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RESUMEN

El presente estudio se ha realizado con la finalidad de determinar la influencia que existe entre la
gestion del talento humano en el desempefio laboral de los colaboradores de empresa RICSAM
Ingenieros SRL en Cajamarca, 2018 y validar la hip6tesis sobre la existencia de una influencia
significativa entre ambas variables. Se aplicé el tipo de estudio no experimental, de corte transversal
y siendo el disefio correlacional, donde los métodos de investigacién que se aplicaron fueron el
deductivo e inductivo. Se trabajé con una muestra de 20 colaboradores de la empresa RICSAM
Ingenieros SRL en Cajamarca, 2018; aplicandose como técnica la encuesta y como instrumento se
utilizé 2 cuestionarios el de Gestion de Talento Humano que consta de 30 preguntas y el de
desempenio laboral de 19 preguntas, para la recoleccion de datos de las variables en estudio, los
cual fueron validados por tres expertos en Administracion y con una fiabilidad segun el coeficiente
alfa de Cronbach de 0.979 para la variable Gestion de Talento Humano y 0.958 para la variable

desempenio de los colaboradores de empresa Ricsam Ingenieros SRL en Cajamarca, 2018.

Se aplico diversas pruebas estadisticas presentandose en cuadros y graficos utilizando el SPSS V.
23, observando lo siguiente: se contrasté la hipétesis planteada mediante el la prueba estadistica
no paramétrica para las variables d de somers (d= 0.510) con su significacion aproximada (Sig.
Aprox. = 0.010) es menor que el nivel de significancia (O = 0.05) por lo que se demuestra que si
existe influencia de la Gestion del Talento Humano en el Desempefio Laboral en los colaboradores

de la Empresa Ricsam Ingenieros SRL, Cajamarca, 2018.

Palabras claves: Gestién del talento humano, desempefio laboral.
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ABSTRACT

The present project was carried out in order to determine the influence that exists between the
Limited Liability Company RICSAM Engineers in Cajamarca, 2018 and validate the hypothesis about
the existence of an investment or significant between both variables. The type of non-experimental
study was applied, cross-sectional and being the correlational design, where the research methods
that were applied were the deductive and inductive. With a sample of 20 employees of the Limited
Liability Company RICSAM Engineers in Cajamarca, 2018; applying as the survey and the
instrument were used 2 questions of the Human Talent evaluation consisting of 30 questions and
the work performance of 19 questions, for data collection of the variables under study, which were
validated by three experts in Administration and with a reliability according to Cronbach's alpha
coefficient of 0.979 for the Human Talent Management variable and 0.958 for the performance

variable of the employees of the Limited Liability Company Ricsam Engineers in Cajamarca, 2018.

It was suggested that the current tests are presented in tables and graphs using the SPSS V. 23,
observing the following: the hypothesis proposed by the nonparametric statistical test is contrasted
for somers d variables (d = 0.510) with their approximate significance (Sig. Aprox. = 0.010) is lower
than the level of significance (0 = 0.05), so it shows that there is an influence of the Human Talent
Management in the Labor Performance in the employees of the Limited Liability Company RICSAM

Engineers, Cajamarca, 2018.

Keywords: Human talent management, job performance.
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CAPITULO 1. INTRODUCCION
1.1. Realidad problematica

En la actualidad y a nivel mundial se ha considerado al potencial humano como uno de los pilares
dentro de una organizacién, ya que de ellos depende en gran medida la operatividad de las
empresas; sin embargo, a pesar de ello existen diversos problemas. Es necesario que el
ambiente donde el colaborador se desenvuelva sea un ambiente éptimo en donde se le permita
realizar sus labores de manera eficiente y se sientan en lo posible lo mas motivado para poder

llegar a cumplir sus metas organizacionales.

Las empresas estan dando un gran salto adelante en la actualidad: la globalizacién de las
actividades economicas y de los recursos humanos es un tema que predomina en la lista de
asuntos que éstas deben tener en cuenta. Si la empresa no adopta una perspectiva internacional
en sus politicas y practicas de recursos humanos, no podra competir adecuadamente. Como
sucede con otras facetas de la empresa, la gestion de los recursos humanos esta evolucionando

para convertirse en una actividad global.

La gestién del talento humano en los Ultimos afios ha ido tomando fundamental importancia en
diferentes organizaciones que en aras de obtener buenos resultados buscan contar con personas
adecuadas y la preparacion necesaria para los diferentes cargos y puestos de trabajo. La gestién
del talento humano a través de sus diferentes procesos llevados de manera correcta y oportuna
puede mejorar el desempenio laboral de las personas dentro de las organizaciones. Y esta a su
vez traer consigo la consecucion de buenos resultados en beneficio de la organizacién. La
gestion del talento humano implica el uso adecuado de estrategias, herramientas y modelos de

gestion de personal que sean acordes a la realidad institucional.

Uno de los factores de la deficiente gestion del talento humano de las organizaciones, es que no
se consideran las ideas y opiniones del colaborador para la toma de decisiones en la empresa,
por lo que esto se evidencia en una falta de identidad empresarial ya que el colaborador no se
siente importante dentro de la organizacion y su desempefio laboral se reduce

considerablemente.

El desarrollo de los procesos organizacionales y la bdsqueda de nuevas perspectivas que
garanticen una buena gestién (la cual se basa en criterios de calidad, productividad eficiente,
eficaz y efectiva, satisfaccion, coherencia y congruencia, y compromiso y participacion individual
y colectiva) han llevado a plantear estrategias o modelos de gestién que intenten asegurar un

mejor desarrollo organizacional.

Pérez Urteaga, F.; Ruiz Urteaga, E. Pag. 13
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En el Pera las empresas actuales no le dan la importancia necesaria al cuidado y desarrollo del
potencial humano en la organizacion, por lo que el indice de rotacién de personal ha ido en
aumento, existe fuga del talento que es considerado valioso para la empresa por ello es
necesario que se implementen estrategias de gestién del talento humano para que el colaborador

se sienta fidelizado y parte importante de la empresa.

Por ello es importante tomar en cuenta la opinion del colaborador, esto hara que ellos se sientan
importantes al realizar un aporte para la empresa, no solo por la satisfaccién de los
colaboradores, sino también porque creara un bien obteniendo mayor eficiencia y motivacion
para desempefiarse correctamente en las funciones asignadas, ademas el colaborador es la
persona que tiene los conocimiento directos en campo por asi decirlo o con los clientes, por eso
que cabe la posibilidad que tenga conocimientos o ideas que puedan convertirse en grandes

aportes para la organizacion.

En Cajamarca, La empresa RICSAM INGENIEROS SRL a pesar de su crecimiento en el mercado
y de su sostenibilidad, ain presenta deficiencias en la gestion del talento humano, el cual es un
pilar fundamental para seguir creciendo en el rubro en el que se desenvuelve, por ello se pudo
precisar que esta situacién genera en los colaboradores la falta de motivacion y desempefio en

sus labores diarias, para poder lograr los objetivos trazados por la organizacion.

Dicho lo anterior, es conveniente analizar como se manifiesta la Gestién del Talento Humano y
el Desempefio Laboral en la organizacion, la cual tiene como mision principal convertirse en
aliado estratégico de sus clientes, brindandoles un servicio éptimo, de calidad y en el momento

oportuno.

Finalmente, los resultados de este proyecto son importantes para la organizacion, ya que le va a
permitir conocer la influencia de la Gestion del talento humano en el desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa.

Formulacion del problema

1.2.1. Problema General

¢,Como influye la Gestion del Talento Humano en el desempefio laboral de los colaboradores de
la Empresa RICSAM INGENIEROS SRL, Cajamarca 20187

Pérez Urteaga, F.; Ruiz Urteaga, E. Pag. 14
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1.2.2. Problemas especificos

¢,Como influye la Planificacion del Talento Humano en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Empresa RICSAM INGENIEROS SRL, Cajamarca 2018?

¢, Coémo influye la Integracion del Talento Humano en el desempefio laboral de los colaboradores
de la Empresa RICSAM INGENIEROS SRL, Cajamarca 2018?

¢, Coémo influye el Desarrollo del Talento Humano en el desempefio laboral de los colaboradores
de la Empresa RICSAM INGENIEROS SRL, Cajamarca 20187

Justificacion

La presente investigacion en la empresa RICSAM INGENIEROS SRL, es importante ya que en
la actualidad, no se presenta una correcta gestion de talento humano y por ende sera mucho
mas dificil cumplir con los objetivos trazados por la organizacién, por ello esta investigacion nos
permitird observar y analizar si se establece la evaluacion del desempefio laboral como una
herramienta adecuada para implantar indices de rendimiento de los colaboradores, el mismo
gue servira a la organizacion para crear planes y politicas de mejoramiento de talento humano,
considerando que los colaboradores se han convertido en uno de los bienes mas preciados para
la empresa, de ahi que los esfuerzos que se estan realizando en la empresa les permitira
demostrar que los recursos que seran invertidos en la adquisicion de las nuevas herramientas
motivacionales, el colaborador se sentira estimulado, porque se juzgara el valor y las cualidades

que este tiene, mejorando el resultado de la empresa.

Para el siguiente trabajo de investigacion se utilizara la definicion segun Chiavenato (2009), para
la variable independiente Gestion del Talento Humano y la definicion segin Robbins, S.,
Descenso, D., & Coulter, M. (2013) para la variable dependiente en nuestro caso el Desempefio

Laboral.

Conociendo estas dos definiciones, el estudio a realizarse busca conocer y explicar la influencia
de la Gestién del talento Humano en el Desempefio Laboral de la organizacién. Siendo
significativamente complementos tedricos para las dos variables de la presente investigacion. Al
realizar esta investigacién las personas que se beneficiaran directamente, seran el gerente y los
colaboradores de la empresa RICSAM INGENIEROS SRL, siendo los beneficiaros secundarios
los clientes, ya que si se cuenta con buena gestion del talento humano, la empresa obtendra un

talento humano que brinde mejores servicios al consumidor final.
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Los resultados obtenidos en esta investigacion seran de utilidad para la organizacion, apoyando
en la mejora del desempefio laboral y una correcta gestion de talento humano, ademés que de
éste modo todas las organizaciones tanto puablicas como privadas tomen en cuenta e inviertan

mas en el talento humano, ya que ellos son el pilar fundamental dentro de la organizacion.

Tiene una justificacion metodolégica ya que la investigacion se basa en un estudio correlacional
y se utiliza la técnica como la encuesta para recolectar informacion de los colaboradores de la
empresa RICSAM INGENIEROS SRL y conocer el comportamiento de las variables, se
considerd ademas un estudio de disefio no experimental donde las variables fueron estudiadas
en su contexto natural, ademas los datos recolectados seran representados en graficos y tablas

para su mejor comprension.

Limitaciones

Las dificultades que se nos presentd fueron entorno a la localizacion de los colaboradores ya que
muchos de ellos se encontraban en distintas operaciones; como en oficina central, Minera
Yanacocha y talleres, lo que dificultaba las demoras de la toma de encuestas. Por esta razon, se
gestiond con Gerencia General un permiso para poder tomar dicha encuesta en un horario en
que se pueda contar con todos los colaboradores, a fin de no retrasar sus labores y obtener la
informacion correspondiente.

Objetivos

1.5.1. Objetivo General

Determinar la influencia de la Gestidén del Talento Humano en el Desempefio Laboral en los
colaboradores de la Empresa RICSAM INGENIEROS SRL, Cajamarca 2018.

1.5.2. Objetivos Especificos

Analizar la influencia de la planificacion del talento humano en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Empresa RICSAM INGENIEROS SRL, Cajamarca 2018.

Analizar la influencia de la integracion del talento humano en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Empresa RICSAM INGENIEROS SRL, Cajamarca 2018.
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v" Analizar la influencia del desarrollo del talento humano en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Empresa RICSAM INGENIEROS SRL, Cajamarca 2018.

1.6. Hipotesis

1.6.1. Hipotesis General

La Gestion del Talento Humano influye directamente en el desempefio laboral en los

colaboradores de la Empresa RICSAM INGENIEROS SRL, Cajamarca 2018.

1.6.2. Hipd6tesis Especifica

v' La Planificacion del talento humano influye directamente en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Empresa RICSAM INGENIEROS SRL, Cajamarca 2018.

v' La Integracién del talento humano influye directamente en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Empresa RICSAM INGENIEROS SRL, Cajamarca 2018.

v' El Desarrollo del talento humano influye directamente en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Empresa RICSAM INGENIEROS SRL, Cajamarca 2018.
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MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

Guaigua; (2016) en la Ciudad de Guajalo — Ecuador, en una tesis para optar el Titulo de
Licenciado en Ingenieria Comercial, titulado “Modelo de Gestion de Talento Humano para elevar
el desemperio laboral de la empresa Ingemed ubicada en Guajalo Cantén Quito en el periodo
2015-2016”, Objetivo, Desarrollar un Modelo de Gestion de Talento Humano para elevar el
desempenio laboral de la empresa Ingemed S.A ubicada en Guajalo canton Quito en el periodo
2015-2016. , desarrollaron una investigacion No Experimental, Correlacional; su poblacion fue
de 10 colaboradores de la Empresa Ingemed S.A. Las conclusiones de esta investigacion nos
indican que Segun el modelo propuesto busca la creacién del Area de Talento humano dentro
de la empresa Ingemed S.A para generar mayor competitividad del talento humano basandose
en los diferentes procesos que favorece la capacitacion del personal, seleccion adecuada y la
correcta ubicacion de las personas en los puestos sean eficientes para retener al personal que

ayude al progreso y éxito de la empresa.

El autor de esta busca la creacion del Area de Talento humano dentro de la empresa Ingemed
S.A para generar mayor competitividad del talento humano, realizando una adecuada seleccion
del personal acorde al puesto requerido para tener colaboradores satisfechos de esta manera
poder retener al personal altamente calificado y asi poder lograr satisfactoriamente los logros de

la empresa.

Melgar, Guadron & Elias; (2015) en la Ciudad de San Salvador — El Salvador, en una tesis para
optar el Titulo de Licenciado en Administracion de Empresas, titulado “Evaluacion del
Desempefio Laboral para optimizar el Talento Humano en la Direccién Municipal para la Gestion
sustentable de desechos Sélidos, ubicada en el Municipio de San Salvador, Departamento de
San Salvador”, Objetivo General investigar los elementos que debe de contener la evaluacion
del desempefio a fin de disefiar, elaborar y proponer un plan que optimice el talento humano de
las jefaturas y personal administrativo para alcanzar la efectividad maxima del desarrollo y
ejecucién de las labores diarias del personal, desarrollaron una investigacién No Experimental,
Correlacional; su poblacion fue de 125 empleados de la Direccion Municipal para la Gestion

Sustentable de Desechos Sélidos.

Las conclusiones de esta investigacion nos indican que Segun los resultados obtenidos en el

factor Liderazgo se puede observar que se encuentra dentro del rango de Muy Bueno (7/8), lo
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cual quiere decir que la forma de liderar de las jefaturas y autoridades superiores es muy bueno.
El componente Trabajo en Equipo se encuentra dentro del rango de Muy Bueno (7/8) lo cual
refleja que el trabajo realizado por el personal administrativo es aceptable ya que pueden
colaborarse mutuamente trabajando de una forma unida y en equipo. Segun el componente
Relaciones Interpersonales se ubica en el rango de Muy Bueno (7/8) lo cual significa que las
relaciones interpersonales y el ambiente laboral que existe son aceptables; sin embargo, se debe
trabajar mas para fomentar la confianza en el personal y de esa forma desarrollarse eficazmente
en su area de trabajo. EI componente Comunicacidn se ubica dentro de un rango de Muy Bueno
(7/8), lo cual indica que el trabajo hasta hoy realizado es aceptable pero no suficiente; se
necesitan optimizar los canales de comunicacion y la calidad de informacién que se emite y se
recibe. Segun los resultados obtenidos al evaluar el componente Motivacion reflejan que esta
dentro de rango de muy bueno (7/8), lo cual indica que el personal se siente motivado en la
realizacion de las labores diarias, agregado a ello, la motivacién debe potencializarse en todas

las areas, niveles y formas dentro del personal.

Los autores de la investigacion plantea implementar un plan de evaluacién del desempefio
laboral para optimizar el talento humano; ademas se deben proporcionar, mejoras, recursos y
condiciones de trabajo, capacitacion y de calidad para mejorar el desempefio de los

colaboradores dentro de la organizacion.

Llano & Rivera, (2015) en la Ciudad de Latacunga — Ecuador, en una tesis para optar el Titulo
de Licenciado en Ingenierias Empresariales, sustenté “Sistema de Gestién de Talento Humano
y su incidencia en el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Floricola Agrogana S.A. de la
Parroquia Joseguango Bajo de la provincia de Cotopaxi en el periodo 2014-2015". El objetivo de
esta tesis fue Disefar Sistema de Gestién del Talento Humano para mejorar la eficiencia de los
trabajadores de la Floricola AGROGANA S.A., desarroll6 una investigacién no experimental,
descriptiva, con una poblacion 120 trabajadores de la Floricola Agrogana S.A. Las conclusiones
de esta investigacion nos indican que: De acuerdo a la forma de reclutamiento y la seleccién del
personal que la Floricola AGROGANA S.A. aplica, esta basada mas por las recomendaciones
de terceras personas, considerando que no es la mas factible para acoger al personal, dando asi

como resultado que no se pueda incorporar personal nuevo.

Se determiné que después de la investigacion podemos determinar que tanto las funciones que
desempefa cada trabajador no estan acorde con sus conocimientos, por ende las politicas de
ascenso de personal que utiliza la Floricola, no son tomadas en cuenta continuamente, por lo
que genera una debilidad para la misma. Se determin6 que la Floricola AGROGANA S.A., no

otorga los suficientes incentivos para que el personal pueda elevar sus niveles de desempefio
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en todas las actividades que desarrolla cada uno de ellos. Se determin6 que de acuerdo a la
investigacion se puede dar a conocer que la Floricola no realiza las capacitaciones en un periodo

adecuado, por lo cual los trabajadores no pueden desenvolverse eficientemente.

Los autores de esta investigacion plantea que el reclutamiento y seleccion del personal debe
seguir una serie de procesos, en base del sistema de Admisiébn de personas, mismos que
deberan estar planificados y organizados, pues esto le permitira a la Floricola llevar una correcta
identificacion de las vacantes a reclutar y asi poder aumentar la eficiencia de un personal

altamente calificado.

Escudero (2016) en la Ciudad de Lima — Peru, en una tesis para optar el Titulo de Magister en
Gestién Publica, titulado “Gestion de Talento Humano y desempefio laboral, segun el personal
del Equipo Comercial de Comas de la empresa de Agua Potable y Alcantarillado de Lima -
2016”,0bjetivo, determinar la relacion entre la variable Gestion del talento humano y la variable
del desempefio laboral, segin el personal del Equipo Comercial de Comas de la empresa de
agua potable y alcantarilado de Lima, desarrollaron una investigacion No Experimental,
Correlacional; su poblacion fue de 70 trabajadores de la Empresa de Agua Potable y
alcantarillado . La conclusién de esta investigacion nos indica que existe relacion significativa
entre la Gestion del talento humano y el desempefio laboral segun el personal del Equipo
Comercial de Comas de la empresa del agua potable y alcantarillado de Lima 2016, obteniendo
un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.705 y nivel de significancia 0,000 lo que

represento una alta correlacion entre ambas variables.

El autor de la presente investigacion afirma la importancia de establecer objetivos y metas es
esencial para el éxito de una empresa. Y se debe establecer un camino a seguir que debe servir

como fuente de motivacion para todos los colaboradores y para la organizacion.

De la Cruz; (2016) en la Ciudad de Ayacucho — Perl, en una tesis para optar el Titulo de
Licenciado en Administracion, titulado “Gestidon de Talento Humano y desempefio laboral, en las
carpinterias metalicas en la ciudad de Ayacucho 2013 -2014”,0bjetivo, intenta contribuir a
aclarar el potencial que representa un sistema de gestion de talento humano para las carpinterias
metdlicas de Ayacucho, para una eventual implementacion y posterior implantacién como
perspectiva estratégica de buen desempefio laboral, desarrollaron una investigacion
Exploratorio, descriptivo; su poblacion fue de 2135 trabajadores de las Carpinterias metélicas
de la ciudad de Ayacucho.La conclusién de esta investigacion nos indica que como resultado
final que, una nueva concepcién para los directivos y trabajadores en general de las carpinterias

metalicas de Ayacucho, es el reto que tienen de adecuarse a las exigencias del contexto y los
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cambios, siendo necesario adaptar todo un sistema de gestién de talento humano en busca de
la excelencia organizacional, debido a la influencia significativa de ésta en los desempefios

laborales.

El autor de la presente investigacion intenta contribuir a aclarar el potencial de una adecuada
Gestion del talento Humano, para que asi se logre que los colaboradores estén mas motivados
en realizar sus trabajos asignados y puedan generar de esta manera un excelente clima laboral

para todos en la organizacion.

Casma; (2015) en la Ciudad de Lima — Per0, en una tesis para optar el Titulo de Magister en
Administracion, titulado “Relacion de la gestion del talento humano por competencias en el
desempenio laboral de la empresa Ferrosistemas, Surco-Lima afo 2015”,0bjetivo, establecer y
describir la relaciéon existente entre la gestion del talento humano por competencias y el
desempenfio laboral de los trabajadores de la empresa Ferrosistemas, Surco- Lima en el afio
2015, desarrollaron una investigacion Exploratorio, descriptivo; su poblacién fue de 84
trabajadores de la empresa Ferrosistemas . La conclusion de esta investigacion ésta en funcion
a los objetivos y resultados del trabajo de campo, demostrando que la gestiéon del talento humano
por competencias incidié positivamente en aumentar el desempefio en todo proceso productivo
haciendo frente a factores de cambios que se han producido y se siguen produciendo en las
economias, globalizacion de mercado, desarrollo tecnolégico y volumenes de informacién

disponible.

El autor de la presente investigacion establecer que la Gestién del talento humano incide
positivamente en aumentar el desempefio laboral , esto permitiendo que el colaborador se sienta

abierto y dispuesto a ser parte de los cambios que la globalizacion nos ofrece dia a dia.

Hernandez,J. (2016) en la ciudad de Cajamarca — Perd, en una tesis para optar el Titulo de
licenciada en Administracion, titulada “Relacion de la Gestion del Talento Humano con el
Desempefio Laboral en la Empresa Hidrandina S.A. Cajamarca — 2016”. El Objetivo de esta tesis
fue determinar la relacién de la gestion del talento humano con el desempefio laboral en la
empresa Hidrandina S.A., Cajamarca 2016, desarrolld una investigacion no experimental,
transversal, correlacional, con una poblacion de 9 colaboradores del area de Administracién en
la empresa Hidrandina S.A. Cajamarca 2016. Las conclusiones de esta investigacion fueron: Se
acepta la hipétesis y se concluye que existe una relacion significativa entre la gestion del talento
humano con el desempefio laboral en la empresa Hidrandina S.A. Cajamarca, 2016; para
comprobarlo se utilizé la prueba estadistica d de Somers donde el valor de P_valor (sig. = 0.00)
es menor que el nivel de confianza. Si se relaciona significativamente la gestion del talento

humano con el logro de metas en la empresa Hidrandina S.A. Cajamarca, 2016, es decir los
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procesos para integrar, organizar, recompensar, desarrollar, retener y auditar a las personas se

relacionan con el cumplimiento de objetivos.

Para Hernandez (2016) en esta investigacion, afirma que la Gestion de talento Humano esta
relacionada significativamente con el desempefio laboral para el cumplimiento de las metas

trazadas dentro de la organizacion.

Alva, L. & Cardenas, D., (2016) en la Ciudad de Cajamarca- Peru, en una tesis para optar el
titulo profesional de licenciado en Administracién, bajo el titulo “Influencia de la Gestion del
Talento Humano en el Desempefio Laboral de los colaboradores de Tiendas por departamento
Ripley S.A., en la ciudad de Cajamarca de Marzo a Noviembre - 2016” .EL objetivo de esta tesis
fue determinar la influencia de la gestién del talento humano en el desempefio laboral de los
colaboradores de tiendas por Departamentos Ripley S.A., en la ciudad de Cajamarca de Marzo
a noviembre, 2016, desarrollando una investigacion No Experimental, transversal - descriptiva,
con una poblacién de 40 colaboradores de Tiendas por Departamentos Ripley S.A., que tienen
contacto directo con el cliente externo. EL trabajo de investigacion concluye en que La gestion
de talento humano influye de manera significativa en el desempefio laboral de los colaboradores
de Tiendas por departamentos Ripley S.A, en la ciudad de Cajamarca, de Marzo a Noviembre,
2016, siendo comprobada con la aplicacion de prueba de coeficiente de relaciéon de Pearson,
dando como resultado R= 0,6, cumpliendo con el objetivo principal y aprobando asi la hipétesis

general planteada.

Alva & Cérdenas (2016), afirman que la gestion del talento humano se basa en seis procesos
fundamentales como: integrar, organizar, recompensar, desarrollar, retener y auditar a las
personas. Y a partir de esto se dard con un oportuno control y mejora del desempefio,
reconocimiento del desempefio laboral y la productividad para obtener mejores resultados

trazados por la organizacion.

Pérez, (2017) en la ciudad de Cajamarca — Per(, en una tesis para optar el Titulo de Licenciado
en Administracién, sustenté “Relacion de la Gestién del Talento Humano con el Desempefio
Laboral en la empresa J.R Contratistas Generales SCRL del Distrito de Guadalupe — 2017”.El
Obijetivo de la tesis fue conocer la relacion de la gestion del talento humano con el desempefio
laboral en la empresa J.R. Contratistas Generales SCRL del distrito de Guadalupe — 2017,
desarrollando una investigacién No Experimental, Transversal, Correlacional- Descriptiva, con
una poblacion 20 trabajadores que laboran en planta y en obra de la empresa J.R. Contratistas
Generales SCRL. Las conclusiones de esta investigacion nos indican que: Objetivo General es

conocer la relacion de la gestién del talento humano con el desempefio laboral en la empresa
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J.R. Contratistas Generales SCRL del distrito de Guadalupe — 2017, para comprobar la hipo6tesis
de investigacion se realizo la prueba estadistica R Pearson donde la correlacion es moderada
positiva (r=0.623) también significacion aproximada (Sig. Aprox = 0.013) es menor que el nivel
de significancia (a=0.05), por lo tanto, podemos afirmar que existe relacion de la gestion del
talento humano con el desempefio laboral en la empresa J.R. Contratistas Generales SCRL del
distrito de Guadalupe — 2017.

El autor de la investigacién, afirma que existe relacion positiva entre la gestiéon del talento humano
y el desempefio laboral. Por lo que se recomendd implementar un &rea especifica de talento
humano, para que sea prevista desde la planeacion hasta el control de resultados

organizacionales.

Pérez Urteaga, F.; Ruiz Urteaga, E. Pag. 23



.

5

INfLUENCIA DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN EL
UNIVERSIDAD DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA
PRIVADA DEL NORTE RICSAM INGENIEROS SRL, CAJAMARCA 2018.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Gesti6on del Talento Humano

e Chiavenato, I. (2009) Define Gestidon de talento humano como: “El conjunto de politicas y
practicas necesarias para dirigir los aspectos administrativos en cuanto a las “personas” o los
recursos humanos, como la planificacion, la organizacién, el reclutamiento, la seleccion, la

formacién, las remuneraciones y evaluacién de desempefio. (p.9)

e Dessler & Varela (2011) Afirman 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 planificar. Organizar, reclutar, evaluar, capacitar, remunerar, y ofrecer un ambiente

seguro y equitativo para los empleados de la compafia. (p.2)

e Mondy, R & Noe, R. (2005) Afirman que la gestibn o administracién de talento humano
corresponde a la utilizacion de las personas como recursos para lograr objetivos
organizacionales. Basicamente todos los gerentes logran hacer algo a través de los esfuerzos

de otros; esto requiere administracién de recursos humanos eficaz. (p.4)

Por lo tanto, podemos decir que la tarea fundamental de toda organizacioén es garantizar que el
talento humano que se ha contratado tenga el soporte suficiente de parte de la organizacion,
para cumplir los objetivos y las metas trazadas, y especificamente del departamento de talento
humano, a través, de los diferentes programas que implemente como una politica de personal,
entre los cuales se puede considerar los programas de planificacion, reclutamiento, seleccion,
induccidn, capacitacion y el desarrollo del talento humano, los cuales pueden ayudar a obtener

el mejor desempefio laboral dentro de la empresa.

2.2.1.1. Importancia de la Gestion del Talento Humano

Pérez, O. (2016). Afirma que un sistema de gestion de talento humano mide y administra el
desempefio de los colaboradores a través de la capacitacion, la retroalimentacién y el apoyo,
que les permita tener una visién clara de las competencias que necesitan para alcanzar el éxito

personal y organizacional.

Pero, ¢por qué es importante que las empresas inviertan tiempo y recursos en desarrollar de
manera integral a sus colaboradores?. Existen muchas ventajas para las organizaciones que

administran el talento de sus colaboradores, entre las que se encuentran:
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- Reduccion significativa de la brecha entre las competencias requeridas por la
organizacion y la disposicion del colaborador.

- Mejoramiento continuo para lograr una mayor eficacia y eficiencia.

- Fomento de una cultura de consecucion de los objetivos organizacionales con un
rendimiento superior.

- Mejoramiento de la cultura organizacional y el clima de trabajo.

- Mayor satisfaccion laboral por parte de los colaboradores.

- Disminucién de la rotacion de personal y aumento en la retencién de talento clave.

2.2.1.2. Objetivos de la Gestion del Talento Humano

Las personas conforman un principal recurso dentro de una organizacion, es alli que esta debe
ser mas consciente y estar mas atenta a las necesidades de sus colaboradores. La Gestién del
talento humano es la funcién fundamental en las organizaciones para que los colaboradores

cumplan eficazmente para poder alcanzar los logros tanto individuales como organizacionales.

Werther, W & Davis, k. (2008), manifiestan que los objetivos de la Gestion del Talento Humano
no solo se reflejan en propdsitos o intenciones de la clpula administrativa, sino que también
deben tener en cuenta los desafios que surgen de la organizacidn, del departamento de
personal mismo y de las personas participantes en el proceso. Estos desafios pueden

clasificarse en cuatro areas fundamentales: (p.10)

1. Objetivos corporativos. la Gestion del talento humano postula como objetivo
basico contribuir al éxito de la empresa u organizacién, por medio de incidir en
la estrategia corporativa, impulsar el uso 6ptimo del talento y contribuir con los
resultados financieros, los valores organizacionales y la cultura de la empresa.
La funcién del departamento es contribuir al éxito de los supervisores y gerentes.
La Gestion del talento humano no es un fin en si mismo; es s6lo una manera de

apoyar la labor de los dirigentes de la organizacion.

2. Objetivos funcionales. Mantener la contribucién del departamento de talento
humano en un nivel apropiado a las necesidades de la organizacion es una
prioridad absoluta. Cuando la Gestion del talento no se ajusta a las necesidades
de la organizacion, se producen innecesarios desperdicios de recursos de todo
tipo. La compafiia puede determinar, por ejemplo, el nivel necesario de equilibrio
gue debe existir entre el nimero de integrantes del departamento de recursos

humanos y el total de colaboradores a su cargo.
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3. Objetivos sociales. El departamento de capital humano debe ser responsable, a

nivel ético y social, de los desafios que presenta la sociedad en general, y reducir
al maximo las tensiones o demandas negativas que la sociedad pueda ejercer
sobre la organizacion. Cuando ésta no utiliza sus recursos para el beneficio de la
sociedad dentro de un marco ético, puede verse afectada por resultados

negativos.

Objetivos personales. El departamento de talento humano necesita tener
presente que cada uno de los integrantes de la organizacién aspira a lograr ciertas
metas personales legitimas. En la medida en que ese logro contribuye al objetivo
comlin de alcanzar las metas de la organizacién, el departamento de talento
humano reconoce que una de sus funciones es facilitar las aspiraciones de
guienes componen la empresa. De no ser éste el caso, la productividad de los
empleados puede descender, 0 es factible también que aumente la tasa de
rotacion. Una compafila que se especialice en el tratamiento de maderas
tropicales, por ejemplo, puede reconocer que una aspiracion legitima de parte de
su personal es adquirir conocimientos especializados sobre esta actividad. La
negativa de la empresa a dar capacitacion podria afectar negativamente los
objetivos personales de sus integrantes. (Werther, W & Dauvis, k., 2008;p.11)

OBJETIVOS DE LA ORGANIZACION

OBJETIVOS DE CAPITAL HUMANO

OBJETIVOS CORPORATIVOS

OBJETIVOS FUNCIONALES

ACTIVIDADES

1.Cumplir con las obligaciones legales
2.Proporcionar prestaciones
3.Relaciones del sindicato y la empresa

1.Planificacion del capital humano
2.Relaciones con los empleados
3.Seleccion

4.Capacitacion y desarrollo
5.Evaluacién

6.Ubicacién

7.Realimentacién

OBJETIVOS PERSONALES 1.Evaluacion

2.Ubicacion
3.Realientacion

1.Capacitacion y desarrollo
2.Evaluacion

3.Ubicacién
4.Compensacion
5.Realimentacion

Figura 1 Actividades para lograr los objetivos de la administracion de capital humano.
Fuente: Werther, W & Dauvis, k., 2008.
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a)

b)

Para los autores Dolan, et al (2007), afirman que existen tres tipos de objetivos,
estos son; los objetivos explicitos, implicitos y a largo plazo, los cuales

mencionaremos a detalle: (p. 11)

Objetivos explicitos

Existen cuatro objetivos explicitos fundamentales a alcanzar mediante la gestion

eficiente del talento humano.

Atraer candidatos potencialmente cualificados y capaces de desarrollar o adquirir
las competencias necesarias por la organizacion.

Retener a los colaboradores deseables.

Motivar a los empleados para que estos adquieran un compromiso con la
organizacion y se implique en ella.

Ayudar a los colaboradores a crecer y desarrollarse dentro de la organizacion.

Objetivos implicitos:

Existen tres objetivos implicitos relacionados con el talento humano. (Dolan S., et
al., 2007; p 12).

- Mejora en la Productividad.
- Mejora de la calidad de vida en el trabajo.

- Cumplimiento de la normativa.

Objetivos alargo plazo

Los objetivos a largo plazo, o de balance final, se refieren a la rentabilidad y
competitividad, al incremento de valor de la empresa y, en definitiva, a una mejora
de la eficiencia y eficacia de la organizacion. La gestion de los recursos humanos
tiene repercusiones importantes en los resultados finales de la organizacién, a
través de sus contribuciones al logro tanto de los objetivos explicitos como
implicitos. El centrarse en el balance final y orientarse hacia los resultados es el
camino mediante el cual la gestion de los Recursos Humanos puede ganarse el

reconocimiento y el respeto de las organizaciones (Dolan, S., et al., 2007; p. 13)
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2.2.1.3.

Caracteristicas de Talento Humano

Chiavenato (2009), indica que, administrar el talento humano se convierte cada dia en algo

indispensable para el éxito de las organizaciones. Tener personas no significa necesariamente

tener talentos. ¢ Cual es la diferencia entre personas y talentos? Un talento es siempre un tipo

especial de persona. Y no siempre toda persona es un talento. Para ser talento, la persona

debe poseer algun diferencial competitivo que la valore. (p. 49 - 50)

Hoy en dia el talento incluye cuatro aspectos esenciales para la competencia individual:

2.2.1.4.

. Conocimiento. Se trata del saber. Constituye el resultado de aprender a

aprender, de forma continua, dado que el conocimiento es la moneda mas valiosa
del siglo XXI.

Habilidad. Se trata de saber hacer. Significa utilizar y aplicar el conocimiento, ya
sea para resolver problemas o situaciones, crear e innovar. En otras palabras,

habilidad es la transformacién del conocimiento en resultado.

. Juicio. Se trata de saber analizar la situacién y el contexto. Significa saber obtener

datos e informacidn, tener espiritu critico, juzgar los hechos, ponderar con
equilibrio y definir prioridades.

Actitud. Se trata de saber hacer que ocurra. La actitud emprendedora permite
alcanzar y superar metas, asumir riesgos, actuar como agente de cambio, agregar
valor, llegar a la excelencia y enfocarse en los resultados. Es lo que lleva a la

persona a alcanzar la autorrealizacion de su potencial.

Procesos en la Gestion del Talento humano

En la gestion de Talento humano se tienen los procesos que la componen y sin las cuales no

se puede realizar una buena gestion, entre ellos se tiene la planificacion de personal, la

integracion que comprende las fases de reclutamiento, la seleccion y la induccién de personal.

Y el desarrollo que comprende la capacitaciéon y formacion personal.

2.2.1.4.1. Planificacion de la Gestiéon del Talento humano

La planificacion de los recursos humanos es uno de los procesos basicos para un desarrollo

eficaz de la gestién de los recursos humanos y del conjunto de la organizacién. En términos

generales podriamos decir que la planificacidn de los recursos humanos supone preveer las

necesidades de recursos humanos de la organizacién, para los préoximos afios, y fijar los

pasos necesarios para cubrir dichas necesidades. (Dolan,S., et al., 2007; p. 83).
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Segun Robbins & Coulter (2010) La planificaciébn de recursos humanos es el proceso
mediante el cual los gerentes se aseguran de contar con el nimero correcto de personas
adecuadas, en los lugares apropiados y en los momentos oportunos. A través de la
planeacion, las organizaciones evitan la escasez o abundancia repentina de personal. La
planificacién de RH supone dos pasos: (1) la evaluacion de los recursos humanos actuales

y (2) el cumplimiento de las futuras necesidades de RH. (p.210)

Por lo tanto, la planificacién del talento humano, busca corregir y antelarse a las necesidades
gue requiere la organizacion, y ve las convenientes formas de cémo se llevara a cabo las

diferentes actividades referentes a la gestién del talento humano en la empresa.

1. ¢En qué consiste la planificacion de los recursos humanos?

Se trata del proceso de elaborar e implantar planes y programas para asegurarse de que
hay disponibles el nUmero y tipo de personas apropiadas, en cada uno de los momentos,
para satisfacer las necesidades de la organizacion. Como tal, la planificacion de los
recursos humanos esta directamente vinculada a la estrategia empresarial y lo que hace
es traducir la estrategia formulada por la empresa para un determinado horizonte
temporal en programas de accion, con vistas a controlar la evolucién de la situacion.
Debido a la tendencia que existe hacia una mayor participacion de la gestion de los
recursos humanos en la gestiébn de la organizacion, la planificacion de los recursos
humanos es una de las areas méas importantes y que ha experimentado un crecimiento
mas rapido. (Dolan, S., et al., 2007; p. 83).

La planificacién de los recursos humanos ayuda a asegurar que la organizacion logre
sus planes empresariales en términos de objetivos econdémicos, de resultados,
productos, tecnologias y necesidades de recursos. Una vez que se han establecido los
planes empresariales, proceso en el que ha debido participar el departamento de
recursos humanos, la planificacion de recursos humanos ayuda a desarrollar estructuras
organizativas viables y a determinar el nimero y tipo de empleados que se requeriran

para lograr las metas y objetivos. (Dolan, S., et al., 2007; p. 87).

2. Importancia de la planificacién de la Gestion del Talento humano

Hay dos ideas que se han impuesto en las organizaciones y que han conducido al
reconocimiento del papel de la planificacién de los recursos humanos. Por una parte, las

empresas han ido adquiriendo, poco a poco, la conviccién de que los recursos humanos
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representan un capital tan importante 0 mas que los otros recursos organizativos y que,
por tanto, es necesario optimizar su uso; por otra parte, con la incorporacién a la gestion
de los recursos humanos de técnicas anteriormente reservadas a otras areas de la
organizacion, se va aceptando que es posible planificar este recurso aplicando

procedimientos objetivos y cifrados.

La planificacion de los recursos humanos es importante para la organizacion porque
contribuye a la consecucién de muchos de sus fines. Uno de ellos es el de determinar la
oferta y la demanda futuras de recursos humanos de la organizacion, teniendo en cuenta
los intereses del individuo y de la organizacion. Mediante la planificacion de los recursos
humanos pueden reducirse los gastos relacionados con la rotacion de personal y
absentismo, con el reclutamiento y seleccion, con el disefio de programas de formacién

y, en general, con la baja productividad. (Dolan S., et al., 2007; p. 83).

3. Fines de la planificacion de la Gestién del Talento Humano

Para Dolan, S., et al. (2007) Los fines de la planificacién de la gestion del talento humano
son (p. 84):

Reducir los costes ayudando a la gerencia a detectar las carencias o excesos de talento
humano y corregir estos desequilibrios.

Proporcionar una base mas sélida para la planificacién del desarrollo del colaborador.
haciendo un uso 6ptimo de las actitudes del colaborador.

Mejora el procedimiento general de la planificacién empresarial.

Aumentar la conciencia de la importancia de una gestion eficiente de los talentos
humanos a todos los niveles de la organizacion.

Proporcionar una herramienta para evaluar los efectos de otras actuaciones y politicas

opcionales de talento humano.

Todos estos fines pueden lograrse ahora mucho mas facilmente gracias a los sistemas
informaticos. Estos permiten almacenar una amplia base de datos sobre el puesto de
trabajo de cada empleado, creandose, en esencia, un sistema de informacién de
recursos humanos (esto se describird con mayor profusion mas adelante). Estos
registros, que incluyen informacion sobre las preferencias de puesto de trabajo de los
colaboradores, sobre su experiencia laboral y las evaluaciones de su rendimiento,
proporcionan un historial de trabajo de cada empleado de la organizacién, asi como un
conjunto de informacion completa sobre los trabajos y los puestos. Esta puede utilizarse,
a su vez, para facilitar los fines de la planificacion de los recursos humanos de cara a los

intereses individuales y de la organizacion.
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4. Etapas del proceso de planificacion de la Gestion del Talento

Humano.

La planificacion de los recursos humanos se basa en la determinacion de las
necesidades y disponibilidades de su personal, para un horizonte temporal determinado,
con objeto de alcanzar en cada momento del tiempo un ajuste entre ambas. En definitiva,
se trata de conocer la oferta y demanda de los recursos humanos. Las etapas por las

gue debe pasar el proceso de planificacién son: (Dolan, S., et al., 2007; p. 87, 88).

a. Recabar y analizar datos que permitan hacer previsiones sobre la oferta y
demanda de recursos humanos.

b. Establecer politicas y objetivos de recursos humanos, y obtener la aprobacion y
el respaldo de la alta gerencia.

c. Disefiar e implantar planes y programas de actuacion en areas como el
reclutamiento, la formacién y la promocion, que permitan a la organizacion lograr
sus objetivos respecto de los recursos humanos.

d. Controlar y evaluar los planes de gestion de los recursos humanos para facilitar

el avance hacia los objetivos de recursos humanos.

2.2.1.4.1.1. Andlisis del puesto de trabajo

Segun Robbins, S., Decenzo, D. & Coulter, M. (2013). El andlisis del puesto de trabajo
es mas importante. Suele requerir un proceso largo porque comprende los flujos de
trabajo e identifica habilidades y comportamientos necesarios para cumplir con cada
uno de los puestos de trabajo de la organizacién. Por Ultimo, el propésito del andlisis
del puesto de trabajo es determinar el tipo de habilidades, de conocimientos y de
actitudes indispensables para realizar con éxito cada trabajo. Esta informacion se utiliza
para desarrollar o revisar las descripciones y especificaciones de cada puesto de
trabajo. (p. 167)

El andlisis de puestos de trabajo es el procedimiento para determinar las
responsabilidades de los colaboradores, asi como las caracteristicas que debe tener
para poder contratar para cubrirlos. El analisis brinda informacién sobre las actividades
y los requisitos del puesto. Luego, esa informacion se utiliza para elaborar las
descripciones de los puestos de trabajo (lo que implica tal puesto) y las
especificaciones o el perfil del puesto de trabajo (el tipo de individuo que hay que

contratar para ocuparlo). (Dessler, 2011; p.80).
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Si bien a través de la planificacion de los recursos humanos se determinan las
necesidades de personas, es el analisis del puesto de trabajo el que proporciona
informacion sobre el perfil requerido y, por tanto, de las capacidades, conocimientos,
habilidades y aptitudes que demandan su desempefio. Es muy dificil, si no imposible,
llevar a cabo un reclutamiento eficaz si no se definen previamente los requerimientos
de los puestos de trabajo. No deberia iniciarse ninguna actividad de reclutamiento,
interno o externo, hasta que existiera una declaracidn concisa y clara de la formacion,

habilidades y experiencia que se requieren. (Dolan, S., et al., 2007, p.110).

Las descripciones y especificaciones, quedan registrados en un documento formal que
sera utilizado por la organizacion, cada vez que lo requiera; y son conocidas como los
documentos de gestion donde se tiene: el Reglamento de Organizacion y Funciones
(ROF) y el Manual de Organizacién y Funciones (MOF).

2.2.1.4.1.1.1. Etapas de los analisis de puesto

De manera resumida, un programa de analisis de puestos comprende tres fases o
etapas: planeacion, preparacion y realizacion. (Chiavento, 2009; p. 196 — 197)

Etapa de planeacion

Es la etapa en la que se planea todo el trabajo para el analisis de puestos. Es una etapa

de trabajo de escritorio y de laboratorio. La planeacion exige los siguientes pasos:

Determinar los puestos por describir, analizar e incluir en el programa de analisis, sus
caracteristicas, naturaleza, tipologia, etcétera.

Elaborar el organigrama de los puestos para ubicarlos. Al hacerlo, se definen los
siguientes aspectos: nivel jerarquico, autoridad, responsabilidad y area de accion.
Elaborar el cronograma de trabajo para especificar por donde empezard el programa
de analisis. Se puede iniciar con los niveles superiores para descender poco a poco a
los inferiores, o viceversa, asi como en los niveles intermedios, 0 se puede seguir una
secuencia horizontal, por areas de la empresa.

Elegir el o los métodos de analisis. A partir de la naturaleza y de las caracteristicas de
los puestos por analizar, se eligen los métodos de andlisis adecuados. En general se
utiliza varios métodos, pues es dificil que los puestos presenten naturaleza y
caracteristicas similares. El método elegido ser& el que presente mas ventajas, o por

lo menos las menores desventajas en funcion de los puestos.
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5. Seleccionar los factores de analisis para estudiar los puestos, con base en dos criterios
conjuntos:

a) Criterio de la generalidad: los factores de andlisis deben estar presentes en la
totalidad o por lo menos en 75% de los puestos por estudiar, para comparar las
caracteristicas ideales de los ocupantes. Con un porcentaje menor, el factor
desaparece y deja de ser un instrumento de comparacién adecuado.

b) Criterio de la variedad o discriminacion: los factores de analisis deben variar de
acuerdo con el puesto. Es decir, no pueden ser constantes ni uniformes. El factor de
escolaridad necesaria, por ejemplo, atiende al criterio de la generalidad —todos los
puestos exigen cierto nivel de escolaridad o de instruccibn— y también al de la
variedad, pues todos los puestos exigen una escolaridad diferente, desde primaria
incompleta hasta estudios profesionales.

6. Dimensionar los factores de especificacion, es decir, determinar la amplitud de
variacion de cada factor dentro del conjunto de puestos que se pretende analizar. La
amplitud de variacion corresponde a la distancia entre el limite inferior (0 minimo) y el
limite superior (0 maximo) que abarca un factor en relacién con un conjunto de puestos.
Es necesario dimensionarlos para establecer los segmentos de su totalidad Gtiles para
analizar determinado conjunto de puestos. El factor de andlisis educacion basica
necesaria, por ejemplo, cuando se aplica a puestos por horas no calificados, puede
tener como limite inferior la alfabetizacion y como limite superior la educacion primaria
completa. En este caso, para puestos de supervision, el limite inferior y el superior son
mucho mas elevados.

7. Graduacion de los factores de especificacion, es decir, transformar cada factor de una
variable continda (que puede asumir cualquier valor dentro de su intervalo o amplitud
de variacién) en una variable discreta o discontinua (que s6lo asume determinados
valores que representan segmentos o franjas dentro de su amplitud o intervalo de
variacion). Los factores de especificacion se graduan para facilitar y simplificar su
empleo. Por lo general, los grados en los factores de andlisis son cuatro, cinco o seis.
Asi, en lugar de asumir un nimero infinito de valores continuos, cada factor tendra sélo

cuatro, cinco o seis grados de variacion.

b) Etapa de preparacion

Es la etapa en la que los analistas debidamente entrenados preparan los esquemas y

los materiales de trabajo, a saber:

1. Reclutamiento, seleccién y capacitacion de los analistas de puestos que conformaran

el equipo de trabajo.
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Preparacién del material de trabajo (formularios, impresos, materiales, etcétera).
Preparacion del ambiente (aclaraciones a la direccion, gerencia, supervisores y a todo
el personal relacionado con el programa de analisis de puestos).

4. Obtencion de datos previos (nombres de los ocupantes de los puestos que se van a
analizar, relacion de los equipos, herramientas, materiales, formularios utilizados por

los ocupantes de los puestos).

c) Etapade realizacion

Es la fase en la que se obtienen los datos de los puestos que se van a analizar y en la

gue se redacta el andlisis:

1. Obtencién de los datos sobre los puestos mediante el(los) método(s) de analisis
elegido(s) (con el ocupante del puesto o con el supervisor inmediato).
Seleccion de los datos obtenidos.
Redaccién provisional del andlisis a cargo del analista de puestos.
Presentacion de la redaccion provisional al supervisor inmediato, para que la ratifique
o la rectifique.
Redaccion definitiva del analisis del puesto.
Presentacion de la redaccion definitiva del analisis del puesto para su aprobacién (ante
el comité de puestos y remuneraciones, el ejecutivo o el departamento responsable de

su oficializacion en la empresa).

2.2.1.4.2. Integracion del Talento humano.

El proceso de Integracion de talento humano se relaciona con el suministrar personas a la
organizacion. Son los procesos responsables de los insumos humanos y comprenden todas
las actividades relacionadas con la investigacién de mercado, reclutamiento y seleccion de
personal, asi como su induccidn a las tareas organizacionales. Los procesos de integracion
representan la puerta de entrada de las personas al sistema organizacional. Se trata de
abastecer a la organizacion de los Talentos Humanos necesarios para su funcionamiento
(Chiavenato, 2007; p. 129).

Podemos decir entonces que la Integracion de talento humano esta relacionado con el
reclutamiento, la seleccion y la induccién de los nuevos colaboradores. Por lo tanto, La
integracién no so6lo busca reclutar, si no también seleccionar e inducir los nuevos

colaboradores para los puestos que se ha de cubrir.
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2.2.1.4.2.1. Reclutamiento

Para el autor Mondy, W. (2010) Es el proceso para atraer a los individuos de manera
oportuna, en cantidades suficientes y con las cualidades apropiadas de manera que

presenten su solicitud para ocupar los puestos disponibles en una organizacion. (p.128)

Segun Dolan, S., et al (2007) La busqueda del personal necesario para una
organizacion constituye, con frecuencia, un desafio para los directores de los
departamentos de recursos humanos. A veces, los requerimientos de recursos
humanos son puestos de manifiesto con antelacién, como consecuencia del proceso
de planificacidn, pero en otras ocasiones el 6rgano de personal debe hacer frente a las
peticiones con caracter urgente. En cualquiera de las dos situaciones, encontrar
solicitantes competentes es una tarea dificil e importante para las organizaciones.
(p.109)

En el proceso de reclutamiento la organizacion atrae a candidatos al mercado de
recursos humanos para abastecer su proceso de seleccion. En realidad, el
reclutamiento funciona como un proceso de comunicacién: la organizacion divulga y
ofrece oportunidades de trabajo al mercado de recursos humanos. El reclutamiento tal
como ocurre con el proceso de comunicacién es un proceso de dos vias: comunica y
divulga oportunidades de empleo, al mismo tiempo que atrae a los candidatos al
proceso de seleccién. Si el reclutamiento tan sélo comunica y divulga, no alcanza sus
objetivos basicos. Lo fundamental es que atraiga candidatos para que sean

seleccionados. (Chiavenato, 2009; p. 116)

Fines e importancia del reclutamiento

El propdsito del reclutamiento es obtener un numero suficiente de candidatos
potencialmente cualificados para los puestos a cubrir y entre los cuales poder elegir.
Mas concretamente, los fines del reclutamiento se pueden concretar en (Dolan,S., et
al, 2007; p.109):

Determinar las necesidades actuales y futuras de reclutamiento, partiendo de la
informacion suministrada por la planificacién de recursos humanos y el andlisis de los
puestos de trabajo.

Suministrar el nimero suficiente de personas cualificadas para los puestos a cubrir,

con el minimo coste para la organizacion.
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e Aumentar la tasa de éxitos en el proceso de seleccién, al reducir el nimero de
candidatos con insuficiente o excesiva cualificacion.

e Reducir la probabilidad de que los candidatos a los puestos de trabajo, una vez
reclutados y seleccionados, abandonen la organizacion al poco tiempo de incorporarse.

e Cumplir la normativa juridica existente.

¢ Aumentar la eficiencia individual y de la organizacion, tanto a corto como a largo plazo.

e Evaluar la eficacia de las técnicas y fuentes utilizadas mediante el proceso de

reclutamiento.

En la medida en que el reclutamiento consiga estos fines, la organizacion evitara conflictos

y disfuncionalidades al haber seleccionado a candidatos cualificados.
b) Enfoque del reclutamiento:

A fin de cuentas, ¢cual es el propésito del reclutamiento de personal? Depende de su
enfoque, del objetivo que se propone. El reclutamiento puede tener por objeto buscar
a candidatos para ocupar los puestos vacantes de la organizacion y mantener el status.
Por otra parte, se puede concentrar en la adquisicién de competencias necesarias para
el éxito de la organizacion y para aumentar la competitividad del negocio. (Chiavenato,
2009; p. 121)

Reclutamiento

[ Basado en puestos ] [Basadn en omlpelencias}
*  Afraer a candidatos para los puestos Obietivo primario *  Alraer a candidatos que tengan
vacantes competencias.
. detivo final ® Abastecer el procese de seleccion con
®  Ahsstecer el proceso de geccion con Objetivo candidatos  que  cuentan con  las

candidatos para ocupar las vacantes . ; Lo
competencias que necesita la organizacion

¢ Rapidez para alraer candidatos Eficiencia * Rapidez para atraer a los candidatos
con las competencias necesarias

* Candidatos disponibles en el bancode Eficacia * Competencias disponibles en el banco
candidatos de candidatos
» Gradode atractive de los candidatos Indicador * Grado de atractivo de las competencias
s  Banco de candidatos intemos o exter- Rendimiento sobre la *  Banco de competencias internas o
noe/costos de reclutam iento inversion extem as/costos de reclutam iento

7

Figura 2. Reclutamiento con base en los puestos frente a reclutamiento con base en las
competencias

Fuente: Chiavenato, 2009.
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Cuando el reclutamiento busca atraer candidatos para que ocupen los puestos
vacantes y disponibles, entonces vale la pena interesarse en atraer también las

competencias necesarias para el éxito de la organizacién. (Chiavenato, 2009; p. 120)

c) Proceso de Reclutamiento:
El autor Mondy, (2010) indica que el reclutamiento es el proceso de atraer a los
individuos en el momento oportuno, en cantidades suficientes y con las cualidades
apropiadas de manera que presenten su solicitud para ocupar los puestos disponibles
en una organizacion. El aprovechamiento de estas fuentes productivas de solicitantes
y el uso de métodos convenientes de reclutamiento son factores esenciales para
maximizar la eficiencia y la efectividad del reclutamiento. Cuando una empresa
identifica las fuentes de candidatos, usara los métodos apropiados para el
reclutamiento, ya sea interno o externo, para lograr los objetivos que persigue. Un
candidato responde a los esfuerzos de reclutamiento de la empresa mediante la
entrega de datos profesionales y personales, ya sea en una solicitud de empleo o en

un curriculum, dependiendo de la politica de la compafiia. (p. 132)

AMBIENTE EXTERNO
AMIBIENTE INTERNO

Planeacién de recursos humanos

Alternativas para & reclutamiento

Reclutamiemto

Individuos contratadaos

Figura 3: El proceso de reclutamiento
Fuente. Mondy, 2010.
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d) Formas de Reclutamiento:

Cuando una organizacién necesita capital humano para cubrir alguna vacante, debe
decidir si llevara a cabo un reclutamiento interno (entre las personas que ya se
encuentran laborando para la corporacion), o externo (entre capital humano disponible
fuera de la organizacién). Cada forma de reclutamiento presenta ventajas y
desventajas, por lo que se debe analizar qué conviene en cada situacion. (Werther, W
& Dauvis, k. ,2008; p. 152)

Reclutamiento interno. El reclutamiento interno tiene entre sus ventajas la creacion
de un clima positivo dentro de la organizacién, porque sus integrantes perciben la
posibilidad de ascender y hacer carrera en ella. Otra ventaja es que disminuye la
necesidad de familiarizar al empleado con su nuevo entorno; bastara prepararlo para
sus responsabilidades especificas, sin tener que introducirlo a la cultura organizacional.
Entre las desventajas del reclutamiento interno estan que pueda propiciar un clima de
frustracién entre las personas que no logran alcanzar el ascenso. (Werther, W & Davis,
k., 2008; p. 152)

Tabla 1. Ventajas y desventajas de reclutamiento interno

VENTAJAS

1. Aprovecha mejor el potencial humano de

la organizacion.

2. Motiva y fomenta el desarrollo profesional

de sus trabajadores actuales.

3. Incentiva la permanencia de los

colaboradores y su fidelidad a la
organizacion.
4. |deal para situaciones estables y de poco

cambio en el contexto.

5. No requiere la ubicacion organizacional de
los nuevos miembros.
6. Probabilidad de mejor seleccion, porque

los candidatos son bien conocidos.

7. costo financiero menor al reclutamiento

externo.

DESVENTAJAS

1. puede bloquear la entrada de nuevas

ideas, experiencias y expectativas.

2. facilita el conservadurismo y favorece la

rutina actual.

3. mantiene casi inalterado el patrimonio

humano actual de la organizacion.

4. ideal para empresas burocraticas y

mecanicistas.

5. mantiene y conserva la cultura

organizacional existente.

6. funciona como un sistema cerrado de

reciclaje continuo.

Fuente. (Chiavenato, 2009). Gestion del Talento Humano 3ed; p. 119.
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Reclutamiento externo. Tiene las ventajas de que aporta conocimientos, sangre y

perspectivas nuevas. Otra gran ventaja es que puede ayudar a romper la inercia de

determinadas circunstancias indeseables. En un grupo afectado por absentismo

cronico, por ejemplo, la incorporacion de personal nuevo, comprometido a cumplir las

jornadas de trabajo, puede tener un efecto saludable sobre el resto del personal.

Entre las desventajas se cuentan: un proceso de reclutamiento externo siempre es mas

costoso, complejo y toma mas tiempo. Ademas, es mas inseguro, pues no se tiene la

certeza de que quien lo ocupara permanezca en el puesto mucho tiempo. (Werther, W

& Davis, k., 2008; p. 153)

Tabla 2. Ventajas y desventajas de reclutamiento externo.

VENTAJAS

DESVENTAJAS

1. Introduce sangre nueva a la organizacion:

talentos, habilidades y expectativas.

2. Enriquece el patrimonio humano, en
razén de la aportacion de nuevos talentos y
habilidades.

3. Aumenta el capital intelectual porque
incluye nuevos conocimientos y destrezas

4. Renueva la cultura organizacional y la

enriguece con nuevas aspiraciones.

5. Incentiva la interaccion de la organizacion

con el recurso humano.

6. Es apropiado para enriquecer el capital

intelectual de forma mas intensa y rapida.

1. Afecta negativamente la motivacion de
los colaboradores actuales de Ila
organizacion.

2. Reduce la fidelidad de los colaboradores

porque ofrece oportunidades a extrafios.

3. Requiere aplicar técnicas de seleccion
para elegir a los candidatos externos y eso
significa costos de operacion.
4. Exige esquemas de socializacién
organizacional para los nuevos

colaboradores.

5. Es mas costoso, oneroso, tardado e

inseguro que el reclutamiento interno

Fuente. (Chiavenato, 2009). Gestion del Talento Humano 3ed; p. 121.

2.2.1.4.2.2. Seleccion de personal

Proceso de elegir, a partir de un grupo de solicitantes de empleo, al individuo mas apto

para un puesto en particular y para la organizacién. (Mondy, W., 2010; p. 158)
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Para (Chiavenato, 2009) la seleccion busca entre los candidatos reclutados a los mas
adecuados para los puestos disponibles con la intenciéon de mantener o aumentar la
eficiencia y el desempefio del colaborador, asi como la eficacia de la organizacion.
Desde este punto de vista, la seleccion pretende solucionar dos problemas basicos:
(p.144)

- Adecuacion del hombre al trabajo.

- Eficiencia del hombre en el cargo.

Todas las empresas necesitan el capital humano para funcionar, sea en forma de
trabajo fisico o de trabajo intelectual, afectivo y social. Esta energia humana no puede
pertenecer a la empresa, es necesario atraerla. Las personas, como las empresas, son
dindmicas y cambiantes. Una tarea importante es captar los talentos humanos y
conservarlos dentro de la empresa. Sin embargo, siempre se presentara la necesidad

de integrar nuevas personas por varias razones.

El autor se refiere a las diferentes causas o circunstancias que nos obligan a dejar de
laborar, por diferentes motivos como: paso del tiempo, enfermedad, accidentes,
independizacion de colaboradores al crear sus propias empresas, y en el caso de las
mujeres se puede aumentar ya lo descrito, cuando contraen matrimonio, el embarazo,
sus hijo, etc.

a) Fines de la seleccion

- Contribuir a los objetivos finales de la organizacion.

- Disponer de personal con altos niveles de rendimiento es una condicion necesaria para
gue las organizaciones puedan satisfacer sus objetivos.

- Asegurarse de que la inversibn econdémica que hace la organizacion al incorporar a
personas sea rentable, en funcion de los resultados esperados de ellas.

- Contratar y ubicar a los solicitantes de un puesto de trabajo de forma que se satisfagan

tanto los intereses de la organizacion como los del individuo.

b) Procesos de seleccion

El punto de partida de todo proceso de seleccién son los datos, la informacion del
andlisis y las especificaciones de puestos. Los procesos de seleccién se basan en los
requisitos de las especificaciones de puestos, pues su finalidad es proporcionar mayor

objetividad y precision en la seleccién de personal para dicha vacante.
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Por un lado, tenemos el andlisis y las especificaciones de dicho puesto, con la
indicacion de los requisitos indispensables que debe tener su futuro ocupante; y por el

otro, a los candidatos con diferencias profundas, en competencia por un mismo empleo.

En estos términos, la seleccién toma la forma de proceso de comparacion y de decision.

Figura 4: Proceso de seleccién de personal
Fuente. Chiavenato, 2009.

c) Laseleccién como proceso de comparacion

La seleccién es un proceso de comparacion entre dos variables: por un lado, los
criterios de la organizacion (como los requisitos del puesto por ocupar o las
competencias individuales necesarias para la organizacion), y, por el otro, el perfil de
los candidatos que se presentan. La primera variable la proporciona la descripcion y el
analisis del puesto o de las habilidades requeridas, y la segunda se obtiene por la
aplicacion de las técnicas de seleccion. La primera variable se denomina x, y la

segunda. Cuando x es mayor que Yy, se dice que el candidato no satisface las
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condiciones ideales para ocupar determinado puesto, y se le rechaza. Cuando xy y
son iguales, se dice que el candidato redne las condiciones, y por ello la empresa se le
contrata. Cuando la variable y es mayor que X, el candidato reline mas caracteristicas
de las exigidas para el puesto, por lo que resulta sobre calificado. En realidad, esa
comparacion no se concentra sélo en el punto de igualdad entre las variables, sino en
un determinado nivel de aceptacion; alrededor del punto ideal se admite cierta
flexibilidad en mayor o menor medida. Esto equivale a los limites de tolerancia en los
procesos de control de calidad. Esta comparacion exige que la descripcion y el analisis
de puestos o de las competencias requeridas se transformen en una ficha de
especificaciones, a partir de la cual se estructure con mayor rigor el proceso de

seleccion. (Chiavenato, 2009; p.145)
X ¥

Caracteristicas
del candidato

Especificaciones en comparacian
de puestos Con

4 g

Lo que requiere Lo que ofrece
el puesto el candidato

l l

Analisis vy descripcidn Teécnicas de seleccidn
de puestos para para identificar los
determinar los regui- * requisitos personales
sitos que el puesto para ocupar el
exige a su ocupante puesto deseado

Figura 5: Seleccién de personal como comparacion.
Fuente. Chiavenato, 2009.

d) Laseleccion como proceso de decision

Una vez comparados los requisitos del puesto y los de los candidatos puede ocurrir
gue algunos candidatos tengan requisitos aproximados y quieran proponerse al
departamento que solicitd la ocupacion del puesto. El 6rgano de seleccién (staff) no
puede imponer al departamento solicitante que acepte a los candidatos aprobados en
el proceso de comparacién. Lo Unico que puede hacer es proporcionar una asesoria
especializada con técnicas de seleccion para recomendar a los candidatos que juzgue
mas adecuados. La decision final de aceptacion o rechazo de los candidatos es
siempre responsabilidad del departamento solicitante. Asi, la seleccion es siempre
responsabilidad de linea (de cada jefe) y funcién de staff (prestacion de los servicios
del departamento especializado). (Chiavenato, 2009; p145-146)
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Como proceso de decision, la seleccion de personal admite tres modelos de

comportamiento:

Modelo de colocacién: cuando no se incluye la categoria de rechazo. En este modelo
hay un solo candidato y una sola vacante, que debe ocupar ese candidato. En otras
palabras, debe admitirse al candidato sin mas tramites.

Modelo de seleccion: cuando hay varios candidatos y una sola vacante. Se compara
cada candidato con los requisitos del puesto; las alternativas son aprobacion o rechazo.
Si se rechaza, queda eliminado del proceso, pues hay varios candidatos para una sola
vacante.

Modelo de clasificacion: es un enfoque mas amplio y situacional, con varios candidatos
para cada vacante y varias vacantes para cada candidato. Cada candidato se compara

con los requisitos de cada puesto que se pretende llenar.

Modelo de colocacion

; () o v)
Un candidato S’ S
para una vacante

e N
Moaodelo de seleccign (c)

I.f’;“\ o)

Varios candidatos = N
para una vacante Lc)

Modelo de clasificacion

Varios candidatos
para varias vacantes

Figura 6: Modelos de colocacién, seleccion y clasificacién de candidatos.
Fuente. Chiavenato, 2009.

2.2.1.4.2.3. Induccién

La induccién conocida también como socializacion u orientacion del personal nuevo,
gue es un proceso necesario en que incurre una organizacion después de una
seleccion, este proceso comprende diferentes actividades como las guias de visita a
las instalaciones o ambientes de trabajo, presentacion a sus nuevos comparfieros de
trabajo, hacer de conocimiento las normas de la organizacién, como los asuntos de
horarios de trabajo, tiempos extra de trabajo, etc. Los cuales son necesarios para que
el nuevo empleado se adapte a la organizacion. Al respecto veamos algunas

definiciones:
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Para Mondy, R., & Noe, R. (2005), es el esfuerzo inicial de Capacitacién y Desarrollo
para los nuevos empleados que les informa sobre la empresa, el puesto y el grupo de
trabajo. (p.219)

Puede decirse que un programa de induccion logra su objetivo en la medida en que
consigue acelerar y facilitar la socializacion de los nuevos empleados. En el ambito de
la induccién y ubicacion del nuevo integrante del equipo de trabajo, la socializacion es
el proceso mediante el cual el colaborador empieza a comprender y aceptar los
valores, normas y objetivos de la organizacion. Por medio de métodos formales, como
los programas de induccion, o mediante enfoques informales, como los grupos
espontaneos de iniciacién al trabajo (fenbmeno que puede presentarse en ciertas
organizaciones), los valores de la compafiia se transmiten a los recién llegados. Los
programas de induccidn constituyen un efectivo instrumento de socializacion. Dado que
la mayoria de los recién llegados experimenta un intenso deseo de ser aceptado, casi
todos intentan adoptar las pautas de conducta que rigen en la organizacion. (Werther,
W & Davis, k., 2008; p 230)

Es importante recordar que los colaboradores de reciente incorporacion pueden
suponer la aportacién de nuevas capacidades y oportunidades para la organizacion.
Sin embargo, gran parte del entusiasmo, la creatividad y el compromiso a menudo se
pierde debido a una orientacion deficiente durante el proceso de socializacién. La meta
del departamento de recursos humanos es, por tanto, crear un sistema de orientacion
gue complemente sus actividades de reclutamiento y seleccién, cuyo fin es que los
candidatos que obtengan el puesto sigan motivados y comprometidos con la

organizacion. (Dolan,S., et al, 2007; p. 156)

2.2.1.4.2.3.1. Tipos de induccion

a. Lainduccién sobre las unidades de trabajo familiariza al colaborador con los
objetivos de la unidad de trabajo, aclara como su trabajo contribuye a lograr los
objetivos de la unidad e incluye una presentacién con sus nuevos colegas.
(Robbins,S. & Coulter,M., 2005; p.293)

b. La induccion sobre la organizacion informa al nuevo colaborador sobre los
objetivos, la historia, la filosofia, los procedimientos y las normas de la
organizacion. Esta induccion debe incluir las politicas y prestaciones importantes

de recursos humanos, como las horas de trabajo, los procedimientos de pago,
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los requisitos de horas extra y las prestaciones. Ademas, un recorrido por las
instalaciones de trabajo de la organizacion forma parte a menudo de lainduccién

sobre la organizacién. (lbid)

2.2.1.4.2.3.2. Fines de la orientacion y la socializacion de
empleados son los siguientes:

¢ Reducir los costes de puesta en marcha. Se supone que el colaborador nuevo
sera menos eficiente durante el comienzo de su actividad. Este periodo de
tiempo puede reducirse sustancialmente con una orientacion adecuada.

e Reducir el estrés y la ansiedad. El colaborador nuevo esta interesado en hacer
las cosas adecuadas, y necesita probarse a si mismo, de forma que la sensacion
de no rendir de acuerdo a la norma provocara de modo inevitable estrés.
También puede aparecer estrés como resultado de los intentos de ser aceptado
por otros miembros del grupo con el que se trabaja. La orientacién sera efectiva
cuando se ponga sobre aviso al empleado nuevo de lo que se espera de él
durante el periodo inicial, con lo que se reducird, por tanto, la tensién
experimentada.

¢ Reducir la rotacion de personal. Si el empleado nuevo siente que es ineficiente
0 que no se le quiere, quiza decida hacer frente a estos sentimientos negativos
buscando trabajo en otro lugar.

e Una orientacién adecuada puede ayudar a reducir los indices de rotacion de
personal.

e Ahorrar tiempo a los supervisores y comparieros de trabajo. Los empleados
nuevos necesitaran ayuda al principio, de sus colegas y superiores, para ser
eficientes en el trabajo. El tiempo que se dedique al nuevo empleado puede

reducirse si se lleva a cabo adecuadamente la orientacion.

2.2.1.4.3. Desarrollo del Talento humano

El desarrollo del talento humano, se refiere a las acciones o actividades que ofrece la
organizacion en beneficio de sus trabajadores. Estos son las formaciones o
capacitaciones que ofrece la organizacibn a los actuales, nuevos y potenciales
colaboradores (colaboradores a ser ascendidos a puestos de mayor nivel de su actual
puesto de trabajo) de la organizacibn a fin de que se puedan desempefiar
adecuadamente en sus puestos de trabajo ya sea en el presente o en un futuro. Sobre
todo busca que la organizacion pueda llegar a cumplir de manera eficiente sus objetivos

organizacionales. “La formacion y el desarrollo del colaborador consisten en un conjunto
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de actividades cuyo propdésito es mejorar su rendimiento presente o futuro, aumentando
su capacidad a través de la modificacion y potenciacion de sus conocimientos,
habilidades y actitudes” (Dolan S. et al., 2007; p.167).

El desarrollo del Talento humano esta referido al interés que tiene la organizacién por su
personal, orientada a su formacion. Por tanto he aqui la importancia de las
capacitaciones que se realizan al personal de las diferentes areas. “Los procesos de
desarrollo de recursos humanos incluyen las actividades de capacitacidn, desarrollo del
personal y desarrollo organizacional; todas ellas representan las inversiones que la

organizacion hace en su personal” (Chiavenato, 2007).

Podemos considerar entonces que el desarrollo de talento humano es la instruccion de
los colaboradores, ofreciéndoles la especialidad en las areas de formacion u otras que
puedan ayudar a su desarrollo personal, como también al desarrollo de la organizacion,
ya que son los colaboradores quienes brindan su entrega, dedicacion, tiempo y trabajo

a fin de que la organizacién cumpla con los objetivos propuestos.

2.2.1.4.3.1. Capacitacion

La capacitacion es la experiencia aprendida que produce un cambio permanente
en un individuo y que mejora su capacidad para desempefiar un trabajo. La
capacitacién implica un cambio de habilidades, de conocimientos, de actitudes o
de comportamiento. Esto significa cambiar aquello que los empleados conocen,
su forma de trabajar, sus actitudes ante su trabajo o sus interacciones con los
colegas o el supervisor. (Chiavenato, 2009; p. 371)

a) Enfoque de capacitacion

La capacitacion, ademas de ocuparse de la informacion, las habilidades, las
actitudes y los conceptos, ahora se orienta al desarrollo de ciertas competencias
que desea la organizacion. Esta capacitacion se basa en un mapa, trazado
previamente, de las competencias esenciales para el éxito de la organizacion. A
continuacion, estas competencias esenciales se dividen en areas de la
organizacion y en competencias individuales. Todas las competencias - al nivel
organizacional, divisional e individual - se definen de forma clara y objetiva para

que todos los asociados las puedan entender. A partir de esta definicion se

Pérez Urteaga, F.; Ruiz Urteaga, E. Pag. 46



UNIVERSIDAD DESEMPERNO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA

Y
5
}4 INFLUENCIA DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN EL
PRIVADA DEL NORTE RICSAM INGENIEROS SRL, CAJAMARCA 2018.

establecen los programas de capacitacién para todo el personal involucrado.
(Chiavento, 2009; p. 372)

La capacitacion constituye el ndcleo de un esfuerzo continuo disefiado para
mejorar las competencias de las personas y, en consecuencia, el desempefio de
la organizacién. Se trata de uno de los procesos mas importantes de la
administracion de recursos humanos. La capacitacién se disefia con el objeto de
proporcionar a los talentos el conocimiento y las habilidades que necesitan en
sus puestos actuales. El desarrollo implica el aprendizaje que va mas alla del
puesto actual y que se extiende a la carrera de la persona, con un enfoque en el
largo plazo, a efecto de prepararlas para que sigan el ritmo de los cambios y el

crecimiento de la organizacion. (Ibid)

b) Procesos de la capacitacion

La capacitacion es un proceso ciclico y continuo que pasa por cuatro etapas:
(Chiavenato, 2009; p. 375 - 376)

1. El diagnoéstico consiste en realizar un inventario de las necesidades o las
carencias de capacitacion que deben ser atendidas o satisfechas. Las
necesidades pueden ser pasadas, presentes o futuras.

2. El disefio consiste en preparar el proyecto o programa de capacitacion para
atender las necesidades diagnosticadas.

3. Laimplantacién es ejecutar y dirigir el programa de capacitacion.

La evaluacién consiste en revisar los resultados obtenidos con la capacitacion.

c) Beneficios de la Capacitacion

Las razones para brindar capacitacién son numerosas de los cuales se puede

mencionar: (Lopez, 2013)

Beneficios para la organizacion:

e Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.

e Eleva la moral de la fuerza de trabajo.

¢ Ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la organizacion.
¢ Mejora la relacion jefes-colaboradores.

e Es un auxiliar para la comprension y adopcion de politicas.
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Se agiliza la toma de decisiones y la solucién de problemas.
Promueve el desarrollo con vistas a la promocion.
Contribuye a la formacion de lideres y dirigentes.
Incrementa la productividad y calidad del trabajo.

Ayuda a mantener bajos los costos.

Elimina los costos de recurrir a consultores externos.

Beneficios para el colaborador:

Ayuda a la persona en la solucion de problemas y en la toma de decisiones.
Aumenta la confianza, la posicion asertiva y el desarrollo.

Forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas.

Sube el nivel de satisfaccién con el puesto.

Permite el logro de metas individuales.

Elimina los temores a la incompetencia o la ignorancia individual.

Beneficios en relaciones humanas, relaciones internas y

externas, y adopcion de politicas:

Mejora la comunicacion entre grupos y entre individuos.
Ayuda en la orientacion de nuevos colaboradores.
Proporciona informacion sobre disposiciones oficiales.
Hace viables las politicas de la organizacion.
Proporciona una buena atmdsfera para el aprendizaje.

Convierte a la empresa en un entorno de mejor calidad para trabajar.

2.2.1.4.3.2. Desarrollo Profesional

Es la educacion profesional que perfecciona a la persona para ejercer una
especialidad dentro de una profesion. La educacion profesional busca ampliar,
desarrollar y perfeccionar a la persona para su crecimiento profesional en
determinada especialidad dentro de la organizacién o para que se vuelva mas
eficiente y productiva en su puesto; sus objetivos son menos amplios que los de
la formacién, se ubican en el mediano plazo y buscan proporcionar
conocimientos que trasciendan a los que exige el puesto actual para asumir
funciones méas complejas. Se imparte en las organizaciones 0 en empresas

especializadas en desarrollo de personal. El desarrollo se puede definir también
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como un esfuerzo para ofrecer a los empleados las habilidades que la

organizacion necesitard en el futuro. (Chiavenato, 2009; p. 322)
a. Métodos del desarrollo del colaborador:

Para Chiavenato (2009) refiere que existen muchos métodos para el desarrollo
de las personas, asi como técnicas para desenvolver las habilidades personales
dentro del trabajo (como la rotacion de puestos, los puestos de asesoria y la
asignacion de comisiones) y fuera del trabajo (como los cursos y seminarios, los
ejercicios de simulacién y la capacitacion fuera de la empresa). Los principales

métodos de desarrollo de las personas en su puesto actual son: (p. 416 - 417)

1. Rotacién de puesto de trabajo. La rotaciébn de puestos puede ser vertical u
horizontal. La rotacion vertical significa que la persona es ascendida
provisionalmente a un puesto mas complejo. La rotacién horizontal funciona
como una transferencia lateral de corto plazo y tiene por objeto que la persona
absorba conocimientos y experiencias de igual complejidad.

2. Puesto de asesoria. Significa brindar a la persona que tiene gran potencial la
oportunidad de trabajar provisionalmente en diferentes areas de la organizacion,
bajo la supervision de un gerente exitoso.

3. Aprendizajes practicos. Es una técnica de capacitacién que permite a la persona
dedicarse, de tiempo completo, al trabajo de analizar y resolver problemas de
ciertos proyectos o de otros departamentos.

4. Asignacion de comisiones. Significa brindar a la persona la oportunidad de
participar en comisiones de trabajo, donde participa en la toma de decisiones,
aprende al observar a otros e investiga problemas especificos de la organizacion.

5. Participacién en cursos y seminarios externos, Brinda la oportunidad de adquirir
nuevos conocimientos y de desarrollar habilidades conceptuales y analiticas.

6. Ejercicios de simulacién, La simulacion ha extrapolado la seleccién de personal
y también se ha convertido en una técnica de capacitacion y desarrollo. Los
ejercicios de simulacion incluyen estudios de casos, juegos de empresas,
simulacion de funciones (role playing), etc.

7. Capacitacion fuera de la empresa. Una tendencia reciente es utilizar
capacitacion externa, muchas veces relacionada con la bisqueda de nuevos
conocimientos, actitudes y comportamientos que no existen dentro de la

organizacion y que se deben obtener fuera de ella.
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8. Estudio de casos. Se trata de una técnica que permite diagnosticar un problema

10.

11.

real y presentar alternativas para su solucién, desarrolla habilidades para el
analisis, la comunicacion y la persuasion.

Juegos de empresas. también llamados management games o business games.
Son técnicas de desarrollo en las que equipos de trabajadores o de
administradores compiten entre si y toman decisiones computarizadas en
situaciones empresariales, reales o simuladas.

Centros internos de desarrollo. Se trata de métodos que se aplican en centros
que estan al interior de la empresa y que buscan exponer a los administradores
y a las personas a ejercicios realistas para que desarrollen y mejoren sus
habilidades personales, por ejemplo, las universidades corporativas.

Coaching. El administrador puede representar varias funciones integradas, como
lider renovador, preparador, orientador e impulsor, para convertirse en un coach.

El coaching se refiere al conjunto de todas esas facetas.

2.2.1.4.3.3. Desarrollo de carrera

El desarrollo de las personas tiene vinculacion estrecha con el desarrollo de sus
carreras. Una carrera es la sucesion o secuencia de puestos que una persona
ocupa a lo largo de su vida profesional. La carrera presupone un desarrollo
profesional gradual y la ocupacion de puestos cada vez méas altos y complejos.
El desarrollo de la carrera es un proceso formal, que sigue una secuencia y que
se enfoca en la planificacién de la carrera futura de aquellos colaboradores que
tienen potencial para ocupar puestos mas altos. El desarrollo de las carreras se
logra cuando las organizaciones consiguen integrar el proceso con otros
programas de la administracion de personas, como la evaluacién del
desempenio, la capacitacién y desarrollo y la planificacién de la administracion

de las personas. (Chiavenato, 2009; p. 418)

2.2.2. Desempefio laboral

Alles (2008), Define al desempeirio laboral como el comportamiento con el mayor compromiso
y se preocupan por su resultado en los demas que es posible en el aumento de la ganancia

para la empresa.

Chiavenato (2009) afirma que El desempefio laboral como: “Es el comportamiento del

colaborador en la bisqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual
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para lograr los objetivos”. Entonces se determina que el desempefio laboral es el conjunto de
acciones de productividad de los colaboradores que tienen el compromiso de conseguir las

metas y estrategias propuestas.

e Quintero (2012) explica que el desempefio de los trabajadores debe estar en funcion al
cumplimiento de las politicas y normas de la empresa, donde se tendria que seguir los
procedimientos establecidos para realizar las actividades. Es donde el trabajador muestra sus

habilidades y conocimiento para el desarrollo eficiente de las labores en la empresa.

e Robbins, S. & Decenzo, D. & Coulter, M. (2013). Definen que es un proceso para determinar
gué tan exitosa ha sido una organizacion (o un individuo o un proceso) en el logro de sus
actividades y objetivos laborales. En general a nivel organizacional la medicion del
desempefio laboral brinda una evaluacion acerca del cumplimento de las metas estratégicas

a nivel individual.

El desempefio laboral incluye el sentido de las relaciones humanas, competencias, sentimientos;
elementos muy importantes en la direcciéon al cumplimiento de metas y objetivos tanto
individuales como organizacionales. Un alto desempefio laboral sera aquel que logra establecer
vinculos emocionales para ser capaces de sacrificar los intereses particulares por el bienestar
tanto de si mismos como de la organizacién para alcanzar los objetivos, involucrandose en una

progreso constante ya que cuenta con la iniciativa y la capacidad de innovacion.

2.2.2.1. Elementos que Influyen en el Desempefio Laboral.

Diversos autores han encontrado diferentes variables para evaluar el desempefio de las
personas en sus trabajos, tal es el caso de Chiavenato refiere que “cuando un programa de
evaluacién del desempefio esta bien planeado, coordinado y desarrollado, normalmente trae
beneficios corto, mediano y largo plazo. Los principales beneficiarios son, generalmente, el
evaluado, el jefe, la empresa y la comunidad,” si en una empresa se establece un adecuado
programa, los resultados se veran reflejados mas adelante, permitiendo asi contar con un buen

clima organizacional.

Schermerhorn, (2006) sostiene lo siguiente: “Es la cantidad y la calidad de las tareas realizadas
por un individuo o un grupo de ellos en el trabajo. El desempefio como cominmente se dice, es
el balance de las personas en el trabajo. Es una piedra angular de la productividad, y debe
contribuir al logro de los objetivos organizacionales. De hecho, en mas y mas organizaciones se

aplica un criterio de valor agregado para evaluar el mérito de los puestos y/o de sus titulares. El
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desempefio en cada puesto debe agregar valor a la produccion de bienes y/o servicios Gtiles de

la organizacion”. (p.309)

Por otro lado, Chiavenato, (2009) expone que:* el desempefio laboral estéd determinado por
factores actitudinales de la persona: La disciplina, la actitud cooperativa, la iniciativa, la
responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecién, presentacion personal, interés, creatividad,
capacidad de realizacidon y Factores operativos: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad,

exactitud, trabajo en equipo, liderazgo”. (p.267)

2.2.2.2. ¢Por qué evaluar el desempefio?

El analisis del desempefio o de la gestion de una persona es un instrumento para dirigir y
supervisar personal. Entre sus principales objetivos podemos sefialar el desarrollo personal y
profesional de los colaboradores, la mejora permanente de resultados de la organizacién y el

aprovechamiento adecuado de los recursos humanos. (Alles, 2008; p. 31)

Para Chiavenato (2009), Toda persona necesita recibir realimentacion sobre su desempefio
para saber como ejerce su trabajo y para hacer las correcciones correspondientes. Sin esta
realimentacién las personas caminan a ciegas. Para tener idea de los potenciales de las
personas, la organizacién también debe saber cémo desempefian sus actividades. Asi, las
personas y las organizaciones necesitan saber todo respecto a su desempefio. Las principales
razones que explican el interés de las organizaciones por evaluar el desempefio de sus

colaboradores son (p.246-247):

1. Recompensas. La evaluacion del desempefio ofrece un juicio sistemético que permite
argumentar aumentos de salario, promociones, transferencias y, muchas veces, despidos de

colaboradores. Es la evaluacién por méritos.

2. Realimentacion. La evaluacion proporciona informacion de la percepcidon que tienen las
personas con las que interactda el colaborador, tanto de su desempefio, como de sus actitudes

y competencias.

3. Desarrollo. La evaluacién permite que cada colaborador sepa exactamente cuales son sus
puntos fuertes (aquello que podra aplicar con més intensidad en el trabajo) y los débiles (aquello

que debe mejorar por medio del entrenamiento o el desarrollo personal).

4. Relaciones. La evaluacion permite a cada colaborador mejorar sus relaciones con las personas
que le rodean (gerentes, pares, subordinados) porque sabe qué tan hien evalGan su

desempernio.
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5. Percepcion. La evaluacion proporciona a cada colaborador medios para saber lo que las
personas en su derredor piensan respecto a él. Esto mejora la percepcidn que tiene de si mismo

y de su entorno social.

6. Potencial de desarrollo. La evaluacién proporciona a la organizacion medios para conocer a
fondo el potencial de desarrollo de sus colaboradores de modo que puede definir programas

de evaluacion y desarrollo, sucesion, carreras, etc.

7. Asesoria. La evaluacion ofrece, al gerente o al especialista de recursos humanos, informacion

gue le servira para aconsejar y orientar a los colaboradores.

2.2.2.3. Objetivos del Desempefio Laboral

La evaluacion del desempefio ha dado lugar a innumerables demostraciones a favor y a otras
verdaderamente en contra. Sin embargo, poco se ha hecho para comprobar de forma real y
metddica, cudles son sus efectos. Con el supuesto de que la seleccién de recursos humanos
es una especie de control de calidad en la recepcién de la materia prima, habra quien diga que

la evaluacidon del desempefio es una especie de inspeccion de calidad en la linea de montaje.

Las dos alegorias se refieren a una posicién pasiva, sumisa y fatalista del individuo que se
evalla en relacion con la organizaciéon de la cual forma parte, o pretende hacerlo; y a un
planteamiento rigido, mecanizado, distorsionado y limitado de la naturaleza humana. La
evaluacion del desemperfio no se puede restringir a la opinidn superficial y unilateral que el jefe
tiene respecto al comportamiento funcional del subordinado; es preciso descender a mayor
nivel de profundidad, encontrar las causas y establecer perspectivas de comin acuerdo con el

evaluado.

Si es necesario modificar el desempefio, el principal interesado (el evaluado) no sélo debe tener
conocimiento del cambio planeado, sino también debe saber por qué se debe modificar y si es
necesario hacerlo. Debe recibir la retroalimentacion adecuada y reducir las discordancias

relativas a su actuacién en la organizacion.

La evaluacion del desempefio no es un fin en si, sino un instrumento, un medio, una
herramienta para mejorar los resultados de los recursos humanos de la organizacion. Para
alcanzar ese objetivo basico (mejorar los resultados de los recursos humanos de la
organizacion), la evaluacion del desempefio pretende alcanzar diversos objetivos intermedios.

Esta puede tener los siguientes objetivos intermedios:
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1. Idoneidad del individuo para el puesto.

2. Capacitacion.

3. Promociones.

4. Incentivo salarial por buen desempefio.

5. Mejora de las relaciones humanas entre superiores y subordinados.

6. Desarrollo personal del colaborador.

7. Informacién basica para la investigacion de recursos humanos.

8. Estimacion del potencial de desarrollo de los colaboradores.

9. Estimulo para una mayor productividad.

10. Conocimiento de los indicadores de desempefio de la organizacion.

11. Retroalimentacion (feedback) de informacién al individuo evaluado.

En resumen, los objetivos fundamentales de la evaluacién del desempefio se pueden presentar

en tres fases: (Chiavenato, 2007; p. 247)

1. Permitir condiciones de medicion del potencial humano a efecto de determinar su plena
utilizacion.

2. Permitir que los recursos humanos sean tratados como una importante ventaja
competitiva de la organizacion, cuya productividad puede ser desarrollada
dependiendo, obviamente, de la forma de la administracion.

3. Ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de participacion efectiva a todos
los miembros de la organizacion, con la consideracion de los objetivos de la

organizacion, de una parte, y los objetivos de los individuos, de la otra.

2.2.2.4. Beneficios de la evaluaciéon del desempefio

Cuando un programa de evaluacion del desempefio se ha planeado, coordinado y desarrollado
bien, trae beneficios a corto, mediano y largo plazo. Los principales beneficiarios son: el

individuo, el gerente, la organizacion y la comunidad. (Chiavenato, 2007; p. 248)

a. Beneficios para el gerente

e Evaluar el desempefio y el comportamiento de los subordinados, con base en factores
de evaluacion vy, principalmente, contar con un sistema de medicién capaz de

neutralizar la subjetividad.
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Proporcionar medidas a efecto de mejorar el estandar de desempefio de sus
subordinados.

Comunicarse con sus subordinados, con el propésito de hacerles comprender que la
evaluacion del desempefio es un sistema objetivo, el cual les permite saber como

esta su desempefio.

Beneficios para el subordinado

Conoce las reglas del juego, o sea, cudles son los aspectos del comportamiento y del
desempenfio de los colaboradores que la empresa valora.

Conoce cudles son las expectativas de su jefe en cuanto a su desempefio y, segin
la evaluacion de éste, cuales son sus puntos fuertes y débiles.

Conoce las medidas que el jefe toma para mejorar su desempefio (programa de
capacitacion, de desarrollo, etc.) y las que el propio subordinado debe tomar por
cuenta propia (corregirse, mayor dedicacion, mas atencion en el trabajo, cursos por
cuenta propia, etcétera).

Hace una autoevaluacién y una critica personal en cuanto a su desarrollo y control

personales.

Beneficios para la organizacion

Evalla su potencial humano al corto, mediano y largo plazo, asimismo define cual es
la contribucién de cada colaborador.

Identifica a los colaboradores que necesitan reciclarse y/o perfeccionarse en
determinadas areas de actividad y selecciona a los colaboradores listos para una
promocién o transferencia.

Dinamiza su politica de recursos humanos, al ofrecer oportunidades a los
colaboradores (promociones, crecimiento y desarrollo personal), con el estimulo a la

productividad y la mejora de las relaciones humanas en el trabajo.

2.2.2.5. Laeficienciay eficaciacomo producto del desemperfio laboral

La eficiencia y eficacia ayuda a medir si la organizacion esta siguiendo el horizonte hacia

donde deben ir, cumpliendo sus metas y objetivos trazados, utilizando los recursos de manera

oportuna y adecuadamente.
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2.2.2.5.1. Eficiencia

La eficiencia es la utilizacién adecuada de los recursos, tareas actividades que realiza

la organizacion para poder cumplir con las metas y objetivos.

La eficiencia se refiere a obtener los mejores resultados a partir de la menor cantidad
de recursos. Debido a que los gerentes cuentan con escasos recursos (incluidos
personal, dinero y equipo), se encargan de utilizar eficientemente dichos recursos.
Con frecuencia a esto se le conoce como “hacer bien las cosas”, es decir, no desperdiciar
recursos. (Robbins, S. & Coulter, M., 2005; p.7)

La eficiencia con que se lleven las actividades nos ayuda a detectar y controlar, si
las cosas ocurren de acuerdo a lo planeado, también permite conocer si los
colaboradores se desempefian de manera correcta, y si tienen o no las competencias

gue el puesto exige.

2.2.2.5.2. Eficacia

La eficacia es el logro y cumplimiento de las metas y objetivos de la organizacion.
“La eficacia se suele describir como “hacer las cosas correctas”; es decir, realizar
aquellas actividades que ayudaran a la organizaciéon a alcanzar sus metas” (Robbins
et al., 2005; p. 8).

La eficacia busca que muchas de las actividades o procesos desarrollados en una
organizacion sean realizadas de manera sencilla, pero oportuna de tal forma que
se puedan mejorar los cuellos de botella, que impiden el buen desarrollo

organizacional.

Eficacia es una medida normativa del logro de resultados, mientras que eficiencia es
una medida normativa de la utilizaciéon de los recursos en los procesos. En términos
econémicos, la eficacia de una organizacion se refiere a su capacidad de satisfacer
una necesidad de la sociedad mediante los productos (bienes y servicios), que
proporciona, mientras que la eficiencia es una relacion técnica entre entradas y
salidas. En estos términos, la eficiencia es una relacion entre costos y beneficios.
Asi mismo, la eficiencia se refiere a la mejor forma (the best way) de hacer o
realizar (método) las cosas, a fin de que los recursos (personas, maquinas, materias

primas) se apliquen de la forma mas racional posible. (Chiavenato, 2007; p.24)
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Eficiencia {(medios) Eficacia (fines)
Aprovechamiento Consecucion
de recursos de metas
Pocos desperdicios Grandes logros

} \

La administracion se esfuerza por:
desperdiciar pocos recursos (eficiencia)
conseguir todas las metas (eficacia)

Figura 7: Eficiencia y eficacia en la Administracion.
Fuente: Robbins, S. & Coulter, M., 2005.

2.2.2.5.3. La diferencia que existe entre eficiencia y eficacia, se
aprecia en el siguiente cuadro

Tabla 3. Diferencias entre eficiencia y eficacia.

EFICIENCIA EFICACIA
* Importancia a los medios  Importancia a los resultados y fines
» Hacer correctamente las cosas * Hacer las cosas correctas
* Resolver problemas * Alcanzar objetivos
 Salvaguardar los recursos * Optimizar la utilizacién de los recursos
» Cumplir tareas y obligaciones * Obtener resultados y agregar valor.
 Capacitar a los subordinados * Proporcionar eficacia a los subordinados
* Mantener las maquinas * Maquinas disponibles
* Presencia en los templos * Préactica de los valores religiosos
* Rezar » Ganarse el cielo
« Jugar futbol con técnica » Ganar el campeonato

Fuente: (Chiavenato, 2007). Administracién de Recursos Humanos 8ed; p.2
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2.2.2.5.4. Relaciones entre eficienciay eficacia.

EFICIENCIA
(optimizacion en la utilizacion de los recursos disponibles)

Baja

Elevada

Eficacia
(logro de
los objetivos
organizacionales)

¢ Baja ganancia en la inversion, debido a que los
recursos se utilizan de manera precaria (desperdi-
cio de materiales, de equipo, de mano de obra y de
tiempo, con costos operacionales elevados).

* Flevada ganancia en la inversion, debido a que los
recursos se utilizan de manera intensiva y racional sin el
menor desperdicio (gracias a métodos y procedimientos
hien planeados y organizados), lo que redunda en costos
operacionales bajos.

Baja

* Dificultad para alcanzar los objetivos operacionales | ® A pesar de esto, existe dificultad para alcanzar los objetivos
(lo que redunda en la pérdida de mercado, bajo volu- | organizacionales. Aunque las cosas estén bien hechas en
men de ventas, reclamaciones de los consumidores, |a organizacion, el éxito organizacional es precario.
perjuicios elevados).

¢ | aactividad operacional es deficiente y los recursos |  La actividad se realiza bien y el desempefio individual
son utilizados de manera precaria. Los métodos y y departamental es bueno, debido a que los mefodos y
procedimientos conducen a un desempefio inade- procedimientos son racionales. Las cosas estan bien
cuado e insafisfactorio. hechas, realizadas de la mejor manera, al menor costo,

en el menor fiempo y con el menor esfuerzo.
Elevada | * A pesar de esto, se logran los objetivos organizacio- | ® La actividad produce resultados favorables para la orga-

nales, si bien el desempefio y los resultados pudie-
ran ser mejores. La organizacion obtiene ventajas en
su ambiente (por medio de la conservacion y
ampliacion del mercado, del volumen de ventas
deseado, de la satisfaccion del consumidor, del
beneficio deseado).

nizacion, debido a que sigue una estrategia o tactica para
lograr los objetivos que |a empresa se ha planteado. Las
cosas estan bien hechas para lograr los objgtivos que la
eMpresa e propone, y que le aseguran, tambign, supervi-
vencia, estabilidad o crecimiento.

Figura 8. Relaciones entre eficacia y eficiencia.

Fuente: Chiavenato, 2007.

2.3.

Definicién de términos:

e Gestion del talento humano: conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los

aspectos administrativos en cuanto a las “personas” o los recursos humanos, como el

reclutamiento, la seleccion, la formacion, las remuneraciones y evaluacion de desempefio.
(Chiavenato, I; 2009)

e Planificacion de talento humano: supone prever las necesidades de recursos humanos de

la organizacion, para los proximos afos, y fijar los pasos necesarios para cubrir dichas
necesidades. (Dolan,S., et al., 2007)
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e Andlisis de puesto: es el procedimiento para determinar las responsabilidades de éstos, asi
como las caracteristicas que debe tener la gente que se contratard para cubrirlos. El analisis
brinda informacion sobre las actividades y los requisitos del puesto. Luego, esa informacion se
utiliza para elaborar las descripciones de los puestos de trabajo (o que implica tal puesto) y las
especificaciones o el perfil del puesto de trabajo (el tipo de individuo que hay que contratar para
ocuparlo). (Dessler, 2011).

e Integracion de talento humano: El proceso de Integracién de talento humano se relaciona
con el suministrar personas a la organizacion. Son los procesos responsables de los insumos
humanos y comprenden todas las actividades relacionadas con la investigacion de mercado,
reclutamiento y seleccién de personal, asi como su integracion a las tareas organizacionales.
Los procesos de integracion representan la puerta de entrada de las personas al sistema
organizacional. Se trata de abastecer a la organizacion de los Talentos Humanos necesarios

para su funcionamiento (Chiavenato, 2007)

o Reclutamiento: Es el proceso para atraer a los individuos de manera oportuna, en cantidades
suficientes y con las cualidades apropiadas de manera que presenten su solicitud para ocupar

los puestos disponibles en una organizacion. (Mondy, 2010)

e Seleccion de personal: Proceso de elegir, a partir de un grupo de solicitantes de empleo, al

individuo mas apto para un puesto en particular y para la organizacion. (Mondy, W., 2010)

e Induccidn: Es el esfuerzo inicial de Capacitaciéon y Desarrollo para los nuevos empleados que

les informa sobre la empresa, el puesto y el grupo de trabajo. (Mondy, R., & Noe, R., 2005),

e Desarrollo de talento humano: se refiere a las acciones o actividades que ofrece la

organizacion en beneficio de sus colaboradores. (Dolan S., et al., 2007).

e Capacitacion: Es la experiencia aprendida que produce un cambio permanente en un individuo

y que mejora su capacidad para desempefiar un trabajo. (Chiavenato, 2009)

e Desarrollo profesional: Se puede definir también como un esfuerzo para ofrecer a los

empleados las habilidades que la organizacién necesitara en el futuro. (Chiavenato, 2009)

e Desarrollo de la carrera: Es un proceso formal, que sigue una secuencia y que se enfoca en
la planificacion de la carrera futura de aquellos trabajadores que tienen potencial para ocupar

puestos mas altos. (Chiavenato, 2009)
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e Desempefio laboral: definen que es un proceso para determinar qué tan exitosa ha sido una
organizacion (o un individuo o un proceso) en el logro de sus actividades y objetivos laborales.
En general a nivel organizacional la medicion del desempefio laboral brinda una evaluacion
acerca del cumplimento de las metas estratégicas a nivel individual. (Robbins, S., Decenzo, D.
& Coulter, M., 2013).

e Eficacia: Se define como “hacer las cosas correctas”; es decir, realizar aquellas actividades

que ayudaran a la organizacion a alcanzar sus metas. (Robbins et al., 2005)

e Eficiencia: Se refiere a obtener los mejores resultados a partir de la menor cantidad de
recursos. (Robbins, S. & Coulter, M., 2005)
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3.1.

INFLUENCIA DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN EL

Operacionalizacién de variables

Tabla 4. Operacionalizacion de la Variable Independiente

DESEMPERNO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA
RICSAM INGENIEROS SRL, CAJAMARCA 2018.

reclutamiento, la
seleccion, la formacién,
las remuneraciones y
evaluacioén de
desempeiio.
(Chiavenato, I; 2009)

Talento
Humano.

DEFINICION
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
CONCEPTUAL
indice de perfil de puestos para
nuevos colaboradores.
Conjunto de politicas y | Planificacion del Indice de documentos de Gestion
practicas necesarias Talento Implementado.
para dirigir los aspectos | Humano. indice de colaboradores capacitados.
administrativos en indice de socializacion del plan de
cuanto a las “personas’ desarrollo de personal (PDP).
5 o los recursos humanos, indice de avance del proceso de
Gestion del L
como la planificacion, la reclutamiento de nuevos
Talento L
Humano organizacion, el Integracién del | colaboradores.

indice de avance del proceso de
seleccién de nuevos colaboradores.

indice de avance del proceso de

induccion de nuevos colaboradores.

Desarrollo  del
Talento

Humano.

indice de avance del proceso de

capacitacion de colaboradores.

indice de avance del proceso de

desarrollo de colaboradores.
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Tabla 5. Operacionalizacion Variable dependiente.

DEFINICION
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
CONCEPTUAL
Es un proceso para Grado de responsabilidad de los
determinar qué tan exitosa colaboradores.
ha sido una organizacion (o Nivel de conocimientos de los
un individuo o un proceso) colaboradores.
5 Eficiencia i i -
Desempefio | en el logro de sus Nivel Liderazgo y cooperacion,
Laboral. actividades 'y  objetivos practicados en la organizacion.
laborales. En general a nivel Nivel de adaptabilidad de los
organizacional la medicion colaboradores.
del desempefio laboral
. - Percepcion del nivel de calidad de
brinda una evaluacién
. las labores.
acerca del cumplimento de
las metas estratégicas a Eficacia
nivel individual. (Robbins, S. Nivel de cumplimiento de Metas
& Decenzo, D. & Coulter, trazadas.
M., 2013).
3.2. Disefio de investigacion

No Experimental

“Estudios que se realizan sin manipular deliberadamente las variables y en los que solo se

observan los fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos”. (Hernandez,
Fernadndez & Baptista; 2010, p. 149)

En el presente estudio no se manipularan las variables Gestion del Talento Humano y

desempefio laboral, ya que no se tiene un control directo sobre ellas, simplemente se las

analizard en el momento oportuno.

Transeccional o transversal

Se tratan de investigaciones que Recolectan datos en un solo momento y en un tiempo unico.
(Hernandez, et al., 2010; p. 151)

El propésito es describir las variables de Gestién del talento humano y desempefio laboral
analizando su influencia en la empresa RICSAM INGENIEROS SRL, en el afio 2018.
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Correlacional

Estos disefios describen relaciones entre dos o mas categorias, conceptos o variables en un

momento determinado. (Hernandez, et al., 2010; p. 154)

Nuestra investigacion busca establecer el indice de influencia que existe entre la Gestion del
Talento Humano y el desempefio laboral en los colaboradores de la empresa RICSAM
INGENIEROS SRL.

3.3. Unidad de estudio

La unidad de estudio estd conformada por cada colaborador de la empresa RICSAM
INGENIEROS SRL.

3.4. Poblaciéon

Conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones. (Hernandez,
etal., 2010; p. 174)

De acuerdo a la definicion expuesta anteriormente, en nuestra investigacion la poblacion esta
determinada por todos los colaboradores de la empresa RICSAM INGENIEROS SRL, y suman

un total de 20 colaboradores entre la parte administrativay operaciones.

3.5.Muestra (muestreo o seleccion)

La muestra es un subgrupo de la poblacién. Digamos que es un subconjunto de elementos que
pertenecen a ese conjunto definido en sus caracteristicas al que llamamos poblacion.
(Hernandez, et al., 2010; p.174)

Para el estudio se tomé a 20 colaboradores de la empresa RICSAM INGENIEROS SRL en el
periodo 2018, por el método no probabilistico, esto quiere decir que la eleccion de los elementos
no depende de la probabilidad, sino de causas relacionadas con las caracteristicas de la
investigacion o de quien hace la muestra (Hernandez, etal., 2010; p. 176) y por ello es intencional
o de conveniencia, por presentarse una poblacion pequefia, resultando ser considerada a la
misma poblacion como muestra, para el presente trabajo de investigacion. Presentandose la

siguiente tabla:
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Tabla 6. Distribucion muestral referencial.

Colaboradores Ricsam Ingenieros SRL. Cantidad
Administracion 05
Operaciones 15
TOTAL 20

Fuente: Area de RR.HH - RICSAM INGENIEROS SRL.

3.6. Técnicas, instrumentos y procedimientos de recoleccion de datos

3.6.1. Recoleccién de datos

La recoleccion de datos implica elaborar un plan detallado de procedimientos que nos conduzcan

a reunir datos con un proposito especifico. (Hernandez, et al., 2010; p. 198)

Tabla 7. Técnicas e instrumentos para recoleccién de datos

METODO TECNICA INSTRUMENTO APLICADO A
Cuantitativo Encuesta Cuestionario 20 colaboradores

Fuente: Elaboracién propia

La técnica utilizada para el presente estudio de investigacion fue la encuesta y el instrumento fue
el cuestionario, los que permitieron recoger datos sobre el nivel de Gestién de Talento Humano
y desempefio laboral. El instrumento esta constituido por la escala de Likert que consta de 5
opciones de respuesta (Siempre, Casi siempre, A veces, Casi nunca y Nunca), los valores son
del5al 1.

3.6.2. Validez y confiabilidad.

a) La validez: Se refiere al grado en que un instrumento mide lo que se pretende medir. La
forma de garantizar la validez de un instrumento es construirlo una vez que las variables han
sido claramente especificadas y definidas, también se puede recurrir a la ayuda de personas
expertas en el tema para que revisen el instrumento, a fin de determinar si cumple con la
finalidad establecida. (Monje, C., 2011; p. 165)

b) La confiabilidad: Es determinada por el estadistico Alpha de Cronbach a través del uso del
programa estadistico para ciencias sociales SPSS V. 23 y que oscila en un rangode 0 a 1,
donde el rango de 0,8 a 1 es de mucha confiabilidad; en nuestra investigacion los instrumentos

fueron sometidos al SPSS V. 23, para el cuestionario de la variable independiente se utilizaron
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30 preguntas y para la variable dependiente 19 preguntas. Arrojandonos un valor de 0.979
para el instrumento de la variable Gestion de Talento Humano la cual tiene una correlacién
positiva muy alta y un valor de 0.958 para el cuestionario de la variable Desempefio laboral
gue tiene una correlacion positiva muy alta de los colaboradores de la Empresa RICSAM
INGENIEROS SRL de Cajamarca en el periodo del 2018.

3.7. Métodos, instrumentos y procedimientos de analisis de datos

El método utilizado fue cuantitativo ya que usa la recoleccién de datos para probar hipotesis, con
base en la medicion numérica y el andlisis estadistico, para establecer patrones de

comportamiento y probar teorias.

Se realizara un analisis descriptivo el cual servira para procesar la informacion del instrumento
de recoleccién de datos, en este caso el Cuestionario. Después de aplicar la encuesta se codificd
cada una de ellas, para luego elaborar nuestra base de datos en el programa Excel 2010, con la

finalidad de obtener las tablas que permitan desarrollar los objetivos propuestos.

Luego en la estadistica inferencial se utilizd el programa SPSS V. 23, para el procesamiento
adecuado de datos, manejando el estadistico d de Somers, el cual permite demostrar la influencia
de las variables en estudio; en este caso Gestion del talento humano y Desempefio laboral. Por

otro lado se utilizo6 el estadistico Alpha de Cronbach, para comprobar la confiabilidad de nuestros

instrumentos: Gestidn del talento humano y Desempefio laboral.
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Objetivo General: Determinar la influencia de la Gestion del Talento Humano en el Desempefio
Laboral en los colaboradores de la Empresa RICSAM INGENIEROS SRL, Cajamarca 2018.

Tabla 8. Gestién del Talento Humano en el Desempefio Laboral en los colaboradores de la
Empresa RICSAM INGENIEROS SRL, Cajamarca 2018.

Gestion del Talento Humano

Desempefio

L aboral Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre Total

N %  N° % N° % N° % N° %  N° %
Nunca 0 00% 0O O00% O 0.0% O 0.0% 0 00% O O0.0%
Casi Nunca 0 00% 0O 00% O 00% O 00% 0 00% 0 0.0%
A veces 0 00% O 00% 6 300% O 0.0% 0 00% 6 30.0%
Casi Siempre 0 0.0% O 0.0% 3 150% 4 200% 2 10.0% 9 45.0%
Siempre 0 00% 1 50% O 00% 1 5.0% 3 15.0% 5 25.0%
Total 0 00% 1 50% 9 450% 5 250% 5 25.0% 20 100.0%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa RICSAM INGENIEROS SRL,
Cajamarca 2018.

Interpretacién: En este resultado vemos que la gran mayoria de los colaboradores encuestados
el 45 % de ellos consideran que existe un apropiado desempefio laboral, porque las actividades
que realizan les ayudan a detectar y controlar si las cosas ocurren de acuerdo a lo planeado,
también permite conocer si los colaboradores se desempefian de manera correcta, y si tienen o
no las competencias necesarias para el puesto y les ayuda al cumplimento de las metas tanto
individuales como organizacionales, de ellos el 20% refieren casi siempre existe una adecuada
Gestion del talento humano en cuanto a planificacion del talento humano (analisis de puestos),
integracién de talento humano ( reclutamiento, seleccién e induccion) y desarrollo del talento

humano ( capacitacion y desarrollo profesional).

Para comprobar la hipétesis se utilizd la prueba estadistica no paramétrica para variables
ordinales d de somers (d = 0.510) con una significacion aproximada (Sig. Aprox. = 0.010) es
menor que el nivel de significancia (o = 0.05) por lo tanto existe influencia de la Gestion del
Talento Humano en el Desempefio Laboral en los colaboradores de la Empresa RICSAM
INGENIEROS SRL, Cajamarca 2018
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Objetivo Especifico 1: Analizar la influencia de la planificacion del talento humano en el
desemperio laboral de los colaboradores de la empresa RICSAM INGENIEROS SRL.

Tabla 9. Planificacion del talento humano en el desempefio laboral de los colaboradores de
la empresa RICSAM INGENIEROS SRL.

Planificaciéon del Talento Humano

Del_saek;r:)pr)glﬁo Nunca CasiNunca A veces Casi Siempre Siempre Total

N° % N° % N° 9% N° % N % N %
Nunca 0 00% 0O O00% O 0.0% O 0.0% 0 00% O 0.0%
CasiNunca 0 00% 0O 00% O 00% O 00% 0 00% O 0.0%
A veces 0 0.0% 0O 00% 5 25.0% 1 5.0% 0 0.0% 6 30.0%
Casi Siempre 0 00% 0 00% 3 150% 3 150% 3 150% 9 45.0%
Siempre 0 00% O 00% 1 50%n 1 5.0% 3 15.0% 5 25.0%
Total 0 0.0O% 0O 0.0% 9 450% 5 25.0% 6 30.0% 20 100.0%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa RICSAM INGENIEROS SRL,
Cajamarca 2018.

Interpretacién: En este resultado vemos que también la gran mayoria de los colaboradores
encuestados el 45 % de ellos consideran que existe un apropiado desemperio laboral, porque
las actividades que realizan les ayudan a detectar y controlar si las cosas ocurren de acuerdo a
lo planeado, también permite conocer si los colaboradores se desempefian de manera correcta,
y si tienen o no las competencias necesarias para el puesto y les ayuda al cumplimento de las
metas tanto individuales como organizacionales, de ellos el 15% refieren siempre existe un
adecuado nivel planificacion del talento humano puesto que el comportamiento del colaborador
es de gran importancia ya que se encuentra siempre en la basqueda de lograr los objetivos dentro
de la empresa RICSAM INGENIEROS SRL, y esto se debe a un correcto analisis de puestos,
porque este comprende determinar el tipo de habilidades, conocimientos y actitudes

indispensables para realizar con éxito cada trabajo.

Para comprobar la hipé6tesis se utilizé la prueba estadistica no paramétrica para variables
ordinales d de somers (d = 0.890) con su significacion aproximada (Sig. Aprox. = 0.000) es menor
gue el nivel de significancia (o = 0.05) por lo tanto existe influencia de la planificacion del talento
humano en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa RICSAM INGENIEROS
SRL
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Objetivo Especifico 2: Analizar la influencia de la integracion del talento humano en el
desempenio laboral de los colaboradores de la empresa RICSAM INGENIEROS SRL.

Tabla 10. Integracion del talento humano en el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa RICSAM INGENIEROS SRL.

Integracion del Talento humano

Desempefio
Laboral Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre Total
N° % N° % N° % N° % N° % N° %
Nunca 0 0L0% 0 00% O 00% O 00% 0 00% O 0.0%
CasiNunca 0 00% 0 00% O 00% O 00% 0 00% O 0.0%
A veces 0 0.0% 1 50% 4 200% 1 50% 0 0.0% 6 30.0%
Casi Siempre 0 0.0% 1 50% 3 150% 2 100% 3 150% 9 45.0%
Siempre 0 00% 1 50% O 00% O 0.0% 4 20.0% 5 25.0%
Total 0 0.0% 3 15.0% 7 350% 3 15.0% 7 35.0% 20 100.0%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa RICSAM INGENIEROS SRL,
Cajamarca 2018.

Interpretacion: Como se puede observar en este resultado, la gran mayoria de los
colaboradores encuestados (45%) consideran que existe un apropiado desempefio laboral, ya
gue comportamiento del colaborador esta en la constante busqueda de los objetivos fijados, este
constituye la estrategia individual para lograr estos objetivos, y esto esta influenciado en el
integracion del talento humano , puesto que el 20% de los colaboradores refieren siempre se ha
presentado en gran medida el reclutamiento, seleccion e induccion en la empresa RICSAM
INGENIEROS SRL, porque ha permitido conocer los factores actitudinales y operativos de los
colaboradores tales como: disciplina, la actitud cooperativa, la iniciativa, responsabilidad,
habilidad de seguridad, discrecién, conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo

en equipo v liderazgo.

Para comprobar la hipé6tesis se utilizé la prueba estadistica no paramétrica para variables
ordinales d de somers (d = 0.812) con su significacion aproximada (Sig. Aprox. = 0.000) es menor
que el nivel de significancia (o = 0.05) por lo tanto existe influencia de la Integracion del Talento
humano en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa RICSAM INGENIEROS
SRL
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Objetivo Especifico 3: Analizar la influencia del desarrollo del talento humano en el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa RICSAM INGENIEROS SRL.

Tabla 11. Desarrollo del talento humano en el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa RICSAM INGENIEROS SRL.

Desarrollo del Talento Humano

Desempefio

Laboral Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre Total
N° % N° % N° % N° % N° % N° %
Nunca 0 0L0% O 00% O 00% O 00% 0 00% O 0.0%
CasiNunca 0 00% O 00% O 0.0% O 00% 0 00% O 0.0%
A veces 0 0.0% O 00% 6 300% O 00% 0 0.0% 6 30.0%
Casi Siempre 0 0.0% 0 0.0% 2 100% 4 200% 3 150% 9 45.0%
Siempre 0 00% 0 00% 1 50% 3 150% 1 50% 5 25.0%
Total 0 00% O 00% 9 450% 7 350% 4 20.0% 20 100.0%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa RICSAM INGENIEROS SRL,
Cajamarca, 2018.

Interpretacién: En este resultado vemos que la también gran mayoria de los colaboradores
encuestados (45%), consideran que existe un apropiado desempefio laboral, porque incluye el
sentido de las relaciones humanas, competencias, sentimientos, compromisos; elementos muy
importantes en la direccion al cumplimiento de metas y objetivos tanto individuales como
organizacionales, puesto que un alto desempefio laboral sera aquel que logre establecer vinculos
emocionales para ser capaces de sacrificar los intereses particulares por el bienestar tanto de si
mismos como de la organizacién para alcanzar los objetivos, involucrandose en un progreso
constante ya que cuenta con la iniciativa y la capacidad de innovacién, de ellos el 20% refieren
casi siempre existe un adecuado desarrollo del talento humano, puesto que la formacion y
desarrollo de los mismos, consiste en todas las actividades cuyo fin es mejorar el rendimiento
presente y/o futuro aumentando la capacidad a través de la potenciacion de sus conocimientos,

habilidades y actitudes.

Para comprobar la hipé6tesis se utilizé la prueba estadistica no paramétrica para variables
ordinales d de somers (d = 0.805) con su significacion aproximada (Sig. Aprox. = 0.000) es menor
que el nivel de significancia (. = 0.05) por lo tanto existe influencia del desarrollo del talento
humano en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa RICSAM INGENIEROS
SRL.
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DISCUSION

En el presente trabajo de investigacion nos hemos planteado como problema: ¢ Cémo influye la
Gestion del talento humano en el desempefio de los colaboradores de la empresa RICSAM
INGENIEROS SRL, Cajamarca, 2018? y planteamos como hipétesis la siguiente: La gestion del
talento humano influye en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa RICSAM
INGENIEROS SRL en el periodo 2018.

Del analisis de los resultados obtenidos, asi como de las teorias analizadas, nos lleva a aceptar

dicha hipotesis y esto se da por los siguientes motivos:

De las teorias estudiadas tenemos a Dessler y Valera (2011) quienes nos afirman que la Gestion
del talento Humano son las préacticas y politicas necesarias para manejar los asuntos que tienen
gue 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 colaboradores
de la organizacién puesto esto influye directa y significativamente en el desempefio laboral de
cada colaborador; es asi que entre mejor se maneje la gestion del talento dentro de la empresa
esto ayudara a que el colaborador muestre sus habilidades y conocimiento para el desarrollo

eficiente y eficaz de las labores en la organizacion. (Quintero, 2012)

Segun estudios realizados como la de Alva y Cardenas (2016), manifiestan que existe influencia
entre gestion del talento humano y el desempeiio laboral dentro de los colaboradores de tiendas
por departamento Ripley SA, en la cuidad de Cajamarca. Concluyendo que la gestion del talento
humano se basa en seis procesos fundamentales como: integrar, organizar, recompensar,
desarrollar, retener y auditar a las personas. Y a partir de esto se dara con un 6ptimo control y
mejora del desempefio, reconocimiento del desempefio laboral y la productividad para obtener

mejores resultados para la organizacion.

De igual manera hemos encontrado por medio de nuestra investigacion que la empresa RICSAM
INGENIEROS SRL, existe una apropiada Gestion del talento humano ya que los colaboradores
de la empresa refieren que existe un adecuado nivel en los procesos de Planificacion, Integracion
y Desarrollo dentro de la organizacién, influyendo directa y significativamente (d=0.510) en el
desemperfio laboral de sus colaboradores porque las actividades que realizan les ayuda a
detectar y controlar si las cosas ocurren de acuerdo a lo planeado, también permite conocer si
los colaboradores se desempefian de manera correcta, y si tienen o no las competencias que el

puesto exige y les ayuda a cumplir los objetivos tanto individual como organizacional.

Pérez Urteaga, F.; Ruiz Urteaga, E. Pag. 70



UNIVERSIDAD DESEMPERNO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA

Y
5
}4 INFLUENCIA DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN EL
PRIVADA DEL NORTE RICSAM INGENIEROS SRL, CAJAMARCA 2018.

Asi mismo tenemos que la planificacion dentro de la gestion del talento es el proceso mediante
el cual los gerentes se aseguran de contar con el niimero correcto de personas adecuadas en
los lugares apropiados y en los momentos oportunos. A través de la planificacion, las
organizaciones se evitan de los escases 0 abundancia repentina de personal. (Robbins & Coulter
2010). Por ello es que la planificacion tiene influencia directa y significativamente (d=0.890) con
el desempefio laboral ya que el comportamiento del colaborador es de gran importancia ya que
se encuentra siempre en la busqueda de lograr los objetivos dentro de la organizacion,
demostrando su esfuerzo propio para lograrlo, y esto se logra con un correcto analisis de puesto;
porgue este comprende determinar el tipo de habilidades, conocimientos y de actitudes
indispensables para realizar con éxito cada trabajo con la finalidad de utilizar esta informacion
para desarrollar o revisar las descripciones y especificaciones de cada puesto de trabajo.
(Robbins, S., Decenzo, D. & Coulter, M., 2013).

Es asi que, en la empresa RICSAM INGENIEROS SRL observamos que dentro de la
planificacion del talento humano ha logrado obtener el méximo de beneficios para la
organizacion, ya que sus colaboradores refieren desempefarse adecuadamente dentro de sus
puesto de trabajo, ayudando a asegurar que la organizacion logre sus planes empresariales en
términos de objetivos econdmicos, de resultados, productos, tecnologias y necesidades de
recursos. Una vez que se han establecido los planes empresariales, proceso en el que ha debido
participar el departamento de recursos humanos, la planificacion de recursos humanos ayuda a
desarrollar estructuras organizativas viables y a determinar el nimero y tipo de colaboradores

que se requeriran para lograr las metas y objetivos. (Dolan, S., et al 2007; p.377)

Dentro de la integracién de talento humano, tenemos que la empresa RICSAM INGENIEROS
SRL presenta en gran medida que los colaboradores han participado satisfactoriamente en el
proceso de reclutamiento, seleccion e induccion; por ello, siinfluencia directa y significativamente
(d=0.812) en el desempenio laboral dentro de la organizaciéon ya que ha permitido conocer los
factores actitudinales del colaborador y factores operativos tales como: la disciplina, la actitud
cooperativa, la iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecién, conocimiento del

trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo y liderazgo.(Chiavenato, |., 2009)

Por ello el reclutamiento segin Mondy, W. (2010) nos refiere que es el proceso para atraer a los
individuos de manera oportuna en cantidades suficientes y con las cualidades apropiadas de
manera que presentan su solicitud para ocupar los puestos disponibles dentro de la organizacion.
Chiavenato, I. (2009), refiere que la seleccién busca entre los candidatos reclutados a los mas
adecuados para los puestos disponibles con la intencién de mantener o aumentar la eficiencia y

el desempefio del colaborador, asi como la eficacia de la organizacion.
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El desarrollo de los empleados se ve ligada a la sociabilizacién el cual es el proceso donde el
colaborador empieza a comprender los valores, normas y objetivos de la organizacién. (Werther,
W & Davis, k., 2008), es por ello que la induccién o sociabilizacién influye fuertemente en el
desempefio del colaborador y en la estabilidad organizacional: su desempefio en el trabajo
depende en grado considerable de que sepa lo que tiene que hacer y lo que no.

Finalmente tenemos que en la empresa RICSAM INGENIEROS SRL, existe influencia directa y
significativamente (d=0.805) del desarrollo del talento humano en el desempefio laboral de los
colaboradores, puesto que la formacién y desarrollo de los mismos, consiste en un conjunto de
actividades cuyo propésito es mejorar su rendimiento presente o futuro aumentando su
capacidad a través de la modificacién y potenciacién de sus conocimientos, habilidades y
actitudes. (Dolan,S., et al, 2007). Influyendo en la mejora del desarrollo personal y profesional de
sus colaboradores, como en el progreso permanente de los resultados de la organizacion vy el

aprovechamiento adecuado de los recursos humanos. (Alle,M., 2008)
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CONCLUSIONES

1. Se determiné que si existe influencia entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
de los colaboradores, esto ha sido aceptado mediante la prueba estadistica no paramétrica para
variables ordinales d de Somers (d=0.510) con una significacion aproximada (Sig. aprox. =0.010)
es menor que el nivel de significancia (a=0.05), demostrandose finalmente que si existe
influencia positiva y significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de
los colaboradores de la empresa RICSAM INGENIEROS SRL, Cajamarca, 2018.

2. Se analiz6 que la planificacion del talento humano influye significativamente en el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa RICSAM INGENIEROS SRL. Para comprobar la
hipotesis de investigacion se realizé la prueba estadistica no paramétrica para variables ordinales
d de somers (d = 0.890) con su significacion aproximada (Sig. Aprox. = 0.000) es menor que el
nivel de significancia (0=0.05) demostrandose finalmente que si existe influencia positiva y
significativa entre la planificacion del talento humano y el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa RICSAM INGENIEROS SRL, Cajamarca 2018.

3. Se analizé que los colaboradores de la empresa RICSAM INGENIEROS SRL. Muestran una
influencia directa entre la integracion del talento humano con el desempefio laboral. Para
comprobar la hipétesis de investigacion se realiz6 la prueba estadistica no paramétrica para
variables ordinales d de Somers (d=0.812) con su significacion aproximada (Sig. Aprox. = 0.000)
es menor que el nivel de significancia (a=0.05). Por lo que se puede concluir que si existe
influencia entre la integracién del talento humano con el desempefio laboral de la empresa
RICSAM INGENIEROS SRL, Cajamarca 2018.

4. Finalmente se analiz6 la influencia del desarrollo de talento humano en el desempefio laboral de
los colaboradores de la empresa RICSAM INGENIEROS SRL. Para comprobar la hip6tesis se
utilizé la prueba estadistica no paramétrica para variables ordinales d de somers (d = 0.805) con
su significacion aproximada (Sig. Aprox. = 0.000) es menor que el nivel de significancia (a=0.05).
Por lo tanto, podemos afirmar que si existe influencia de la Desarrollo del Talento humano en el
desempenio laboral de los colaboradores de la empresa RICSAM INGENIEROS SRL.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda al gerente de la empresa RICSAM INGENIEROS SRL., Implementar iniciativas y
estrategias acordes a un plan de adecuado analisis de puestos, ambientes laborales, lineas de
carrera, fortalecimiento de los equipos de trabajo, lo cual tenga como resultado una mejora en el
desempenio de los colaboradores de la Empresa y asi poder evitar consecuencias en el logro de

los objetivos organizacionales.

2. Se sugiere Implementar y utilizar un planeamiento estratégico adecuado de talento humano,
permitiendo solucionar problemas de andlisis de puestos y demas actividades que conlleven a
realizar un adecuado tratamiento en el proceso de planificacion, a fin de poder cubrir las
necesidades de futuros cargos, incorporando colaboradores que cumplan con las competencias
necesarias para ejercer eficientemente un cargo y puedan cumplir con las politicas, protocolos,
normas y procedimientos de seguridad establecidos por la Empresa RICSAM INGENIEROS
SRL.

3. Implementar talleres de fortalecimiento de habilidades blandas y duras, lo cual deberia estar
reflejado en el Plan de desarrollo de Personal (PDP). Se debe identificar, primeramente, las
necesidades del colaborador en su puesto de trabajo para poder efectuar procedimientos de
capacitacion y desarrollo de capacidades y habilidades a fin de transmitir actitudes y
conocimientos, propiciando el mejoramiento del ambiente de trabajo, el desempefio y por ende

la productividad para poder lograr de este modo un crecimiento efectivo de la organizacién.

4. Finalmente se recomienda implementar un sistema de evaluacion de desempefio, a fin de
proporcionar informacién valiosa a la organizacién sobre el rendimiento de los colaboradores,
de tal modo que permita identificar colaboradores con actitudes, habilidades y cualidades
sobresalientes para poder otorgar mejores oportunidades, incentivo a un buen desemperio, el
estimulo a mejorar la productividad; a fin de que se comprometan con el cumplimiento de metas

y objetivos de la organizacion.
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UNIVERSIDAD

N

PROYECTO DE INVESTIGACION NO EXPERIMENTAL — TRANSVERSAL — CORRELACIONAL- DESCRIPTIVA

INFLUENCIA DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA
RICSAM INGENIEROS SRL, CAJAMARCA 2018.

PRIVADA DEL NORTE

TITULO: INFLUENCIA DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA RICSAM INGENIEROS SRL — CAJAMARCA 2018.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES, DIMENSIONES E INDICADORES

MATERIALES Y METODOS

Pregunta general

¢Como influye la Gestion del Talento
Humano en el desempefio laboral de
los colaboradores de la Empresa
RICSAM INGENIEROS SRL,
Cajamarca 2018?

Objetivo general

Determinar la influencia de la Gestion del
Talento Humano en el desempefio laboral
para mejorar el rendimiento en los
colaboradores de la Empresa RICSAM

INGENIEROS SRL, Cajamarca 2018.

Hipdtesis general

La Gestion del Talento Humano

influye
desempefio

directamente en el
laboral en los

colaboradores de la Empresa

Variable Independiente

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Variable Dependiente
DESEMPERNO LABORAL

Dimensiones de Gestién de talento

humano

Dimensiones de

Desempefio laboral

RICSAM INGENIEROS SRL,
Cajamarca 2018. o Planificacién del Talento humano « Eficiencia
o Integracion del Talento humano  Eficacia
e Desarrollo del Talento humano
Pregunta especificas Objetivos especificos Hipdtesis especificas Indicadores de Gestion del talento | Indicadores de

e ;Como influye la planificacion del
talento humano en el desempefio
laboral de los colaboradores de la
Empresa RICSAM INGENIEROS
SRL, Cajamarca 20187

e ;,COomo influye la integracion del
talento humano en el desempefio
laboral de los colaboradores
Empresa RICSAM INGENIEROS
SRL, Cajamarca 20187

e ;Como influye el desarrollo del
talento humano en el desempefio
laboral de los colaboradores
Empresa RICSAM INGENIEROS
SRL, Cajamarca 20187

Analizar la influencia de la planificacién
del talento humano en el desempefio
laboral de los colaboradores Empresa
RICSAM INGENIEROS SRL,
Cajamarca 2018.

e Analizar la influencia de la integracion
del talento humano en el desempefio
laboral de los colaboradores Empresa
RICSAM INGENIEROS SRL,
Cajamarca 2018.

e Analizar la influencia del desarrollo del
talento humano en el desempefio
laboral de los colaboradores Empresa
RICSAM INGENIEROS SRL,
Cajamarca 2018.

La planificacién del Talento
Humano influye directamente
en el desempefio laboral en
los colaboradores de la

Empresa RICSAM
INGENIEROS SRL,
Cajamarca 2018.

La integracién del Talento

Humano influye directamente
en el desempefio laboral en
los colaboradores de la
Empresa RICSAM
INGENIEROS SRL,
Cajamarca 2018.

El desarrollo Talento Humano
influye directamente en el
desempefio laboral en los
colaboradores de la Empresa
RICSAM INGENIEROS SRL,
Cajamarca 2018.

humano

indice de perfil de puestos para

nuevos colaboradores.

indice de documentos de Gestion

Implementado.
Indice de
capacitados

indice de socializacién del plan de

desarrollo de personal (PDP).

indice de avance del proceso de
nuevos

reclutamiento de
colaboradores

indice de avance del proceso de
seleccién de
colaboradores

indice de avance del proceso de
induccion de
colaboradores

indice de avance del proceso de

capacitacion de colaboradores

indice de avance del proceso de

desarrollo de colaboradores

colaboradores

nuevos

nuevos

Desempefio laboral

e Grado de
responsabilidad de los
colaboradores

Nivel de conocimientos
de los colaboradores.
Nivel de Liderazgo y
cooperacion,
practicados en la
organizacion.

Nivel de adaptabilidad
del trabajador
Percepcion del nivel de
calidad de las labores.
Nivel de cumplimiento
Metas propuestas.

Tipo de investigacién

No experimental

Poblacién

20 Colaboradores de la Empresa RICSAM
INGENIEROS SRL.

Muestra

20 colaboradores de la Empresa
RICSAM INGENIEROS SRL

Disefio de investigacion

TRANSVERSAL-CORRELACIONAL

Instrumento de recojo de datos

Encuestas para las variables: Gestion de
Talento Humano y Desempefio Laboral.
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ENCUESTA PARA COLABORADORES SOBRE GESTION DE TALENTO HUMANO
Sefior(a) trabajador(a):

La presente encuesta es an6nima, y forma parte de este proyecto de investigacion, que tiene como finalidad el acopio
de informacidn acerca del desempefio laboral dentro de su empresa. Por favor responder con total sinceridad.

Instrucciones

En la siguiente encuesta se presenta un conjunto de caracteristicas sobre el desempefio laboral, cada una de ellas va
seguida de 5 alternativas de respuestas que debe calificar. Responda marcando con una “X” la alternativa con la cual
usted se sienta identificado, teniendo en cuenta los siguientes criterios:

(1))NUNCA (2) CASI NUNCA (3) AVECES (4) CASI SIEMPRE (5) SIEMPRE
CASI CASI
DIMENSION | Ne ITEMS NUNCA NUNCA AVECES | (o one | SIEMPRE
1 2 3 4 5
1 Ud. tiene conocimiento si la empresa cuenta con manual de
andlisis de puestos.
) Ud. tiene conocimiento si la empresa cuenta con manual de
organizacion y funciones (MOF).
3 Ud. tiene conocimiento de que la empresa cuente con
Planificacion programas de capacitacion mensual y/o anual.
del talento 4 Ud. tiene conocimiento que el drea de RR.HH posea sus
propios recursos para la gestion de sus colaboradores.
5 Los planes de recursos humanos permiten proveer el plan
operativo del trabajo anual.
6 Las acciones del personal responden a los planes de largo
plazo.
7 Se utiliza diagnésticos situacionales y analisis de informacion
en la organizacion.
3 Se coordina y planifica estratégicamente el puesto de
trabajo para cubrir una vacante de trabajo.
9 Se realiza un analisis de puesto de trabajo segun necesidades
por tipo de actividad.
10 Se utiliza una base de datos que registra candidatos para la
empresa.
1 Las responsabilidades de recursos humanos utilizan el
sistema de informacion del personal.
12 Se tiene actualizado el sistema de informacién del personal

permanentemente.

13 | Las pruebas de seleccion son oportunas

Las pruebas contienen condiciones necesarias para los
Integracién puestos de trabajo.

del Talento | 15 Las evaluaciones llevadas a cabo estan de acuerdo al puesto
de trabajo.

Las evaluaciones son permanentes permitiendo acceder a
un puesto de trabajo.

Las entrevistas son las adecuadas para acceder al puesto de
trabajo.

Las entrevistas contienen los factores de existo para ocupar
el puesto de trabajo.

Se aplican técnicas de seleccidén para un personal idoneo a
recursos humanos.

Las técnicas de seleccion evalian adecuadamente a las

14

16

17

18

19

20 personas para un puesto.

21 Los trabajadores pasan por primera vez por un proceso de
induccién o adecuacién al cargo.

29 Se utiliza la ayuda profesional o mentorizacion para

desarrollar capacidades.
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23 | se aplica una evaluacion de desempefio.

24 | se realiza programas de capacitaciones a los colaboradores.

El drea de personal realiza entrenamiento permanente para

25
el puesto de trabajo.

26 | se desarrolla el talento de los trabajadores.

Desarrollo 27 Los colaboradores participan en programas de desarrollo de
del Talento capacidades y habilidades.
)8 Se diagnostica las necesidades en los puestos de trabajos
para la capacitacion.
29 Se llevan a cabo acciones para la realizaciéon de plan de
capacitacion.
30 La capacitacion esta de acorde a las necesidades de los

puesto de trabajo.
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de informacidn acerca del desempefio laboral dentro de su empresa. Por favor responder con total sinceridad.

N

Instrucciones

En la siguiente encuesta se presenta un conjunto de caracteristicas sobre el desempefio laboral, cada una de ellas va
seguida de 5 alternativas de respuestas que debe calificar. Responda marcando con una “X” la alternativa con la cual
usted se sienta identificado, teniendo en cuenta los siguientes criterios:

INFLUENCIA DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN EL

UNIVERSIDAD
PRIVADA DEL NORTE

ENCUESTA PARA COLABORADORES SOBRE DESEMPENO LABORAL
Sefior(a) trabajador(a):
La presente encuesta es an6nima, y forma parte de este proyecto de investigacion, que tiene como finalidad el acopio

DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA
RICSAM INGENIEROS SRL, CAJAMARCA 2018.

(1))NUNCA (2) CASI NUNCA (3) AVECES (4) CASI SIEMPRE (5) SIEMPRE
CASI CASI
NUNCA AVECES SIEMPRE
DIMENSION | N2 ITEMS NUNCA SIEMPRE
1 2 3 4 5

Se ejecutan las actividades en el tiempo previsto y respetando las

1 |fechas.

2 | Se programan los tiempos desde el primer dia de cada actividad.
Usted considera que le brindan capacitacién de acuerdo a las

3 | actividades que realizan en la empresa.
Usted considera que Recibe toda la informacion que necesita para

4 | realizar sus actividades.
Usted como colaborador participa equitativamente de cada

5 | actividad realizada.

Eficiencia Siente Usted que cuenta con un lider capacitado para solucionar

6 | cualquier inconveniente y/o problema.
Considera Usted que es capaz de tomar decisiones frente a

7 | circunstancias de reclamos.
Siente Usted la confianza para proponer iniciativas de mejoras

8 | dentro de tu empresa.

9 | Usted siente que el lugar de trabajo es el adecuado.
Cree Usted que hay un control de los tiempos que debe realizarse

10 | cada actividad.

11 | Cree Usted que Los costos que se incurren se consideran 6ptimos.
Considera Usted que existe predisposicion para el logro de los

12 | propésitos que persigue la empresa.
Cree Usted que hay participacidn de los colaboradores para el logro

13 | de las actividades asignadas.
Cree Usted que se responde de acuerdo a los planes de cortoy largo

14 | plazo.
Usted considera que se cumple los objetivos propuestos en los

L. 15 | programas y planes de la empresa.
Eficacia

Usted cree que los resultados corresponden al planeamiento

16 | estratégico elaborado por la empresa.
Usted considera que se logra los resultados de acuerdo a lo

17 | planificado.
La gestion de los colaboradores permite tener un Optimo

18 | desempeifio laboral.
Cree Usted que existe coherencia en los resultados finales de las

19 | actividades.
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N
N

UNIVERSIDAD
PRIVADA DEL. NORTE

FICHA PARA VALIDACION DE INSTRUMENTO

I REFERENCIA
1.1 Experto Maria Elena Vera Correa
1.2 Especialidad Ingeniero de Sistemas
1.3 Cargo actual Docente
1.4 Grado Académico Maestro en Administracion de empresas
1.5 |Institucién Universidad Privada del Norte
1.6 Tipo de Instrumento Encuesta
1.7 = Lugary Fecha Cajamarca,3§> de junio 2018.

Il TABLA DE VALORACION POR EVIDENCIAS

TABLA DE VALORACION POR EVIDENCIAS
Pertinencia de indicadores
Formulacion con lenguaje apropiado
Adecuados para los sujetos del estudio
Facilita la prueba de hipdtesis
Suficiente para medir la variable
Facilita la interpretacion del instrumento
Acorde al avance de la ciencia y la tecnologia
Expresado con hechos perceptibles
Tiene secuencia légica
Basado en aspectos tedricos

2
°

O |INODUWN|A[WIN |-

AN SR SN @

=
o

TOTAL

. OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES

|
rmaldel experto
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N
N

l. REFERENCIA

UNIVERSIDAD
PRIVADA DEL. NORTE

FICHA PARA VALIDACION DE INSTRUMENTO

1.1 Experto

1.2 Especialidad

1.3 Cargo actual

1.4 Grado Académico
1.5 Institucién

1.6 Tipo de Instrumento
1.7 Lugary Fecha

. TABLA DE VALORACION POR EVIDENCIAS

2
°

TABLA DE VALORACION POR EVIDENCIAS
Pertinencia de indicadores
Formulacién con lenguaje apropiado
Adecuados para los sujetos del estudio
Facilita la prueba de hipdtesis
Suficiente para medir la variable
Facilita la interpretacion del instrumento
Acorde al avance de la ciencia y la tecnologia
Expresado con hechos perceptibles
Tiene secuencia légica
Basado en aspectos tedricos

OIO|INO(UND|W[IN|-

KUK X R | g5 K6 %X @

=
o

TOTAL |50

~
Coeficiente de valoracién porcentual: C = lQ?/

1. OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES

Firma delexperto
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y
-
N UNIVERSIDAD
PRIVADA DEL. NORTE

FICHA PARA VALIDACION DE INSTRUMENTO

I. REFERENCIA / P
1.1 Experto . ‘C?’Om(x, ........ (D*“’C? ......... H"Q”?da ....................
1.2 Especialidad 0Nk Fiempo.. Compl
1.3 Cargo actual JJC”’C‘C“GC’(“/5(7(””"7’)“‘05”
1.4 Grado Académico "(a‘f’/ff—’ R S—

1.5 Insti\m\cién
1.6 Tipo deInstrumento
1.7 Lugary Fecha

I TABLA DE VALORACION POR EVIDENCIAS

N° TABLA DE VALORACION POR EVIDENCIAS 5/4(3/2|1]|0

1 Pertinencia de indicadores X

2 Formulacién con lenguaje apropiado ™

3 | Adecuados para los sujetos del estudio %

4 | Facilita la prueba de hipdtesis P

5 | Suficiente para medir la variable ¥

6 Facilita la interpretacion del instrumento »

7 | Acorde al avance de la ciencia y la tecnologia )

8 | Expresado con hechos perceptibles ‘/Q

9 | Tiene secuencia ldgica N4

10 | Basado en aspectos tedricos x
TOTAL (419

Coeficiente de valoracion porcentual: C = ....ccoveeveccreeiceeneeeeecee e

. OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES

...............................................................................................................................................................

Firma del experto
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Tabla 12. Fiabilidad Coeficiente de Cronbach para Gestion del talento humano y
desemperio laboral.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

.978 49
Fuente: SPSS Version 23

Como podemos notar el indicador de correlacion es positiva muy alta 0.978, esto significa que si
existe una relacion directa entre las dos variables, por lo que se podria decir que si influye la
Gestion del talento humano de los colaboradores de la empresa RICSAM INGENIEROS SRL, en

el desempefio laboral de los mismos.

Tabla 13.Fiabilidad Coeficiente de Cronbach para Gestién del talento humano.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

979 30

Fuente: SPSS Version 23

De acuerdo al valor obtenido por el alfa de Cronbach de 0,979 para la variable Gestion del talento
humano en la empresa RICSAM INGENIEROS SRL, se puede decir que el instrumento tiene un

grado de confiabilidad positiva muy alta,

Tabla 14. Fiabilidad Coeficiente de Cronbach para Desemperfio laboral.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.958 19
Fuente: SPSS Version 23

De acuerdo al valor arrojado por el alfa de Cronbach de 0,958 para la variable Desempefio Laboral
en la empresa RICSAM INGENIEROS SRL, el cual significa que el instrumento tiene un grado de

confiabilidad positiva muy alta.
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ANEXO N° 6:
CONSTANCIA EMITIDA POR LA
INSTITUCION DE QUE ACREDITE LA
REALIZACION DEL ESTUDIO
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