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RESUMEN

Objetivo: Determinar como se relaciona la gestion del talento humano y el desempefio
laboral en la empresa Ecosistemas Perd SAC, periodo 2017. Métodos: De disefio no
experimental descriptivo correlacional, de enfoque cuantitativo. Su muestra fue de 80
participantes. Los datos se recogieron mediante encuestas, las cuales fueron validadas por
expertos. Para realizar la confiabilidad se aplico a 20 participantes las encuestas. El instrumento
para la gestion del talento humano estd conformado de 20 preguntas, y para el desempefio
laboral estd conformada también por 20 preguntas. Resultados: Se observa que es alto el
porcentaje de las dimensiones seleccion y capacitacion de la gestion del talento humano,
ubicandose en el nivel malo y regular. Conclusion Demostrando la existencia de una relacion
moderada entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la empresa ecosistemas
Pert SAC. Periodo 2017, con un coeficiente de correlacion de 0.729.

Palabras claves: Seleccion, capacitacion y desempefio laboral.



ABSTRACT

Objective: To determine how human talent management and work performance are related
in the company Ecosistemas Pert SAC, period 2017. Methods: Non-experimental, descriptive,
correlational, quantitative approach. Their sample was 80 participants. The data was collected
through surveys, which were validated by experts. To perform reliability, surveys were applied
to 20 participants. The instrument for managing human talent is made up of 20 questions, and
for job performance it is also made up of 20 questions. Results: It is observed that the percentage
of the selection and training dimensions of human talent management is high, ranking at the
bad and regular level. Conclusion Demonstrating the existence of a moderate relationship
between the management of human talent and job performance in the ecosystem company Peru
SAC. Period 2017, with a correlation coefficient of 0.729.

Keywords: Selection, training and job performance



INTRODUCCION

En el presente estudio se plantea una hipdtesis, la cual sera resuelta al finalizar la
investigacion de campo correspondiente, siendo ya sea negativa o positiva, la cual traerd como
consecuencia probar la relacion que existe entre la gestidn del talento humano y el desempefio
laboral en la empresa Ecosistemas Perd SAC. Periodo del 2017. Este estudio servird como
referente para aquellos profesionales que tienen la oportunidad de ser gerentes, considerando

que el talento humano, es significativo para alcanzar metas y objetivos institucionales.

La investigacion se describe en seis capitulos: Capitulo I, Se refiere al planteamiento del
problema general y problemas especificos, objetivo general y especificos ademas se considera
la justificacion. En el Capitulo Il, se describe los antecedentes, el marco tedrico y las
definiciones conceptuales. EI Capitulo Ill, Se describe la metodologia de la investigacion,
donde se especifican el Disefio Metodoldgico, el tipo y nivel de la investigacion, el enfoque,
poblacion y muestra, operacionalizacion de las variables, técnicas e instrumentos de
recoleccion. En el Capitulo IV, se describe la interpretaron los resultados y la contrastacion de
las hipotesis. En el Capitulo V se describe las discusiones, conclusién y recomendaciones. En

el Capitulo VI Finalmente se describe las referencias y posteriormente os anexos.

xi



1.1.

CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problematica.

La gestion del talento humano ultimamente ha tomado trascendencia en los paises
del mundo debido a la importancia que representa dentro de la produccién, y a los avances
de la tecnologia, que obliga a estar actualizado para poder ser competitivos. Estos actos
se presentan en los diferentes paises del mundo, observandose que se presenta en algunos

paises con mayor frecuencia que otros.

Estos mismos actos se presentan en los paises de Latinoamerica, incidencias
diferentes de acuerdo con su realidad, pero en si es de importancia para todos, el Unico
objetivo es tener personal capacitado para el cargo, afin de tener una institucion dotado
de un personal competente y con el conocimiento basico para ocupar los puestos de

trabajo.

Bedoya (2003) manifesto al respecto: que las nuevas filosofias del recurso humano
inciden en la alta competitividad de las empresas, ya que el enfoque tradicional data que
los recursos humanos tenia funciones aisladas y estandares especiales, remplazado ya por

los nuevos enfoques de gestion de personas que generan ventajas competitivas. (46).

En la empresa Ecosistemas Perdl SAC institucidn de nuestra investigacion se observa
que la distribucion de turnos se lleva de manera irregular generando desconcierto entre
los colaboradores para programar su tiempo, no pone en practica la motivacion para con
sus colaboradores de tipo econémico, ambiental y no econdmicos, generando desinterés
por cumplir con algunos servicios, ausencia de capacitacion oportuna. Situacion que
acarrea a la empresa a prestar servicios con cierto retraso ocasionando molestias por parte
de los clientes y descontento de sus colaboradores, que impide a obtener mayor desarrollo
de la empresa Ecosistemas Perd SAC, que se requiere en estos tiempos de competitividad

galopante, debido a que a partir de ello se haran las sugerencias, para que el trabajo se
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pueda orientar a mejorar la produccion, y ubicar al personal en el lugar que le corresponde
de acuerdo a su habilidad o capacitacion. Es por ello que planteamos el siguiente

problema.

1.2. Formulacion del Problema:
1.2.1. Problema general
¢Cdémo se relaciona la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la

empresa ecosistemas Peri SAC, periodo 2017?

1.2.2. Problemas Especificos.
a) ¢Cual es larelacion de la seleccion de personal y la oportunidad de desarrollo
en la empresa ecosistemas Perdl SAC, periodo 2017?
b) ¢Como se relaciona la capacitacién de personal y rendimiento productividad

en la empresa ecosistemas Peri SAC, periodo 2017?

1.3.  Objetivos de la Investigacion.
1.3.1. Objetivo General.
Determinar como se relaciona la gestion del talento humano y el desempefio

laboral en la empresa ecosistemas Perd SAC, periodo 2017.

1.3.2. Objetivos Especificos.
a) Precisar la relacion de la seleccion de personal y la oportunidad de desarrollo
en la empresa ecosistemas Pert SAC, periodo 2017.
b) Identificar la relacion de la capacitacion de personal y rendimiento
productividad en la empresa ecosistemas Pertl SAC, periodo 2017.

1.4. Justificacién de la investigacion
En las diferentes investigaciones que se revisan, encontramos la sugerencia de
muchos autores, cada uno de ellos tienen aportes de buenas intenciones, que pretenden

fortificar el trabajo. Dentro de estos aportantes tenemos a:

Carrasco (2014) menciond que: Todo trabajo de investigacion requiere de una
justificacion, la cual puede ser metodologica, tedrica, doctrinaria, administrativa, politica,

tecnoldgica y cultural. (p.119).
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Justificacion Teorica.

Los resultados del presente trabajo sustentaran teéricamente la investigacion, y a
partir de ello se inicie a incrementar la aplicacion de los resultados por las personas
quienes crean necesario hacer uso, ademas servira para incrementar la sostenibilidad de
las teorias que reforzaran el estudio. Asimismo, se puede utilizar como base para otros
trabajos de indagaciones que se realicen referentes a estos temas, como también las
recomendaciones serviran para que hagan uso los diferentes empresarios en casos que

estimen conveniente.

Justificacién practica

Esta justificacion tiene la funcion de construir la relacion existente entre la gestion
del talento humano, y el desempefio laboral que brindara la empresa, y que de sus
resultados del presente estudio permita iniciar otras investigaciones en la perspectiva de

ir mejorando a su personal.
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CAPITULO Il - MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion

2.1.1.

Internacionales.

La Torre (2011), realizo el estudio “La gestion de los recursos humanos y el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa TRILCK”, Espafia. Para
optar el grado académico de doctor en Psicologia. Concluyd en: demostrd una
relacion positiva entre las practicas de RRHH y el desempefio de los empleados.
Estas practicas se analizan desde una perspectiva holistica para lograr los metas
estratégicos de la institucion. Demostr6 que Las practicas de RRHH conducentes
al compromiso, se relacionan con la autonomia y el apoyo organizacional, la cual
va a favorecer a su bienestar laboral y personal, redundando en su mayor
satisfaccion y desempefio. Tanto el contrato como la reciprocidad psicolégica se

ven favorecidos por las practicas de RRHH.

Garcia (2013) realizo el estudio “Analisis de la gestion del recurso humano
por competencias y su incidencia en el desempefio laboral del personal
administrativo y de servicios del Instituto Superior Pedag6gico”. Con la finalidad
de optar el grado de magister en Administracion. Concluyendo en: No se tiene los
parametros minimos del perfil para el contrato de personal, que van a garantizar
un buen desempefio laboral. La gestion del talento humano no esta organizada por
procesos, no permitiendo el aprovechamiento de las habilidades de sus
trabajadores. no se cuenta con los instrumentos adecuados para evaluar los
conocimientos, habilidades y actitudes al momento del reclutamiento de personal;
no se cuenta con programas de capacitacion que les permita fortalecer las
habilidades del personal; La evaluacion del desempefio debe ser una fuente de
informacion que le permita a la gerencia planear capacitaciones e identificar

personal que tiene un potencial de habilidades.
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2.1.2.

Mora (2008) realizo la investigacion cuyo titulo fue “Propuesta para la
gestion del talento humano y la comunicacion en CNT sistemas de informacion
S.A”. Con la finalidad de obtener el titulo de Licenciado en Comunicadora Social.
Concluyd en: Al realizar esta propuesta se elevara los niveles de comunicacion
interna como externa; el disefio de una herramienta tecnoldgica para clinicas y
hospitales permitird tener actualizada la informacién, inclusive tener
comunicacion con sus clientes potenciales. Las capacitaciones van a permitir que
los empleados puedan superar los inconvenientes y tener una mejor productividad.
Ademas, esta empresa tiene en su gran mayoria ingenieros dentro de su personal,
quienes permiten que se mejoren los flujos de informacion de la empresa. Las

capacitaciones estan orientadas a la ortografia y redaccion.

Nacionales.

Bedoya (2005) realizo el estudio “La nueva gestion de personas y su
evaluacion de desempefio en empresas competitivas. Lima- Perd”, con la finalidad
de optar el grado académico de Magister. Concluyendo en: La evaluacion del
desempefio se debe ajustarse a las exigencias de los nuevos escenarios. Las
mejores practicas empresariales se deben a los nuevos enfoques, por consiguiente,
se debe analizar a los recursos humanos y a la evaluacion de su desempefio en sus
tres dimensiones: economia, social y tecnoldgica, esto conlleva alcanzar una alta

competitividad.

Oscco (2015) realizé el estudio “Gestion del talento humano y su relacion
con el desempefio laboral del personal de la municipalidad distrital de Pacucha
Andahuaylas-Apurimac, 2014”, con la finalidad de optar el titulo de Licenciado
en Administracion de Empresas, concluyo en: Demostrd una relacion de forma
positiva débil entre la gestion de talento humano y el desempefio laboral del
personal, con un coeficiente de correlacion de Spearman (0.552). Ademas, se
demostrd una relaciona de forma positiva débil entre la planificacion de talento
humano y el desempefio laboral del personal, con un 0.475 de coeficiente de
correlacion de Spearman. No obstante, también se demostrd que existe relacion
de forma positiva débil entre la integracion del talento humano y el desempefio
laboral del personal, con un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.483.; y

por ultimo se demostrd la existencia de una relacion de forma positiva débil entre
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el desarrollo del talento humano y el desempefio laboral, con un coeficiente de

correlacion de Spearman de 0.417.

De la Cruz (2009) realizo el estudio “La nueva gestion del potencial humano
y su evaluacion de desempefio en las instituciones financieras de Huamanga”.
Con la finalidad de optar el titulo profesional de Licenciado en administracion.
Concluy6 en: Ha demostrado que la motivacion y los incentivos influye en el
desempefio laboral. Ademas, los reconocimientos, la imparcialidad vy
transparencia de las promociones y ascensos de los empleados. Se afirma que el
dominio de destrezas y habilidades, el conocimiento, los comportamientos y
conductas generan un clima organizacional, permitiendo un mejor rendimiento
laboral. Ha demostrado la primera hip6tesis especifica, donde la efectividad de los
desempefios laborales es influenciada por los servicios, la atencion y la
satisfaccion total de los clientes. Respecto a la segunda hipdtesis especifica, se
considera necesario el inicio de los estimulos e incentivos; diferente de la
retribucion econdmica de la capacitacion y actividades de esparcimiento, por
consiguiente, elevar el rendimiento laboral de los trabajadores de las entidades
financieras de Huamanga propiciando la mejora del desempefio de los empleados.
Inclusive, el aumento de la productividad laboral lo que permite alcanzar los

objetivos concretos.

2.2. Bases Tedricas
2.2.1. Gestion de Talento Humano.
La gestion del talento humano cumple con buscar los mejores talentos de

la empresa para alcanzar la satisfaccidn personal.

Chiavenato (2010) considera que cada individuo en un proceso empresarial

puede desarrollar sus habilidades a corto plazo. (p.68).

2.2.1.1. Objetivos de la gestion del talento humano

Al respecto Chiavenato (2010) mencioné que las fortalezas y
debilidades de los individuos puede aumentar o disminuir, todo depende de

como los jefes traten a su personal. (p. 67).
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El autor menciona la participacion de los que integran el equipo de
trabajo dentro de una institucion van a determinar las fortalezas o debilidades,
dependiendo del empefio que pone cada uno de ellos para que la institucién

prospere o quede en la misma condicion.

Chiavenato (2010) dice que se debe usar los siguientes medios:

a). Ayudar a la organizacidn para alcanzar sus objetivos y realizar su
mision: no se puede imaginar la funcion de RH sin conocer los
negocios de una organizacién. Cada negocio tiene diferentes
implicaciones para la ARH, cuyo principal objetivo es ayudar a la
organizacién alcanzar sus metas y objetivos para realizar su misién.
b). Proporcionar competitividad a la organizacion: esto significa saber
emplear las habilidades y la capacidad de la fuerza laboral. c).
Suministrar a la organizacién empleados bien entrenados y motivados.
d). Dar reconocimiento a las personas y no solo dinero constituye el
elemento basico de la motivacion humana. Para mejorar el
desempefio, las personas deben percibir justicia en las recompensas
que reciben. €). Recompensar los buenos resultados con
reconocimientos del buen desempefio. f). Medir los objetivos porque
deben de ser claros. g). Permitir el aumento de la autorrealizacién y la
satisfaccion de los empleados en el trabajo: los empleados no
satisfechos necesariamente no son los mas productivos, pero los
empleados insatisfechos tienden a desligarse de la empresa, se
ausentan con frecuencia y producen articulos de peor calidad. El
hecho de sentirse felices en la organizacion y satisfechos en el trabajo
determina en gran medida el éxito organizacional. h). Desarrollar y
mantener la calidad de vida en el trabajo. i). experiencia de trabajo,

como estilo de gerencia, libertad y autonomia para tomar decisiones,
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ambiente de trabajo agradable, seguridad en el empleo, horas
adecuadas de trabajo y tareas significativas, con el objetivo de
convertir la empresa en un lugar atractivo y deseable. j). Administrar
el cambio: En las Gltimas décadas hubo un periodo turbulento de
cambios sociales, tecnoldgicos, economicos, culturales y politicos.
Estos cambios y tendencias traen innovaciones enfoques mas flexibles
y agiles, que se deben utilizar para garantizar la supervivencia de las
organizaciones. k). Establecer politicas éticas y desarrollar
comportamientos socialmente responsables: tanto las personas como
las organizaciones deben seguir patrones éticos y de responsabilidad
social. La responsabilidad social no solo es una exigencia para las
organizaciones, y en especial para las personas que trabajan en la

institucion.

2.2.1.2. Teoria de la Gestion

Varios autores han estudiado el tema de administracion, desde su punto de
vista coinciden en cierta manera. Entre ellos podemos citar a: Toso (2003) quien
manifestd que las recomendaciones de la constitucion de una organizacion son
importantes porque en base a ello se vera su productividad y a la vez tener al

personal dando su maximo esfuerzo. (p.143).

2.2.1.3. Dimensiones de la gestion del Talento Humano

a) Seleccion de Personal
Chiavenato (2009) dice que la seleccion de personal se realiza
de acuerdo a lo solicitado de las &reas de la empresa, quienes propone

un perfil del puesto a ocupar.
Ferreira (2000) sostiene que la seleccion del personal
dependiendo de las exigencias del cargo y las aptitudes del

candidato. (p.58).
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De acuerdo a la opinion del autor, al momento de realizar una
seleccion del personal se debe tener en cuenta, que los postulantes
cuenten con requisitos pertinentes para el puesto que postulan, con
la finalidad de que se desempefien con mas eficacia, demostrando su
cualidad, como consecuencia mejore el trabajo en la empresa, dando
mayor productividad, los que generaran mayor bienestar a sus
trabajadores y a la misma institucion, desde luego manteniendo en

la conformidad del trabajo a la persona.

Mondy (2003) mencioné referente al tema de la siguiente
manera, la seleccion de personal efectda un proposito de elegir un
personal en un cargo propuesto y que, al transcurrir el tiempo, va
adquiriendo mayor conocimiento podra ser promovido a cargos mas

altos, que exigen mayor conocimiento para la toma de decisiones.
(p.86).

Es importante tener en cuenta cuando se selecciona al personal,
tener presente las condiciones y caracteristicas del cargo que va
desempefiar en la empresa, y en base a ello, se elija al candidato para
ocupar la plaza y se pueda tener un personal competente y
productivo; ademés de ello es necesario tener en cuenta las
capacitaciones que viene recibiendo el personal, a fin de poder
promover de puesto, mejorando su situacion laboral, y tener un

personal mejor ubicado y productivo.

b) Capacitacion de Personal.

Fletcher (2004) la capacitacion es un instrumento que permite
mejorar y aumentar el conocimiento, actitudes y habilidades de los
trabajadores que ha sido reclutados recientemente, para ubicarlos en
los puestos de trabajo adecuados. (p.126).

20



c) Etapas de Capacitacion
Chiavenato (2009) considera “que se debe realizar un
diagndstico situacional a fin de poder detectar las debilidades y las

fortalezas y en base a ello realizar la capacitacion”.

2.2.2. Bases tedricas de la variable Desempefio Laboral
El desempefio laboral de los colaboradores de cada empresa es bastante
discutible debido a que son temas un poco complejos debido a los multiples
problemas que permiten interpretar de diferentes maneras de acuerdo a la
realidad de cada institucion y el lugar donde se produce. Referente al caso hay
varios autores que cada uno de ellos dan su pu8nto de vista, veremos alguno de

ellos a continuacion.

Flérez (1992) afirma que la eficacia de los trabajadores es el desempefio
laboral. (p. 81)

Chiavenato (2002) dice que el desempefio laboral viene a ser cuando los

trabajadores pretenden alcanzar los objetivos institucionales. (p.245).

Pérez (2009) dice que el desempefio viene a ser el comportamiento o
acciones que tiene el trabajador, las cuales son medidas en base a sus

competencias y/o contribuciones que realicen en la empresa. (p. 97).

2.2.2.1. Elementos del desempefio laboral

Davis y Newtrons (2000) dicen que es de “entender que las personas
tienen que tener capacidad para poder desarrollar las actividades referentes a
su trabajo, y al mismo tiempo, comunicacion los que les permitira entenderse
entre todas las personas que trabajan, y mediante la comunicacién se entienda

trabajar en equipos” (p. 21)

Chiavenato (2011) expuso que el desempefio laboral es evaluado

mediante la actitud y la parte operativa de los trabajadores. (p. 367).
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Como es entendible, todas las acciones que se cumplen dentro de la
empresa en el proceso del trabajo, va estar acompafiado por actitudes,
comportamientos, cooperacion, presentacion personal, conocimiento referente
al trabajo, preparacion para el desempefio, todos ellos que seran evaluados

como desempefio laboral de los trabajadores de la empresa.

Benavides (2002) define el desempefio como el comportamiento,
destrezas que la persona tiene para realizarlo de manera eficaz y satisfactoria.

Ademas, debe usar las competencias genéricas, laborales y basicas. (p. 72).

El desempefio ha de verificarse también en las competencias que tiene la
persona para desenvolverse en una determinada actividad, ademas de ello debe
tener ciertas destrezas para poder realizar las diferentes actividades referentes

a las actividades que debe cumplir durante el desempefio de sus funciones.

Segun Robbins (2010) afirma que los que dirigen las empresas debe tener

habilidades administrativas como: técnicas, humanas y conceptuales. (p.98).

2.2.2.2. Caracteristica del desempefio laboral

Chiavenato (2009) menciona que los trabajadores tienen caracteristicas
minimas como sus necesidades son dinamicas y no estaticas, lo que conlleva a

que sus comportamientos sean eficaces. (p.67).

En ciertos momentos, sus necesidades no son satisfechas, porque se tiene

que dar prioridades a las necesidades.

2.2.2.3. Factores que influyen en el desempefio laboral

Caballero (2003) dice que los factores influyentes son “La motivacion,
adecuacion / ambiente de trabajo, establecimiento de objetivos, reconocimiento
del trabajo, la participacion del empleado, la formacion y desarrollo

profesional”.
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2.2.2.4. Evaluacién de desempenio.

Toda actividad que se realiza durante la vida es necesario realizar la
evaluacidn, con la finalidad de tener conocimiento como se esta trabajando para
que en base a ello se vayan realizando los ajustes que se pueden hacer o plantear

otras alternativas para mejorar la produccién dentro de la empresa.

Chiavenato (1999) considero la evaluacion como una apreciacion de la

mejora del trabajador en su puesto de trabajo. (p.186).

2.2.2.5. Beneficios de la evaluacion del desempefio
Segin McGraw (1986) los beneficiarios son el jefe, el trabajador y la

organizacion.

Beneficios para el jefe
Evalta el desempefio y el comportamiento de los trabajadores. Plantea
propuestas para la mejora del comportamiento del trabajador. Propone tener una

comunicacion fluida con sus subordinados.

Beneficios para el subordinado

Tiene conocimiento del comportamiento y desempefio que la empresa valora.
Analiza sus debilidades y fortalezas. Reconoce como su jefe tiene la perspectiva
de evaluar su desempefio y estrategias para poder mejorarla. Se autoevalla y

realiza autocriticas de su labor.

Beneficios para la organizacion.
Esta preparada para evaluar su recurso humano. ldentifica que trabajador
requiere capacitacion y promocion. Estimula la productividad de su trabajador y

mejora las relaciones interpersonales.

2.2.2.6. Dimensiones del desempefio laboral.

Florez (1992) propone las siguientes dimensiones:
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Dimensién: Oportunidad de Desarrollo

Flores (1992) afirma que, es aquella que recopila una serie de conceptos,
por consiguiente, Koontz y Weihrich (2014) dicen que es un orden de acciones,
enfoques de trabajo y una de agrupacion de actitudes y reacciones, habituadas
a lo largo de la vida de una persona. En cambio, para Navarro (2008) lo define
como la "acumulacion de conocimientos, modelos y experiencias propias y

exclusivamente relacionadas con un area especifica” (p. 92).

Dimensién: Rendimiento y Productividad
Segun Reeve (2010) a la productividad es una cualidad de la produccion,
gue nos muestra como se viene utilizando la mano de obra, el capital, los

materiales y la energia. (p. 101).

Es importante tener en cuenta la sugerencia, para poder tener que
controlar y evaluar las distintas actividades que se realiza en el trabajo, dentro
de ello, la forma como se hace uso de la mano de obra, si la organizacion es
productiva siguiendo los lineamientos propuestos, la produccién en de buena

calidad.

Murillo (2012), considero que existen factores que tiene influencia como
la Calidad y la Productividad. (p. 121).

2.3. Definiciones conceptuales.
a) Calidad.

b)

Viene a ser cuando el producto y/o servicio cumple los requisitos minimos, la

cual debe hacer bien en la produccidn con cero errores.

Calidad de Trabajo.

La forma de realizar sus funciones con confiabilidad.

Capacitacion.
Es la forma de adquirir conocimientos que van a permitir que el trabajador

contribuya en su puesto de trabajo.
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d) Evaluacion.

Es la manera de medir algun objetivo propuesto con anticipacion.

1) Trabajo en equipo
Viene a ser es un conjunto de individuos organizados para lograr un objetivo

comun (De La Garza).

2.4. Hipotesis General
La gestion del talento humano se relaciona significativamente con el desempefio laboral

en la empresa ecosistemas Pert SAC, periodo 2017.

2.4.1. Hipotesis especificas.
a) La seleccién de personal se relaciona significativamente con  la oportunidad

de desarrollo en la empresa ecosistemas Peri SAC, periodo 2017.

b) La capacitacion de personal se relaciona significativamente con el

rendimiento productividad en la empresa ecosistemas Peri SAC, periodo 2017.
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CAPITULO IIl. METODOLOGIA

3.1. Disefio Metodoldgico
Su disefio es no experimental, segiin Hernandez y et al., (2014) dice que es cuando

no se manipulan las variables intencionalmente. (p. 149).

El diagrama es el siguiente:

W
.

|
V2

Donde:
M= Muestra de la poblacién

V1= Variable: Gestion del Talento Humano
V2= Variable: Desempefio Laboral
r = Coeficiente de correlacion entre variables

3.1.1. Tipo
Es Aplicada, segun Sanchez y Reyes (2006) dice que es la que permite

solucionar problemas de forma inmediata. (p. 12).

3.1.2. Nivel
Corresponde al nivel descriptivo correlacional.
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3.1.3. Enfoque
De enfoque cuantitativo, Hernandez y et al. (2010) dice que el enfoque

cuantitativo es cuando se recopila informacion para probar las hipotesis. (p. 4).

3.2. Poblacion y Muestra
3.2.1. Poblacion:
Est& conformada por los 203 colaboradores de la empresa ecosistemas Perl

SAC, periodo 2017.

3.2.2. Muestra:
Para hallar la muestra requerida usamos la formula finita para encontrarla.

Zz*p*q*N
e?(N—-1)+Zx*p=x*q

m =

Se procedi6 a encontrar la muestra correspondiente, por lo que se
seleccionaron clientes que frecuentan mas a la empresa ubicada en la provincia,

contando con 80 usuarios de la empresa ecosistemas Peri SAC, periodo 2017.

3.2.3. Operacionalizacion de variables e indicadores

Variable X = Gestién de Talento Humano.

a) Definicion Conceptual
La gestidn del talento humano es la habilidad de cada persona, aplicada
de forma consecutiva donde se desenvuelven en funcion a los objetivos

corporativos.
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b) Definicién Operacional.

Tabla 1. Operacionalizacién de Variable X e Indicadores

Variables Dimensiones Indicadores items Nivel/Rango
3 Curriculum vitae | 1,2,3,4. Malo
Gestion Seleccion de Entrevista 5,6,7. Regular
del Personal. Contratacion 8,9,10. Bueno

Talento Presupuesto para | 11,12,13,14
Humano. Capacitacion de | Capacitacion ,15.

Personal. Plan o programa | 16,17,18,19
de Capacitacion .20

3.2.4. Variable Y = Desempefio Laboral
a) Definicion Conceptual.
De acuerdo con Flores (1992) es la eficacia de los trabajadores, donde
se combinan las habilidades y comportamientos para conseguir los fines del

puesto que ocupa en base a una evaluacion. (p.81).

b) Definicion Operacional variable Y.

Tabla 2. Operacionalizacion de Variable Y e Indicadores

Variables Dimensiones Indicadores items Nivel/Rango
Oportunidad Condicién laboral 1,2,3,4, Malo
de Desarrollo | Remuneracién salarial 5,6,7 Regular

Desempefio Habilidades conocimientos | 8,9,10 Bueno

Laboral Rendimiento | Responsabilidad 11,12,13
Productividad | Compafierismo 14,15,16

Calidad de trabajo 17,18
Iniciativa 19,20.

28



3.3. Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos
3.3.1. Técnicas a emplear
Instrumento
Para la valoracién de las variables, se us6 un cuestionario delineado para cada

variable, permitiendo recolectar los datos cuantitativos correspondientes.

3.3.2. Descripcidn de los instrumentos.
Segun Carrasco (2013, p. 138) dice que se debe usar un cuestionario adecuado

para el recojo de la informacion.
Se confecciono cuestionarios de 20 preguntas para cada variable considerando

sus dimensiones, dicha informacidn sirvio para la interpretacion de los resultados a

través de la estadistica descriptiva e inferencial.

Tabla 3. Escala de Likert.

Denotacion Descripcion Valor
N Nunca 1
CN Casi nunca 2
AV Algunas veces 3
CS Casi siempre. 4
S Siempre 5

Validez
Viene a ser el grado de exactitud de una caracteristica que se pretende medir.
(Carrasco, 2013, p.142).

Por lo que validamos el cuestionario para tener la validez aceptable, la cual fue

realizada por el juicio de expertos.

Validez de la VVariable 1

Para realizar la validez del instrumento, se envi6 a expertos para validarlo,
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Opinidn de expertos.

El instrumento fue validado por un grupo de expertos, obteniendo lo siguiente:

Tabla 4. Validacion por expertos variable 1.

N° Experto Confiabilidad
Experto 1 Dr. Fortunato Diestra Salinas Aplicable
Experto 2 Dra. Juana Rosa Ramos Vera Aplicable
Experto 3 Mg. Haydee Ramos Pacheco Aplicable

De la ponderacién del instrumento, en base a la opinion de los expertos
consultados, esta entre el 85% y 90% lo que da un promedio del 88.5%; que en la
escala con la que se ha trabajado en la presente investigacion, calificaria como Muy
Bueno (80% a 100%).

Confiabilidad
Usamos la prueba del alfa de Cronbach, la cual da consistencia y precision al

instrumento, teniendo en cuenta los valores que se detallan a continuacion:

Criterio de confiabilidad valores.

No es confiable -1a0
Baja confiabilidad 0.01a0.49
Moderada confiabilidad 0.5a0.75
Fuerte confiabilidad 0.76 2 0.89
Alta confiabilidad 09al
Alfa de Cronbach N de elementos
0,865 20
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El resultado segun la tabla anterior, se observa que, la variable x tiene una fuerte
confiabilidad del 0,865, dando solidez al recojo de los datos requeridos para nuestro

trabajo.

Validez de la Variable 2

Para realizar la validez del instrumento, se envio a expertos para validarlo,

Opinion de expertos.

El instrumento fue validado por un grupo de expertos, obteniendo lo siguiente:

Tabla 5. Validacion por expertos variable 2.

N° Experto Confiabilidad
Experto 1 Dr. Fortunato Diestra Salinas Aplicable
Experto 2 Dra. Juana Rosa Ramos Vera Aplicable
Experto 3 Mg. Haydee Ramos Pacheco Aplicable

De la ponderacion del instrumento, en base a la opinion de los expertos
consultados, esta entre el 85% y 90% lo que da un promedio del 88.5%; que en la
escala con la que se ha trabajado en la presente investigacion, calificaria como Muy
Bueno (80% a 100%).

Confiabilidad
Se determind utilizando la prueba del alfa de Cronbach. Esta formula determina

el grado de consistencia y precision. Cuya formula se muestra en el siguiente cuadro.

K —1 N

S [1_2_&1
SZ

K: El numero de items
Si~2: Sumatoria de Varianzas de los ftems
STA2: Varianza de la suma de los ftems

a: Coeficiente de Alfa de Cronbach
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3.4.

Esta formula determina el grado de consistencia y precision, teniendo en cuenta
los valores que se detallan a continuacién
Criterio de confiabilidad valores.
No es confiable -1a0
Baja confiabilidad 0.01a0.49
Moderada confiabilidad  0.5a0.75
Fuerte confiabilidad 0.76 2 0.89

Alta confiabilidad 09a1l

Alfa de Cronbach N de elementos

0,896 20

El resultado segun la tabla anterior se observa que, la variable x tiene una fuerte
confiabilidad del 0,896, dando solidez al recojo de los datos requeridos para nuestro
trabajo.

Técnicas para el procedimiento de la informacion

Después de haber aplicado los cuestionarios para la recoleccién de datos
necesarios, para el proceso de informacion se us6 Microsoft Excel y el software
estadistico SPSS, cuyos resultados son presentados en tablas y gréficos estadisticos.

Habiendo obtenido los datos para su procesamiento, se tabularon usando la escala

de Stannone, obteniendo como resultado lo siguiente:

NIVEL RANGO
MALO <=2

REGULAR 3

BUENO >=4
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CAPITULON IV. RESULTADOS

4.1.  Andlisis descriptivo de las variables
Después de haber encuestado y procesado la informacion tenemos los siguientes

resultados:

Tabla 6. Distribucién de frecuencias y porcentajes de la gestién de talento humano de la empresa

ecosistema Pert SAC periodo 2017.

Frecuencia Porcentaje
Vélido  Malo 28 35%
Regular 29 36%
Bueno 23 29%
Total 80 100%

40

30

20

Porcentaje

Regular Bueno

Gestion del Talento Humano

Figura 1. Grafico de la variable gestion del talento humano .

Interpretacion.

En la figura 1 se observa que, 28 encuestados responden que la gestion del talento
humano es mala, representando el 35 % de los encuestados, 29 de los participantes consideran
que es regular representando el 36%, ademas 23 de los encuestados que representan el 29%,

confirman que es bueno.
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Tabla 7. Distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimension seleccién de personal de la

empresa ecosistema Per( SAC periodo 2017.

Frecuencia Porcentaje
Vélido  Malo 21 26%
Regular 28 35%
Bueno 31 39%
Total 80 100%

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Seleccion de Personal

Figura 2. Grafico de la dimension seleccion de personal .

Interpretacion.

En la figura 2 se observa que, 21 encuestados responden que la seleccion de personal es
malo, representando el 26% de los encuestados, 28 de los participantes consideran que es
regular representando el 35%, ademas 31 de los encuestados que representan el 39%,

confirman que es bueno.
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Tabla 8. Distribucidn de frecuencias y porcentajes de la dimensién capacitacion de personal de la

empresa ecosistema Per( SAC periodo 2017.

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 14 18%
Regular 39 48%
Bueno 27 34%
Total 80 100%

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Capacitacion de Personal

Figura3. Gréfico de la dimension capacitacion de personal .

Interpretacion.

En la figura 3 se observa que, 14 encuestados responden que la capacitacion de personal
es malo, representando el 18% de los encuestados, 39 de los participantes consideran que es
regular representando el 48%, ademas 27 de los encuestados que representan el 34%,

confirman que es bueno.
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Tabla 9. Distribucidn de frecuencias y porcentajes de la Variable desempefio laboral de la empresa

ecosistema Per( SAC periodo 2017.

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 14 18%
Regular 38 47%
Bueno 28 35%
Total 80 100%

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Desempefio Laboral

Figura 4. Grafico de la vbariable desempefio laboral

Interpretacion.

En la figura 4 se observa que, 14 encuestados responden que el desempefio laboral es
malo, representando el 18% de los encuestados, 38 de los participantes consideran que es
regular representando el 47%, ademas 28 de los encuestados que representan el 35%,

confirman que es bueno.
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Tabla 10. Distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimension oportunidad de desarrollo de la

empresa ecosistema Per( SAC periodo 2017.

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 32 40%
Regular 20 25%
Bueno 28 35%
Total 80 100%

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Oportunidad de Desarrollo

Figura 5. Grafico de la figura oportunidad de desarrollo.

Interpretacion.

En la figura 5 se observa que, 32 de los encuestados responden que la oportunidad de
desarrollo es malo, representando el 40% de los encuestados, 20 de los participantes
consideran que es regular representando el 25%, ademas 28 de los encuestados que

representan el 35%, confirman que es bueno.
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Tabla 11. Distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimension oportunidad de desarrollo de

la empresa ecosistema Per( SAC periodo 2017.

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 14 18%
Regular 47 59%
Bueno 19 24%
Total 80 100%

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Rendimiento Productivo

Figura 6. Grafico de la figura rendimiento productivo

Interpretacion.

En la figura 6 se observa que, 14 de los encuestados responden que la oportunidad de
desarrollo es malo, representando el 18% de los encuestados, 47 de los participantes
consideran que es regular representando el 59%, ademéas 19 de los encuestados que

representan el 24%, confirman que es bueno.

38



4.2. Prueba de Hipdtesis
4.2.1. Hipdtesis General
Ho = La gestion del talento humano no se relaciona significativamente con el

desempefio laboral en la empresa ecosistemas Pert SAC, periodo 2017.

H1 = La gestion del talento humano se relaciona significativamente con el

desempefio laboral en la empresa ecosistemas Pert SAC, periodo 2017.

Se sometid a la prueba de hipdtesis a una prueba de normalidad a fin de

conocer el estadistico que debemos utilizar.

Tablal2. Prueba de normalidad de las variables objeto de estudio segin Kolmogorov-

Smirnov.
Kolmogérov-Smirnov
Desempefio Laboral Estadistico gl Sig.
Gestion del talento Humano  Malo 475 22 ,000
Regular 247 39 ,000
Bueno ,396 9 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

En la tabla 12 se observa que el resultado obtenido en la prueba de
normalidad, nos da un grado de significacién de 0,000 y 0.00 siendo este menor
a 0,05, lo que nos indica que los datos provienen de una distribucién no normal,
y pertenecen a pruebas no paramétricas, por consiguiente procederemos a utilizar

dichas pruebas
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Tablal3. Correlacion de la prueba de hipdtesis general.

Gestion del talento Desempefio
humano laboral
Rho de Spearman Gestion del talento  Coeficiente de correlacién 1,000 ,729™
humano Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion 729" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 13 se observa que: sometido a la prueba estadistica de Rho de
Spearman, se aprecia que si existe relacion entre la gestion del talento humano y
desempefio laboral en la empresa ecosistemas Peri SAC, periodo 2017,
hallandose una correlacion de moderada confiabilidad de 0,729, con valor de
significancia (bilateral) 0,000; siendo el valor p < 0.05, ante las evidencias
estadisticas presentadas se toma la decision de aceptar la hipotesis general,
rechazando la hipotesis nula, afirmandose que: La gestion del talento humano se
relaciona significativamente con el desempefio laboral en la empresa

ecosistemas Pert SAC, periodo 2017.
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4.2.2. Prueba de Hipotesis Especificas

Prueba de hipotesis Especifica 1.

Ho = La seleccion de personal no se relaciona significativamente con la oportunidad

de desarrollo en la empresa ecosistemas Peri SAC, periodo 2017.

H1 = La seleccion de personal se relaciona significativamente con la oportunidad de

desarrollo en la empresa ecosistemas Peri SAC, periodo 2017.

Tabla 14. Correlacién de la prueba de hipotesis especifica .

Oportunidad de

Seleccion de personal desarrollo
Rho de Spearman Seleccién de Coeficiente de correlacién 1,000 ,435™
personal Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Oportunidad de  Coeficiente de correlacion 435" 1,000
desarrollo Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 14, se observa que: sometida a la prueba de estadistica de Rho
de Spearman, se aprecia que si existe relacion entre la seleccion de personal y
oportunidades de desarrollo en la empresa, hallandose una correlacion de baja
confiabilidad presentando una correlacion de 0.435, con valor de significancia
(bilateral) 0,000, siendo el valor p< 0.05, ante las evidencias estadisticas
presentadas se toma la decision de aceptar la hipotesis especifica 1y rechazar la
hipotesis nula, confirmando que: La seleccion de personal se relaciona
significativamente con la oportunidad de desarrollo en la empresa ecosistemas
Pert SAC, periodo 2017.
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Prueba de hipdtesis Especifica 2.

Ho = La capacitacion de personal no se relaciona significativamente con el rendimiento

productividad en la empresa ecosistemas Pert SAC, periodo 2017.

H1 = La capacitacion de personal se relaciona significativamente con el rendimiento

productividad en la empresa ecosistemas Peri SAC, periodo 2017.

Tabla 15. Correlacién de la prueba de hipotesis especifica 2.

Capacitacion de Rendimiento
personal productivo
Rho de Spearman Capacitacion de Coeficiente de correlacion 1,000 744

personal Sig. (bilateral) . ,000

N 80 80
Rendimiento Coeficiente de correlacion 7447 1,000
productivo Sig. (bilateral) ,000

N 80 80

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 15, se observa que: sometida a la prueba de estadistica de Rho
de Spearman, se aprecia que si existe relacion entre la capacitacion de personal
y rendimiento productivo en la empresa, hallandose una correlacién de moderada
confiabilidad presentando una correlacion de 0.744, con valor de significancia
(bilateral) 0,000, siendo el valor p< 0.05, ante las evidencias estadisticas
presentadas se toma la decision de aceptar la hipotesis especifica 2 y rechazar la
hipdtesis nula, confirmando que: La capacitacion de personal se relaciona
significativamente con el rendimiento productividad en la empresa ecosistemas
Pert SAC, periodo 2017.
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CAPITULO V. DISCUSION, CONCLUSION Y RECOMENDACIONES

5.1. Discusion
En la presente investigacion el propdsito principal fue de demostrar la relacion que
existe entre Gestion de talento humano y el desempefio laboral en la empresa ecosistemas
Per( SAC. Periodo 2017.

El estudio tiene cierta similitud con Oscco (2015) quien demostro la relacion
positiva débil entre la gestion de talento humano y el desempefio laboral del personal de
la Municipalidad Distrital de Pacucha, con un Rho de Spearman de 0.552. Por tanto, este
estudio es un aporte para la investigacion, el cual puede ser usando por otros
investigadores cuando sea necesario y oportuno, tratando de tener en cuenta que esto se
realiza para mejorar la eficiencia en la administracion del talento, y de igual manera que

el desempefio laboral también sea mas eficiente.

De tal manera se verifica en la variable 1, Gestion del talento humano, que el
15% de los encuestados responden que es malo, el 36% responden que es regular,
solamente el 29% responden que es bueno. De igual modo en la variable 2, desempefio
laboral, el 18% de los encuestados manifiestan que es malo y el 47% contestan que es
regular, el 35% manifiestan que es bueno, lo que significa que no existe un buen
desempefio laboral, como consecuencia no hay un buen desempefio laboral, lo que
implica realizar un trabajo estratégico para poder llegar a la buena expectativa de los

encuestados a fin de ubicarse en el nivel bueno.

Asimismo, se observa que las dimensiones todas oscilan entre malo y regular, tal
es el caso de seleccion de personal el 26% de los encuestados manifiestan que es malo,
el 35% manifiestan que es regular, y el 39% manifiesta que es bueno, en ese mismo
sentido en la dimensién capacidad de personal. El 18% manifiesta que es malo, un

46% responden que es regular, el 34% responden que es bueno, teniendo la mayor
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5.2.

concentracion en el nivel regular, lo que significa tener en cuenta para poder llegar al
nivel bueno. De igual forma se observa en la variable desempefio laboral que, los
encuestados en un 47% manifiestan que es regular, primando en ello este nivel lo que
significa trabajar naso para llegar al nivel bueno. En la dimension oportunidad de
desarrollo la mayor frecuencia de los encuestados que represente el 40% manifiestan
que es malo, lo que significa seguir trabajando para llegar a mejorar la oportunidad
de desarrollo, finalmente, rendimiento productivo, el 59% de los encuestados
responden que es regular, también nos dicen que se deben realizar acciones para

mejorar y llegar al nivel bueno.

Los resultados de las hipotesis, tanto general y especificas nos da la certeza que
existen relacion moderada confiabilidad entre las variables, de tal forma podemos
verificar que: la Hipodtesis General, entre la gestion del talento y desempefio laboral
tenemos una correlacion moderada de 0.729, lo que significa que falta mejorar la
gestion de talento para mejorar el desempefio laboral en la mencionada empresa donde
se centra nuestro estudio. La Hipotesis Especifica 1, demuestra una baja relacion cuya
correlaciéon es de 0.435, la hipétesis 2 demuestra que existe moderada relacion,

presentando una correlacion de 0.744.

Por lo tanto, se ha confirmado el logro de nuestros objetivos, las cuales va a

permitir realizar investigaciones futuras sobre el tema en mencién

Conclusiones

Primero: El estadistico de Rho de Spearman nos muestra que, si existe relacion entre
la gestion del talento humano y desempefio laboral en la empresa
ecosistemas Peru SAC, periodo 2017, con un coeficiente de correlacion
moderada del 0,729.

Segundo: Sometida al Rho de Spearman nos muestra que, si existe relacion entre la
seleccion de personal y oportunidades de desarrollo en la empresa
ecosistemas Per SAC, periodo 2017, con un coeficiente de correlacion de
0.435,
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Tercero: Sometida a Rho de Spearman nos muestra que, si existe relacion entre la
capacitacion de personal y rendimiento productivo en la empresa
ecosistemas Per SAC, periodo 2017, con un coeficiente de correlacion de
0.744.

Recomendaciones
Primero: Se recomienda a las personas responsables de conducir la gestion del
talento de la empresa ecosistemas Pertl SAC, periodo 2017, tenga en cuenta esta

observacion a fin de que pueda tomar alguna estrategia que mejores este impase.

Segundo: Se sugiere ser mas, estratégicos en cuanto a la seleccion de personal,
tener en cuenta el perfil para lo que se selecciona a fin de que cumpla su funcién
en forma eficiente, demostrando mejor desempefio laboral para elevar la

produccion y sea beneficiando la empresa y sus trabajadores.

Tercero: En cuanto se refiere a la capacitacion de personal, se sugiere tener en cuenta
las habilidades, y capacitarle a cada uno de los trabajadores para colocarlos en
puestos precisos de tal manera que se aprecie el buen desempefio como

consecuencia se brinde un mejor servicio a la empresa.
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ANEXO N° 01

Gestion de talento humano y el desempefio laboral en la empresa ecosistemas Perti SAC. Periodo 2

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES POBLACIONY |METODOLOGIA
MUESTRA
General: General General X: Gestion del Talento La poblacion Enfoque:
., Humano Conformada por los Cuantitativo
;Como se relaciona la|Determinar  cémo  se|L@gestiondel talento humano se 203 colaboradores | .
gestion del talento humano y | relaciona la  gestion del | relacionasignificativamente con | |ndicadores de la empresa ISeno. | .
o el desempefio laboral en la|x . . ) | Descriptivo correlacional.
el desempefio laboral en la|talento humano y el _ , Curriculum vitae ecosistemas Per
empresa ecosistemas Per(i | desempefio laboral en la|€Mpresa ecosistemas Peru SAC, | « Entrevista SAC. Periodo 2017 | Diagrama:
SAC, periodo 2017? empresa ecosistemas Perd | Periodo 2017. * Contratacion ' _
1 *
SAC, periodo 2017. Presupue§t’o para " " ’l
capacitacion T~
Problemas Especificos Objetivos Especificos. .Hipotesis Especificas * Plan o programa de La muestra Donde.

;Cual es la relacién de la
seleccion de personal y la
oportunidad de desarrollo en
la empresa ecosistemas Peru
SAC, periodo 2017?

(Cémo se relaciona la
capacitacion de personal y
rendimiento  productividad
en la empresa ecosistemas
Per( SAC, periodo 2017?

Precisar la relacion de la
seleccion de personal y la
oportunidad de desarrollo en
la empresa ecosistemas Per(
SAC, periodo 2017.

Identificar la relacion de la
capacitacion de personal vy
rendimiento  productividad
en la empresa ecosistemas
Per( SAC, periodo 2017.

La seleccion de personal se
relaciona significativamente con
la oportunidad de desarrollo en
la empresa ecosistemas Peru
SAC, periodo 2017.

La capacitacion de personal se
relaciona significativamente con
el  rendimiento productividad
en la empresa ecosistemas Per(
SAC, periodo 2017.

capacitacion.
Y: Desempefio laboral

Indicadores
* Condicion laboral

* Remuneracion salarial

* Habilidades conocimientos
* Responsabilidad

* Compafierismo

* Calidad de trabajo

* Iniciativa.

Estara representada
por los 80
colaboradores de la
empresa
ecosistemas Peru
SAC. Periodo 2017

M  Es la muestra de
investigacion,
Es la observacion de
la primera variable,
Es la observacion de
la segunda variable, y
r Eselgrado de
relacion que existe
entre ambas
variables.

Ox

Oy
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ANEXO N° 02

INSTRUMENTO PARA MEDIR: La gestion del Talento Humano.

Estimados amigos: Les solicito a ustedes se sirvan responder las siguientes preguntas relativas a la
gestion del talento humano. Después de leer atentamente, marcar con un aspa (x) la respuesta mas
adecuada para Ud.

Valoracién: escala Likert;

1) Nunca 2) Casi nunca 3) Algunas veces 4) Casi siempre 5) Siempre

N° PREGUNTAS Valoracion
1 |12 |3 |4 |5

DIMENSION: Seleccion de Personal
01 | El Curriculum esta orientado al puesto de trabajo
02 | Las capacitaciones para incrementar el Curriculum lo programa la
empresa.
03 | Las capacitaciones para incrementar el Curriculum lo realiza por su
propia cuenta sin la participacion de la empresa.
04 | Es de caracter obligatorio presentar certificados de capacitacion para
incrementar el Curriculum.
05 | Laentrevista es en forma individualizada, para preguntarle referente
al Curriculum que ha presentado para comprobar la veracidad de los
certificados.
06 | La entrevista es grupal, para comprobar las habilidades de cada
postulante de acuerdo con la respuesta que da a las preguntas.
07 | Laentrevista es para preguntarle referente a las cualidades que tiene
para ocupar la plaza en la empresa.
08 | La contratacion del personal se cumple de acuerdo con el orden de
mérito establecido.
09 | Lacontratacidn se realiza en base al puesto de trabajo.
10 | La contraccion del personal se realiza por un determinado periodo.
DIMENSION: Capacitacion de Personal.
11 | Laempresa realiza siempre capacitacién del personal
12 | Todo el personal requiere de capacitacién para mejorar el trabajo
13 | La capacitacion se origina de acuerdo con la necesidad que requiere
el personal para asumir a un cargo.
14 | La capacitacidon del personal se realiza todo el afio.
15 | El presupuesto para la capacitacién es programado cada afio
16 | El plan de capacitacién obedece a un plan estructurado previamente
en base al diagnoéstico situacional.
17 | El plan de capacitacion esta disefiado para mejorar los animos de
trabajo del personal
18 | La capacitacion lo realiza una institucion especializada en dichos
Servicios.

19 | La capacitacion motiva al personal a trabajar con méas empefio.

20 | El plan de capacitacidn que se brinda es especializado
Fuente :Elaboracion Propia
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INSTRUMENTO PARA MEDIR: Desempefio Laboral

Estimados amigos: Les solicito a ustedes se sirvan responder las siguientes preguntas relativas al
Rendimiento Laboral. Después de leer atentamente, marcar con un aspa (x) la respuesta méas adecuada
para Ud.

Valoracion: escala Likert:

1) Nunca 2) Casi nunca 3) Algunas veces 4) Casi siempre 5) Siempre

Ne PREGUNTAS Valoracion
1 2 |3 |4 |5

DIMENSION: Oportunidad de desarrollo

01 | Tu condicion en el trabajo, es de estable

02 | Tu condicen Laboral en la empresa es temporal

03 | Tu condicién laboral en la empresa es contratada

04 | Tu condicién laboral ha sido siempre de nombrado

05 | Tu remuneracion es el sueldo minimo.

06 | Tu remuneracion es por destajo de acuerdo a lo que avances en la
produccidn.

07 | Tu remuneracion salarial es de acuerdo a lo que contempla la ley.
08 | Tienes conocimiento referente a los trabajos que realizas dentro de la
empresa

09 | Las habilidades que tienes te permiten aprender rapidamente de las
diferentes actividades que debes realizar dentro del trabajo

10 | La habilidad te permite ser mas considerado por la empresa.
DIMENSION: Rendimiento Productividad.

11 | Los trabajos asignados los ejecutas puntualmente

12 | Buscas quedar bien siendo responsable con tus compromisos con la
empresa.

13 | Los trabajos que realizas en la empresa lo realizas con bastante
responsabilidad.

14 | Te identificas con la desgracia de tus comparieros que se susciten en
el trabajo.

15 | Consideras de suma importancia la solidaridad con los demas.

16 | Tus comparieros de trabajo te aprecian por ser solidario con ellos

17 | El trabajo que realizas es de calidad, pasa por el control de calidad.
18 | El trabajo ya esta disefiado para ser de calidad.

19 | Te nace iniciativas de trabajo y los sugieres a los responsables de la
empresa

20 | Son aceptados tus sugerencias y aplicados en los diferentes trabajos
gue se realizan en la empresa.
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