson 14,764 005
Razon de verosimilitud 19,921 oo
Asociacion lineal por
lineal 7,654 006
N de casos validos 79

Como vemos en la prueba de hipdtesis, se concluye que si existe influencia entre el drea de

gestion de talento humano y la propuesta de mejora.
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Capitulo VI

Plan de mejora

Este capitulo nos muestra el bosquejo de la propuesta de mejora, y para determinar el plan de
mejora se pone en conocimiento la informacién que resume la preocupacion de la empresa, se
efectiia un andlisis para especificar el origen de la misma. Una vez conocidas estas
circunstancias, el avance de la propuesta de mejora nos dirige al mejor resultado general del
problema a través de dar soluciones a las circunstancias determinadas en el reconocimiento de
los indicadores de mejora del capitulo anterior, y a través del empleo de los instrumentos
indicados en la fase metodoldgico, para desarrollar la propuesta de mejora. Las que serdn
indicadas ampliamente en el bosquejo de propuesta para el discernimiento de su utilizacion.

6.1. Recopilacion de Datos del Problema.

La problemadtica se menciono en el trayecto de la descripcion y planteamiento, los cuales
fueron seleccionados a través del uso de la metodologia especifica en el desenlace respectivo,
utilizando técnicas e instrumentos como cuestionarios, asi como bases primarias y secundarias.
La informacion alcanzada origino una sucesion de ideas que ayudaron a resolver las dificultades
en las que se encontraba la empresa, los cuales estdn indicados en el andlisis previo del caso
actual y cuyo resultado general fue sintetizada en el desarrollo del estado situacional de la
empresa a través de la descripcion de componentes. Nuestras encuestas fueron desarrolladas en
mayo de 2019, en la cual se obtiene informacion que es pertinente, relevante y detallada, basada

en la organizacion de la empresa, a los procesos y clientes.
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Para visualizar mejor por los problemas que atraviesa la empresa, se identifican mejor los
datos de problemas:

La empresa ferretera DIMACO SAC no cuenta con un plan especificamente definido, en
donde la visién y la mision no estd plasmada y no es conocida por sus colaboradores, es decir,
son frases expresadas solo de conocimiento gerencial.

Los objetivos no estdn definidos y mucho menos socializados, por lo que no se genera
actividades no se detalla la estructura de la empresa, lo que genera que se den conflictos en la
realizacion de actividades.

Los colaboradores se muestran indiferente a un plan de seguimiento y evaluacion a sus
colaboradores
Partiendo de ello podemos elaborar una propuesta de mejora que ayude al personal a poder
generar mejores resultados.

A veces tenemos la idea si alguien dice vendedor nosotros nos imaginamos a un individuo
sonriente capaz de convencer a un cliente en comprar algo que no necesite, pues esa idea es un
estereotipo viejo, pues ahora el vendedor se caracteriza por ser empatico puesto que los
vendedores del nuevo siglo no solo tienen €xito en atender a un cliente sino también los ayudan a
resolver los problemas que se les puede presentar a cada uno de los clientes, es decir que son
profesionales bien capacitados que saben escuchar a sus clientes y saben desarrollar negocios
con ellos, es por ello que uno de los puntos mas importantes en mejorar la produccién de
nuestros vendedores serd generar por parte del drea de gestion de recursos humanos
capacitaciones semestrales, las cuales no solo serdn cursos de capacitacion en ventas sino seran
programas de entrenamiento basados en una drea social, econdmico, psicolégico y de liderazgo.

De esta manera se lograra una fuerza de ventas, que tendrd la siguiente distribucion:
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Estructura de reclutamiento o Remuneracion - Evaluacion de
Capacitacion de los Supervision de los

de vendedores los vendedores

la fuerza de y seleccion de
ventas personal vendedores vendedoores

Figure 9 Eestructura de fuerza de ventas

Como primer paso serd crear un drea de ventas que sea completamente independiente al drea
de servicios o al drea de atencidn al cliente, esta drea de ventas se encargard del reclutamiento y
seleccion del personal.

Una vez reclutado el personal se entrard en un proceso de capacitacion y empezaremos con la
etapa de induccién al personal, en esta parte se le mostrard al colaborador todo el organigrama de
la empresa se le dard a conocer la mision y visién de la empresa, asi como los objetivos de la
misma, luego se le dard la informacién necesaria para sus funciones como vendedor, se le
comunicard el salario que percibird, asi como los beneficios que tendrd si cumple sus metas

programadas.
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Se le indicara también que estard en un periodo de prueba de tres meses, en el cual tendra una
persona que estar al tanto de todas las dificultades que pueda presentar en el cumplimiento de su
trabajo, tendrd supervisiones quincenales, pero esta supervision serd de apoyo y de
recomendaciones.

Pasado el periodo de prueba y una vez que el trabajador conozca bien el desarrollo de sus
funciones pasard a capacitaciones semestrales que le ayudardn a mejorar en su produccién en
ventas, asimismo se le indicara cada fin de periodo pasard por evaluaciones para poder cotejar
que el programa de capacitaciones tiene influencias positivas en sus acciones como vendedor.

Esta parte del control o llamado también evaluacion se enfoca en las dificultades y
oposiciones que se da entre lo planificado y lo ejecutado, y determinar asi algunas medidas que
puedan encaminar el buen trabajo del drea respectiva.

Y una de las formas de poder llevar un control y poder ver que se esta cumpliendo con lo
requerido son las auditorias.

En este ambito de andlisis se puede determinar también la creacion de un area de marketing
debido a que la venta que pueden realizar nuestros vendedores también va estar influenciada por
esta drea y podemos desarrollar el marketing directo y establecer de esta manera una relacion
directa con nuestros clientes, estén tipo de marketing se daré a través de ventas personalizadas
por medio del teléfono o en linea, poder conocer més sus necesidades, estos a su vez te permitird
crear una relacion con futuros clientes.

Este tipo de trabajo permitird a los vendedores una alternativa mas rapida y més eficaz a un
costo mas bajo y poder llegar de esta manera a los mercados.

Por ello se podria establecer un drea de tele ventas que puedan ponerse en contacto con

empresas constructoras, para poder ofrecer sus servicios como abastecedores de producto para



las construcciones que realicen, asi también se podria crear una base de datos con nombre de
maestros de obras y poder ofrecer sus productos con algunos beneficios para los mismo que
podria ser cursos de capacitacion o descuentos en compras.

Lo que permitird que nuestras ventas puedan crecer y ampliaremos nuestro publico directo.

A continuacién, se muestra una forma de desarrollar el marketing directo.

Ventas de
personas

Mrketing por
correo
electrénico

Marketing en
linea

Clientes

fuevas Marketing por

tecnologias actuales Yy catalogo

digitales .
potenciales

Marketing en

. Telemarketing
quioscos

Marketing por
television

Figure 10 Marketing directo (Armstrong, 2012)
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Conclusiones
En relacién de la influencia de la gestion de talento humano en la propuesta de mejora del
personal de ventas de una empresa de rubro ferretero, se determind que existe una relacion
directa, debido a que si mejora el drea de gestion de talento humano se podria elaborar una
propuesta de mejora y esta mejora se evidenciard en el incremento de ventas por parte del
personal.
En relacion a los objetivos especificos, que son el proceso de admision, el proceso de
aplicacion, el proceso de remuneracion, el proceso de desarrollo de personas, el proceso
de retencion y el proceso de control y monitoreo, se determiné que, si existe relacion
directa entre ambas variables, es decir influye de manera directa el buen desempefio del
area de gestion del talento humano en la generacion del plan de mejora de la empresa
ferretera.
Se puede concluir que ambas variables si cuentan con antecedentes de investigacion lo
que permite que se pueda generar un sustento de nuestra investigacion y se determina la
relevancia para la sociedad.
En base a los resultados obtenidos en nuestra encuesta se puede evidenciar que el
resultado con mayor aceptacion fue el de indiferente, y poco mds abajo el resultado de
acuerdo, lo que nos da como resultado un logro ligeramente positivo, que da pie a que se
puedan hacer mejoras a partir de ello.
Con respecto a la propuesta de mejora se pudo desarrollar a partir de los resultados
obtenidos en nuestra encuesta lo que permite desarrollar este plan en base a resultados

reales dados por os colaboradores de la empresa.
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Recomendaciones

Teniendo en cuenta la importancia que tiene el drea de gestion del talento humano hoy en dia
se recomienda que las personas que integren esta drea sean personas empdticas capaces de
ponerse en la situacion de sus colaboradores, personas que sean capaces de poder expresarse y
saber escuchar, ya que debido a ello se lograra que el clima laboral sea el mas conveniente tanto
para trabajadores como para la empresa.

Se recomienda la elaboracion de programas de capacitacion semestrales, lo que permitird que
el trabajador encargado del area de ventas se encuentre siempre a la vanguardia de la sociedad.

Asimismo, se recomienda la elaboracion de una propuesta de mejora, en la cual se pueda
tomar los aspectos negativos a mejora, y poder mantener los aspectos positivos, esta propuesta de
mejora se debera de realizar con la aprobacion de la parte administrativa, gerencial.

Por lo que se recomienda a los gerentes, administradores de la empresa, a establecer una
politica de incentivos basados en los indicadores de desempeios.

Se recomienda para poder incrementar los las ventas, se pueda generar una de marketing

personal.
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Apéndices
Apéndice A

Tabla 6matriz
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Titulo: ANALISIS DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO COMO PROPUESTA DE MEJORA DEL
PERSONAL DE VENTAS EN UNA EMPRESA DE RUBRO FERRETERO

Problema Objetivo Hipdtesis Variables Metodoldgicas
Problema Objetivo Hipdtesis Variable e Tipo:
general General: General independiente | Investigacién
(Como Determinar la Existe basica
influye la gestién | influencia de la | influencia Gestion e Disefio:

del talento

gestion del

significativa de

del talento

Investigacién no -

humano en la talento humano la gestion del humano experimental
propuesta de en la propuesta talento humano Variable e Nivel:
mejora del de mejora del en la propuesta dependiente Correlacional
personal de personal de de mejora del Propuestade | Poblacié
ventas de una ventas de una personal de mejoras ny
empresa de rubro | empresa de rubro | ventas en una Muestra
ferretero? ferretero empresa Poblacién:
ferretera Finita

Problemas Objetivos Hipotesis

especificos especificos: especificas:
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(Coémo
influye el
proceso de
admision de
personas en la
propuesta de
mejora del
personal de
ventas de una
empresa de rubro
ferretero?

({Como
influye el
proceso de
aplicacion de
personas en la
propuesta de
mejora del
personal de
ventas de una
empresa de rubro

ferretero?

Analizar la
influencia que
existe entre el
proceso de
admision de
personas y la
propuesta de
mejora del
personal de
ventas de una
empresa de rubro
ferretero

Identificar la
influencia que
existe entre el
proceso de
aplicacion de
personas y la
propuesta de
mejora del
personal de

ventas de una

Existe
influencia
significativa del
proceso de
admisién de
personas en la
propuesta de
mejora del
personal de
ventas de una
empresa de rubro
ferretero

Existe
influencia
significativa
proceso de
aplicacion de
personas en la
propuesta de
mejora del
personal de

ventas de una
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({Como
influye el
proceso de
remuneracion en
la propuesta de
mejora del
personal de
ventas de una
empresa de rubro
ferretero?

({Como
influye el
proceso de
desarrollo de
personas en la
propuesta de
mejora del
personal de
ventas de una
empresa de rubro
ferretero?

(Coémo

influye el

empresa de rubro
ferretero
Analizar la
influencia que
existe entre el
proceso de
remuneracion y
la propuesta de
mejora del
personal de
ventas de una
empresa de rubro
ferretero
Examinar la
influencia que
existe entre el
proceso
desarrollo de
personas y la
propuesta de
mejora del
personal de

ventas de una

empresa de rubro
ferretero

Existe
influencia
significativa del
proceso de
remuneracion en
la propuesta de
mejora del
personal de
ventas de una
empresa de rubro
ferretero

Existe
influencia
significativa del
proceso
desarrollo de
personas en la
propuesta de
mejora del
personal de

ventas de una
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proceso de
retencion de
personas en la
propuesta de
mejora del
personal de
ventas de una
empresa de rubro
ferretero?
(Como
influye el
proceso de
control/monitore
o en la propuesta
de mejora del
personal de
ventas de una
empresa de rubro

ferretero?

empresa de rubro
ferretero
Analizar la
influencia que
existe entre el
proceso
retencion de
personas y la
propuesta de
mejora del
personal de
ventas de una
empresa de rubro
ferretero
Indagar la
influencia que
existe entre el
proceso de
control/monitore
o de personas y
la propuesta de
mejora del

personal de

empresa de rubro
ferretero

Existe
influencia
significativa del
proceso de
retencion de
personas en la
propuesta de
mejora del
personal de
ventas de una
empresa de rubro
ferretero

Existe
influencia
significativa del
proceso de
control/monitore
o de personas y
la propuesta de
mejora del

personal de
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ventas de una
empresa de rubro

ferretero

ventas de una
empresa de rubro

ferretero
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Apéndice B
Instrumentos de recoleccion de datos
Formulario para hacer aplicado a los colaboradores de la empresa DIMACO S.A.C.

Presentacion

Yo José Alfredo Rodriguez Barbachan estudiante de la Universidad Continental vengo
desarrollando una investigacion del tema “Andlisis de gestion del talento humano como
propuesta de mejora del personal de ventas en una empresa ferretera”, para poder obtener el
titulo profesional en administracion, asi como también, contribuir con los conocimientos y
manejo del talento humano.

Finalidad del cuestionario

El siguiente cuestionario tiene por finalidad 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 serdn utilizados con fines
académicos y no serdn divulgados por ningin motivo.

Indicaciones Generales Lee con atencidn las siguientes preguntas de manera clara,
Seleccione una sola respuesta, marque con una (X). El siguiente instrumento esté estructurado

por 24 items y estas son las siguientes.



MUY DE ACUERDO

DE ACUERDO

INDIFERENTE

EN DESACUERDO

MUY

DESACUERDO

Table 7 Cuestionario
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ITEMS

MUY DE

ACUERDO

DE ACEURDO

NI ACUERDO NI

DESACUERDO

DESACUERDO

MUY

DESACUERDO

1 (Considera que para ocupar un
puesto en la empresa que usted labora
se realiza el proceso de reclutamiento

y seleccion de personal?

2 (Cree usted que es importante
conocer los objetivos y

competencias que tiene la empresa?
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(Considera necesario que el drea de
gestion del talento humano debe de
realizar un plan de seguimiento y

evaluacioén a sus colaboradores?

(Con respecto al cargo a cumplir
guarda relacién con las funciones y/o

tareas asignadas?

(Usted considera que la empresa
tiene las condiciones necesarias para
desempefiar correctamente sus

funciones?

Con respecto al trabajo en equipo,
(cree usted, que se desarrolla de
manera eficaz o eficiente en su area de

trabajo?

(Cuén importante considera que la
empresa entregue incentivos por el

buen desempefio del colaborador?

(Considera usted que las
condiciones de higiene y seguridad en

su ambiente laboral son favorable?
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(Considera usted que una 6ptima
comunicacion hace que el desarrollo

de actividades sean mas eficientes?

10

(LLa empresa cuenta con un manual

de funciones y procedimientos?

11

(Cree usted que las funciones y
responsabilidades de los
colaboradores estan acorde con el

perfil requerido?

12

(La empresa genera oportunidades
para que usted pueda hacer cosas

innovadoras en su drea de trabajo?

13

Con respecto a los sistemas de
informacién administrativas ;jcumplen
con la medicién del comportamiento

del colaborador?

14

(Cree usted que los trabajadores
aportan ideas innovadoras para dar
solucién a los inconvenientes que se

pudieran generar?
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15

(Piensa usted que la empresa
reconoce el esfuerzo de los

trabajadores?

16

(Cree usted que su jefe inmediato
muestra disposicién cuando hace

alguna consulta sobre su trabajo?

17

(El trabajo en equipo contribuye al

logro de los objetivos de la empresa?

18

(Considera usted que seria bueno
implementar una plan de mejora para

el personal de ventas?

19

(Cree usted que si la empresa
otorgaria premios e incentivos para
recompensar la evaluacién de
desempefio, su rendimiento laboral

mejoraria?

20

(Piensa usted que se verifican los
resultados de las actividades que

realizan los colaboradores?

21

(Considera que en la empresa pone
en conocimiento las fortalezas y

debilidades de la empresa?
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22

(Cree usted que se deberia
implementarse la etapa de induccion

al personal nuevo?

23

(La empresa deberia de realizar
capacitaciones periddicas en el drea de

ventas?

24

(Considera que las ventas
aumentarian si existiera un plan

estratégico?
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Nuestro instrumento de evaluacion se tuvo como referencias los siguientes cuestionarios
Apéndice ¢
Table 8 Cuestionario

“Evaluacion del desempeiio laboral para optimizar el talento humano en la direcciéon
municipal para la gestion sustentable de desechos sélidos”, ubicada en el municipio de
San Salvador, departamento de San Salvador”

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

2. A su criterio, ;jcomo 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. ;Cémo consideraria el trabajo en equipo dentro del area administrativa?

5. A su criterio, ;jcomo califica la importancia del trabajo en equipo para desempenar 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 ;jcomo evalia el trabajo en equipo para poder realizar de una manera eficaz y eficiente
sus labores diarias en su area de trabajo?

8. Seglin su criterio, ;el trabajo en equipo que se realiza en el personal administrativo de esta direccion
para el desempeiio 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, jel esfuerzo de las jefaturas y autoridades superiores para fomentar las relaciones de
confianza entre el personal administrativo de la direccion es?

11. Segln 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 compaiieros de trabajo del area administrativa
de la direccion?
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Apéndice D

Tabla 9 Cuestionario

“Gestion del Talento Humano y su Influencia en el Desempeiio Laboral en la Empresa

0. 00 N W B W )

—
—_— O

12.
13.
14.

15.

16.

i 8

18.

Hipermercados Tottus s.a. de la Provincia de Pacasmayo”
AUTOR; (Saldana, 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 desempeiio 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 desempeiiar sus funciones.

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

su desempeiio sea mas efectivo.

Cree usted que llevarse bien con el jefe o compaiieros 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 jreconoce 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.



