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La presente investigacion se realizd en la escuela de conductores Conduce Pert en la ciudad de

Cajamarca en el afio 2017, utilizando el disefio transversal de tipo observacional y descriptivo.

El objetivo principal de esta investigacion, es Conocer la relacion de la gestion de talento humano

con la productividad laboral en la escuela de conductores conduce Peru, Cajamarca 2017.

Para esta investigacion utilizamos a las dimensiones internas y externas, para la gestién de
talento humano; en las internas tenemos a sus indicadores de la misma: conocimiento,
habilidades, motivacién y actitud y en la externa tenemos a sus indicadores clima laboral,
perspectiva de desarrollo profesional y las condiciones de trabajo. Ademas como empresa
debemos adecuar los ambientes, para mejorar su desenvolvimiento profesional aplicando el

trabajo en equipo, para responder de manera eficaz las necesidades de usuario final.

Para obtener la informacién adecuada se aplicé una encuesta a los 30 trabajadores de la escuela
de conductores conduce Per, en relacién al instrumento de recoleccion de datos; esta se aplico a
cada variable. El cuestionario de gestion de talento humano estuvo compuesto por 19 preguntas,
con una escala de Likert y para productividad unos 15 items. La validez y la confiabilidad de los
datos obtenidos segun la hipétesis, obtuvimos en la correlacion de Pearson a la (significacion
aproximada =0.036) es menor al nivel de significancia de alfa (a = 0.05), esto quiere decir que
existe suficiente evidencia para firmar que hay relacion significativa y positiva y muy alta (r=0.963)
segun la SPSS, sobre la gestién de talento humano con la productividad laboral en la escuela de

conductores conduce Perud, Cajamarca 2017.

Palabras claves: Gestion de talento humano, Productividad, institucién privada, reconocimiento,
habilidades, motivacién, actitud, clima laboral, perspectiva profesional, condiciones de trabajo,

eficiente, eficaz, trabajo en equipo.
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ABSTRACT

This research was carried out at Conduce Peru drivers' school in the city of Cajamarca in the year

2017, using the transversal design of an observational and descriptive type.

The main objective of the research is to know the relationship of the human talent management

with the labor productivity in the drivers' school Conduce Peru, Cajamarca 2017.

For this research is used to the internal and external dimensions, for Human Talent Management;
in the internal we have their indicators of the same: knowledge, skills, motivation and attitude and
in the exterior we have a indicators of working environment, perspective of professional
development and working conditions. Also as a company we must adapt the environments, to
improve their professional development by applying teamwork, to respond effectively to end user

needs.

In order to obtain the appropriate information, a survey was carried out on the 30 workers of the
conduit school in Peru, in relation to the data collection instrument; this was applied to each
variable. The questionnaire on the management of human talent was composed of 19 questions,
with a Likert scale and for the production of 15 items. The validity and reliability of the data
obtained according to the hypothesis, obtained in the Pearson correlation at (approximate
significance = 0.036) is lower than the level of significance of alpha (a = 0.05), this means that
there is sufficient evidence to sign r = 0.963) according to the SPSS, on the management of human

talent with labor productivity in the conduit school lead Peru, Cajamarca 2017.
Key words: Human talent management, Productivity, private institution, recognition, skills,

motivation, attitude, work climate, professional perspective, working environment, efficient,

effective, teamwork.
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CAPITULO 1. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica.

Hace mucho tiempo; se sefialaba al, hombre como un instrumento para la produccion, ya que
se creia que este era sustituible, pero en la actualidad es considerado como el capital primordial
e indispensable en la organizacion para llegar al éxito. Esta idea ha evolucionado como talento
humano.

Lo que tiene que hacer la empresa en la actualidad es administrar correctamente el talento
humano en todas sus fases: como reclutar, capacitar y desarrollar al personal correctamente,
formando equipos competitivos de trabajo, con la capacidad de moldearse y adaptarse a los
constantes cambios que exige el mercado. Sabemos que actualmente las pequefias y medianas
empresas de nuestro pais estdn contando con un desarrollo que el gobierno cada vez quiere
fomentar y apoya al sector productivo.

También estamos afrontando, un mundo globalizado, donde ha cambiado la forma de pensar de
las personas y la forma de generar ingresos, teniendo en cuenta que a partir de los afios 60 se
investigan la valorizacion respecto a los conocimientos y habilidades obtenidas ya sea a través
de la experiencia y la educacién formal, en diferentes centros educativos como son: colegios,
escuelas, centros técnicos y universidades.

Hoy en dia la reduccion de personal ha sido uno de los métodos mas aplicados para mejorar la
productividad; teniendo en cuenta que en los afios ochenta y los principios de los noventa, el
mejor uso de tiempo remunerado es en donde las organizaciones tienen métodos de trabajo
con un sistema en el cual empiezan a utilizarlo para optimizar la productividad laboral.

Sabemos que las organizaciones son exitosas, cuando empiezan a crecer y a sobrevivir en el
mercado, este crecimiento exige mayor complejidad en los recursos necesarios para ejecutar
las operaciones, ya que aumenta el capital y se incrementa la tecnologia, las actividades de
apoyo. Ademas provoca el aumento de personal y esto conlleva a intensificar los
conocimientos, habilidades, destrezas indispensables para que las organizaciones sean mas
competitivas y asi garantizar que los recursos tanto econdmicos, tecnoldgicos y de materia
prima se utilicen con eficiencia y eficacia, y que las personas que laboran representen como un
valor agregado a la organizacion, siendo competitiva y que promueva el éxito organizacional.

En las organizaciones el talento humano debe considerarse como parte del capital de una
empresa ya que pertenece al conjunto de bienes utilizados en la produccién, el trabajo es

considerado una actividad razonada y voluntaria de las personas, mediante el cual el talento

TELLO PALOMINO, J. Péag. 11
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humano, es primordial para la productividad de una organizacion, de bienes y servicios para
satisfacer necesidades, asi como establecer relaciones entre si, tanto con la naturaleza, los
equipos y con los medios de produccion. Las organizaciones no relacionan el ambiente laboral
estable con el personal satisfecho, las utilidades o con el rendimiento de un trabajador; si no
que esto esta fuertemente entrelazado ya que uno conlleva al otro al rendimiento laboral
productivo.

Frente a ello, la escuela de conductores Conduce Peru, estd ayudando a realizar este estudio
para motivar al personal, la escuela considera esto fundamental para la productividad. Conduce
Pert es una empresa que busca mejorar la calidad de vida de los trabajadores, tanto
personales como laborales y profesionales, es por ello que se esta preocupando mucho en la
gestion del talento humano para mejorar la productividad de la empresa y de alguna forma

mejorar el trato al cliente externo.

TELLO PALOMINO, J. Péag. 12
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Formulacion del problema
¢ COmo se relaciona la gestion de talento humano con la productividad laboral en la escuela de
conductores Conduce Pert, Cajamarca 20177

Justificacion

1.3.1. Justificacién tedérica

EN la actualidad la gestién del talento humano es un factor clave en los procesos gerenciales de
las empresas ya que tiene a cargo la formacién del capital humano, altamente calificados,
alineados con el planeamiento estratégico de las organizaciones para llegar a cumplir el objetivo
trazado por la empresa, esto surge como una gran alternativa de modelo de gestién de
personas o del talento humano segun sus competencias, para desarrollar un estilo de gestion
del talento humano que identifique las competencias necesarias para el cumplimiento de los
objetivos de la empresa y facilite el desarrollo de su gente orientando hacia esas competencias,
es aplicar una gestion de talento humano por competencias” por lo expuesto, el éxito de una
organizacion es establecer un marco de competencias y habilidades de los trabajadores segun

el &rea a donde estan designados y asi lograr la productividad de una empresa.

1.3.2. Justificacion aplicativa o practica.

Los seres humanos somos los gestores del desarrollo evolutivo en las empresas, sin embargo,
la gestion efectiva y eficiente de las personas que laboran en las organizaciones, estan aptas
para llegar a cumplir la mision, vision y objetivos proyectados en la empresa. Es indispensable
que se administre de manera asertiva al personal a ocupar el puesto conforme a las
competencias que pueda desarrollar en el cargo, asi como también en su vida laboral, mediante
una buena administracién del capital humano. Esta investigacion se justifica por la relevancia
social en cuanto a las personas que trabajan ya que constituye el recurso mas valioso y
preciado de las organizaciones. Todas las empresas ya sea publicas o privadas estan
compuestas por seres humanos que se unen para beneficio mutuo, esto se puede formar o
destruir por la calidad o por el comportamiento de los trabajadores, ya que son la cara de la
empresa y a través de los mismos se puede hacer una buena distribucidon de recursos, tanto
materiales, econdémicos como financieros.

Por mucho tiempo la productividad del personal de la escuela de conductores conduce Per(, ha
venido dejando secuelas, donde hace que los trabajadores no se sientan motivados para
realizar el trabajo que se esté haciendo, ya que se sienten que el lugar que estan ocupando no
esta de acuerdo a lo que ellos quisieran, para esto es muy importante desarrollar la gestion del

talento humano en la productividad de la escuela conduce Peru en el afio 2017.

TELLO PALOMINO, J. Péag. 13
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1.3.3. Justificacion valorativa.
Estamos haciendo esta investigacion para saber cémo se relaciona la gestion de talento
humano en la productividad de los alumnos de la escuela de conductores conduce Pera en la
ciudad de Cajamarca en el afio 2017, segun (Chiavenato, 2007), nos dice que el desarrollo de
la gestion de talento humano ha sido lento en los Ultimos afios, es por ello que investigar las
caracteristicas, procesos internos, estructura organizacional y presupuesto disponible para asi
poder desarrollar esta investigacion e identificar cuales son las herramientas que debemos

implementar en la escuela conduce Perl para lograr el objetivo de esta investigacion.

1.3.4. Justificacion académica.
La universidad privada del norte de la ciudad de Cajamarca, exige la elaboracién de un proyecto
de investigacion, previo a recibirme como licenciada en la carrera de administracion, que
justifique los conocimientos adquiridos que permitira despejar dudas que pudiesen existir sobre

las materias dictadas en el aula.
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1.4. Limitaciones

Para la siguiente investigacion hemos encontrado las siguientes limitaciones:

1.4.1. Limitaciones internas.

v

Falta de recursos econémicos, los cuales limitaran las actividades, relacionadas con la
investigacion.
El investigador solo puede dedicar 5 horas diarias nocturnas para realizar su

investigacion.

1.4.2. Limitaciones externas.

v

\

Falta de informacion relacionada al tema Gestion de talento humano con la
productividad de en una escuela conductores.

Limitacion de recursos y materiales para elaborar las actividades que debieran hacerse
en un tiempo determinado.

Como egresado solo tiene acceso a la biblioteca de hasta que esta cierre, es decir de 7
a 8:30 pm todos los dias, ya que en el dia no puede salir del trabajo.

El personal de la escuela de conductores conduce Per(, no quisieron contestar todo el
cuestionario.

Muchos compafieros de trabajo se rehusaron a llenar mi encuesta.

Al momento de procesar la informacion en el SPSS no sabia cémo ingresarlo.

La falta de actualizacion de material de informacién de los demas profesionales que
hayan estudiado el tema de gestion de talento humano y la productividad en una

escuela de conductores.

TELLO PALOMINO, J. Péag. 15
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1.5. Objetivos.
1.5.1. Objetivo general.

v Conocer la relacion de la gestion de talento humano con la productividad laboral en la escuela

de conductores conduce Per(, Cajamarca 2017.

1.5.2. Objetivos especificos
v/ Conocer la relacion de la gestién de talento humano con la productividad laboral en la fase de

implementacién de la escuela de conductores Conduce Perl, Cajamarca 2017.

v' Conocer la relacion de la gestién de talento humano con la productividad laboral en la fase de
medicion de la escuela de conductores conduce Perd, Cajamarca 2017
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CAPITULO 2. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

(Velasco, 2017), en la Provincia de Riobamba, Ecuador, en su tesis titulada “propuesta de un
modelo de gestion de talento humano por competencias para mejorar la productividad de la
empresa productos alimenticios Santillan y oleas Prasol” con el objetivo de recibirse como
magister en gestion industrial y sistemas productivos, en la escuela superior politécnica de
Chimborazo, esta autora nos dice que; El objetivo de la investigacion fue desarrollar un modelo
de gestion de talento humano por competencias para mejorar la productividad de la empresa
“Prasol”, la cual pretende identificar la problematica existente y dar una solucién adecuada
enfocada a la produccién de la misma. Para la realizacién de la propuesta se efectué un
diagnostico organizacional, mediante la técnica de observacion directa y una entrevista al
gerente general, con lo cual se desarrollé6 el diagrama de Ishikawa y consecutivamente el
diagrama de Paretto identificando los diferentes problemas existentes y conjuntamente con el
diagrama de flujos y diagrama de procesos con lo que se identifico el tiempo de produccion de
los productos de mayor relevancia.

Ademas se planted los perfiles del puesto de trabajo para identificar las actividades que se
realizan y llegar a denotar las competencias que se presentan en cada puesto por medio de la
realizacion del Test de personalidad de 16 factores, el cual fue validada por medio de la
aplicacion del Alfa de Cronbach para tener una fiabilidad de los datos obtenidos. La propuesta
esta planteada con un flujo grama global de procesos el cual esta conformado por las etapas
que contemplan la gestion de talento humano por competencias, las cuales inicia con la
identificacion de las actividades, el perfil del puesto de trabajo, reclutamiento, seleccion,
induccién, capacitacion, evaluacion y retencidn con una retroalimentacion del andlisis
organizacional y de produccién, para mejorar el modelo segun las necesidades del mercado.
Mediante la aplicacién del modelo de gestion la empresa increment6 la produccion en un 4,13%
por medio de una adecuada reestructuracion interna, andlisis de los diagramas de procesos,
identificacion de actividades y seguimiento de subprocesos de manera Optima y eficiente. Se
recomienda que los perfiles de trabajo sean una directriz de lo que se desea del puesto de

trabajo para mejorar la contratacion del personal.
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(Pardo y Diaz, 2016) en la ciudad de Bogota, en una tesis para recibirse de magister en
administracion, El desarrollo organizacional ha sido un movimiento que surge a partir de 1962
como mecanismo que conforman las organizaciones, ya que los grupos estan
irremediablemente sujetos a un proceso de cambio veloz en todos. Por otra parte, es este el
resultado de cambio organizacional que emerge una necesidad o metas, mejorar el clima
organizacional, transformar la cultura, disminuir el impacto de procesos de divisién o de fusion
empresarial y lograr ente otros aspectos, la participacion efectiva de sus miembros en las metas
organizacionales. Es por esta razén, que el papel del capital humano en todo proceso de
cambio organizacional, se enmarca en una vision centrada en analizar, prever y potencializar el
comportamiento, asi como en las dindmicas internas de las relaciones, el conocimiento y el que
hacer de las personas en su contexto. El propésito principal de este estudio consistio en
comprender cdmo los procesos de capacitacion y de desarrollo de competencias se convierten
en factores clave para la transformacion organizacional en un grupo empresas de la ciudad de
Bogota, desde la vision de los lideres de Gestion Humana. La metodologia se basa en un
estudio de tipo exploratorio - descriptivo con un alcance correlacional ya que pretende entender
mejor adn semiestructurada y encuesta como instrumentos para la recoleccion de la
informacion, mediante los cuales se obtuvieron resultados de una muestra intencional por
conveniencia de 81 empresas de Bogota que han implementado modelos de desarrollo de

personal para el desarrollo organizacional.

(Martinez, 2013) en la ciudad de México, en una tesis presentada para en el instituto Politécnico
Nacional para su maestria, sustento la gestion de talento humano por competencias para una
empresa de las artes graficas, de esta manera presentar las competencias metodologias para
establecer competencias especificas en la empresa, mismas que dan origen a la parte medular
de la gestion, en este sentido podemos decir que el objetivo se cumplié cabalmente, con el
desarrollo de la propuesta contenido, mediante el andlisis del manual organizacional, misién,
vision, valores y demas documentos que contienen la filosofia y sentir de la empresa, se
pudieron obtener los tres principales diccionarios que forman la estructura medular de cualquier
sistema de gestion del Talento Humano por competencias: El Diccionario de valores, el
diccionario de competencias cardinales y el diccionario de competencias especificas y

comportamientos.
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(Osco 2015), en la provincia de Andahuaylas Peru, en una tesis para recibirse como licenciado
en administracion de empresas, desarrollo un proyecto sobre gestion de talento humano, Se
encuesto a 35 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pacucha, provincia de Andahuaylas,
con el propésito de conocer su opinidn acerca de la Gestion del Talento Humano; del mismo
modo se realizé la evaluacion de desempefio para determinar el nivel de desempefio del
personal. Y asi obtener una productividad, Los resultados obtenidos fueron analizados
estadisticamente a través del aplicativo SPSS 21, obteniendo el coeficiente de correlacion de
Spearman. El 48.6% de los trabajadores manifiestan que la municipalidad si realiza la
planificacion de personal; el 45.7% de los trabajadores menciona que sélo algunas veces se
aplican los programas de personal. Las pruebas de desempefio muestran que el 34.3% de
trabajadores se desempefia de forma regular. Un factor importante de ello es el apoyo y
acompafamiento que realizan los jefes de area y jefe de personal a los trabajadores. El
coeficiente de correlacibn Rho de Spearman presenta un valor de 0.552, determinandose por
consecuencia una correlacién significativa positiva débil entre la Gestion del Talento Humano y

el desempefio laboral.

(Armas y Asencio 2016), en la ciudad de Truijillo, en una tesis presentada para recibir el titulo
profesional de licenciado en administracion, sustento Gestiébn del talento humano y la
productividad de los Productividad de los trabajadores de la Empresa Cartavio S.A.A., Provincia
de Ascope -20157?; y siendo la hipétesis: La relaciéon que existe entre la Gestién del Talento
Humano y la Productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio S.A.A. es directa. La
poblacion objeto de estudio estuvo conformada por 300 trabajadores de area de fabrica, se
aplicé el muestreo probabilistico aleatorio simple obteniendo una muestra de 101 trabajadores.
El disefio de investigacion aplicado fue descriptivo correlacional. Para la recoleccién de datos se
aplico la encuesta, utilizando como instrumento el cuestionario. Los resultados mas relevantes
fueron: los directivos califican como regular la productividad de los trabajadores, en tanto que
los trabajadores califican como regular la gestion del talento humano, resultados que son
corroborados con la prueba estadistica Chi Cuadrado, cuyo valor es <0,05 lo cual indica que

existe una relacion directa.
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(Rubio 2014), en la ciudad de Truijillo, esta es presentada con la finalidad de obtener el titulo
profesional para el grado de licenciada en administracion en la facultad de ciencias econémicas,
sustento una “Propuesta de un modelo de gestién de recursos humanos para incrementar la
productividad de los trabajadores de la Caja Trujillo - Agencia Chepén 2014”. El presente
trabajo de investigacion se elaboré con la finalidad de proponer un modelo de gestion de
recursos humanos y la productividad del personal de la Caja Trujillo-Agencia Chepén. Con la
determinacién de este trabajo, la empresa pondra énfasis en los puntos mas relevantes en el
que no se esta trabajando correctamente, permitiendo un desempefio adecuado dentro de la
organizacion. Para el presente informe de investigacion se utilizo el disefio descriptivo -
transeccional, estadistico; y se aplic6 una encuesta como técnica de investigacion. En las
encuestas aplicadas al personal de la Caja Trujillo-Agencia Chepén, podemos resaltar que un
modelo de gestion de recursos humanos permite incrementar de manera significativa la
productividad del personal de la Caja Trujillo-Agencia Chepén. Como conclusién del mismo la
incorporacion de un nuevo modelo de gestion administrativa propone una evaluacién preliminar
y exhaustiva de la situacién actual, de tal forma que se conozcan todos y cada uno de los
procesos administrativos desarrollados dentro de la institucién y los elementos que interviene en

ellos, tanto personal como material.
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2.2. Bases teodricas. Gestion de talento humano.

2.2.1. Definicion del talento humano.

Consiste en la planeacién, organizacion, el desarrollo, la coordinacién y el control de técnicas

capaces de promover el desempefio eficiente del personal en la medida en que la organizacion

representa el medio que permita a las personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos

individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo (Chiavenato 2009).

2.2.2. Los seis procesos de la gestion de talento humano.

a)

b)

d)

Admision de personas, Division de reclutamiento y seleccion de personal:

¢, Quién debe trabajar en la organizacion?

Procesos utilizados para incluir nuevas personas en la empresa. Pueden denominarse
procesos de provision o suministro de personas, incluye reclutamiento y seleccién de
personas, (Psicélogos, Socibélogos).

Aplicacién de personas, Division de cargos y salarios. ¢ Qué deberan hacer las
personas?

Procesos utilizados para disefiar las actividades que las personas realizaran en la
empresa, y orientar y acompafar su desempefio. Incluyen disefio organizacional y
disefio de cargos, analisis y descripcion de cargos, orientacién de las personas y
evaluacioén del desemperio, (Estadisticos, analistas de cargos y salarios).
Compensacion de las personas, Division de beneficios sociales ¢ COmo compensar
a las personas?

Procesos utilizados para incentivar a las personas y satisfacer las necesidades
individuales, mas sentidas. Incluyen recompensas remuneracion y beneficios y servicios
sociales, (Trabajadores sociales, Especialistas en programas de bienestar).
Desarrollo de personas, Division de capacitacion: ¢Como desarrollar a las
personas?

Son los procesos empleados para capacitar e incrementar el desarrollo profesional y
personal. Incluyen entrenamiento y desarrollo de las personas, programas de cambio y
desarrollo de las carreras y programas de comunicacion e integracion, (Analistas de

capacitacion, Instructores, Comunicadores).
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€) Mantenimiento de personas, Division de higiene y seguridad: ¢Como retener a las
personas en el trabajo?
Procesos utilizados para crear condiciones ambientales y psicolégicas satisfactorias
para las actividades de las personas, incluye, administracion de la disciplina, higiene,
seguridad y calidad de vida y mantenimiento de las relaciones sindicales, (Médicos,
Enfermeras, Ingenieros de seguridad, Especialistas en capacitacién de vida).

f) Evaluacién de personas, Division de personal: ¢ Cémo saber lo que hacen y lo que
son?
Procesos empleados para acompafiar y controlar las actividades de las personas y
verificar resultados. Incluye base de datos y sistemas de informacién gerenciales,

(Auxiliares de personal, Analistas de disciplina.
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2.2.3.

a)

b)

Fases del talento humano

Reclutamiento: En Chiavenato (2009) se encontrd que los procesos de reclutamiento son
tres:

Personas que la organizacion requiere. - la empresa busca un candidato con un perfil de
acuerdo al puesto asignado.

0 que el mercado de recursos humanos puede ofrecerle. - El departamento de reclutamiento y
seleccion de personal, se encargara de buscar en el mercado de recursos humanos, los
candidatos mas idéneos que cumplan o se acerquen al perfil solicitado por la organizacion.
Técnicas de reclutamiento por aplicar. - El departamento de Recursos Humanos aplicara las
técnicas que considere adecuadas, para lograr encontrar candidatos que cumplan con las

expectativas de la organizacion.

Seleccion: La seleccién de recursos humanos puede definirse como la escogencia del
individuo adecuado para el cargo adecuado, o, en un sentido mas amplio, escoger entre los
candidatos reclutados a los mas adecuados, para ocupar los cargos existentes en la Empresa,
tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el rendimiento del personal. El criterio de
seleccion se fundamenta en los datos y en la informacion que se posean respecto del cargo
que va a ser proveido. Las condiciones de seleccién se basan en las especificaciones del
cargo, cuya finalidad es dar mayor objetividad y precision a la seleccion de personal para ese
cargo. La seleccién se configura como un proceso de comparacion y de decision, puesto que
de un lado, estan el andlisis y las especificaciones del cargo que proveera y, del otro,
candidatos profundamente diferenciados entre si, los cuales compiten por el empleo
(Chiavenato 2007).

Capacitacién. Es un proceso educativo a corto plazo, aplicado de manera sistematica y
organizada, mediante el cual las personas aprenden conocimientos, actitudes y habilidad, en
funcién de objetivos definidos. El entrenamiento implica la trasmision de conocimientos
especificos relativos al trabajo, actitudes frente a los aspectos de la organizacién, de la tarea 'y
del ambiente, también del desarrollo de habilidades. Cualquier tarea, ya sea compleja o

sencilla implica necesariamente estos tres aspectos (Chiavenato, 2007).
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e) Recompensas: Las recompensas organizacionales, tales como pagos, promociones y otros
beneficios, son poderosos incentivos para mejorar la satisfaccion del empleado y su
desempenfio. Por ello, los expertos en Desarrollo Organizacional se preocupan cada vez mas
por atender el disefio e implantacién de dichos sistemas. Este reciente interés por los
sistemas de recompensas como intervencién se origina parcialmente en investigaciones sobre
calidad de vida en el trabajo. Esta nueva perspectiva considera las recompensas como una
parte integral de las organizaciones y sugiere que las mismas podrian ser congruentes con
otros sistemas y practicas organizacionales, tales como el andlisis de la estructura
organizacional, la filosofia de relaciones humanas de la alta direccién, disefio del trabajo
(Chiavenato, 2007).

f) Evaluacién de desempefio: Para Chiavenato (2007), es un sistema de apreciacién del
desempeiio del individuo en el cargo y de su potencial de desarrollo. Este autor plantea la
Evaluacion del Desempefio como una técnica de direccidon imprescindible en la actividad

administrativa.
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2.2.4. Caracteristicas de la gestion de talento humano:

Segun el talento debe reunir las siguientes cinco caracteristicas:

Actitud activa ante los problemas y las situaciones, capacidad para tomar iniciativas y no actuar

siempre reactivamente. Estas cualidades se denominan capacidad de emprender. No se trata

de montar una empresa, sino de ser capaz de hacer proyectos y llevarlos a cabo.

Capacidad para aprender eficazmente a lo largo de toda la vida. Aprender no es asimilar

conceptos o ideas, sino competencias, capacidades, facultades. El talento esta siempre

deseoso de aprender.

a) Capacidad para crear. Crear es producir intencionadamente novedades eficaces.

b) Capacidad para evaluar. Tanto en el plano individual como en el social.

Debe tener las virtudes de la accién, de la realizacion y del cumplimiento.

v

La influencia del entorno.

Segun sefala Marina, “el talento esta al final de la educacién, no al principio. Antes de la
educacion solo hay biologia. La riqgueza del entorno influye decisivamente en la
configuracion de la inteligencia individual, por eso tenemos que estudiar los entornos
creativos si queremos comprender y educar la creatividad”.

Talento social. Por otro lado, para que una sociedad también llegue a ser inteligente,
hay que generar, ademas del talento personal, el talento social. Sobre este concepto,
Marina asegura que “el talento individual se concreta en el capital intelectual de una
persona, y el talento colectivo, en el capital intelectual comunitario. Se habla con razén
cada vez mas de inteligencia compartida, de multitudes inteligentes”.

Cémo generar talento.

Segun (Marina, 2000) “la generacion del talento puede conseguirse ayudando al nifio a
que construya bien los dos tipos de inteligencia: su inteligencia generadora de
ocurrencias, que se basa en la memoria y aprovecha la fascinante plasticidad del cerebro
humano, y su inteligencia ejecutiva, que es la encargada de organizar los conocimientos,
los sentimientos, los deseos, los deberes, los proyectos”.

Por Gltimo, sobre quién debe ensefar el talento, este experto entiende que la escuela es
la conciencia educativa de la sociedad y tiene la obligacion de dar las lineas que hay que
seguir, pero necesita la colaboracién de la familia, por lo que hay que desarrollar una

pedagogia conjunta (Marina 2000).
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c) Importancia de la gestion de talento humano. Segun Chiavenato (2007), esto se basa en
tres aspectos fundamentales como son:

d) Seres humanos. El hace referencia a que cada persona tiene su propia personalidad, es
decir que todos somos diferentes entre si, desde la cultura hasta las habilidades,
conocimientos, actitudes, y destrezas, asi como también se dice que nosotros somos
solamente un recurso de la empresa y no somos considerados como parte de la organizacion
ya que por el personal es que la empresa progresa.

e) Activadores inteligentes de los recursos humanos. Se define como un grupo de personas
impulsadoras que le dan el toque dinamico a la organizacién, pero sobre todo se caracterizan
por tener actitudes competitivas y de renovacion, lo cual hace que transmita su inteligencia,
aprendizaje y talento a otros para lograr el objetivo y desarrollo en la organizacion,
enriqueciéndola, ya que de esta manera ellos también lo hacen.

f) Socios de la organizacidn. Si los altos ejecutivos de las organizaciones hicieran sentir, 0
trataran a los empleados como socios, ellos sentirian un mayor compromiso hacia la empresa.
Los empleados invierten su esfuerzo, dedicaciéon, compromiso, riesgo lealtad con la
esperanza de recibir algo de la inversién, tales como buenos salarios, incentivos financieros o

crecimiento profesional.

TELLO PALOMINO, J. Péag. 26



/

“RELACION DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO CON LA
UNIVERSIDAD PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA ESCUELA DE CONDUCTORES
PRIVADA DEL NORTE CONDUCE PERU, CAJAMARCA 2017”

2.2.5. Ventajas y desventajas

a)

Ventajas de la gestién de talento humano.

v' Al momento de trabajar en equipo se tiene menos tencién ya que se comparte
los trabajos duros y dificiles.

v" De busca solucionar problemas y se comparte responsabilidades en diferentes
ambitos en la organizacion.

v Como un equipo de trabajo compartimos incentivos econémicos y
reconocimientos profesionales.

v' El grupo interactia mejor y busca la forma de solucionar los problemas
presentados en la organizacion.

v' También podemos decir que se experimenta mejor la sensacién positiva de

hacer el trabajo encomendado bien hecho.

b) Desventajas de la gestién de talento humano.

d)

e)

v' Podemos decir que un personal puede incidir negativamente en la calidad de
las decisiones y la solucién de problemas empresariales.

v" En una organizacion puede generarse conflictos duraderos entre los miembros
de la organizacion, pero si son buenos en lo que hacen como eliminarlos del
sistema de trabajo.

v El trabajo en equipo puede consumir mucho més tiempo de lo previsto.

v' Tomar una decision prematura, que influya en el dominio de pocas personas,
en particular en los lideres de la organizacién.

v" Que exista presién en el equipo para aceptar soluciones y al final se termine
discutiendo y alargando el proceso y al final se termine por diluir el equipo.

Beneficios de la gestidén de talento humano.

(Chiavenato 2007), nos dice que la gestidn de talento humano es un area muy sensible
a la mentalidad, este puede ser una disciplina tan grande como la funcion de
departamentos de recursos humanos ya que esto depende de la cultura de cada
organizacion, esto puede ser en el contexto ambiental, la tecnologia utilizada o los
proceso internos y externos que se utiliza en cada empresa.

Personal adecuado en el puesto de trabajo: en esta se identifica al personal segln
sus habilidades o competencias que le permita hacer un balance de sus habilidades en
la empresa.

Mantener siempre a los mejores talentos: a pesar de los cambios en la economia
global, la falta de talento humano sigue siendo la principal causa de preocupacion de

las empresas de bienes y servicios.
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f) Contratacion correcta: la calidad de una empresa esta en la fuerza laboral que posee,
es decir que hoy en dia la mayoria de empresas dedica mas tiempo a la gestion de
talento humano, con capacitaciones y evaluaciones de contratacion.

g) Mejor comprension de los empleados: mediante diversas evaluaciones que se hace
al personal se obtiene una vision profunda de la gestién de empleados, esto no ayudara
a conocer diferentes necesidades para poder desarrollarlos, como por ejemplo sus

aspiraciones profesionales, es decir conocer Su FODA interno.

2.2.6. Teorias de gestion de talento humano segun autores.
Para este autor Eslava (2010) nos afirma que es un enfoque estratégico de direccién cuyo
objetivo es obtener la maxima creacion de valor para la organizacion, a través de un conjunto
de acciones dirigidas a disponer en todo momento del nivel de conocimientos capacidades y
habilidades en la obtencion de los resultados necesarios para ser competitivo en el entorno

actual y futuro”

(Dessler 2006) este sefior nos dice que la gestion de talento humano es la préactica y politica
necesaria 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 companiia.

(Lledo, 2011) este autor no dice que los recursos humanos tiene un enfoque de aplicacion y
practica de las actividades mas importantes dentro de la organizacion o empresas siendo la
gestion del talento humano un pilar fundamental para el desarrollo exitoso de los procesos,
pues al final las personas son los responsables de ejecutar las actividades porque los proyectos

no se desarrollan por si solos.

(Mondy y RWayne, 2015) este autor afirma que a gestién o administracién de talento humano
corresponde a la utlizacibn de las personas como recurso 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 la

productividad de cada trabajador, un trato justo a estos y una formacion profesional.
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2.2.7. Dimensiones De la Gestién Del Talento Humano

Aqui tenemos que las dimensiones se dividen en:

a)

b)

c)

d)

Dimension interna de la gestién del talento humano.

Para Rodriguez (2009), no dice que la dimension interna es de la gestion de talento
humano, esta se aborda a toda la composicion del personal, esto son: conocimientos,
habilidades y actitudes, estos indicadores denotan la manera de gestionar los recursos
humanos en cualquier organizacion.

Conocimiento: este es considerado como un recurso que, convirtiéndose en material
potencial para poder cambiar al mundo, debido al avance de nuevas tecnologias de

informacién; Segun Quintana (2006), “el conocimiento, constituye el conjunto de
experiencias, saberes, valores, informacion, percepciones e ideas que crean
determinada estructura mental en el sujeto para evaluar e incorporar nuevas ideas” (p.
96).

Habilidades: para (Robbins y Coulter, 2010, p. 40), esta es considerada como “la
capacidad que un individuo tiene para realizar diversas tareas” el talento humano hoy
en dia es indispensable para las empresas ya que busca a un personal con habilidades
intelectuales, las mismas que podemos decir que se refiere a la cualidad de la mente,
ya que esta gurda relacion directa con la inteligencia del individuo.

Motivaciéon: Hoy en dia la motivacion es un problema para las organizaciones, las
cuales buscan una solucién inmediata, segin (Robbins y Coulter, 2004, p. 155) definen
a la motivacion como “los procesos que dan cuenta de la intensidad, direccion, y
persistencia del esfuerzo de un individuo para conseguir una meta”.

Actitudes: segun el autor (Chiavenato, 2009, pp. 224-225), sefiala a las actitudes como
“un estado mental de alerta organizado por la experiencia, el cual ejerce una influencia
especifica en la respuesta de una persona ante un objeto”

Si hablamos de actitudes, eso quiere decir que las personas adoptan actitudes hacia el
trabajo, ante la organizacion, ante sus colegas y porque no mencionar la remuneracion;
ya que esto influye mucho en su comportamiento en el trabajo, podemos decir que para
que un empleado se comprometa con la empresa debemos darle satisfaccién laboral ya

sea intrinseca o extrinseca.
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2.2.8. Dimension Externa de la gestién del talento humano.

a)

b)

c)

d)

La dimension externa es todo aquello que nos rodea en el entorno, los cuales inciden
en la seleccion, desarrollo y permanencia de las personas en una organizacion como:
Clima laboral: para este autor (Chiavenato, 2009, p. 120), nos dice que clima laboral
es “Hacer referencia a clima organizacional, el cual esta definido como un ambiente
interno existente entre los miembros de la organizacién, ya que, de esta forma, el clima
laboral refleja la influencia ambiental en la motivacion de los trabajadores, por ende,
describimos como una cualidad del ambiente organizacional, donde se perciba por los
miembros de la organizacion”.

Perspectiva de desarrollo profesional: Este esta definido por (Chiavenato, 2009, p.
556), que “la educacion tendiente a ampliar, desarrollar y perfeccionar al individuo para
su crecimiento profesional en determinada carrera en la organizacién o para que sea
mucho mas eficiente y productivo en el cargo que le asignaron”

Podemos decir que este tiene objetivos a mediano plazo, por lo que busca
proporcionarle al personal dichos conocimientos que trasciendes a lo que el mercado
exige, y preparandolo para que este individuo pueda asumir cargos y funciones mas
complejas.

Condiciones de trabajo: para la gestién del talento humano ponemos como referencia
a (Donnelly y Ivancevich, 2016, p. 56), como “las condiciones de trabajo presentan un
conjunto de factores mutuamente relacionado que actian arménicamente para facilitar
la administracién de la seguridad y de la salud en el trabajo, donde incluye a politica de
la organizacion, también esta la planificacion, la aplicacion y la accion en pro de mejorar
el ambiente de trabajo”.

Reconocimiento: para (Chiavenato, 2009, p. 30) nos dice que “los individuos esperan
que se les reconozca y recompense su desempefio” Chiavenato nos quiere decir que el
esfuerzo de cada individuo que labora en la empresa debe ser estimulado
constantemente y asi mantenerlo satisfecho en el campo donde pueda estar o

desarrollarse.
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2.3. Bases tedricas. Productividad laboral.

2.3.1. Definicion de productividad Laboral.

b)

d)

e)

Segun la (RAE) se define a la productividad como un concepto que describe la
capacidad o nivel de produccion industrial. La productividad también se puede definir
como el resultado del tiempo utilizado para obtener resultados satisfactorios para la

empresa. (https://definicion.de/productividad, 2012

La productividad en una empresa implica la mejora de los procesos productivos y la
mejora significa una comparacion favorable entre la cantidad de recursos utilizados y la
cantidad de bienes y servicios producidos por un sistema de produccion eficaz.

Para Taylor (1911), este autor dice que “busca mejorar la produccién e incrementar la
productividad, basado en un método organizativo y fundamentado en el estudio
cientifico y el control del trabajo” (p. 71).

Principios de la productividad segun Taylor (1911)

Organizacién cientifica del trabajo: Este se refiere a las actividades que utilizan las
personas encargadas del area de administracion, para reemplazar métodos que ayuden
a mejorar el trabajo y los movimientos en la empresa, de esta manera evitar la
simulacion del trabajo y evitar las demoras.

Seleccion y entrenamiento del trabajo: La idea de este es ubicar al personal en el
lugar adecuado, para que pueda realizar su trabajar utilizando su capacidad y
proporcionando una mejora en la empresa y asi lograr mantener un trabajador
satisfecho.

Cooperacidon entre directivos y operarios: Segln Taylor dice que la idea es que los
intereses de los obreros sean los mismos que las del empleador, de tal manera que
para lograr esto el propone una remuneracion por eficiencia o por la unidad del
producto, de eta manera el empleado que produzca mucho mas es el que también
obtenga una remuneracién favorable y evite simulaciones de trabajo.

Responsabilidad y especializacion de los diversos directivos en la planeacién del
trabajo: Para esto los gerentes de la empresa son responsables del trabajo mental, y
los trabajadores del trabajo manual, donde todos generan una divisién de trabajo en
equipo y obtener resultados favorables para la empresa, las cuales también

beneficiaran a las personas que trabajan en la misma.
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2.3.2. Fases de la productividad.

a)

b)

<)

Para (Murillo, Calderén y Torres 2003) nos dice que en la productividad tenemos tres
dimensiones que estan entrelazadas para lograr el desarrollo deseado.

Recursos Humanos. Para realizar las labores en la empresa, este debe lograr que el
trabajo individual contribuya en el equipo formado calidad de personas que contribuyan
a la productividad empresarial.

Sistema productivo. Al hablar de sistema productivo estamos hablando de que todas
instituciones tanto publicas como privadas manejar recursos humanos y materiales
cuyo resultado final es que el producto y/o servicio que se ofrece al mercado sea de
calidad.

Medio ambiente. Aqui podemos decir que todas las empresas deben brindar calidad de

vida a los trabajadores, respetando el ambiente natural el cual nos rodea.

2.3.3. Dimensiones de la productividad:

Para (Lefcovich 2003), nos dice que el aprendizaje estd basado en la duplicacion de la

productividad, tenemos las siguientes fases.

a) Implementacion.

b)

Es la fase en que se identifica todos los problemas que se presentan en la empresa, aqui se

hace un diagndstico de las areas para buscar oportunidades a fin de elaborar propuestas que

conlleven a mejorar diferentes procesos o actividades que se requieran en la empresa.

Aqui tenemos a:

v/ Diagndstico de la empresa. Podemos decir que esta es una herramienta mas

recurrida y eficaz para realizar un diagnéstico y saber en qué situacion esta la
empresa y sus procesos a seguir, desde ahi la empresa cree un valor adquirido en

adelante la empresa se vuelva mas competitiva y se pueda mantener en el mercado.

Medicién.

Esta en una de las fases mas criticas del proceso de productividad, por lo que es de suma

importancia medir lo que pretendemos mejorar en la empresa, esto se encuentra compuesta

por:

» Eficiencia: es la relacién entre los resultados obtenidos y los insumos que se
han utilizado.

» Efectividad: esto es la relacion entre los resultados logrados en la empresa y
los resultado propuestos, con esto podemos decir que nos que permite medir

el grado de cumplimiento d los objetivos planeados.
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» Eficacia: esto esta definido como logro de objetivos econdémicos lo cual
genera crecimiento tanto al individuo como al aspecto tecnoldgico el cual
valora al trabajo que se hace con el producto o servicio ofrecido.

= Relevancia: es el desempefio administrativo el cual causa impacto en la
sociedad laboral y econémica.

» Evaluacién. Para la evaluacién de la productividad se debe adoptar en la
empresa, la responsabilidad de evaluar a los colaboradores, en funcion al
tamafo, caracteristicas y modo de organizacién, estos se encargaran de

evaluar para mejorar su desempefio de cada individuo en la organizacion.

2.3.4. Ventajas y desventajas de la productividad.

a)

b)

Ventajas de la productividad.

Para el autor (Koontz, Weilrich y Cannice, 2012) nos dice que la empresa para poder
tener éxito y ser competitiva debe tener las siguientes ventajas.

Como trabajadores debemos de ayudar a incrementar las utilidades.

Ser productivo nos permite tener mas competitividad en la empresa, es decir que una
empresa es competitiva si en relacién con otras o cuando puede producir productos de
mejor calidad con bajo costo.

Desventajas de la productividad.

En este caso podemos decir que uno de las mayores desventajas es el factor externo,
como la regulacién del gobierno, nuestro competidores, la demanda del productos que
ofrecemos, ya que estos estan fuera de nuestro control, estd pueden afectar tanto al

volumen del producto en salida,, como a la distribucién de las entradas del mismo.

2.3.5. Beneficios de la productividad.

La productividad es de suma importancia, se ha vuelto como una necesidad de incrementar

para mejorar la economia tanto de la empresa como de los participantes. Cuando hablamos de

productividad esta es la relacion entre el resultado de una actividad productiva y los medios que

han sido necesario para obtener dicha produccion,

En la organizacién definimos a la productividad empresarial como el resultado de acciones que

todos en una empresa debe seguir para conseguir los objetivos de la empresa.
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(Sumanth, 1990. 547 p.), dice que para medir la productividad debemos implementar un
programa de medicion e implementar el M.E.P.l. (medicion, evaluacion, planeacién y

mejoramiento) es alli donde inicia las mejoras formales.

Tenemos a la siguiente figura.

Figura 01. Ciclo de la Productividad.

MEDICION
Por producto, cliente,
departamento,
planta, divisiones o

MEJORAS. PRODUCTIVIDAD o -
Sebasa en tecnologia, ) EV ALLACID_}ES.
materiales productos y Resultados tangibles Entre un periodo

; determinado v
procesos en la Insumos tangibles.
empresa. y
W™
e

PLANIFICACION

Sepuede hacer a

Figura 1, ciclo de la productividad, es la implementacion del M.E.P.l. En las
organizaciones. (Sumanth, 1990).
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2.3.6. Teorias de la productividad.

2.4,

Para Martinez (2007) define a la productividad como un indicador que refleja que tan bien se
estan usando los recursos de una economia en la produccion de bienes y servicios; traducida
en una relacién entre recursos utilizados y productos obtenidos, denotando ademas la eficiencia
con la cual los recursos humanos, capital, conocimientos, energia, etc. son usados para

producir bienes y servicios en el mercado.

Segun Nufiez (2007), al momento de hablar de productividad, nos dice que esto ha
evolucionado a través del tiempo y que en la actualidad son diversas las definiciones que se
ofrecen sobre la misma, asi mismo de los factores que la conforman, sin embargo, hay ciertos
elementos que se identifican como constantes, estos son: la produccion, el hombre y el dinero.
La produccion, porque en definitiva a través de esta se procura interpretar la efectividad y
eficiencia de un determinado proceso de trabajo en lograr productos o servicios que satisfagan
las necesidades de la sociedad.

Robbins (1999), este autor nos dice que la personalidad de una organizacion o variable
interventora en el desempefio laboral y en la organizacién se define como cultura. En este
sentido se pueda asegurar que la cultura organizacional es un elemento integrador y uno de los
factores determinantes en la eficacia del recurso humano. De la integracién dependen

Los niveles de productividad (...)

Chiavenato (2009), este autor define tres factores que determinan la motivacion de una persona
para producir estas son: objetivos individuales, la percepcion de la capacidad y la consecucion
de los objetivos individuales, y la percepcion de la capacidad personal de influir en el propio

nivel de productividad.

Hipotesis
La gestion de talento humano se relaciona significativamente con la productividad laboral en la

escuela de conductores Conduce Peru, Cajamarca 2017.
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CAPITULO 3. METODOLOGIA
3.1. Operacionalizacion de variables

Tabla 01
Operacionalizacion de variable independiente.

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES
CONCEPTUAL
La gestion de Consiste en la Dimensién interna e Conocimientos
talento planeacién, organizacion, e Habilidades.
humano el desarrollo, la e motivacién y actitud.

coordinacion y el control  pimension externa e Clima laboral.

de técnicas capaces de «  Perspectiva de

promover el desempefio desarrollo profesional.

eficiente del personal en o )
e Condiciones de trabajo

la medida en que la

organizacion representa

el medio que permita a

las personas que

colaboran en ella

alcanzar los objetivos

individuales relacionados

directa o indirectamente

con el trabajo

(Chiavenato 2009).

Fuente: gestion de talento humano (Chiavenato, 2009)

TELLO PALOMINO, J. Péag. 36



/

"

4 UNIVERSIDAD
PRIVADA DEL NORTE

Tabla 02

“RELACION DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO CON LA
PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA ESCUELA DE CONDUCTORES
CONDUCE PERU, CAJAMARCA 2017”

Operacionalizacion de variable dependiente.

VARIABLE

DEFINICION CONCEPTUAL

DIMENSIONES

INDICADORES

Productividad

Busca mejorar la

produccién e
incrementar la
productividad,

basado en un
método organizativo
y fundamentado en
el estudio cientifico
y el control del
trabajo. (Taylor,
1911, 71)

Implementacion

Medicion

Diagndstico de
la empresa.

Eficiencia
Efectividad
Eficacia
Relevancia
Evaluacion

Fuente: Productividad laboral (Taylor, 1911. 71)
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3.2. Disefio de investigacion
Puede ser: No experimental. Lo llamamos asi porque en esta investigaciéon llamada “Relacion
de la gestion de talento humano con la productividad laboral en la escuela de conductores
Conduce Peru, Cajamarca 2017” no se manipulard ningln dato para obtener los resultados

esperados.

En esta ocasién se puede decir que esta investigacién es de tipo descriptivo, porque antes de
recopilar datos se observd que en la escuela de conductores Conduce Perl la falta de
implementacién de programas de gestion de talento humano para saber que tanto se relaciona

con la productividad laboral.

La gestion de talento humano se relaciona significativamente con la productividad laboral en la
escuela de conductores Conduce Perud, Cajamarca 2017.

Y el disefio también es Descriptivo, ya que se utilizd encuestas para conocer un porcentaje de
la relacién entre gestion de talento humano y la productividad laboral de la escuela de

conductores conduce Perl en la ciudad de Cajamarca en el afio 2017.

El disefio debe acompanfarse del esquema que lo representa.

> Disefio Transversal: este es un tipo de estudio observacional y descriptivo, que mide a

la vez la prevalencia de la exposicion y el efecto que causa en una muestra de la

poblacional.
Tabla 03
ESTUDIO T1
M (@]
Donde:
M: Muestra

O: Observacion
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3.3. Unidad de estudio
Esta conformado por el personal de la escuela de conductores conduce Perl en la ciudad de

Cajamarca en el afio 2017.

3.3.1. Poblacion
Teniendo en cuenta la planilla de la escuela de conductores conduce Perq, esta cuenta con 30

personas incluyendo la plana docente. Administrativos y directivos Cajamarca 2017.

3.3.2. Muestra
Se utilizaron las mismas unidades de analisis de la poblaciéon 30 personas, incluyendo la plana

docente. Administrativos y directivos Cajamarca 2017

3.4. Técnicas, instrumentos y procedimientos de recoleccion de datos
a) Técnica de recoleccion: Se utilizé la técnica de encuesta cuyo objetivo conocer la opinion
sobre la productividad y la gestion de talento humano
b) Instrumento de recoleccion: Se utilizé el cuestionario
Cuestionario de la Productividad
Estuvo dividido en dos partes:
v' La primera parte en datos preliminares
Tiene preguntas literales, cerradas de eleccion multiple y de escala de Likert
v/ La segunda parte datos de la productividad
Tiene preguntas escala de Likert segln las dimensiones de la variable
v' Para la variable Gestion del talento humano
Tiene preguntas escala de Likert segun las dimensiones de la variable

c) Procesamiento de recoleccion de datos
Se recolect6 la informacion, procedio a ingreso la informacion el programa estadistico IBM
SPSS (Statistical Product and Service Solutions) version 24; para elaborar las tablas segun

los objetivos
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3.5. Métodos, instrumentos y procedimientos de analisis de datos
3.5.1. Métodos

a)

b)

Método inductivo: Es el razonamiento que partiendo de casos particulares se eleva a
conocimientos generales; o, también, razonamiento mediante el cual pasamos del
conocimiento de un determinado grado de generalizaciéon a un nuevo conocimiento de

mayor grado de generalizacién que el anterior.

Método deductivo: es el procedimiento racional que va de lo general a lo particular.
Posee la caracteristica de que las conclusiones de la deduccién son verdaderas, si las
premisas de las que se originan también lo son.

Instrumentos A partir de la aplicacion del instrumento de medicién, se analizaron y
procesaron los resultados mediante el programa estadistico IBM SPSS (Statistical
Product and Service Solutions) version 24, 19 para los items de la Variable
Productividad Laboral con un Alfa de Cronbach (a) de 0.81y 15 items para la Variable
Gestion de talento Humano, obteniéndose una Alfa de Cronbach (a) que indica una
confiabilidad significativa del 0.82 que supera el minimo establecido de 0.71, lo que
denota un nivel buena de precisiébn de ambos instrumentos.

3.6. Procedimientos de analisis de datos

a)

b)

Andlisis descriptivo: Se realizd la recoleccion de datos y con ayuda del programa
estadistico IBM SPSS (Statistical Product and Service Solutions) versién 24, se tabulo
la informacidn para interpretarse.

Andlisis inferencia: Para comprobar la hipétesis de investigacion se utilizé la

correlacién de Pearson.

Tenemos: Interpretacion de coeficiente.

> 0 relacion nula.

> 0-0,2 relacion muy baja.
> 0,2°0,4 relacién baja.

> 0,4-0,6 relacion moderada.
> 0,6-0,8 relacion alta.

> 0,8-1 relacion muy alta.
> 1 relacién perfecta.

Coeficiente de correlacion Medida de la fuerza de la relacién lineal entre dos variables.
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3.6.1. Caracteristicas Del Coeficiente De Correlacion
El coeficiente de correlacion de la muestra se identifica con la letra mindscular.
Muestra la direccion y fuerza de la relacion lineal (recta) entre dos variables en escala de
intervalo o en escala de razon.
Varia de - 1 hasta +1, inclusive.
Un valor cercano a 0 indica que hay poca asociacion entre las variables.
Un valor cercano a 1 indica una asociacion directa o positiva entre las variables.

Un valor cercano a + 1 indica una asociacion inversa o negativa entre las variables.

6 d?
n=1—-———=<
s nn? —1)
Donde:
d es la diferencia entre los rangos por cada par.

n es el nimero de observaciones por pares.
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CAPITULO 4. RESULTADOS

4.1. Datos de la empresa.
4.1.1. Nombre de la empresa a estudiar.
Razon social: CONDUCE PERU E.I.R.L:
RUC: 20529436123
Direccion: Jr. Luis Reyna Farge # 100 Br. La Florida Cajamarca.

De acuerdo a la ficha para validacion de la encuesta tenemos los siguientes resultados, no sin antes

mencionar a la escuela Conduce Perd, ya que es a quien se le esta haciendo la investigacion.

Estructura de la escuela conduce Peru.

Figura 02. Logo Escuela de conductores conduce Perq.

T —
CONDUCE

RES INTEGRALES.

Imagen elaborada por la escuela Conduce Peru.

4.1.2. Mision de la escuela de conductores Conduce Per0.
Ser los especialistas en ofrecer conocimientos técnicos tedricos y practicos a postulantes para
obtener una licencia de conducir en la ciudad de Cajamarca, ademas ofreciendo cursos de
capacitacion junto a talleres de sensibilizacion mostrando eficiencia y calidad en sus

operaciones.

4.1.3. Vision de la escuela de conductores Conduce Peru
Ser reconocidos como la primera escuela de conductores especializada en dar soluciones

integrales de capacitacion para la obtencién de licencia de conducir.
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4.1.4. Valores de la escuela de conductores Conduce Perl

v

N N N N N

Puntualidad.
Calidad

Justicia
Comunicacion.
Responsabilidad.
Trabajo en equipo.
Honestidad.

Etica empresarial.

4.1.5. Objetivos y metas de la escuela de conductores Conduce Peru

v
v
v

Continuar con el crecimiento de la escuela de manera general.
Comeprar vehiculos de doble timén para las practicas de manejo.

Captar mayor nimero de alumnos que las gestiones anteriores.

4.1.6. Servicios de la escuela de conductores Conduce Peru

La Escuela de Conductores ofrece servicios de capacitacion como: obtencion,

recategorizacion, revalidacion, practica de mecanica, sensibilizacion y capacitaciéon anual de

personal, capacitacion anual mixto, capacitacion anual mercancias y residuos peligrosos,

acceso a una categorl'a.

v

SN N N NN

Obtencion Al nuevo.

Revalidaciones: Al, Alla, Allb, Allla, AllIB, AllIC.

Re categorizaciones; Al, Alla, Allb, Allla, AllIB, AllIC.
Licencia especial: AlV.

Cursos de sensibilizacion al infractor.

Curso de mecanica para conductores.

Curso de manejo a la defensiva.

TELLO PALOMINO, J. Péag. 43



/

o
“RELACION DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO CON LA
UNIVERSIDAD PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA ESCUELA DE CONDUCTORES
PRIVADA DEL NORTE CONDUCE PERU, CAJAMARCA 2017”

4.2. Resultados de la encuesta.
4.2.1. Objetivo general.
Objetivo general: Conocer la relacion de la gestién de talento humano con la productividad laboral en

la escuela de conductores Conduce Peru, Cajamarca 2017

Tabla 04. Gestion de talento humano con la productividad laboral en la escuela de conductores
Conduce Per(, Cajamarca 2017

Gestién de talento humano

Productividad No se Se cumple Se cumple Seer(:uarlrtlgle Se cumple Total
Laboral cumple Insatisfactoriamente aceptablemente grado plenamente
L\l % N° % N° % N° % N° % N° %
ggtggzggb‘zg; 0 00% O 0.0% O 00% 0 00% 0 00% 0 00%
En desacuerdo 0 0.0% 0 0.0% 1 3.3% 3 100% O 0.0% 4 13.3%
Ni de acuerdo
ni en 0 0.0% 0 0.0% 3 10.0% 10 333% O 0.0% 13 43.3%
desacuerdo
De acuerdo 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 4 133% O 0.0% 4 13.3%
;;tjae'rrgg”te d 9 0o% 0 0.0% 1 33% 5 167% 3 100% 9 30.0%
Total 0 0.0% 0 0.0% 5 16.7% 22 73.3% 3 10.0% 30 100.0%

Fuente: encuesta aplicada al personal de la escuela de conductores Conduce Perd.

De las 30 encuestas aplicada al personal de la escuela de conductores Conduce Perq, el 43.3% del
personal opinaron que no estan Ni de acuerdo ni en desacuerdo con la productividad en la escuela de
conductores; de ellos el 33.3% del personal opinan que se cumple en alto grado la gestion de talento
humano y solo el 10% del personal opina que se cumple aceptablemente la gestién de talento
humanao.

Un 13.3% del personal estan en desacuerdo con la productividad en la escuela de conductores; de
ellos el 10% del personal opinan que se cumple en alto grado la gestidn de talento humano y sélo el
3.3% del personal opina que se cumple aceptablemente la gestion de talento humano.

Para comprobar la hipétesis, se utilizd la correlacion de Pearson donde (Significacion aproxima
=0.036) es menor que el nivel de significancia (a = 0.05), existe suficiente evidencia para afirmar que
hay una relacién significativa, positiva y muy alta (r=0.963) en la gestién de talento humano con la

productividad laboral en la escuela de conductores Conduce Peru, Cajamarca 2017.
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4.2.2. Objetivos especificos.
Objetivo Especifico 1. Conocer la relacién de la gestion de talento humano con la productividad

laboral en la fase de implementacion de la escuela de conductores Conduce Perd, Cajamarca 2017

Tabla 05: Gestion de talento humano con la productividad laboral en la fase de implementacion de la

escuela de conductores Conduce Peru, Cajamarca 2017

Gestion de talento humano

Productividad No se Se cumple Se cumple Se cumple en Se cumple

cumple Insatisfactoriamente aceptablemente alto grado plenamente Total
Laboral N N N N N
Yo% Ne % A % A % A % A %

Totalmenteen o 5400 o 0o 1 33% 5 167% 0 00% 6  20.0%

de desacuerdo
§ En desacuerdo 0 00% O 00% 1 33% 4 133% 0 00% 5 16.7%
§ Nideacuerdoni o 500 6 000 2 67% 2 67% 0 00% 4 13.3%
s en desacuerdo
g De acuerdo 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 2 6.7% 0 0.0% 2 6.7%
g Towlmentede o 650 0 00% 1 33% 9 300% 3 100% =  433%
£ acuerdo 3

Total 0 00% 0 00% 5 16.7% g 733% 3 10.0% g 100.0%

Fuente: encuesta aplicada al personal de la escuela de conductores Conduce Per.

De las 30 encuesta aplicada al personal de la escuela de conductores Conduce Perd, el 43.3% del
personal opinaron que Totalmente de acuerdo con la productividad en la dimension implementacion
en la escuela de conductores; de ellos el 30% del personal opinan que se cumple en alto grado la
gestiéon de talento humano y sélo el 3.3% del personal opina que se cumple aceptablemente la gestién
de talento humano.

Un 13.3% del personal estan en desacuerdo con la productividad en la escuela de conductores; de

ellos; el 6.7% del personal opinan que se cumple en alto grado la gestién de talento humano.

Para comprobar la hipétesis se utilizé la correlacion de Pearson donde (Significancia Aproximada=
0.025) es menor que el nivel de significancia (a = 0.05), existe suficiente evidencia para afirmar que
relacion significativa, positiva y alta (r=0.756) la gestion de talento humano con la productividad laboral

en la dimension implementacion escuela de conductores Conduce Peru, Cajamarca 2017

TELLO PALOMINO, J. Péag. 45



/

o
“RELACION DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO CON LA
UNIVERSIDAD PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA ESCUELA DE CONDUCTORES
PRIVADA DEL NORTE CONDUCE PERU, CAJAMARCA 2017”

Objetivo Especifico 2. Conocer la relacién de la gestion de talento humano con la productividad
laboral en la fase de medicion de la escuela de conductores Conduce Pera, Cajamarca 2017
Tabla 06. Gestién de talento humano con la productividad laboral en la fase de medicion de la escuela

de conductores Conduce Perl, Cajamarca 2017

Gestién de talento humano

Se cumple

Productividad No se Se cumple Se cumple en alto Se cumple Total
Laboral cumple Insatisfactoriamente  aceptablemente grado plenamente ota
N° % N° % N° % N° % N° % N° %

Totalmente
en de 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 2 6.7% 0 0.0% 2 6.7%
desacuerdo
En 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 1 3.3% 0 0.0% 1 3.3%
desaciierdn

- Nide

?g acuerdo ni 0 0.0% 0 0.0% 3 10.0% 9 300% O 0.0% 12 40.0%

g en

= Deacuerdo o 0% 0 0.0% 1 33% 4 133% 0 00% 5 16.7%
Totalmente
de acuerdo 0 0.0% 0 0.0% 1 3.3% 6 200% 3 10.0% 10 33.3%
Total 0 0.0% 0 0.0% 5 16.7% 22 73.3% 3 10.0% 30 100.0%

Fuente: encuesta aplicada al personal de la escuela de conductores Conduce Perd.

De las 30 encuesta aplicada al personal de la escuela de conductores Conduce Perq, el 40% del
personal opinaron que Ni de acuerdo ni en desacuerdo con la productividad en la dimension medicion
en la escuela de conductores; de ellos el 30% del personal opinan que se cumple en alto grado la
gestion de talento humano y sélo el 10% del personal opina que se cumple aceptablemente la gestién
de talento humano.

Un 3.3% del personal estan en desacuerdo con la productividad y cumple en alto grado en la escuela
de conductores; con la gestion de talento humano.

Para comprobar la hipétesis se utilizd la correlacibn de Pearson donde (Significancia
Aproximada=0.02) es menor que el nivel de significancia (a = 0.05), existe suficiente evidencia para
afirmar que relacion significativa positiva y alta (r=0.728) la gestion de talento humano con la
productividad laboral en la dimensién medicion escuela de conductores Conduce Per(, Cajamarca
2017.
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CAPITULO 5. DISCUSION

El objetivo general propuesto en esta investigacién, conocer la relacion de la gestién de talento
humano con la productividad laboral en la escuela de conductores Conduce Perd, Cajamarca 2017,
decimos que segun la tesis de (Velasco, 2017), Propuesta de un modelo de gestién de talento
humano por competencias para mejorar la productividad de la empresa de productos alimenticios
Santillan y oleas Prasosl, se comprob6 que existe relacion positiva en las organizaciones, segun esta
tesis nos dice que, mediante la aplicacion del modelo de gestiéon de talento humano la empresa
Prasol incremento su produccién en un 4.13%, por eso también es importante que las personas se
sientan parte de un equipo en el que los colaboradores se sientan parte de la organizacién y luchen

por un bien coman.

Para nuestro objetivo especifico planteado en esta investigacion decimos que: Conocer la relacion de
la gestién de talento humano con la productividad laboral en la fase de implementacién de la escuela
de conductores Conduce Perd, Cajamarca 2017, tenemos a (Lefcovich 2003), este autor dice que;
para poder duplicar la productividad lo primero que debemos hacer es diagnosticar el estado de una
empresa y sus procesos, gracias esto la empresa se volvera mas competitiva en este mercado tan

cambiante.

Por ultimo tenemos a nuestro segundo objetivo especifico Conocer la relacién de la gestion de talento
humano con la productividad laboral en la fase de medicién de la escuela de conductores Conduce
Peru, Cajamarca 2017, para (Lefcovich 2003), dice que la medicién es un elemento de mejora, para la
productividad en una organizacion, por lo tanto debemos basarnos en la eficiencia, efectividad,

eficacia, relevancia y evaluacion de todo el personal de una empresa.
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CONCLUSIONES

v

En conclusion y comprobando la hipétesis planteada en nuestra investigacion “La gestion de
talento humano se relaciona significativamente con la productividad laboral en la escuela de
conductores Conduce Pert, Cajamarca 2017 y luego de haberla sometido al coeficiente de
Pearson, este arrojo que el valor de (Significacion aproximada =0.036) es menor que el nivel
de significancia (a = 0.05), existe suficiente evidencia para afirmar que hay una relacion

significativa, positiva y muy alta (r=0.963).

En la dimension interna de la gestion de talento humano, tenemos al conocimiento,
habilidades, motivacion y a la actitud considerada como un recurso potencial en la escuela de

conductores conduce Perd, de la ciudad de Cajamarca en el afio 2017.

En la dimensién externa de la gestién de talento humano tenemos al clima laboral, perspectiva
y desarrollo profesional y a las condiciones de trabajo como un factor importante para poder

realizar nuestro trabajo conjuntamente con el equipo.

En la dimension de implementacion para la productividad se llegé a la conclusion que antes
de hacer algin cambio en la empresa lo primero que se tiene que hacer es saber en qué

situacion esta la empresa para poder mejorarlo.

Por ultimo para la dimension de la productividad en la fase de Medicién, podemos decir que,
para brindar un servicio de calidad debemos tener en cuenta los siguientes indicadores:
eficiencia, efectividad, eficacia y relevancia, y con esto adoptar en la escuela de conductores
conduce Peru la responsabilidad de evaluar a los colaboradores en funcion a mejorar su

desempenfio y asi obtener un producto final con un valor agregado.
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RECOMENDACIONES

v' Se recomienda a la escuela de conductores conduce Per( que haya una gestion de talento
humano, basado en mejorar la capacidad del personal promoviendo la capacitacion personal
de cada uno de los trabajadores y asi poder lograr las metas de la empresa y por ende la
productividad laboral.

v" Se recomienda a la escuela de conductores conduce Perd, al momento de su contratacion
someta a sus postulantes a un proceso de seleccion, teniendo en cuenta el perfil de cada uno

y para que puesto lo necesito.

v' Se recomienda que para mejorar la productividad, se mejore los ambientes de trabajo segun

las necesidades de cada uno de los trabajadores en cada area.

v' Se sugiere que para mejorar la productividad laboral de la escuela de conductores Conduce
Pert, se cree un equipo de trabajo, para cada &rea determinada se debe seleccionar
profesionales con conocimientos a fines para que de esta manera haya mayor rapidez en la

atencion y respuesta a nuestro usuario final.
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ANEXOS

Para la siguiente investigaciéon hemos utilizado la siguiente encuesta a todo el personal de la
escuela de conductores Conduce Perq, con un total de 19 preguntas para la variable
dependiente y 15 preguntas para la variable independiente.

Anexo 01.

ENCUESTA PARA CONOCER LA RELACION DE TALENTO HUMANO CON LA PRODUCTIVIDAD LABORAL EN
LA ESCUELA DE CONDUCTORES CONDUCE PERU, CAJAMARCA 2017.

I.  primera parte. Datos preliminares. (Marque con un aspa segun corresponda)

1. Sexo del entrevistado.

a) mujer
b) hombre

2. ¢cuantos afios tiene? Responda la siguiente pregunta? ...........ccceevieienenen.
3. (Al momento de seleccionar personal, La escuela Conduce Peru tiene una

edad promedio para poder contratar su personal?

PROMEDIO poco | medio |alto
a) Menores de 25 afios.
b) Entre 26 y 35 afios.
c) Mayores a 36

4. ¢cuantos afos trabaja usted en el establecimiento? ...............cccovnenne

5. ¢Qué cargo ocupa? ......ccceeiieiiiiinnnnians
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Il. Segunda parte. Para conocer el diagnéstico de la escuela conduce Pera.
(Marque con un aspa segln corresponda)
6. ¢Conoce usted los objetivos de la escuela conduce Peru?

a) Totalmente en de desacuerdo

b) En desacuerdo

c) Nideacuerdo nien
desacuerdo

d) De acuerdo

e) Totalmente de acuerdo

7. ¢Apoyas el objetivo de la escuela conduce Peru?

a) Totalmente en de desacuerdo
b) En desacuerdo

c) Nideacuerdo nien
desacuerdo

d) Deacuerdo
e) Totalmente de acuerdo

8. ¢Tienes claro la meta que tiene la escuela Conduce Peru?

a) Totalmente en de desacuerdo
b) En desacuerdo

c) Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

d) De acuerdo

e) Totalmente de acuerdo

9. ¢Al momento de cambiar algunos aspectos, tus superiores te piden alguna

opinién?

a) Totalmente en de desacuerdo
b) En desacuerdo

c) Nideacuerdo nien
desacuerdo

d) De acuerdo

e) Totalmente de acuerdo
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10. ¢Conoces el giro comercial de la escuela conduce Peru?

a) Totalmente en de desacuerdo

b) En desacuerdo

¢) Nideacuerdo nien
desacuerdo

d) De acuerdo
e) Totalmente de acuerdo

11. ¢(Existe buenarelacién con tus compafieros de trabajo?

a) Totalmente en de desacuerdo
b) En desacuerdo

c) Nideacuerdonien
desacuerdo

d) De acuerdo

e) Totalmente de acuerdo

M. Tercera parte. Para conocer la relacion de talento humano con la productividad
laboral de la escuela Conduce Perd segun la fase de medicion.

12. ¢{Te siente motivado a seguir laborando en tu empresa?

a) Totalmente en de desacuerdo
b) En desacuerdo

c) Nideacuerdo nien
desacuerdo

d) De acuerdo

e) Totalmente de acuerdo

13. ¢ Tienes oportunidades de superacién en la escuela conduce

Peru?

a) Totalmente en de desacuerdo
b) En desacuerdo

¢) Nideacuerdo nien
desacuerdo

d) De acuerdo
e) Totalmente de acuerdo
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14. ;Te sientes parte de la estructura de la escuela conduce Pera?

a) Totalmente en de desacuerdo
b) En desacuerdo

¢) Nideacuerdo nien
desacuerdo

d) Deacuerdo

e) Totalmente de acuerdo

15. ¢Existe algun paquete de remuneracion en la escuela conduce Pera?

a) Totalmente en de desacuerdo
b) En desacuerdo

¢) Nideacuerdo nien
desacuerdo

d) Deacuerdo

e) Totalmente de acuerdo

“RELACION DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO CON LA
PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA ESCUELA DE CONDUCTORES
CONDUCE PERU, CAJAMARCA 2017”

16. ¢Usted como califica a la escuela Conduce Peru respecto a la comunicacion

activa?
a) Totalmente en de desacuerdo
b) En desacuerdo
c) Nideacuerdo nien
desacuerdo
d) De acuerdo
e) Totalmente de acuerdo

17. ¢Tiene conocimiento de las politicas, bajo las cuales se desempefa la

escuela Conduce Peru?

a) Totalmente en de
desacuerdo

b) En desacuerdo

c) Nideacuerdo nien
desacuerdo

d) De acuerdo

e) Totalmente de acuerdo
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18. ¢Te sientes comprometido con la escuela conduce Perl, para dar el 100% de

tu fuerza al momento de trabajar?

a) Totalmente en de desacuerdo
b) En desacuerdo

c) Nideacuerdo nien
desacuerdo

d) De acuerdo
e) Totalmente de acuerdo

19. (Recomendarias el servicio que ofrecemos a las personas que conoces?

a) Totalmente en de desacuerdo
b) En desacuerdo

c) Nideacuerdonien
desacuerdo
d) De acuerdo

e) Totalmente de acuerdo
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Encuesta de Gestién del Talento Humano

Obijetivo conocer la gestion de talento humano en la escuela de conductores Conduce Per(

Talento Humano

No se
cumple

Se cumple
Insatisfactoriamente

Se cumple
aceptablemente

Se cumple en
alto grado

Se cumple
plenamente

. El disefio de los perfiles corresponde
a la razén de ser de los cargos o
empleos.

.Los perfiles disefiados permiten la
seleccion de los funcionarios idoneos
de acuerdo a los requerimientos de
los cargos o empleos.

. Los procesos de induccién permiten
gue el nuevo Funcionario conozca la
cultura de la Institucion y todo lo
relacionado con el ejercicio de sus
funciones.

.Le Institucion realiza diagnosticos
sobre los requerimientos de personal
para el desarrollo de sus planes,
programas, proyectos o procesos.

.Los procesos de re inducci6n
permiten la actualizacion de todos los
Funcionarios en las nuevas
orientaciones técnicas y normativas
que afectan el quehacer institucional
de la Institucién.

. La Institucion adopta anualmente un
plan institucional de formaciéon y
Capacitacion.

.Son consultados los Funcionarios
sobre sus necesidades de
capacitacion, a través de encuestas o
reuniones de trabajo.

. La capacitacion recibida contribuye al
desarrollo de conocimientos vy
capacidades para un mejor
desempefio en el puesto de trabajo.

9.

La Institucibn adopta y ejecuta
programas de bienestar social laboral.

1

0. La Institucion adopta un plan de
incentivos  pecuniarios 'y no
pecuniarios.

1

1. Se esta disefiando o ya se disefi6
un sistema  institucional  de
evaluacién del desempefio.

1

2. Los resultados de la evaluacion del
desempefio sirven de insumo para
programar acciones de capacitacion
y desarrollo de los Funcionarios.

1

3. La Institucion cuenta con
mecanismos internos y/o con apoyo
externo para la seleccion de
Funcionarios del nivel gerencial.

1

4. Se evalla la gestion de los gerentes
publicos & través de los acuerdos
de gestion.

1

5. Existen mecanismos de publicidad y
difusién de las practicas de gestion
del talento humano.

TELLO PALOMINO, J.

Pag. 57




J

v
“RELACION DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO CON LA
UNIVERSIDAD PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA ESCUELA DE CONDUCTORES

PRIVADA DEL NORTE CONDUCE PERU, CAJAMARCA 2017”

P

.
P‘ | UNIVERSIDAD
| PRIVADA DEL NORTE

FICHA PARA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

i. REFERENCIA. . :
A%, Expar: Qc‘w%]\é\“\’“?\*\’\k .................................
12. Especialidad: ..... N\RAN... R0 ST ORAON  eeessssnssensses
1.3. Cargo actual: ........ e R NSRS N
14. Grado Académico: ....\Sansrer
15. Institucién: LEWERZ D22 Pawanh DEC worTe

Il. TABLA DE VALORACION POR EVIDENCIAS
EVIDENCIAS VALORACION

4 13 /2(1(0
Pertinencia de indicadores.
Formulacién con lenguaje apropiado.
Adecuado para los sujetos en estudio.
Facilita la prueba de hipétesis.
Suficiente para medir la variable.
Facilita la interpretacién del instrumento.
Acorde al avance de la ciencia y tecnologia.
Expresado en hechos perceptibles.
Tiene secuencia légica.
Basado en aspectos teéricos.

S|o|e~Nolalalwn= Z

%1" x < | <p< | xi=< X)\’(a

Total

Coeficiente de valoracién porcentual: c=...\99:/? ...................

lil. OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES




