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RESUMEN

El trabajo de investigacion titulado: La gestion del talento humano y su incidencia
en el desempefio laboral de la empresa Master Con GS E.I.LR.L, tuvo como objetivo
determinar el nivel de incidencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral
de los trabajadores. La metodologia del estudio consistio en un estudio descriptivo con
disefio correlacional, para la recoleccion de informacién se utilizd tres cuestionarios
previamente validados, uno para el talento humano y factores, desempefio laboral y
satisfaccion del personal; el andlisis estadistico consisti6 en el uso de estadistica
descriptiva en tablas de frecuencia absoluta y porcentual, para probar las hipotesis se
utilizoé el método estadistico chi cuadrado de asociacion con un nivel de confianza del
95%. Los resultados fueron: se determind la existencia de incidencia entre la Gestion del
Talento humano y Factores que afectan en los trabajadores de la empresa Master Con GS
E.ILR.L., con un andlisis de Chi cuadrado de asociacion de 41.985, que fue
estadisticamente significativo (p<0.05), indicando una relacion positiva entre estas
variables. Se determind la no existencia de relacion entre la Satisfaccion del personal y el
desempefio laboral, con un anélisis de chi cuadrado de asociacion de 8.783 que fue no
significativo (p>0.05), no probando que exista relacion entre estas variables. Se proponen
alternativas de solucién para mejorar la gestion del Talento Humano en el desempefio del
personal de la empresa. Se concluye sefialando la existencia de relacion entre el talento
humano y el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa Master Con GS E.I.R.L.
Juliaca — Puno en el afio 2017, con un analisis de Chi cuadrado de asociacion de 11.716
que fue estadisticamente significativo (p<0.05), indicando una relacion positiva entre
estas variables.

PALABRAS CLAVE: Gestion del Talento Humano, Desempefio Laboral.
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ABSTRACT

The research work entitled: The management of human talent and its impact on
the work performance of the company Master Con GS E.I.R.L, aimed to determine the
level of incidence of human talent management in the work performance of workers. The
methodology of the study consisted of a descriptive study with correlational design, for
the collection of information three previously validated questionnaires were used, one for
human talent and factors, work performance and staff satisfaction; The statistical analysis
consisted of the use of descriptive statistics in tables of absolute and percentage
frequency, to test the hypotheses the chi-square statistical method of association with a
95% confidence level was used. The results were: the existence of incidence between
Human Talent Management and Factors affecting workers of the Master company with
GS EIRL was determined, with a Chi-square analysis of association of 41,985, which was
statistically significant (p <0.05), indicating a positive relationship between these
variables. The non-existence of a relationship between staff satisfaction and work
performance was determined, with a chi-square analysis of association of 8,783 that was
not significant (p> 0.05), not proving that there is a relationship between these variables.
Solution alternatives are proposed to improve the management of Human Talent in the
performance of company personnel. It is concluded by pointing out the existence of a
relationship between human talent and work performance in the workers of the Master
Con GS E.L.R.L. Juliaca - Puno in 2017, with a Chi-square association analysis of 11,716
that was statistically significant (p <0.05), indicating a positive relationship between these

variables.

Keywords: Human Talent Management, Labor Performance.
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CAPITULO I

INTRODUCCION

Esta investigacidn se basa en el estudio de la Gestion Del Talento Humano, se
considera en la actualidad una de las bases fundamentales para toda empresa u
organizacion, ya que propician a los empleados expresar su opinién sobre el
funcionamiento de la organizacion y como se sienten en ella; constituyen asi, un
instrumento de indagacion que funciona bajo la premisa de que se generan beneficios
cuando se implementan acciones correctivas en los aspectos que lo requieran, también
constituyen un excelente mecanismo para conocer de manera indirecta, como es la calidad
de gestion de la organizacion asi mantener a las personas y miembros de una
organizacion, en un ambiente de trabajo armonioso, positivo y favorable. Representa
todas aquellas cosas que hacen que el personal permanezca en la organizacién; que
influye de manera determinante en el desempefio de personal. Todo ello guarda una
estrecha relacién con otras variables que forman parte de la dindmica organizacional,

como la productividad, desempefio, satisfaccion, etc.

En el Capitulo | se da a conocer la introduccién, el planteamiento del problemay

objetivos de la investigacion

En el capitulo 11 se detalla la revision de la literatura, los antecedentes, el marco

tedrico y conceptual de la investigacion.

En el capitulo Il se muestra los materiales y métodos de la investigacion,

poblacion y muestra mostrando las caracteristicas mas importantes del ambito de estudio.

En el capitulo IV se exponen los resultados y la discusion de los mismos, producto

de un analisis minucioso en base a cada objetivo propuesto.
15
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Luego se realiz6 las conclusiones, recomendaciones de esta investigacion y

finalmente, se presenta las referencias bibliograficas y los anexos.
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1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Los nuevos desafios de este mundo globalizado a los que se enfrentan las
empresas han llevado a reconsiderar la importancia de la Gestion de Recursos
Humanos, debido a que numerosas investigaciones han demostrado que la GTH es
una herramienta estratégica que facilita el logro de los objetivos empresariales a
través de habilidades y actitudes de las personas; permitiendo conocer percepciones
que posee el personal gque labora en una determinada empresa como: organizacion
interna, comunicacion, estilo de liderazgo, politicas de direccion y funciones dentro
del cual esta el reclutamiento, capacitacion, motivacién y desarrollo del personal de
dicha organizacion; ya que de ésta depende el rendimiento, productividad y
satisfaccion laboral, influyendo de manera determinante en el desempefio laboral de
los trabajadores de una Empresa; existen diversos aspectos como: incumplimiento
del horario de trabajo, presion por parte de los jefes, incomodidad y posterior
renuncia, dichos aspectos provocan que no exista una buena gestion del talento
humano el cual estaria perjudicando el desempefio laboral no logrando cumplir los
objetivos empresariales propuestos dentro de la Empresa Master Con GS E.I.R.Ltda.
Y es que éste trabajo de investigacion pretende conocer y describir los factores de la
Gestion del Talento Humano que inciden en el desempefio laboral de los trabajadores
de la Empresa Master Con GS y proporcionar recomendaciones adecuadas para
ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos, proporcionar competitividad

teniendo personal motivado.
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1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. PROBLEMA GENERAL

¢De qué manera la gestion del talento humano incide en el desempefio
laboral de la empresa Master Con GS E.I.R.L., Juliaca — Puno, periodo

20177

1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

- ¢Cudles son los factores que influyen en la gestion del Talento Humanos en
la empresa Master Con GS E.I.R.L. Juliaca - Puno?

- ¢De qué manera la satisfaccion del personal influye en el Desempefio
Laboral de la empresa Master Con GS E.I.R.L. Juliaca - Puno?

- ¢Existen alternativas de solucion para mejorar la gestion del Talento
Humano en el desempefio del personal de la empresa Master Con GS

E.I.R.L. Juliaca - Puno?

1.3. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

1.3.1. HIPOTESIS GENERAL

La Gestion del Talento Humano incide directamente en el Desempefio
Laboral de la empresa Master Con GS E.l.R.L., Juliaca — Puno, periodo

2017.

1.3.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

- Los factores influyen en la Gestion del Talento Humano en la empresa

Master Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno.

18
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- Lasatisfaccion del Personal influye en el Desempefio Laboral de la empresa

Master Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno.

1.4. JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

El trabajo de investigacion analizé la gestion del talento humano y su
incidencia en el desempefio laboral ya que hoy en dia ha traido un cambio conceptual
con respecto a la gestion de personal; anteriormente era considerado un gasto, que
deberia ser en la medida de lo posible reducido, en la actualidad las personas son

consideradas como el principal recurso competitivo de una organizacion.

1.5. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.5.1. OBJETIVO GENERAL

Analizar la gestion del talento humano y su incidencia en el desempefio

laboral de la empresa Master Con GS E.I.R.L., Juliaca — Puno, periodo 2017.

1.5.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Evaluar los factores que influyen en la gestion del Talento Humanos en la
empresa Master Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno.

- Determinar la satisfaccion del personal y su influencia en el Desempefio
Laboral de la empresa Master Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno.

- Proponer alternativas de solucién para mejorar la gestion del Talento
Humano en el desempefio del personal de la empresa Master Con GS

E.l.R.L. Juliaca — Puno
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CAPITULO II
REVISION DE LITERATURA
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
Para el trabajo de investigacion se ha considerado como antecedentes los
siguientes trabajos:

a) Valeriano, (2018) concluye que la gestion del talento humano con el desempefio
laboral en los trabajadores de la Caja Rural de Ahorro y Crédito Los Andes
Avyaviri, 2018, luego de someterse al coeficiente de correlacion de Pearson de
r=0.370 que fue estadisticamente significativo (p<0.05), lo que indica que hay
una relacién positiva directa débil entre la gestion de talento humano vy el
desempefio laboral, Por ello la gestion del talento humano se convierte en una
de las mejores herramientas que permite mejorar los diferentes procesos que
Ileva a cabo una institucion contribuyendo en el mejoramiento del desempefio
laboral de las personas en sus determinadas funciones y obligaciones que
cumplen en su trabajo.

b) Mufoz, (2018) concluye que el 73% expresan que en el proceso de reclutamiento
las fuentes con las que fueron reclutados fue externo y no se sientes satisfecho,
con el trabajo que realizan, lo hacen solo por cumplir segln la chi cuadrada con
el nivel de significancia de 0,05; equivalente al 95 % de confianza. Asi mismo
se muestra 83% expresan que el proceso de seleccidn de personal lo realiza de
manera discrecional lo cual carece de instrumentos técnicos y el personal realiza
su trabajo por cumplir y no procura innovar procesos para la ejecucion de su
trabajo con calidad, lo cual repercute al incumplimiento de metas y resultados.
Segun la chi cuadrada con el nivel de significancia de 0,05; equivalente al 95 %

de confianza. Entonces la hipotesis queda comprobada. Por lo tanto, podemos
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decir la empresa no cuenta con manuales de descripcidn y analisis de puestos
que proporcionen la informacion necesaria para la provision del personal que
permita identificar en los postulantes las caracteristicas requeridas para el
desempefio del puesto; lo que dificulta que se realice un proceso de seleccién
acorde a las necesidades de la empresa.

c) Zaraza, (2017) concluye que: en cuanto a la incidencia entre el comportamiento
organizacional con el desempefio laboral a través del compromiso
organizacional del personal de la compafiia de seguridad Prosegur S. A. —
Juliaca, con los resultados obtenidos por la prueba estadistica chi cuadrado nos
da un resultado de 113.50 el cual es mayor que el chi cuadrado tabular con un
valor del 21.04, con lo cual se afirma que si existe incidencia del comportamiento
organizacional sobre el desempefio laboral a través del compromiso
organizacional del personal de la compafia de seguridad Prosegur S. A. y en
cuanto al nivel de incidencia tenemos como resultado que el indicador
compromiso organizacional alcanza un valor t = 9.96 y P>|t| = 0.00, por lo que
tiene incidencia directa sobre el comportamiento organizacional del personal de
la compafia de seguridad Prosegur S. A., esto debido a que su coeficiente es
igual a 0.86 (Positivo). Se observa que 28 trabajadores de la compafiia que
representa el 31.46%, estan de acuerdo a que existe un compromiso
organizacional y estan de acuerdo de que existe un comportamiento
organizacional por parte de la compafiia; 24 trabajadores de la compafiia que
representa el 26.97%, se encuentran indiferentes a que exista un compromiso
organizacional y estan de acuerdo de que existe un comportamiento
organizacional; 5 trabajadores de la compafiia que representan el 5.62%, se

encentran totalmente de acuerdo de que existe un compromiso organizacional y
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estan de totalmente de acuerdo de que existe un comportamiento organizacional.
Finalmente se observa que, 2 trabajadores de la compafiia que representa el 2.25,
se encentran totalmente en desacuerdo que exista un compromiso organizacional
y estan en desacuerdo que exista un comportamiento organizacional por parte de
la compafiia.

d) Pavio, (2015) concluye que el clima laboral es percibido de manera positiva por
el 60% del personal que labora en la institucion y de manera negativa un 40%,
lo cual influyo en el desempefio de las funciones del personal administrativo de
la Universidad Nacional del Altiplano Puno, obteniendo el resultado: regular
25% y optimo de 71% y de manera deficiente 4%. Por lo tanto se determiné que
las falencias del clima laboral se dieron por: principalmente por trabajar de
manera desorganizada y sin planificar, no reconocer la buena labor realizada por
los trabajadores, no hay proporcionalidad en el trabajo efectuado y
remuneraciones percibidas, los premios o estimulos no son distribuidos en forma
justa, los directivos no contribuyen a crear condiciones adecuadas para el
progreso del trabajo, la direccion de la institucion no se preocupa por las
personas de como se sienten y su problemas. Lo cual influyo en que el
desempefio de las funciones del personal no se lleve de manera 6ptima en un
100%, sino como se muestra en los resultados del presente trabajo.

e) Molleapaza, (2017) concluye que el clima laboral es percibido de manera
negativa por el 59% del personal que labora en la empresa y de manera positiva
un 41%, lo cual influye en el desempefio laboral del personal del hotel Sillustani
de la ciudad de Puno, obteniendo el resultado: regular con 32%, deficiente de
59% y de manera optima 9%. Por lo tanto, se determiné que las falencias en el

clima laboral se dieron principalmente por trabajar de manera desorganizada y

22

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO ' Nacional del
g i Altiplano

sin planificar, no poder expresar su punto de vista en el area de trabajo, no hay
proporcionalidad en el trabajo efectuado y remuneraciones percibidas, no poder
contar con mis compafieros de trabajo cuando los necesito. Lo cual influye en el
desempefio laboral del personal a que no se lleve de manera éptima en un 100%,
sino como se muestra en los resultados del presente trabajo.

f) Apaza, (2017) concluye que el Clima Organizacional es percibido de manera
negativa por el 26.53% del personal que labora en la empresa y de manera
positiva un 73.47%, lo cual influye en el desempefio laboral de los trabajadores
de la Empresa de Generacion Eléctrica San Gaban S.A. Por lo tanto, se
determind que las constantes capacitaciones y evaluaciones de clima
organizacional hacia los trabajadores de la empresa de Generacién Eléctrica San
Gaban S.A Lo cual influye en el desempefio laboral del personal se lleve de
manera Optima en un 73.47%, y deficiente en un 26.53% como se muestra en los
resultados del presente trabajo.

g) Guevara, (2015) concluye que se ha probado que existe relacion directa entre las
variables Clima Organizacional y Desempefio Laboral, con un coeficiente de
Pearson de 44.97%, lo cual significa que hay una probabilidad interna de
independencia de datos observados y esperados, por lo que se acepta la hipdtesis
de investigacion.

h) Se ha encontrado que los factores que muestran mayor influencia positiva en el
Clima Organizacional son: Estabilidad (4.30), Autorrealizacion (4.39),
Liderazgo (4.13) y Relaciones interpersonales (4.07), en una escala de Likert 1
a5, donde 1 es malo y 5 muy bueno. En general el puntaje medio global obtenido
para Clima Organizacional es de 4.02. Existe dependencia positiva del

Cumplimiento de Metas con el Desempefio Laboral, que de acuerdo a nuestro
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estudio se determina que el Cumplimiento de metas en un 14.4% esta
determinado directamente por el Desempefio Laboral.

1) Machaca, (2012) concluye que existen diferencias significativas entre los niveles
de clima laboral entre docentes y administrativos de la Universidad Nacional del
Altiplano y la Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez de Juliaca; que
estdn dadas porque no es notoria la motivacién, tampoco se percibe que el
trabajador sea valorado y esté satisfecho con su trabajo de modo que no se llega
a alcanzar en su integridad las metas establecidas por la Universidad. Siendo los
resultados de nivel de significancia independiente, segln las pruebas T-Student,
nos indican que las dimensiones del manejo de recursos humanos que mas
influyen en el clima laboral son las remuneraciones y prestaciones, con nivel de
significancia del 0.000; seguido por la planificacién de recursos humanos que
presenta un nivel de significancia de 0.069 es decir 10% de error, esta dimension
influye considerablemente; mientras que para las deméas dimensiones del manejo
de recursos humanos podemos determinar que no influyen significativamente en
la percepcion del clima laboral.

j) Gil, (2018) concluye que se afirma que la Gestion del Talento Humano se
relaciona significativamente con el Desempefio Laboral de los servidores del
instituto superior pedagogico publico, Cachicadan de acuerdo al coeficiente de
correlacion de Spearman R=0.905 (existe una relacién muy alta) con nivel de
significancia P=0.000 siendo esto menor al 5% (p<0.05), comprobandose de esta

manera la hipétesis general
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2.2. MARCO TEORICO

2.2.1. GESTION DEL TALENTO HUMANO

Se define a la gestion de Talento Humano como la funcion por la cual
los gerentes reclutan, capacitan, motivan y desarrollan al personal de una
organizacion, asi como descubrir su potencial oculto, estimularlo, ofrecerle
paquetes de compensacidn, que se hagan extensivos al bienestar de la familia
y, sobre todo mantener una relacion agradable que propicie el buen
rendimiento y la disciplina. No solo el esfuerzo o la actividad humana quedan
comprendidos en este grupo, sino también otros factores que dan diversas
modalidades a esa actividad: conocimientos, experiencias, motivacion,
intereses vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades, potencialidades,
salud, etc. (Chiavenato, Gestion del Talento Humano, 2009)

La Gestion del Talento Humano en las organizaciones, es importante
ya que permite la colaboracion eficaz de las personas, para que el trabajador
se sienta identificado con la organizacién y asi pueda conseguir establecer
nexos importantes para participar y tener una buena comunicacion.
Conllevando que el trabajador se sienta comprometido, motivado para lograr
los objetivos, el logro del éxito organizacional e individual y competitividad
de las organizaciones (Batallas, 2007)

De acuerdo con ello, Conde, Pedraza, & Amaya, (2010) manifiesta la
gestién del talento humano hoy esta ligada a la Administracion de los recursos
humanos, pero con nuevas concepciones basadas en métodos y conceptos que
buscan una calidad por medio del capital humano con miras a un nivel de

competitividad.
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Respecto a ello Chiavenato, (2009) presenta un nuevo enfoque de este
capital o recurso humano: la Gestién del Talento humano (GTH) Desde esta
perspectiva las personas ya no son vistas como material o simple recurso, sino
que se les considera como socios de la organizacién que posee capacidades,
destrezas habilidades y aspiraciones lo cual lo hace mas competente.

El Talento Humano es una herramienta imprescindible para enfrentar a
los desafios que impone el mundo actual poniendo en practica su nivel de
competencia de cada individuo (Mora , 2012)

La gestion del talento humano debe ser entendida como el compromiso
por parte de los trabajadores hacia la empresa, y viceversa, es decir no basta
con asignarles tareas, sino que hay que garantizar un justo trato, apoyo a su
desarrollo, todo ello en funcion de su rendimiento (Vasquez, 2009)

Hoy en dia en toda la organizacién en especial del sector publico deben
preocuparse por la gestion del talento humano, ya que legalmente se
encuentra amparada por la Constitucion Politica del Perd, las leyes laborales
como: el Régimen Laboral Publico (Decreto Legislativo N° 276), El Decreto
Supremo 1057, sus respectivas reglamentaciones, la nueva Ley N°30057 que
es la Ley de Servicio Civil, publicado en el diario el peruano el 04 de julio de

2013 y demas leyes.

2.2.1.1. OBJETIVOS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO
Las personas constituyen el principal activo de la organizacién
y de ahi la necesidad de que las empresas sean mas conscientes de
sus trabajadores y les prestan mas atencion. Las organizaciones con
éxito se han dado cuenta de que solo pueden crecer, prosperar y

mantener su continuidad si son capaces de optimizar el rendimiento
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sobre las inversiones de todos sus grupos de interés, principalmente
en los empleados. Entonces, cuando una organizacion se orienta
hacia las personas, su filosofia global y cultural organizacional
reflejaran esa creencia. La ARH es la funcion que permite la
colaboracion eficaz de las personas (empleados, oficinistas, recursos
humanos, talentos o el nombre que utilice) a efecto de alcanzar los
objetivos de la organizacion y los individuales (Chiavenato, Gestion
del Talento Humano, 2009)

Los objetivos de la ARH son multiples; esta debe, entre otras

cosas, contribuir a la eficacia de la organizacion:

1. Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y a realizar su
mision.

2. Proporcionar competitividad a la organizacion.

3. Proporcionar a la organizacion personas bien entrenadas y

motivadas.

2.2.1.2. PROCESOS DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANOS
La AH es un conjunto integrado de procesos dinamicos e
interactivos. Los seis procesos basicos de la ARH son:

1. Proceso para integrar personas: Son los procesos para incluir a
nuevas personas en la empresa. Se puede llamar procesos para
proveer o abastecer personas. Incluyen el reclutamiento y la
seleccién de personal.

2. Procesos para organizar a las personas: son los procesos para

disefiar las actividades que las personas realizan en la empresa,
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para orientar y acompafiar su desempefio. Incluyen el disefio
organizacional y de puestos, el analisis y la descripcion de los
mismos, la colocacion de las personas y la evaluacion del
desempefio.

3. Proceso para recompensar a las personas: Son los procesos para
incentivar a las personas y para satisfacer sus necesidades
individuales méas  elevadas. Incluyen recompensas,
remuneraciones, prestaciones y servicios sociales.

4. Procesos para desarrollar a las personas: son los procesos para
capacitar e incrementar el desarrollo profesional y personal.
Implican la formacion y el desarrollo, la administracion del
conocimiento y de las competencias, el aprendizaje, los
programas de cambio y el desarrollo de carrera, los programas de
comunicacion y conformidad.

5. Procesos para retener a las personas: son los procesos para crear
las condiciones ambientales y psicolégicas satisfactorias para las
actividades de las personas. Incluyen la administracion de la
cultura organizacional, el clima, la disciplina, la higiene, la
seguridad y la calidad de vida y las relaciones sindicales.

6. Procesos para auditar a las personas: son los procesos para dar
seguimiento y controlar las actividades de las personas y para
verificar los resultados. Incluyen bancos de datos y sistema de
informacién administrativa (Chiavenato, Gestion del Talento

Humano, 2009)
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2.2.1.3. IMPORTANCIA DE LA GESTION DEL TALENTO

HUMANO

Para Castillo, (2010) en los ultimos afios, se esta dando mayor
realce a la gestion del talento humano, debido a que se ha tomado
conciencia que el recurso humano en la empresa es de vital
importancia y de él depende el éxito o fracaso de la organizacion.

Aunque todavia hay algunas que funcionan de manera
tradicional, porque solo centran su trabajo en administrar un
cumplimiento de horarios, velar por las relaciones de manera
colectiva, dejando de lado el desarrollo integral tanto de los
trabajadores como de la empresa, el cual se obtiene aprendiendo
cosas nuevas, como habilidades y destrezas de diversa naturaleza.

Es en funcion a estos beneficios que la gestion del talento
humano, cobra gran importancia en las organizaciones, por lo que el
area encargada del personal deberia invertir capacitando y
potenciando el equipo de trabajo, incentivando a sus trabajadores, a
partir del cual lograra grandes beneficios.

¢Por qué estudiar Gestion del Talento Humano? Porque no se
trata de recursos materiales, sino de personas con mayores ventajas
a nivel de competencia para la empresa, en este estudio la empresa
es la institucion educativa y los docentes y todo personal que labora
ahi, conforma el talento humano.

De acuerdo a numerosos estudios, la mayoria de
investigadores coinciden que para que una institucion alcance el

éxito debe tener como base el desarrollo de competencias y
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habilidades que poseen los integrantes de la organizacion, para lo
cual se necesitara trabajar arduamente, innovar periddicamente y
apuntar asi juntos al crecimiento de la institucion. Para lograr esas
competencias, se debe realizar una buena gestidn del talento, por ello
los que dirigen al personal, deben tener en cuenta lo siguiente:

Se debe procurar que el trabajo de los empleados sea eficiente
y eficaz, es decir tener una mayor produccion a un menor costo, las
capacidades y habilidades que posee los trabajadores deben de estar
de acorde al nivel de competitividad de la empresa, las
contribuciones y capacidades que los trabajadores muestran en la
empresa son Unicos y no pueden ser imitado por otros y se les debe
asignar nuevas tareas a los trabajadores en funcion a su talento.

Cuando se evidencia un cumplimiento de la misién y vision en
una organizacion, es porque se ha realizado adecuadamente el
proceso de gestion del talento humano, por lo que es vista como un
organismo competente.

Como este estudio esta enfocado en el sector educativo de un
instituto superior, el panorama seria diferente si durante el proceso
de captacion del personal, los que dirigen la institucién tendrian en
cuenta estos criterios.

En la actualidad la gestion del talento humano no solo implica
administrar a las personas, sino administrar o gestionar con las
personas, es decir involucrarlas en las actividades de la organizacion,
durante el proceso, en innovaciones que se realice y en las diferentes

decisiones que se tome, de modo que el personal se sienta parte de
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la organizacion, en calidad de socio, permitiendo de esta manera
desarrollar sus competencias y por ende lograr el desarrollo de la
organizacion.
Estas competencias son:

Conocer mejor la organizacién, poner en practica la
administracién con recursos humanos, realizar una gestion de la
cultura de la organizacién, gestionar el cambio y promover una

credibilidad a nivel personal.

2.2.1.4. DIMENSIONES DE LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO

Para que se lleve a cabo una buena gestion se debe agenciarse
de ciertos procesos, entre los que figura la planificacion de personal,
la integracion que abarca las fases de reclutamiento, seleccion y la
induccidn de personal y el desarrollo que incluye la capacitacion y
formacion de personal. A continuacion, se hara una breve
descripcion de cada uno estos procesos considerados para la presente
investigacion, como las dimensiones para la gestion del talento
humano (Chiavenato, Gestion del Talento Humano, 2009)

De acuerdo a Rodriguez, (2009) la gestion del talento humano
es un enfoque estratégico de direccién cuyo objetivo “es obtener la
maxima creacion de valor para la organizacién”, a través de una
conjugacion de acciones dirigidas a disponer en todo momento del
nivel de conocimientos capacidades y habilidades en la obtencion de
los resultados necesarios para ser competitivos en el entorno actual
y futuro. Para comprender el enfoque de la gestion del talento
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humano, Rodriguez, la analiza desde la Optica de dos (2)
dimensiones fundamentales: Interna y Externa.
1. DIMENSION INTERNA

En la dimensién interna de la gestion del talento humano se
aborda todo lo concerniente a la composicion del personal, esto es:
conocimientos, habilidades, motivaciones y actitudes; indicadores
éstos que denotan la manera de gestionar el recurso humano en
cualquier organizacion.

El Conocimiento es un recurso que estd convirtiéndose en
materia de enorme potencial para cambiar el mundo debido a los
avances de las nuevas tecnologias de la informacion. Por tanto,
constituye un elemento esencial para la economia de la informacion
e implica la utilizacion de herramientas para su creacion.

El conocimiento constituye el conjunto de experiencias,
saberes, valores, informacion, percepciones e ideas que crean
determinada estructura mental en el sujeto para evaluar e incorporar
nuevas ideas, saber y experiencia.

En este sentido, las organizaciones dentro de la gestion del
talento humano, deben considerar la importancia de gestionar
adecuadamente los conocimientos del personal, lo cual implica
aportar conocimiento a las nuevas personas que deban ocupar su
lugar; se trata de la entrega de la informacién a los nuevos
trabajadores, uniendo la cultura, los procesos de la empresa, la

tecnologia para lograr el éxito de la empresa y del personal.
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Las Habilidades Es la capacidad que un individuo tiene para
realizar las diversas tareas de su trabajo”, por ende, es una valoracion
actualizada de lo que una persona puede hacer. Basicamente, dentro
de estas habilidades se tienen: las habilidades intelectuales y
habilidades fisicas, es decir, cada persona aporta ciertas capacidades
a la organizacion, siendo ésta la principal razén por la cual son
aceptados para trabajar en una empresa; puesto que las habilidades
inciden en el desempefio laboral; constituyen asi un indicador de
importancia de la dimension interna de la gestion del talento
humano. Tomando en cuenta que la gestidn de talento humano busca
aumentar las habilidades intelectuales del personal, se tiene que las
habilidades intelectuales se refieren a las cualidades de la mente,
guardan relacién directa con la inteligencia; no obstante, como un
elemento indispensable del desarrollo profesional, debe ser cultivada
y mejorada, dentro de estas se tienen: criterio, tacto, habilidad para
expresarse, capacidad para detectar problemas, mentalidad
constructiva, cultura general y propdsito de capacitacion
permanente; constituyendo asi un indicador de importancia dentro
de las dimension interna de la gestion del talento humano.

La Motivacion es un problema para el cual las organizaciones
buscan una solucion, el concepto de motivacion personal “se refiere
al impulso que inicia, orienta y sostiene la forma de actuar, el
comportamiento del personal, en relacion a las metas y los objetivos

de la empresa”.
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En este sentido, las personas son sensibles a los incentivos y
estos juegan un papel fundamental en el adecuado desemperio de las
funciones asignadas a un puesto de trabajo. La motivacion es
definida como “los procesos que dan cuenta de la intensidad,
direccion y persistencia del esfuerzo de un individuo por conseguir
una meta”.

Es por eso que, las motivaciones forman parte de uno de los
indicadores clave de la dimension interna de la gestion del talento
humano, por cuanto se enfocan en la satisfaccion de las necesidades
de las personas para estas puedan alcanzar sus metas, mantener el
comportamiento esperado en el trabajo y sobre todo, mostrar buenas
actitudes en las tareas que ejecutan.

Las actitudes “son juicios evaluativos favorables o
desfavorables sobre objetos, personas o acontecimientos”. Por tanto,
manifiestan la opinién de quien habla acerca de algo, por ello, no son
lo mismo que los valores, pero se relacionan. Segun las actitudes son
“un estado mental de alerta organizado por la experiencia, el cual
ejerce una influencia especifica en la respuesta de una persona ante
los objetos, las situaciones y otras personas”. En este sentido, las
personas adoptan actitudes hacia trabajo, organizacion, sus colegas,
su remuneracion y otros factores; dentro de las que se destacan la
satisfaccion laboral, participacion activa en la organizacion y el alto
compromiso con la organizacion. Es asi como, en las organizaciones,
las actitudes son importantes porque influyen en el comportamiento

en el trabajo.
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2. DIMENSION EXTERNA

En la dimension externa de la gestion del talento humano se
aborda todo lo concerniente a los elementos o factores del entorno
que inciden en la seleccidn, desarrollo y permanencia del personal
en las organizaciones, incluye el estudio del clima laboral,
perspectiva de desarrollo profesional, condiciones de trabajo,
reconocimiento y  estimulacion, indicadores descritos a
continuacion.

El Clima laboral hace referencia al modo en que se dirige y
valora al personal, a la capacidad que tienen las personas
trabajadoras de una empresa de intervenir en los procesos de
decision, a los recursos destinados a fomentar la igualdad y la
conciliacion de la vida familiar y laboral, entre otros”. Hablar de
clima laboral es hacer referencia a clima organizacional, el cual es
definido como “‘el ambiente interno existente entre los miembros de
la organizacion”. De esta manera, el clima laboral refleja la
influencia ambiental en la motivacion de los participantes, por tanto,
se describe como la cualidad del ambiente organizacional percibida
0 experimentada por los miembros de una empresa.

Con base al precitado autor, un clima organizacional es alto y
favorable en situaciones que proporcionan satisfaccion de las
necesidades personales y elevacion de la moral; por el contrario, es
bajo y desfavorable, en situaciones que provocan la frustracion de

esas necesidades. En general, el clima laboral se caracteriza por
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ofrecer enriquecimiento, participacion en decisiones relacionadas
con su puesto de trabajo y con la organizacion.

La Perspectiva de desarrollo profesional definida como “la
educacion tendiente a ampliar, desarrollar y perfeccionar al hombre
para su crecimiento profesional en determinada carrera en la
empresa o para que sea mas eficiente y productivo en su cargo”.

En este sentido, tiene objetivos a mediano plazo, por cuanto
busca proporcionar al personal aquellos conocimientos que
transcienden lo exigible en el cargo actual, preparandolo para que
asuma funciones mas complejas, siendo asi las empresas
especializadas en desarrollo del personal, encargadas de impartirlo.

Por tanto, las personas deben sentir que dentro de la
organizacion existen condiciones que les permitiran progresar, que
las oportunidades estan a su alcance y que sélo necesitan esfuerzo y
dedicacion. En resumen, hablar de desarrollo profesional es hacer
mencién a las oportunidades de crecimiento, esto es, una educacion
y carrera que ofrezcan condiciones para el desarrollo profesional.

Las Condiciones de trabajo la gestién del talento humano en
su dimension externa, mejora las condiciones de trabajo, consiste en
aumentar la motivacion laboral mejorando los factores higiénicos,
relacionados con el entorno laboral que permiten a los individuos
satisfacer sus necesidades de orden superior y que eviten la
insatisfaccion laboral”.

Las condiciones de trabajo representan el conjunto de

elementos mutuamente relacionados que actian armoénicamente para
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facilitar la administracion de la seguridad y la salud en el trabajo.
Incluye la politica, organizacion, planificacion y aplicacion,
evaluacion y accién en pro de mejoras.

Al respecto, manifiestan “los empleados se interesan en su
entorno laboral tanto por comodidad propia como para facilitarse la
realizaciéon de un buen trabajo”. Es decir, el personal prefiere
entornos no peligrosos ni incomodos, en instancias limpias,
modernas, con equipos y herramientas adecuadas, todo lo cual trata
sobre las condiciones de trabajo.

El Reconocimiento las personas esperan que se les reconozca
y recompense su desempefio. Esto sirve de refuerzo positivo para
que ellas perfeccionen su desempefio y para que se sientan
satisfechas con lo que hacen; por ende, la gestién del talento humano
se preocupa por otorgar salarios, prestaciones e incentivos que
reflejen el reconocimiento por un buen trabajo.

Sobre la estimulacion, “las personas prefieren trabajos que les
den la oportunidad de aplicar sus destrezas y capacidades, les ofrezca
tareas variadas, libertad y retroalimentacion sobre su desempefio”;
debido a que estas caracteristicas hacen que el trabajo provea un
estimulo intelectual.

En general, el reconocimiento brindado por las organizaciones
al personal, segun los investigadores de la motivacion, crean
condiciones indispensables que permiten dirigir a los empleados al

logro de altos niveles de rendimiento, por consiguiente, en la medida

37

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO . Nacional del
Altiplano

que las recompensas son adecuadas y equitativas los logros del
individuo tenderd a ser satisfactorios.

La planificacién: Es prever las necesidades de personal de
una organizacion con el personal adecuado, con capacidad necesaria
en un tiempo determinado y en funcion a las necesidades de la
empresa, buscando su méaximo beneficio. Para una buena planeacion
es necesario contar con planes que planteen soluciones de manera
antelada basada den las necesidades del talento humano.

Fines de la Planificacion: Los fines de la planificacion de la
gestion del talento humano son: identificar oportunamente las
carencias 0 excesos y desequilibrio para evitar algin costo
innecesario, valorar las actitudes positivas de los trabajadores,
constituyéndola como base para su desarrollo, reforzar el plan
general de la empresa, concientizar la importancia de contar con
talento humano eficiente y dotar de herramientas para hacer un
seguimiento de las politicas del talento humano
Etapas del Proceso de Planeacion de la Gestion del Talento Humano
e Recopilar los datos y hacer un analisis de ellos, para de esta manera
prever la oferta y la demanda del talento humana
e Determinar los objetivos, metas y politicas del talento humano.

e Gestionar la aceptacién y autorizacion de la gerencia.

La integracion: Es el proceso por el cual se integra o se
abastece a la empresa de los talentos requerido en funcién a su
necesidad “, lo cual requiere de una cuidadosa y rigurosa seleccion.

Esta seleccion implica un reclutamiento mediante el cual se va a
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tener un considerable nimero de candidatos en potencia que pueden
reunir requisitos para cubrir una vacante o puesto de trabajo en la
empresa.

Este proceso cobra importancia porque hay un plan bien
implementado que estimula al trabajador, donde nada es
improvisado de manera que el trabajador se sienta satisfecho con su
nuevo puesto y puede mantener buenas relaciones sociales con los
demas compafieros

El desarrollo de personal: Esta referido al conjunto de
estrategias de apoyo al personal, lo cual incluye capacitacion,
desarrollo tanto personal como el de la organizacion; es decir aqui
se contempla todo lo que la empresa va invertir en apoyo a su
personal, logrando que este sea cada vez mas competitivo y asi pueda
desempefiarse mejor al interior y exterior de la empresa.

Cuando se capacita al personal, los beneficios que se obtiene
son muchos, entre los cuales podemos citar a los siguientes:

Se adquiere mayores ganancias, Se tiene un mejor
conocimiento en los puestos de trabajo., el personal se siente
identificado con los objetivos, dandole una buena imagen a su
organizacion, la relacion entre jefes y empleados se solidifican;
aperturando confianza entre ellos y evitando asi los conflictos. Lo
gue nos permite un alto nivel autoestima de los trabajadores porque

se sienten preparados para todo trabajo.
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2.2.2. DESEMPENO LABORAL

Garcia, (2011) el desempefio, son “aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los
objetivos de la organizacion, y que pueden ser medios en términos de las
competencias de cada individuo y su nivel de contribucion a la empresa”.

El desempefio laboral segun Robbins, (2004), complementa al
determinar, como uno de los principios fundamentales de la psicologia del
desempefio, es la fijacion de las metas, la cual activa el comportamiento y
mejora el desempefio, porque ayuda a la persona a enfocar sus esfuerzos sobre
metas dificiles, que cuando las metas son féciles.

Chiavenato, (2009) refiere que el desempefio laboral es eficiencia del
personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
organizacion, funcionando el individuo con un gran valor y satisfaccion
laboral, es necesario, el desempefio laboral de las personas va a depender de
su comportamiento y también de los resultados obtenidos.

Ademas, expone que el desempefio del talento humano se evalla
mediante factores previamente definidos y valorados, tales como:

e Factores actitudinales: disciplina, actitud cooperativa, iniciativa,
responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecién, presentacion personal,
interés, creatividad y capacidad de realizacion.

e Factores operativos: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud,
trabajo en equipo y liderazgo.

Chiavenato, (1999) Plantea el desempeiio es el comportamiento del
evaluado en la busqueda de los objetivos fijados. Constituye la estrategia

individual para lograr los objetivos deseados.
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Se define como aquellas acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion, y que
pueden ser medidos en términos de las competencias de cada individuo y su
nivel de contribucion a la empresa.

El desempefio laboral describe el grado en que los gerentes o
coordinadores de una organizacion logran sus funciones, tomando en cuenta
los requerimientos del puesto ocupado, con base a los resultados alcanzados.

El desempefio del personal esta relacionado con la motivacion en el
trabajo debido a que afecta directamente a la satisfaccion de los trabajadores
pues al verse envueltos dentro de un clima laboral agradable responden de
una mejor manera a los estimulos y colaboran con sus superiores.

Para determinar el desempefio del personal en una institucion o empresa
se toma en cuenta principalmente: Cumplimiento de objetivos,
comportamiento organizacional y el rendimiento del personal; esta
relacion que existe entre clima laboral y desempefio afecta directamente a la
competitividad de la institucion puesto que al mejorar el ambiente laboral se
fortalece el rendimiento de los empleados que puede observarse de una forma
mas clara durante el desempefio de funciones como la calidad, elaboracion de
productos y servicios, esto es de suma importancia en un mundo como el
nuestro ya que se encuentra en constante movimiento debido a la
globalizacion.

Expone que el desempefio es la eficacia del personal que trabaja dentro
de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando
el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral. En tal sentido, el

desempefio de las personas es la combinacién de su comportamiento con sus
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resultados, con lo cual se debera modificar primero lo que se haga a fin de
poder medir y observar la accidn. ElI desempefio define el rendimiento laboral,
es decir, la capacidad de una persona para producir, hacer, elaborar, acabar y
generar trabajo en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad,
estando dirigido a la evaluacion la cual dard como resultado su
desenvolvimiento.

El desempefio del cargo o funciones relacionados al cargo es situacional
en extremo, varia de persona a persona y depende de innumerables factores
condicionantes que influyen poderosamente. Tomando en cuenta los aspectos
como es: el conocimiento del trabajo, cooperacion, produccion, calidad de
servicio y creatividad. El valor de las recompensas y la percepcion de que las
recompensas dependen del esfuerzo determinan el volumen de esfuerzo
individual que la persona esta dispuesta a realizar: una perfecta relacion de
costo-beneficio. A su vez, el esfuerzo individual depende de las habilidades
y capacidades de la persona y de su percepcion del papel que desempefiara.
De este modo, el desempefio de funciones del cargo esta en relacién de todas
estas variables que lo condicionan con fuerza.

La administracion del desempefio. Es definida como el proceso
mediante el cual la compafiia asegura que el empleado trabaja alineado con
las metas de la organizacion, asi como las practicas a través de la cuales el
trabajo es definido y revisado, las capacidades son desarrolladas y las
recompensas son distribuidas en las organizaciones.

Medicion del desempefio. Para medir el desemperio se necesita evaluar
a través de indicadores de desempefio. Estos indicadores deben ayudar a la

gerencia para determinar cuan eficiente y eficaz es la labor de los empleados
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en el logro de los objetivos, y, por ende, el cumplimiento de la mision
organizacional.

Mejoramiento del desempefio. Es un proceso para lograr los
resultados institucionales e individuales deseados. La meta del mejoramiento
del desempefio es proporcionar servicios de atencién al usuario sustentables
y de alta calidad.

Los resultados se logran a través de un proceso que toma en
consideracién el contexto institucional, describe el desempefio deseado,
identifica analisis de causa, selecciona intervenciones para eliminar las
brechas y mide los cambios en el desempefio.

Evaluacion del desempefio. Es el proceso mediante el cual se estima
el rendimiento global del empleado, constituye una funcion esencial que de
una u otra forma suele efectuarse en toda organizacién moderna.

La evaluacién del desempefio es un factor fundamental del proceso
administrativo correspondiente al control, seguimiento y evaluacién de los
recursos humanos. Esta evaluacion nos permite verificar el cumplimiento de
los planes organizacionales por parte de quien ejerce la supervision en la
organizacion.

La evaluacién del desempefio no es un fin en si mismo, sino un
instrumento, un medio, una herramienta para mejorar los resultados de los
recursos humanos de la empresa. Para alcanzar este objetivo basico - mejorar
los resultados de la empresa, la evaluacion del desempefio intentar conseguir

diversos objetivos intermedios.

2.2.2.1. OBJETIVOS DEL DESEMPENO LABORAL
Chiavenato, (1999) menciona los siguientes objetivos intermedios:
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e Cumplimiento de objetivos

e Comportamiento organizacional

e Rendimiento y aplicacién de estrategias

e Adecuacion del individuo al cargo

e Capacitacion

¢ Incentivo salarial por buen desempefio

e Mejoramiento de las relaciones humanas entre superiores y
subordinados.

e Calculo de potencial de desarrollo de los empleados.

2.2.2.2. CARACTERISTICAS DEL DESEMPENO LABORAL
Las caracteristicas del desempefio laboral corresponden a los
conocimientos, habilidades y capacidades que se espera que una

persona aplique y demuestre el desarrollar su trabajo.

Segun Furnham, (2000) las caracteristicas del desempefio

laboral son los siguientes:

¢ Adaptabilidad

e Comunicacion

e Iniciativa

e Conocimiento

e Trabajo en equipo

e Estandares de trabajo

e Desarrollo de talentos

e Potencia el disefio del trabajo

e Maximizar el desempefio
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2.2.2.3. BENEFICIOS DEL DESEMPENO LABORAL
Chiavenato, (1999) sefiala que, cuando un programa de
evaluacion del desempefio estd bien planteado, coordinado y
desarrollado, proporciona beneficios a corto, mediano y largo plazo.
En general, los principales beneficiarios son el individuo, el gerente,

la organizacion y la comunidad.

1. Beneficios para el jefe: Evaluar mejor el desempefio y el
comportamiento de los subordinados, con base en las variables y
los factores de evaluacion y, sobre todo, contando con un sistema
de medicion capaz de neutralizar la subjetividad. Proponer
medidas y disposiciones orientadas a mejorar el estdndar de
desempefio de sus subordinados.

2. Beneficios para el subordinado: Conoce las reglas de juego, es
decir, los aspectos de comportamiento y de desempefio que mas
valora la empresa en sus empleados. Conocer cuéales son las
expectativas de su jefe acerca de su desempefio, y sus fortalezas
y debilidades, segln la evaluacion del jefe.

3. Beneficios para la organizacion: Puede evaluar su potencial
humano a corto, mediano y largo plazo, y definir la contribucion
de cada empleado. Puede identificar los empleados que necesitan
actualizacion o perfeccionamiento en determinadas areas de
actividad, y seleccionar a los empleados que tienen condiciones

para ascenderlos o transferirlos
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2.2.2.4. FASES DEL DESEMPENO LABORAL
Segun Chiavenato, (2006) se identifican por el mejor

rendimiento al cual desea dirigirse:

a) Conceptualizacion: Es la fase en que la empresa identifica el

mejor rendimiento al cual desee dirigirse.

b) Desarrollo: Es la fase en que la compafiia examina donde el
rendimiento actual estd variando en funcion a los niveles deseados,
lo cual puede realizarse a través de un sistema de soporte integrado
de desempefio que como un nombre lo integra en un solo sistema
todo lo que se viene haciendo en la empresa para mejorar el
desempefio y requiere de la colaboracion de todo el personal d la

empresa.

c) Implementacion: En la forma tradicional se realizaba mediante
mecanismos informales se monitoreo del desempefio, entre otras; sin
permitir al empleado tomar control de su propio desarrollo del
desempefio, da al empleado directo control sobre la planeacién del
desarrollo de su desempefio, pues ellos son los mas interesados en
desarrollar sus competencias para alcanzar una promocion.

d) Retroalimentacion: Es posible durante todo el proceso y también
después de la evaluacion para que el empleado sepa cuéles son los
puntos que debe reforzar para mejorar su desempefio integral de la

compafiia.
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2.2.2.5.

e) Evaluacion: En esta etapa se utiliza las medidas del desempefio
en todas las competencias y determinan como se estan cumpliendo

los objetivos.

ELEMENTOS DEL DESEMPENO LABORAL

Diversos autores han encontrado diferentes variables para
evaluar el desemperfio de las personas en sus trabajos; tal es el caso
de quienes aseguran que el desempefio laboral por factores como:
capacidades, adaptabilidad, comunicacién, iniciativa; conocimiento,
trabajo en equipo, estandares de trabajo, desarrollo de talentos,
potencia el disefio del trabajo, maximizar el desempefio, influye de
manera directa en el cumplimiento de tareas sintiéndose cansados;
desmotivados; presionados y cuando la presion empieza a
acumularse causa tension y tiene efectos adversos en emociones;
procesos intelectuales por ende influye en el rendimiento del

trabajador (Ramirez, 2010)

a) Iniciativa: Es la predisposicion a emprender acciones, crear
oportunidades y mejorar resultados sin necesidad de un
requerimiento externo que lo empuje apoyado en la auto
responsabilidad y la auto direccion, tener iniciativa supone
adoptar una actitud proactiva; despierta ante la realidad y con la
madurez suficiente para asumir las consecuencias de la accion.

b) Trabajo en equipo: Es una de las condiciones de trabajo de tipo
psicoldgico que mas influye en los trabajadores de forma positiva

porque permite que haya comparierismo, puede dar muy buenos
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resultados; ya que normalmente genera entusiasmo y produce
satisfaccion en las tareas recomendadas.

c) Planificacion: La planificacion es una herramienta util en muchos
campos de la vida, ya que de esa manera se supera la
improvisacion, la planeacion es el proceso de anticipar hechos
futuros y determinar estrategias para alcanzar los objetivos
institucionales.

d) Calidad de trabajo: Calidad es equivalente a hacer las cosas bien,
enfocando nuestros procesos a ello, asegurando nuestro servicio
y su garantia.

e) Nivel de productividad: Es el incremento o disminucion de los
rendimientos surgidos en las variaciones del trabajo como
contribucion al logro de los objetivos.

f) Relaciones interpersonales: La existencia de un ambiente social
pobre, la falta de apoyo y solidaridad entre comparieros de trabajo
y de jefaturas o supervisores, esto se traduce en aislamiento fisico
y afectivo, en pocas oportunidades para interactuar con otros
colegas y en ausencia de un clima laboral adecuado (Ramirez,

2010)

2.2.2.6. FACTORES QUE INFLUYEN EL DESEMPENO LABORAL

a) Satisfaccion del trabajo Es el conjunto de sentimientos favorables
o desfavorables con los que el empleado percibe su trabajo, que
se manifiestan en determinadas actitudes laborales, la cual se

encuentra relacionada con la naturaleza del trabajo.
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b) Autoestima: Es otro elemento a tratar, motivado a que es un
sistema de necesidades del individuo, manifestando la necesidad
por lograr una nueva situacion en la empresa, asi como el deseo
de ser reconocido dentro del equipo de trabajo.

¢) Trabajo en equipo: Es importante tomar en cuenta, que la labor
realizada por los trabajadores puede mejorar si se tiene contacto
directo con los usuarios a quienes presta el servicio, o si
pertenecen a un equipo de trabajo donde se pueda evaluar su
calidad.

d) Capacitacion del trabajador: Otro aspecto necesario a considerar,
es la capacitacion del trabajador. “Es un proceso de formacion
implementado por el area de recursos humanos con el objeto de
que el personal desempefie su papel lo mas eficientemente

posible”

2.2.2.7. METODOS TRADICIONALES DE EVALUACION DEL
DESEMPERNO

Los métodos tradicionales de evaluacion del desempefio méas

utilizados son: las escalas gréaficas, la eleccion forzosa, la

investigacion de campo, los incidentes criticos y las listas de

verificacion (Chiavenato, 2009)

a) Escalas graficas: Los factores de la evaluacidn representan los
criterios relevantes o los pardmetros basicos para evaluar el
desempefio de los trabajadores. El primer paso es escoger la

definicion de los factores de la evaluacion del desempefio que
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servirdn como instrumento para calificar y comparar el
desemperio de los trabajadores implicados.

b) Investigacion de campo: Es uno de los métodos tradicionales
mas completos para evaluar el desempefio. Se basa en el principio
de la responsabilidad de linea y la funcion de staff en el proceso
de evaluacion del desempefio. Requiere de entrevistas entre un
especialista en evaluacion (staff) y los gerentes (linea) para, en

conjunto, evaluar el desempefio de los respectivos trabajadores.

2.2.3. SATISFACCION LABORAL

Es aquella sensacion que una persona experimenta al lograr el equilibrio
ante una necesidad o grupo de necesidades, es decir es un conjunto de
emociones y sentimientos favorables o desfavorables en el trabajo. Se dice
también como resultado final de la atencion es consecuencia de diversas
interacciones entre el usuario, trabajadores, prestadores de servicios, del
medio y la practica médica; los servicios de atencién médica intervienen en
forma importante pero su papel no es definitivo; o como la actitud general de
sujeto, que puede ser positiva 0 negativa, en relacion al trabajo; por lo regular,
es una funcion de la diferencia entre lo que la persona desea del trabajo y que
de él.

Chiavenato, (2009) EI término satisfaccion laboral se usa para analizar
los resultados que ha obtenido la persona. Es una consecuencia de las
recompensas Yy las sanciones ligadas al desempefio. La persona puede estar

satisfechas con su comportamiento, con su desempefio y con las reglas para
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conseguir recompensas. A pesar de que la motivacién y la satisfaccion son
conceptos relacionados, no son sinGnimos.

La motivacion se refiere al comportamiento que busca alcanzar metas
0 incentivos. La satisfaccion deriva del éxito alcanzado en el proceso de
motivacion.

La satisfaccion laboral puede ser concebida como la “actitud general de
un individuo hacia su empleo”. La satisfaccion produce una baja en la
eficiencia organizacional, puede expresarse, ademas, a través de las conductas
de expresion, lealtad, negligencia, agresion o retiro.

Viamontes, (2010) quien considera que los factores determinantes de
este fendbmeno psicosocial son:

¢ Reto del trabajo.

Sistema de recompensas justas.

Condiciones favorables de trabajo.

Colegas que brinden apoyo.

Compatibilidad entre personalidades y puesto de trabajo.
Dentro de la categoria reto en el trabajo adquieren una importancia

primordial las caracteristicas propias de la actividad laboral.

2.2.3.1. MEDICION DE LA SATISFACCION LABORAL
De acuerdo con Robbins, (2009) quien previamente define la
satisfaccion en el trabajo como el sentimiento positivo que resulta de
la evaluacion de las caracteristicas del que se desempefa. Esta
definicion es muy amplia; pero esto es algo inherente al concepto.
Recuerde que el trabajo de una persona es mas que solo que realizar

actividades obvias de ordenar papeles, escribir cbdigos de
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programacion, atender clientes 0 manejar un camién. Los trabajos
requieren interactuar con los compariero y jefes, seguir las reglas y
politicas organizacionales, cumplir estandares de desempefio, vivir
en condiciones de trabajo que con frecuencia son menos que ideales,
y asi por el estilo. Esto significa que evaluar que tan satisfecho e
insatisfecho se encuentra un empleado con su trabajo es un grado
complejo de cierto nimero de elementos discretos del empleo.
Entonces ;Como se mide el concepto?

Los dos enfoques que se usan con mas frecuencia son una
calificacion global Unica, y otra que es la suma de cierto numero de
facetas del trabajo. EI método de calificacion global tnica no es nada
maés que pedir a los individuos que respondan una pregunta como la
siguiente: “si considera todo lo que involucra, ;Qué tan satisfecho
estd usted con su trabajo?”. Luego, quienes responden lo hacen
encerrando en un circulo un numero entre 1y 5 que corresponde a
respuestas que van de “altamente satisfecho” a “altamente
insatisfecho”. El otro enfoque- la suma de facetas del trabajo- es méas
sofisticado. Identifica los elementos clave de un trabajo e interroga
al empleado sobre sus sentimientos respecto a cada uno. Los factores
comunes influyen la naturaleza del trabajo, supervision, pago actual,
oportunidad de ascender y relaciones con los compafieros. Quienes
responden la encuesta califican estos factores con una escala
estandarizada y luego los investigadores los suman para obtener la

calificacion general de satisfaccion en el trabajo.
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2.2.3.2.

¢Algunos de los enfoques es superior a los otro? La intuicién
diria que con la suma de las respuestas a los factores del trabajo se
obtendria una evaluacion de la satisfaccion en el empleo. Sin
embargo, las investigaciones no dan apoyo a esa suposicion
intuitiva. Esta es una de las situaciones raras en la que la sencillez
para funcionar tan bien como la complejidad. Las comparaciones de
calificaciones globales de una pregunta con el método mas largo de
la suma de factores del empleo, indica que el primero es una esencia
tan valida como el segundo.

La mejor explicacion para este hecho es que el concepto de
satisfaccion en el trabajo es inherentemente tan amplio que la
pregunta Unica capta su esencia. Otra explicacion es que algunas
facetas importantes quedan fuera de la suma que se hace. Ambos
métodos son utiles. Por ejemplo, el método de la calificacion global
Unica no consume mucho tiempo, lo que libera a los gerentes para
que frecuenten otros asuntos y problemas del lugar de trabajo. Y la
suma de las facetas del trabajo les dice donde existen problemas, lo
que hace dificil que aborde a los empleados descontentos y resuelvan

los problemas con mas rapidez y presion.

FACTORES QUE DETERMINA LA SATISFACCION
LABORAL

Segun Robbins , (1998) dice: Ahora pasamos a la pregunta:
¢Qué variables en el trabajo determina la satisfaccion laboral? Las
evidencias indican que son un trabajo intelectualmente estimulante,

recompensas equitativas, condiciones favorables de trabajo y
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colegas cooperadores que les gusta apoyar. A esta lista deberiamos
agregar la importancia de una buena personalidad, la compatibilidad
en el trabajo y la disposicion del individuo (algunas personas son
casi inherentemente optimistas y positivas en todo, incluyendo en su
trabajo).

Los empleados tienden a preferir puestos que les brinden
oportunidades de aplicar sus habilidades y capacidades y ofrezcan
una variedad de tareas, libertad y retroalimentacion sobre que
también lo estan haciendo, caracteristicas que hacen que el trabajo
posea estimulos intelectuales. Los puestos que tienen pocos retos
provocan fastidio, pero demasiados retos causan frustracion y
sentimientos de fracaso.

Los empleados quieren sistemas de pagos y politicas de
ascenso que les parezca justo, claros y congruentes con sus
expectativas. Cuando el salario les parece equitativo, fundado en las
exigencias del puesto, las habilidades del individuo y el nivel de los
sueldos del lugar, es muy probable que el resultado sea la
satisfaccion.

Del mismo modo, quienes creen que las decisiones sobre los
ascensos se hacen en forma honesta e imparcial tienen a sentirse
satisfechos en su trabajo.

Los empleados se preocupan por el ambiente laboral tanto por
lo que respecta a su ambiente personal como por lo que concierne a
las felicidades para realizar un buen trabajo. Prefieren los entornos

seguros, comodos, limpios y con el minimo de distracciones.

54

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




TESIS UNA - PUNO

Universidad
Nacional del
Altiplano

Por ultimo, la gente obtiene el trabajo mas que solo el dinero
0 bienes tangibles:

Para la mayoria, también llena las necesidades de trato
personal; por ende, no es de sorprender que tener comparieros que
brinden amistad y respaldo también aumente la satisfaccién laboral.
Para ello existen dos factores
1. Factores Higiénicos o factores Extrinsecos: estan relacionados

con la insatisfaccion, pues se localizan en el ambiente que rodean
a las personas y abarcan las condiciones en que desempefian su
trabajo. Como esas condiciones son administradas y decididas por
la empresa, los factores higiénicos estan fuera del control de las
personas. Los principales factores higiénicos son: los beneficios
sociales, el tipo de direccion o supervision que las personas
perciben de sus superiores, las condiciones fisicas y ambientales
del trabajo, las politicas y directrices de la empresa, el clima de
relacion entre la empresa y las personas que en ella trabajan, los
reglamentos internos, el status y el prestigio, la seguridad
personal, etc.

Son factores de contexto y se sitlan en el ambiente externo que
circunda al individuo.

2. Factores motivacionales o factores intrinsecos: Estan
relacionados con la satisfaccion en el cargo y con la naturaleza de
las tareas que el individuo ejecuta. Por esta razén, los factores
motivacionales estdn bajo el control del individuo, pues se

relacionan con aquello que él hace y desempefia. Los factores
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motivacionales involucran los sentimientos relacionados con el
crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento profesional,
las necesidades de autorrealizacion, la mayor responsabilidad y
dependen de las tareas que el individuo realiza en su trabajo.
Tradicionalmente, las tareas y cargos han sido disefiados y
definidos con la Unica preocupacion de atender los principios de
eficiencia y de economia para la creatividad individual. Con esto,
pierden el significado psicolégico para el individuo que las
ejecuta y tienen un efecto de “desmotivacion’ que provoca apatia,
desinterés y falta de sentido psicoldgico, ya que la empresa solo
ofrece un lugar decente para trabajar.
2.3. MARCO CONCEPTUAL

Actitud: Disposicion mental especifica hacia una experiencia planteada que puede

ser positiva 0 negativa; es la experiencia adquirida o aprendida a reaccionar con

problemas o en contra de algo, que se manifiesta en las creencias, sentimientos o

conductas proyectadas.

Administracion: Es la ciencia que estudia los principios y las practica que tienen

por objeto gobernar una organizacion o parte de ella. Es el proceso consciente en

planear, organizar, dirigir y controlar el uso de los recursos de la organizacion y los

esfuerzos de los grupos de individuos u organizaciones para alcanzar determinados

objetivos comunes con eficiencia y eficacia.

Administracion de Personal: Conceptos y técnicas necesarias para llevar a cabo los

aspectos de la “gente” o recursos humanos de un puesto administrativo, que incluye:

reclutamiento, seleccion, compensacion y evaluacion.
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Administracion de Recursos Humanos: Consiste en la planeacion, organizacion,
el desarrollo, la coordinaciéon y el control de técnicas capaces de promover el
desempefio eficiente del personal en la medida que la organizacion representa el
medio que permite a las personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos
individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo.

Ambiente Externo: Son los elementos ajenos a la organizacion que son relevantes
para su funcionamiento, incluyen el elemento de accidn directa e indirecta

Analisis: Es la preparacion en elemento o parte que integra un todo a fin de
evaluarlas. Es la técnica que fundamenta en métodos, procedimientos y normas
indicados por la ciencia.

Anélisis Interno: Es necesario auditarse y evaluar el ambiente interno de la empresa
respecto de sus recursos, fortalezas y debilidades; politica que son decisiones
administrativas menores no previstas para fungir como patrones de conducta.
Apoyo: Esta dimension se refiere al apoyo y estimulo que la direccion proporciona
a sus empleados.

Autonomia: Este factor se basa en el grado de autonomia, de iniciativa y de
responsabilidad individuales que los empleados pueden demostrar en su trabajo.
Calidad: Conjunto de propiedades y caracteristicas de un producto o servicio que le
refiere la capacidad para satisfacer necesidades explicitas o implicitas.

Calidad Laboral: Situacién laboral en la que se disfruta un buen trabajo, una buena
paga e incentivos, el trabajo es interesante y se puede conseguir promociones
profesionales.

Calificacion de Personal: Técnica del proceso de administracion de personal que
consiste en evaluar, mediante una calificacién la calidad del desempefio del trabajo

en todos los niveles.
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Capacitacion: Es el proceso de adiestramiento de perfeccionamiento y/o adquisicion
de nuevos conocimientos.

Capital Humano: Conjunto de conocimientos, habilidades y aptitudes inherentes a
los individuos que conforman la organizacion.

Clima Laboral: Se entiende el conjunto de cualidades, atributos o propiedades
relativamente permanente de un ambiente de trabajo concreto que son percibidas,
sentidas o experimentadas por las personas que componen la organizacion
empresarial y que influyen sobre la conducta.

Clima Organizacional: Es el medio interno y la atmosfera de una organizacion.
Factores como la tecnologia, las politicas, reglamentos, estilos de liderazgo, la etapa
de la vida del negocio, entre otros, son influyentes. Puede presentar diferentes
caracteristicas dependiendo de como se sientan los miembros de una organizacion.
Cohesion: Percepcion de las relaciones entre los trabajadores dentro de la
organizacion, la existencia de una atmosfera amigable y de confianza, proporcion de
ayuda material en la realizacion de las tareas.

Comportamiento: Modo de actuar de una persona o grupo humano.
Comportamiento Organizacional: Se refiere al estudio de las personas y los grupos
que actuan en las organizaciones.

Comunicacién: Es el proceso de transmitir informacién y comprension entre dos
personas.

Conflicto: Existencia de tendencias contradictorias en la organizacion, que generan
angustia y cuestion de debate; énfasis en que los problemas salgan a la luz y no
permanezcan escondidos o se disimulen.

Control: Es la funcion consistente en lograr la seguridad dentro de lo posible, velara

por que la organizacién funcione exactamente de acuerdo con los planes generales,
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establecidos para la empresa en conjunto. Una retroalimentacion (feedback), asi
como la administracion por excepcion para comunicarse y motivar a todo el personal.
Cooperacion: Colaboracion con otro u otros para un mismo fin. Enfasis puesto en el
apoyo mutuo, tanto en forma vertical como en forma horizontal.

Cultura Organizacional: Conjunto de creencias, habitos, valores, actitudes,
tradiciones entre los grupos existenciales en todas las organizaciones.

Desempefio: Trabajo eficaz y eficiente, en el que también se consideran datos del
personal como céalculos de accidentes, rotacion del personal como ausentismo y
retardos.

Desempefio Laboral: Percepcion acerca del cumplimiento de las funciones
asignadas a un determinado puesto laboral. EI desempefio es el comportamiento del
evaluado que presenta la posibilidad de alcanzar los objetivos formulados, el
desempefio constituye la estrategia personal que escoge el individuo para alcanzar
los objetivos. Esto significa que cada persona debe escoger, con total libertad y
autonomia sus propios medios para alcanzar sus objetivos.

Direccion: Capacidad de una persona o conjunto de personas encargadas de dirigir
una empresa, establecimiento o sociedad. Esta es la funcion méas importante de todas
ya que es muy dificil definirla o describirla porque es sumamente amplia y elastica.

Eficiencia: Es la capacidad de hacer las cosas bien, la eficiencia comprende un
sistema de pasos e instrucciones con la que se puede garantizar calidad en el producto
final de cualquier tarea.

Eficacia: Es la adquisicion de los objetivos trazados previamente; por su lado otros
manifiestan que el termino es simplemente la realizacion de las cosas correctamente,

con el simple propdsito de lograr o alcanzar las metas previstas.
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Equipo: Esta conformado por un grupo de personas organizados para la realizacién
de una tarea o el logro de un objetivo.

Estructura: Esta dimension se refiere a la forma en que los superiores establecen y
comunican a los empleados los objetivos y la forma de trabajar.

Evaluacion: Es identificar las necesidades de capacidad y desarrollo, sefialar las
habilidades del empleador y las aptitudes que actualmente son inadecuadas, pero para
las cuales pueden desarrollar programas.

Gerencia: Cargo que ocupa el director de una empresa la cual tiene dentro de sus
maltiples funciones, representar a la sociedad frente a terceros y coordinar todos los
recursos a través del proceso de planeamiento, organizacion, direccion y control a fin
de lograr objetivos establecidos.

Habilidades: Son los grados de eficacia con que se realizan determinadas
actividades, que requieren una combinacion de actitudes y conocimientos.
Identidad: EIl sentimiento de que uno pertenece a la compafia y es un miembro
valioso de un equipo de trabajo.

Manual de Organizacion y Funciones (Mof): Documento normativo, describe las
funciones especificas a nivel de cargo o puesto de trabajo a partir de la estructura
orgénica y funciones generales establecidas en el Reglamento de la Organizacion y
Funciones, asi como en base a los requerimientos de cargos considerados en el cuadro
de asignacién de personal.

Manual de Procedimientos: Es un instrumento basico de una organizacion, presenta
sistemas y técnicas especificas, aplicables a un departamento. Sefiala el
procedimiento preciso a seguir para lograr el trabajo de todo el personal de oficina

de cualquier otro grupo de trabajo que desempefia funciones especificas.
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Motivacion: Es la voluntad para hacer un gran esfuerzo para alcanzar las metas de
una organizacion y condiciones por una capacidad fisica e intelectual con la finalidad
de satisfacer una necesidad o conjunto de necesidades.

Organizacion: Es una unidad social coordinada en forma consciente que se compone
de dos 0 més personas, que funciona con relativa continuidad para lograr una meta
comun o un conjunto de ellas estableciendo relaciones de autoridad, tareas y
funciones entre individuos.

Personal: Es el conjunto de personas pertenecientes a determinada clase,
corporacion o dependencia.

Planeacion: Es la funcion consistente en decidir qué acciones se deben tomar en el
futuro para hacer que la organizacion logre sus objetivos.

Plan Estratégico: Se entiende por planificacion el acto de prever y decidir las
acciones que nos puedan llevar hasta un futuro deseado (que queremos ser) a partir
de un diagnostico interno (fortalezas y debilidades) y un diagnostico externo
(amenazas y oportunidades), es decir un analisis estratégico de un entorno cada vez
mas cambiante, asi como los puntos altos y criticos de la empresa para establecer los
medios mas adecuados (como hacerlo) para conseguir nuestras metas, todo esto con
la finalidad de establecer una posicion mas ventajosa respecto a nuestros
competidores.

Politicas: Son guias para orientar la accion; son lineamientos en forma de decisiones,
sobre algun problema que se repite una y otra vez de una organizacion. En este
sentido, las politicas son criterios generales de ejecucion que auxilian al logro de los
objetivos y facilitan la implementacion de las estrategias.

Recompensa: Son las compensaciones, remuneraciones 0 premios que una persona

percibe por el trabajo bien hecho.
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Reconocimiento: Son créditos concedidos a empleados 0 equipos que proporcionan
contribuciones extraordinarias a la organizacion. La idea es comunicar lo que
hicieron y convertirlo en modelos para los demas empleados de la organizacion.
Recursos Humanos: Es el conjunto del capital humano que esté bajo el control de
la empresa en una relacién directa de empleo, en este caso personas, para resolver
una necesidad o llevar a cabo cualquier actividad dentro de una empresa.
Relaciones Interpersonales: Es el intercambio cara a cara, verbal y no verbal de
informacion y sentimiento entre individuos. La comunicacion interpersonal también
incluye los procesos de educacion, motivacion y consejeria.

Remuneracion: Es el pago, compensacion por el trabajo realizado en términos
monetarios o en especie. Cada empleado se interesa en invertir trabajo, dedicacion y
esfuerzo personal, conocimiento y habilidades, si recibe la retribucion adecuada.
Rendimiento: Hace referencia al resultado deseado efectivamente obtenido por cada
unidad que realiza la actividad, donde el termino unidad puede referirse a un
individuo, un equipo, un departamento o una seccién de una organizacion.
Responsabilidad: Es la percepcion de parte de los miembros de la organizacion
acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo.

Respeto: Es una de las bases sobre la cual se sustenta la ética y la moral en cualquier
campo y en cualquier época

Satisfaccion Laboral: La actitud del trabajador hacia su propio trabajo y en funcion
de aspectos vinculados como posibilidades de desarrollo personal, beneficios
laborales y remunerativos que recibe, politicas administrativas, relaciones con otros
miembros de la organizacion y relaciones con la autoridad, condiciones fisicas y

materiales que faciliten su tarea y desempefio de tareas.
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Supervision: Proceso de verificacion en el cumplimiento de funciones durante su
desempefio profesional.

Toma de Decisiones: Es la funcion general de la gerencia, pues esta presente no solo
en las fases de planeacion, pronostico, coordinacion y control sino también en todas
las actividades diarias de rutina y de manera especial en los problemas que se van
presentando dia a dia.

Trabajo en Equipo: Se entiende como las diversas formas de colaboracidn entre un
grupo de personas que, con una mision u objetivo comdn trabajan coordinadamente

y bajo la direccidn de un lider para la consecucion de los intereses colectivos.
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CAPITULO Il
MATERIALES Y METODOS
3.1. UBICACION GEOGRAFICA DEL ESTUDIO

El presente trabajo de investigacion se realizé en la provincia de San Roman —
Juliaca, Departamento de Puno que esta ubicada en la sierra sudeste del pais, en la
meseta del Collao a: 13°0066°00” y 17°17°30” de latitud sur y los 71°06°57” y
68°48’46” de longitud oeste del meridiano de Greenwich. Limita por el Sur, con la
region Tacna. Por el Este, con la Republica de Boliviay por el Oeste, con las regiones
de Cusco, Arequipa y Moquegua. La region Puno se encuentra en el Altiplano entre
los 3,812 y 5,500 msnm y entre la ceja de Selva y la Selva alta entre los 4,200 y 500
msnm.
3.1.1. DESCRIPCION DE LA EMPRESA:

La empresa Master Con GS E.L.R.L., se constituy6 en el afio 2012;
brinda a sus clientes la moderna tecnologia y profesionalismo; con
operaciones en los principales proyectos de infraestructura en nuestra region.

Brinda el servicio de elaboracion, transporte y bombeo de concreto
premezclado, ofreciendo una serie de beneficios para el usuario, traducidos
en calidad de producto; trazabilidad de mezcla, asesoria calificada, ahorro de
tiempo y transporte.

Master Con GS también ofrece el servicio de produccion de agregados
para la elaboracion de concreto.

Cuenta con una garantia oportuna de abastecimiento ya que cuenta con
capacidad de produccion en sus distintas plantas ubicadas en Juliaca,

Quillabamba y Moquegua; ademas de varios proyectos en la region de Puno.
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3.1.2. MISION Y VISION

3.1.2.1. MISION
“Brindar a nuestros clientes, soluciones integrales de alta calidad en
concreto premezclado y derivados de manera eficiente, logrando la
satisfaccion de nuestros clientes mediante un servicio personalizado,
brindando un entorno laboral adecuado e incrementando el valor de la
empresa bajo una politica de responsabilidad con la sociedad y el

medio ambiente”

3.1.2.2. VISION
“Ser la empresa lider a nivel del sur del Pert en el afio 2022, en
concreto premezclado y agregados, con tecnologia e insumos de
Gltima generacion, promoviendo el desarrollo y bienestar de nuestro
personal y de la sociedad”
3.1.3. DATOS DE LA ENTIDAD
- RAZON SOCIAL: “MASTER CON GS EMPRESA INDIVIDUAL DE
RESPONSABILIDAD LIMITADA”
- RUC: 20448481809
- Pégina Web: http://www.mastercongs.com/
- Correo Electronico: mastercon.ventas@hotmail.com
- Tipo de Empresa: Privada
- Condicion: Activo — Habido
- Nombre Comercial: MASTER CON GS E.I.R.L.
- Actividad Comercio Exterior: Sin Actividad
- Fecha de Inicio de Actividades: 16 de marzo del 2012

- Direccién Legal: Jr. Progreso N° 736 — Juliaca
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- Teléfono Fijo: 051-329544
3.1.4. ESTRUCTURA ORGANICA
La Gerencia es la m&xima Direccion de la Empresa Master Con GS
E.L.LR.L., encargado de establecer la vision, mision y objetivos estratégicos
empresariales; evaluar el logro de los objetivos y estrategias de corto plazo;
lograr la mejora continua de los procesos organizacionales, gestionar los
recursos humanos, materiales, financieros y tecnoldgicos para el logro de los
objetivos empresariales y el 6ptimo funcionamiento de la empresa.
La empresa Master Con GS E.L.R.L. para cumplir su mision y lograr
sus objetivos funcionales tiene la siguiente Estructura Orgénica:
ORGANO DE DIRECCION
e Gerencia
e Sub Gerencia
ORGANO DE CONTROL
e Asesoria legal
ORGANOS DE APOYO
e Mantenimiento de Maquinaria y Equipo
e Mecénico |
e Mecénico Il
e Oficina de Administracion
e Area de Contabilidad
e Areade Tesoreriay Finanzas
e Area de Talento Humanos
e Areade Logistica

e Area de Almacén
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e Area de Costos
ORGANOS DE LINEA
e \entas

Juliaca

e Puno

e Operaciones

e Produccion

e Operador de Planta Dosificadora
e Operador de Mixer

e Calidad

e Laboratorio

e Cantera

e Obra
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Y EQUIPO
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— MECANICOI — CONTABILIDAD | JULIACA PRODUCCION CALIDAD
OPERADOR DE
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L cosTos

Figura 1. Organigrama Estructural de la Empresa Master Con G.S E.I.R.L.

FUENTE: Master Con GS E.l.R.L.
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3.2. POBLACION Y MUESTRA DEL ESTUDIO
3.2.1. POBLACION
La poblacion que se considerd en la presente investigacion esta
constituida por los trabajadores de planta y oficina que laboraron en el 2017
en la empresa Master Con GS, estan conformados por un total de 70 personas.
3.2.2. MUESTRA
La muestra que se considerd, fue la totalidad de los 70 trabajadores
entre personal de oficina, ingenieros, operadores de maquinarias, choferes y
mecénicos; ya que la poblacion no es tan considerable.
3.3. DISENO DE INVESTIGACION
Por el tipo de disefio de investigacion, es No Experimental de corte Transversal
— Correlacional Causal, que busca describir la relacion entre las variables planteadas
en un momento dado.
Para la demostracién de la hipétesis se ha trabajado con la Chi cuadrado que
cosiste en la evaluacion de la hipétesis que puede ser:
Ho = Las variables son independientes (Hipotesis nula)
Ha = Las variables no son independientes (Hipotesis alterna)
Primero se considera la Frecuencia observada, luego se halla la Frecuencia
esperada de acuerdo a la siguiente formula:

_ (total de columna)(total de la fila)
B suma total

Fe

Con los datos de la frecuencia observada y la frecuencia esperada se halla la

reemplazando en la siguiente férmula:

x2 =Z(FO_F6)2
F;
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A este primer resultado se le denomina x? calculada, esta debe ser mayor a la
x? critica para que la Hip6tesis alterna sea valida. La x 2 critica se halla considerando

la tabla de distribucion de la x2 segun el grado libertad cuya férmula para hallar es;
GL = (N°de filas — 1)(N° de columnas — 1)

Sivalor p > 0.05, se acepta la Hip6tesis Nula (Ho), Si valor p < 0.05, se acepta
la Hipotesis de investigacion o Hipdtesis Alterna (Ha), con un nivel de 95% de
confianza solo puedo rechazar si es menor 0.05.

3.3.1. TIPO DE LA INVESTIGACION
El tipo de investigacion aplicada al siguiente trabajo tuvo un enfoque
Cuantitativo, ya que se probo la hipétesis planteada a través de la recoleccién
de datos, mediante el analisis estadistico para conocer patrones de
comportamiento (Hernandez Sampieri & Baptista Lucio, 2014)
3.3.2. METODO DESCRIPTIVO
Se utilizd este método de investigacion de carécter descriptivo, consiste
en llegar a conocer las situaciones, costumbres y actitudes predominantes a
través de la descripcion exacta de las actividades, objetos, procesos y
personas. Su meta no se limita a la recoleccion de datos, sino a la prediccion
e identificacion de las relaciones que existe entre dos o mas variables. Los
investigadores no son meros tabuladores, sino que recogen los datos sobre la
base de una hipdtesis o teoria, exponen y resumen la informacién de manera
cuidadosa y luego analizan minuciosamente los resultados, a fin de extraer
generalizaciones significativas que contribuyan al conocimiento.
3.3.3. METODO DEDUCTIVO
Esta investigacion corresponde al método deductivo, que es propio de

las ciencias empiricas. Aplica el razonamiento de lo general a lo particular.
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Se proponen hipotesis a partir de la observacion de hechos reales y estas solo
son aceptadas con la condicion de ser probadas. (Charaja, 2011)
3.4. PROCEDIMIENTO Y TECNICA DE INVESTIGACION

Se realizo el siguiente procedimiento:
Primero: Buscar informacion relacionado al tema en libros, tesis, repositorio de
otras universidades y bibliotecas.
Segundo: Visite al encargado de la empresa para que pueda otorgarme permiso y asi
mismo proporcione la informacion requerida de sus trabajadores.
Tercero: Se recopild, ordend y tabul6 la informacion obtenida.
Cuarto: Se realizé el anélisis estadistico e interpretar los resultados.
Quinto: Redactar el informe final.

Durante el desarrollo del presente tema de investigacion se utilizo las siguientes
técnicas:
OBSERVACION DIRECTA

Para observar las distintas situaciones y actividades que realiza el personal que
labora en la empresa Master Con GS, respecto a la atencién y calidad de servicio de
sus trabajadores.
ANALISIS DOCUMENTAL

Para el desarrollo de la investigacion se revisa las fuentes de datos, textos en
que tratan los contenidos del problema de investigacion, antecedentes como son los

trabajos de investigacion realizados, documentos y formatos de la empresa.

ENCUESTA
Es una de las técnicas de recoleccién de informacidn mas usada, la encuesta se

fundamenta en el cuestionario o conjunto de preguntas que se preparan con el
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propdsito de obtener informacion de la persona y generar los datos necesarios para
alcanzar los objetivos de la investigacion.
3.4.1. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO DE DATOS

En el presente trabajo de investigacion se recolecto informacion
mediante: tablas, utilizando hojas de célculo de Microsoft Excel.
El procedimiento fue el siguiente:

TABULACION:

Técnica que consiste en tabular la informacién, recopilacion en los
cuadros que serviran para la demostracién de los resultados.
HOJAS DE CALCULO:

Los datos obtenidos con la aplicacion de los diferentes instrumentos
seran analizados, clasificados y tabulados utilizando hojas de célculo.
DETERMINACION DE PORCENTAJE Y OTROS CALCULOS:

Método que permite fortalecer e interpretar los cuadros tabulados,
expresando los porcentajes de forma detallada y ordenada.

3.4.2. INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Para el desarrollo del presente trabajo de investigacion se tomo en
cuenta lo siguiente:
3.4.2.1. Cuestionario estructurado: Es el conjunto de preguntas que se

preparan con el proposito de obtener informacidn de las personas. Se
empled este instrumento para conocer las opiniones y actividades de
los trabajadores de la Empresa Master Con GS, respecto a la gestion
del talento humano, el desempefio laboral y satisfaccion laboral
3.4.2.2. Escala de Likert: Conjunto de afirmaciones o proposiciones ante

los cuales se pide la reaccion de los sujetos, es decir, se presenta cada
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afirmacion y se inquiere .al entrevistado que externalice su reaccion.
El objetivo es agrupar numéricamente. los datos que se expresen en
forma verbal, para poder luego operar con ellos, como si se tratard
de datos cuantitativos para poder analizarlos correctamente.
3.5. VARIABLES
3.5.1. VARIABLES PARA LA HIPOTESIS GENERAL
V.1.: Gestion del Talento Humano
V.D.: Desempefio laboral
3.5.2. VARIABLES PARA LAS HIPOTESIS ESPECIFICAS
HIPOTESIS ESPECIFICA 1
V.1.: Factores
V.D.: Gestion del Talento Humano
HIPOTESIS ESPECIFICA 2
V.1.: Satisfaccion del personal

V.D.: Desempefio laboral
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. RESULTADOS

Para la exposicion y analisis de los resultados, en este capitulo se desarrollé los
objetivos planteados de la presente investigacion, a través de la recoleccion de datos de
la Gestion del Talento Humano en relacion al desempefio de las funciones del personal
de la Empresa Master Con GS y asi mismo determinar el Desempefio del Personal
tomando en cuenta el nivel de Satisfaccién Laboral, contrastando con las hipotesis

planteadas en el trabajo de investigacion.

Evaluacion de los Factores que influyen en la gestion del Talento Humanos en la

empresa Master Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno

GESTION DEL TALENTO HUMANO
Tabla 1. Gestion del Talento Humano en su dimensién Reclutamiento en la empresa

Master Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno, 2017

Totalmente

. En Ni de acuerdo Totalmente
Reclutamiento en . De acuerdo Total
desacuerdo ni desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
items N % N % N % N % N % N
Goza de autonomia en
Su empresa 1 143 14 2000 23 3286 30 4286 2 286 70

En mi &rea de trabajo

puedo expresar mi punto

de vista, aun cuando

contradiga a los demas

miembros 2 286 13 1857 19 2714 35 5000 1 143 70
En esta empresa los

trabajadores disponen

de iniciativas con sus

responsabilidades, a

obedecer siempre

instrucciones 2 286 8 1143 19 27.14 38 54.29 3 429 170
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores
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60%

45%

30%

15%

0%

42.86%

32.86%

209

1. 43% 6%

Goza de autonomia en
su empresa

50.00%

27.14%

18.57

2. 86% 3%

En mi area de trabajo
puedo expresar mi
punto de vista, aun
cuando contradiga a los
demdas miembros

54.29%

27.14%

11.43
2. 86% 9%

En esta empresa los
trabajadores disponen
de iniciativas con sus
responsabilidades, a
obedecer siempre
instrucciones

B TOTALMENTE EN
DESACUERDO

EN DESACUERDO

B NI DE ACUERDO NI
DESACUERDO

DE ACUERDO

B TOTALMENTE DE
ACUERDO

Figura 2. Gestion del Talento Humano en su dimension Reclutamiento

Fuente: Tabla 1

Interpretacion: En la Tabla 1 y Figura 2, se tiene que, para el reclutamiento, respecto a

si gozan de autonomia en su empresa, la mayoria de trabajadores (42.86%) indican que

estar de acuerdo con dicha afirmacion, mientras que para si pueden expresar su punto de

vista aun contradiciendo al resto, el 50.00% indicé estar de acuerdo, respecto a si los

trabajadores disponen de iniciativas y obedecen siempre instrucciones la mayoria de ellos

(54.29%) sefala estar de acuerdo.
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Tabla 2. Gestion del Talento Humano en su dimension Seleccion en la empresa Master

Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno, 2017

Totalmente

., En Ni de acuerdo Totalmente
Seleccion en . De acuerdo Total
desacuerdo ni desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
items N % N % N % N % N % N

Las normas y reglas de la
empresa son claras y

facilitan mi trabajo
1 143 14 2000 23 3286 30 4286 2 2.86 70

A veces trabajamos en
forma desorganizada y sin

planificar
2 286 13 1857 19 2714 35 50.00 1 143 70

Las tareas que desempefio
corresponden a mi
funcién
2 286 8 1143 19 2714 38 5429 3 429 70
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

60% 54.29%
50.00% B TOTALMENTE EN
42.86% DESACUERDO
45%
32.86% 27.14% EN DESACUERDO
27.14%
30% 509
18.57 H NI DE ACUERDO NI
15% 11.43 DESACUERDO
0, 0, 0, 9%
1ﬁ%’ ° zﬁﬁ 3% 226 DE ACUERDO
0%
Las normasy reglas de A veces trabajamos en Las tareas que
la empresa son clarasy forma desorganizaday desempefio B TOTALMENTE DE
facilitan mi trabajo sin planificar corresponden a mi ACUERDO
funcién

Figura 3. Gestidn del Talento Humano en su dimensién Seleccién
Fuente: Tabla 2

Interpretacion: En la Tabla 2 y Figura 3, se tiene que, para seleccion, respecto a si las
normas Yy reglas son claras y facilitan su trabajo, la mayoria de trabajadores (42.86%)
indican que estar de acuerdo con dicha afirmacion, mientras que, si a veces trabajan de

forma desorganizada y sin planificar, el 50.00% indico estar de acuerdo, respecto a si las
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tareas que desempefian corresponden a su funcion la mayoria de ellos (54.29%) sefiala
estar de acuerdo, es decir si corresponden a su funcion.
Tabla 3. Gestion del Talento Humano en su dimension Recompensas en la empresa

Master Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno, 2017

Totalmente Ni de
En . Totalmente
Recompensas en acuerdo ni  De acuerdo Total
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
Items N % N % N % N % N % N

En mi trabajo reconocen

habitualmente la buena

labor realizada 6 857 14 20.00 28 40.00 21 30.00 1 143 70
En esta empresa, entre

mis compafieros y yo no

hay proporcionalidad

entre el trabajo

efectuado y la

remuneracion percibida 5 7.14 14 2000 29 4143 18 2571 4 571 70
Los premios y

reconocimientos son

distribuidos en forma

justa 6 857 15 2143 23 3286 22 3143 4 571 70
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

41.43%
45% 40.00% B TOTALMENTE
EN
DESACUERDO
EN
30% DESACUERDO
20.00
H NI DE
ACUERDO NI
15%
8.57% 714% DESACUERDO
l 3% . DE ACUERDO
0%
En mi trabajo reconocen  En esta empresa, entre Los premios y B TOTALMENTE
habitualmente la buena  mis compafieros y yo no reconocimientos son DE ACUERDO
labor realizada hay proporcionalidad distribuidos en forma
entre el trabajo justa

efectuadoy la
remuneracion percibida

Figura 4. Gestion del Talento Humano en su dimensién Recompensas
Fuente: Tabla 3

Interpretacion: En la Tabla 3 y Figura 4, se tiene que, para recompensas, respecto a si

en su trabajo reconocen la buena labor realizada, la mayoria de trabajadores (40.00%)
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indican estar indecisos con dicha afirmacion, mientras que si existe proporcionalidad
entre el trabajo efectuado y la remuneracion, el 32.86% indico estar también indeciso,
respecto a si los premios y reconocimientos son distribuidos de forma justa la mayoria de

ellos (32.86%) sefialaron su indecision con esa afirmacion.

Tabla 4. Gestion del Talento Humano en su dimension Cooperacion y Formacion en la

empresa Master Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno, 2017

Totalmente

Cooperac!gn s en En N_| de acuerdo De acuerdo Totalmente Total
Formacion desacuerdo  ni desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
items N % N % N % N % N % N

Puedo contar con mis

compafieros de trabajo

cuando los necesito 3 429 9 1286 15 2143 39 5571 4 571 70
Nuestros directivos

contribuyen a crear

condiciones adecuadas

para el progreso de la

empresa 1 143 9 1286 13 1857 41 5857 6 857 70
Los directivos de la

empresa se preocupa por

las personas, de como se

sienten y sus problemas 4 571 15 2143 25 3571 22 3143 4 571 70
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

58.57%
60% 55.71%
B TOTALMENTE EN
DESACUERDO
45%
35.71% EN DESACUERDO
3%
30% 18.57%
21.4398 21.43 ® NI DE ACUERDO NI
12.86 12.86 DESACUERDO
15% 7%
4.29% 1% 5.71% 1% DE ACUERDO
1.43% -
o
0%
Puedo contar con mis Nuestros directivos Los directivos de la B TOTALMENTE DE
compafieros de trabajo contribuyen a crear empresa se preocupa ACUERDO
cuando los necesito condiciones adecuadas  por las personas, de
para el progreso de la como se sienten y sus
empresa problemas

Figura 5. Gestion del Talento Humano en su dimensién Cooperacion y Formacion

Fuente: Tabla 4
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Interpretacion: En la Tabla 4 y Figura 5, se tiene que para la cooperacién y formacion,
respecto a si cuentan con sus compafieros cuando los necesitan, la mayoria de trabajadores
(55.71%) indican estar de acuerdo con dicha afirmacién, mientras que si los directivos
contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso de la empresa, el 58.57%
indico estar también de acuerdo, respecto asi los directivos se preocupan por las personas
como se sienten y sus problemas la mayoria de ellos (35.71%) sefialaron su indecisién
con esa afirmacion.

Tabla 5. Gestion del Talento Humano en su dimension Comunicacion y Desarrollo en la

empresa Master Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno, 2017

. Totalmente Ni de
Comunicacion y En . Totalmente
en acuerdoni  De acuerdo Total
desarrollo desacuerdo de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
Items N % N % N % N % N % N

Considero que los

beneficios que me

ofrecen en mi trabajo

son los adecuados 9 1286 16 2286 25 3571 16 228 4 571 70
Existe una buena

comunicacion entre mis

compafieros de trabajo 3 429 13 1857 21 3000 28 4000 5 7.14 70
En esta empresa se

trabaja en equipo, es

decir los trabajadores y

los jefes se apoyan unos

a los otros para cumplir

los objetivos 9 1286 11 1571
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

©

1286 33 4714 8 1143 70
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60%

45%

30%

15%

0%

40.00%
35.71%

30.00%
2.869
22.86 &
18.57]
12. 86%
4%
% 4 29%

Existe una buena
comunicacion entre mis
compafieros de trabajo

Considero que los
beneficios que me
ofrecen en mi trabajo
son los adecuados

47.14%

15.71%
12.86%42:86% 1843%

En esta empresa se
trabaja en equipo, es
decir los trabajadores y
los jefes se apoyan unos
a los otros para cumplir
los objetivos

B TOTALMENTE EN
DESACUERDO

EN DESACUERDO

H NI DE ACUERDO
NI DESACUERDO

DE ACUERDO

B TOTALMENTE DE
ACUERDO

Figura 6. Gestion del Talento Humano en su dimensién Comunicacion y Desarrollo

Fuente: Tabla 5

Interpretacion: En la Tabla 5y Figura 6, se tiene que, para la comunicacion y desarrollo,

respecto a si los beneficios que ofrecen son adecuados, la mayoria de trabajadores

(55.71%) indican estar indecisos con dicha afirmacion, mientras que, si existe buena

comunicacion entre compafieros, el 40.00% indicé estar también de acuerdo, respecto a

si en la empresa se trabaja en equipo apoyandose para cumplir los objetivos la mayoria

de ellos (47.14%) sefalaron estar de acuerdo con esa afirmacion.
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FACTORES
Tabla 6. Factores en su dimension Clima Laboral en la empresa Master Con GS E.I.R.L.

Juliaca — Puno, 2017

. Totalmente En Ni de acuerdo Totalmente
Clima laboral en desacuerdo ni desacuerdo De acuerdo de acuerdo Total
desacuerdo
items N % N % N % N % N % N

Dispongo de todos los

recursos necesarios para

realizar mi trabajo 0 000 15 2143 11 1571 44 6286 0 0.00 70
El ambiente laboral de

trabajo es propicio para

realizar las actividades

diarias 0 000 7 1000 8 1143 52 7429 3 429 70
Las instalaciones que

utiliza la Empresa para las

oficinas y planta son las

adecuadas para

desempeniar el trabajo 3 429 10 1429 14 20.00 38 5429 5 714 70
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

74.29%
75%
62.86% B TOTALMENTE EN
60% 54.29% DESACUERDO
EN DESACUERDO
45%
NI DE ACUERDO NI
30% 21.43% "
: 9 20%
T6171% 11.43% 14.20 DESACUERDO
10.00%
15% 0%  4.29% 4% DE ACUERDO
0.00% 0% 0.00% -
0% A |
Dispongo de todos los  El ambiente laboral de  Las instalaciones que B TOTALMENTE DE
recursos necesarios trabajo es propicio para utiliza la Empresa para ACUERDO
para realizar mi trabajo realizar las actividades  las oficinas y planta son
diarias las adecuadas para

desempefiar el trabajo

Figura 7. Factores en su dimension Clima Laboral

Fuente: Tabla 6

Interpretacion: En la Tabla 6 y Figura 7, se tiene que para el clima laboral, respecto a,
si disponen de recursos necesarios para la realizacion de su trabajo, la mayoria de
trabajadores (62.86%) indican que estar de acuerdo con dicha afirmacidn, mientras que
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para saber si el ambiente laboral es propicio para realizar sus actividades diarias el 74.29%
indico estar de acuerdo, respecto a si las instalaciones son adecuadas para desempefiar su
trabajo la mayoria de ellos (54.29%) sefiala estar de acuerdo, es decir si son adecuadas.

Tabla 7. Factores en su dimension Planificacion en la empresa Master Con GS E.I.R.L.

Juliaca — Puno, 2017

Totalmente En Ni de Totalmente
Planificacion en acuerdoni  De acuerdo Total
desacuerdo desacuerdo desacuerdo de acuerdo
items N % N % N % N % N % N
Las condiciones
laborales son las
adecuadas 7 1000 11 1571 17 2429 30 4286 5 7.14 70

Cumplo con

responsabilidad la labor

asignada dentro de la

empresa 1 143 4 571 11 1571 45 6429 9 1286 70
La contratacion del

personal se hace de

acuerdo a las

necesidades de la

empresa 2 286 12 1714 17 2429 32 4571 7 10.00 70
La empresa cuenta con

el Manual de

Organizaciony

Funciones (MOF) 3 429 11 1571 24 3429 28 4000 4 571 70

La empresa cuenta con

el Reglamento interno

(RD) 3 429 11 1571 20 2857 32 4571 4 571 70
La empresa cuenta con

el Reglamento de

Organizaciény

Funciones (ROF) 3 429 10 1429 19 2714 35 5000 3 429 70
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores
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75%

0,
64.29% B TOTALMENTE EN

DESACUERDO
60%
50.00%
45.71% 45.71% - EN DESACUERDO
42.86% —
45% 40.00%
34.29%
28.57% 271408 m NI DE ACUERDO NI
30% 24.29% 24.29% DESACUERDO
15.71%
15.7 17.1 15.7 15.7
12486% 142 DE ACUERDO
15% - 10.00% . 10100%
b
571 2868 4.29% SH1% 429% SH1% 4 29% ao%
a 0 ‘N
0% - . B TOTALMENTE DE
Las condiciones Cumplo con La contratacién  La empresa La empresa La empresa ACUERDO
laborales son responsabilidad del personal se  cuenta con el cuentaconel cuentacon el
las adecuadas  lalabor hace de Manual de Reglamento Reglamento de
asignada acuerdo a las Organizaciony  interno (RI) Organizaciony
dentro de la necesidades de  Funciones Funciones
empresa la empresa (MOF) (ROF)

Figura 8. Factores en su dimension Planificacién

Fuente: Tabla 7

Interpretacion: En la Tabla 7 y Figura 8, se tiene que para la planificacién, respecto a si
las condiciones laborales son adecuadas, la mayoria de trabajadores (42.86%) indican
estar de acuerdo con dicha afirmacion, mientras que si cumplen con responsabilidad la
labor asignada, el 64.29% indico estar también de acuerdo, respecto a si la contratacion
de personal se hace segun las necesidades de la empresa la mayoria de ellos (45.71%)
sefialaron estar de acuerdo con esa afirmacion; si la empresa cuenta con el MOF la
mayoria sefiala estar de acuerdo con 40.00%, respecto a si la empresa cuenta con
reglamento interno el 45.71% sefialo estar de acuerdo con esa afirmacion; para si la
empresa cuenta con ROF la mayoria 50.00% indic6 estar de acuerdo, es decir la empresa

cuenta con los principales documentos de gestion.
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Tabla 8. Factores en su dimension Organizacion en la empresa Master Con GS E.I.R.L.

Juliaca — Puno, 2017

Totalmente Ni de
L En . Totalmente
Organizacién en d acuerdoni  De acuerdo Total
esacuerdo de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
items N % N % N % N % N % N
La socializacion de los
directivos con los
trabajadores es la
adecuada 6 857 10 1429 16 2286 32 4571 6 857 70
La comunicacion entre
los compafieros de
trabajo es la adecuada 3 429 11 1571 10 1429 38 5429 8 11.43 70
Los acuerdos que se
establecen en las
reuniones son a
consenso de todos 2 286 11 1571 19 27.14 31 4429 7 10.00 70
Se fomente las buenas
relaciones
interpersonales entre
directivos y trabajadores 1 143 3 429 19 2714 33 47.14 14 20.00 70
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores
60% 54.29%
B TOTALMENTE EN
45.71% 44.29% 47.14% DESACUERDO
45%
EN DESACUERDO
27.14% 14%
30% 22.86% ¢ =
14.29% 0% m NI DE ACUERDO NI
14.2 15.71% 15.7 DESACUERDO
15% " 857% MM 887% 1ips7 10I0%
l 4.29% 2 86% 1'4%9 DE ACUERDO
| [ -

0%
La socializacion
de los directivos
con los
trabajadores es la
adecuada

La comunicacion

entre los
compafieros de
trabajo es la
adecuada

todos

Los acuerdos que
se establecen en
las reuniones son
a consenso de

Se fomente las
buenas relaciones
interpersonales
entre directivos y
trabajadores

Figura 9. Factores en su dimension Organizacion

Fuente: Tabla 8

B TOTALMENTE DE
ACUERDO

Interpretacion: En la Tabla 8 y Figura 9, se tiene que para la organizacién, respecto a si

la socializacién con los trabajadores es adecuada, la mayoria de trabajadores (45.71%)

indican estar de acuerdo con dicha afirmacion, mientras que si la comunicacién entre
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comparieros es adecuada, el 54.29% indico estar también de acuerdo, respecto a si los
acuerdos son por consenso de todos la mayoria de ellos (44.29%) sefialaron estar de
acuerdo con esa afirmacion; si la empresa fomenta las buenas relaciones interpersonales

entre directivos y trabajadores sefialaron estar de acuerdo el 47.14%.
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Determinacion de la satisfaccion del personal y su influencia en el Desempefio
Laboral de la empresa Master Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno.

DESEMPENO LABORAL

Tabla 9. Desempefio Laboral en su dimension Cumplimiento de Objetivos en la empresa

Master Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno, 2017

Cumplimiento de
objetivos
items N % N % N % N % N % N

Cumple con los
objetivosde laempresa. 0 000 3 429 16 2286 47 6714 4 571 70
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

Muy malo Malo Regular Bueno Excelente  Total

6 B TOTALMENTE EN
DESACUERDO

75%

60%
EN DESACUERDO

45%

30% m NI DE ACUERDO NI
DESACUERDO
15% 4:29%
DE ACUERDO

0%
Cumple con los objetivos de la empresa
B TOTALMENTE DE
ACUERDO

Figura 10. Desempefio Laboral en su dimension Cumplimiento de Objetivos

Fuente: Tabla 9

Interpretacion: En la Tabla 9 y Figura 10, se tiene que, para el cumplimiento de
objetivos, la mayoria de trabajadores (67.14%) indican que el mismo es bueno, es decir

en la empresa se llegan a cumplir los objetivos propuestos por los directivos.
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Tabla 10. Desempefio Laboral en su dimensién Comportamiento Organizacional en la

empresa Master Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno, 2017

Comportamiento
organizacional
items N % N % N % N % N % N
Tiene conocimiento de
la estructura organica de

Muy malo Malo Regular Bueno Excelente  Total

la empresa 2 28 6 857 17 2429 41 5857 4 571 70
Conoce usted el MOF

(Manual de

Organizacion y

Funciones) 9 1286 14 2000 20 2857 23 3286 4 571 70

Conoce usted el ROF
(Reglamento de
Organizacién y

Funciones) 10 1429 12 1714 24 3429 22 3143 2 286 70
Conoce usted el

Reglamento

Administrativo de la

empresa 11 1571 9 1286 20 2857 28 40.00 2 2.86 70

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

58.57%
60%

B TOTALMENTE EN

DESACUERDO
45% 40.00%
32.86% EN DESACUERDO
28.57% 34.29%
- 31.43% 28.57%
30% 24.29%
20.0 B NI DE ACUERDO
' 17.1 12.8 NI DESACUERDO
12.86% 14.29% 15.72
% 8.57 DE ACUERDO
5§ 1% 5§ 1%
2.86% 2186% 2186%

0% m TOTALMENTE DE
Tiene Conoce usted el Conoce usted el Conoce usted el ACUERDO
conocimientodela  MOF (Manual de ROF (Reglamento  Reglamento
estructura orgdnica  Organizaciony de Organizaciony  Administrativo de
de la empresa Funciones) Funciones) la empresa

Figura 11. Desempefio Laboral en su dimensiéon Comportamiento Organizacional

Fuente: Tabla 10

Interpretacion: En la Tabla 10 y Figura 11, se tiene que para el comportamiento
organizacional, respecto a si tiene conocimiento de la estructura organica de la empresa,

la mayoria de trabajadores (58.57%) indican que el mismo es bueno; para si conoce el
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MOF el 32.86% sefiala que si (bueno); sobre si conoce el ROF el 34.29% indica que solo
parcialmente (regular) y si conoce el reglamento administrativo de la empresa el 40.00%
indica que si (bueno).

Tabla 11. Desempefio Laboral en su dimension Puntualidad y Asistencia en la empresa

Master Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno, 2017

Puntualidad y asistencia m:l)c/) Malo Regular Bueno Excelente Total
items N % N % N % N % N % N

Siempre se presento en su
area de trabajo
puntualmente 0 000 O 000 16 2286 36 5143 18 2571 70

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

B TOTALMENTE EN

60% DESACUERDO

EN DESACUERDO
45%

m NI DE ACUERDO NI

30% DESACUERDO

DE ACUERDO
15%

B TOTALMENTE DE
ACUERDO

Siempre se presentd en su area de trabajo puntualmente

0%

Figura 12. Desempefio Laboral en su dimension Puntualidad y Asistencia

Fuente: Tabla 11

Interpretacion: En la Tabla 11y Figura 12, se tiene que, para la puntualidad y asistencia,
respecto a si se presenta puntualmente a su trabajo, la mayoria de trabajadores (51.43%)

indican que si lo hacen (bueno).
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Tabla 12. Desempefio Laboral en su dimension Eficacia en la empresa Master Con GS

E.I.R.L. Juliaca — Puno, 2017

Eficacia Muy malo Malo Regular Bueno Excelente Total

items N % N % N % N % N % N
Supero los objetivos y

metas de las tareas

asignadas en el tiempo

esperado 0 000 2 286 22 3143 32 4571 14 20.00 70
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

0% m TOTALMENTE EN
° DESACUERDO

EN DESACUERDO
45%

B NI DE ACUERDO NI
0,
30% DESACUERDO
DE ACUERDO

15%
2.86%

B TOTALMENTE DE
0% ACUERDO
Supero los objetivos y metas de las tareas asignadas en el tiempo
esperado

Figura 13. Desempefio Laboral en su dimension Eficacia

Fuente: Tabla 12

Interpretacion: En la Tabla 12 y Figura 13, se tiene que, para la eficacia, respecto a si
superan los objetivos y metas e presenta puntualmente a su trabajo, la mayoria de

trabajadores (51.43%) indican que si lo hacen (bueno).
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Tabla 13. Desempefio Laboral en su dimension Eficiencia en la empresa Master Con GS

E.I.R.L. Juliaca — Puno, 2017

Eficiencia Muy malo  Malo Regular Bueno Excelente  Total

items N % N % N % N % N % N
Produce mas de lo que se espera,

para el logro de objetivos y
metas programadas 0 000 3 429 20 2857 34 4857 13 1857 70

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

B TOTALMENTE EN

60% DESACUERDO

EN DESACUERDO
45%

B NI DE ACUERDO NI

30% DESACUERDO

DE ACUERDO
15% 4.29%

B TOTALMENTE DE
0% ACUERDO
Produce mas de lo que se espera, para el logro de objetivos y
metas programadas

Figura 14. Desempefio Laboral en su dimension Eficiencia

Fuente: Tabla 13

Interpretacion: En la Tabla 13 y Figura 14, se tiene que, para la eficiencia, respecto a si
producen mas de los esperado para el logro de objetivos y metas, la mayoria de

trabajadores (48.57%) indican que si lo hacen (bueno).
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Tabla 14. Desempefio Laboral en su dimension Iniciativa en la empresa Master Con GS

E.I.R.L. Juliaca — Puno, 2017

Iniciativa Muy malo  Malo Regular Bueno Excelente  Total
items N % N % N % N % N % N
Demuestra habilidad y asume
riesgos necesarios 0 000 O 000 20 2857 42 6000 8 1143 70

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

B TOTALMENTE EN

60% DESACUERDO

EN DESACUERDO
45%

B NI DE ACUERDO NI

30% DESACUERDO

DE ACUERDO
15%

B TOTALMENTE DE

0% ACUERDO
Demuestra habilidad y asume riesgos necesarios

Figura 15. Desempefio Laboral en su dimension Iniciativa

Fuente: Tabla 14

Interpretacion: En la Tabla 14 y Figura 15, se tiene que, para la iniciativa, respecto a si
demuestra habilidad y asume riesgos necesarios, la mayoria de trabajadores (60.00%)

indican que si lo hacen (bueno).
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Tabla 15. Desempefio Laboral en su dimension Relacion Interpersonal y Respeto a los

comparfieros de trabajo en la empresa Master Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno, 2017

Relacion interpersonal y

respeto a los comparieros de  Muy malo Malo Regular Bueno Excelente  Total
trabajo

items N % N % N % N % N % N
Su comportamiento hacia
los compafieros siempre es
respetuoso cortésyamable 4 571 0 000 11 1571 34 4857 21 30.00 70
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

B TOTALMENTE EN

60% DESACUERDO

EN DESACUERDO
45%

B NI DE ACUERDO NI

30% DESACUERDO

15%
.00%
B TOTALMENTE DE

0% ACUERDO
Su comportamiento hacia los comparfieros siempre es
respetuoso cortés y amable

DE ACUERDO

Figura 16. Desempefio Laboral en su dimension Relacion Interpersonal y Respeto a los

compafieros de trabajo

Fuente: Tabla 15

Interpretacion: En la Tabla 15 y Figura 16, se tiene que para la Relacion interpersonal
y respeto a los comparieros de trabajo, respecto a si su comportamiento es respetuoso

cortes y amable, la mayoria de trabajadores (48.57%) indican que si lo hacen (bueno).
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Tabla 16. Desempefio Laboral en su dimension Capacitacion en la empresa Master Con

GS E.I.R.L. Juliaca — Puno, 2017

Capacitacién Muy malo Malo Regular Bueno Excelente  Total
items N % N % N % N % N % N
Reciben capacitaciones
sobresu dreadetrabajo 6 857 10 1429 32 4571 17 2429 5 1714 70
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

B TOTALMENTE EN
60% DESACUERDO

EN DESACUERDO
45%

B NI DE ACUERDO NI

30% DESACUERDO

B TOTALMENTE DE

0% ACUERDO
Reciben capacitaciones sobre su area de trabajo

14.29%
DE ACUERDO

Figura 17. Desempefio Laboral en su dimension Capacitacion

Fuente: Tabla 16

Interpretacion: En la Tabla 16 y Figura 17, se tiene que, para la capacitacion, respecto
a si reciben capacitaciones sobre su area de trabajo, la mayoria de trabajadores (45.71%)

indican que a veces la reciben (regular).
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Tabla 17. Desempefio Laboral en su dimension Calidad de Servicio en la empresa Master

Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno, 2017

Calidad de servicio  Muy malo Malo Regular Bueno Excelente Total
items N % N % N % N % N % N

Entrega puntualmente
el trabajo encargado 3 429 1 143 12 1714 42 6000 12 17.14 70

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

B TOTALMENTE EN

60% DESACUERDO

EN DESACUERDO
45%

m NI DE ACUERDO NI

30% DESACUERDO

15%
B TOTALMENTE DE

0% ACUERDO
Entrega puntualmente el trabajo encargado

DE ACUERDO

Figura 18. Desempefio Laboral en su dimension Calidad de Servicio

Fuente: Tabla 17

Interpretacion: En la Tabla 17 y Figura 18, se tiene que, para la calidad de servicio,
respecto a si entrega puntualmente el trabajo encargado, la mayoria de trabajadores

(60.00%) indican que si lo realizan (Bueno).
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SATISFACCION DEL PERSONAL
Tabla 18. Satisfaccion del Personal en su dimension Reconocimiento en la empresa

Master Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno, 2017

Reconocimiento Altamente ) ) _ Altamente
) - Insatisfecho Indeciso Satisfecho ) Total
obtenido por el trabajo  insatisfecho satisfecho
items N % N % N % N % N % N

Obtiene reconocimiento
por el trabajo bien
hecho 6 857 20 2857 20 2857 24 3429 0 0.00 70

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

B TOTALMENTE EN
45% DESACUERDO

28.57% EN DESACUERDO

30%

- ﬁ
B TOTALMENTE DE

0% ACUERDO
Obtiene reconocimiento por el trabajo bien hecho

W NI DE ACUERDO NI
DESACUERDO

DE ACUERDO

Figura 19. Satisfaccion del Personal en su dimensién Reconocimiento

Fuente: Tabla 18

Interpretacion: En la Tabla 18 y Figura 19, se tiene que, para el Reconocimiento
obtenido por el trabajo, respecto a si obtiene reconocimiento por el trabajo bien hecho, la

mayoria de trabajadores (34.29%) indican que si lo obtienen (Satisfecho).
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Tabla 19. Satisfaccion del Personal en su dimension Estabilidad de Trabajo en la empresa

Master Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno, 2017

. ) Altamente ) ) _ Altamente
Estabilidad de trabajo = Insatisfecho  Indeciso Satisfecho . Total
insatisfecho satisfecho
items N % N % N % N % N % N
Siente usted estabilidad
laboral 9 1286 12 1714 26 3714 23 328 0 0.00 70

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

B TOTALMENTE EN
45% DESACUERDO

EN DESACUERDO

30%
B NI DE ACUERDO NI

0,
17.14% DESACUERDO

15% DE ACUERDO

B TOTALMENTE DE

0% ACUERDO
Siente usted estabilidad laboral

Figura 20. Satisfaccion del Personal en su dimension Estabilidad de Trabajo

Fuente: Tabla 19

Interpretacion: En la Tabla 19 y Figura 20, se tiene que, para la estabilidad en el trabajo,
respecto a si siente estabilidad laboral, la mayoria de trabajadores (37.14%) indican que

lo obtienen parcialmente (Indeciso).
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Tabla 20. Satisfaccion del Personal en su dimension Remuneraciones en la empresa

Master Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno, 2017

Remuneraciones _AIta_mente Insatisfecho Indeciso Satisfecho Alt_amente Total
insatisfecho satisfecho
items N % N % N % N % N % N
Creo que las
remuneraciones que
percibo son

consistentes con el

valor que agrego yo

desde mi puesto de

trabajo a la empresa 18 2571 19 27.14 13 1857 15 21.43 5 714 70
Las personas que

ocupamos el mismo

puesto dentro de la

empresa recibimos

remuneraciones

similares 6 857 10 1429 28 4000 24 3429 2 286 70
Las remuneraciones en

la empresa son

competitivas en

relacién con el

mercado laboral 13 1857 17 2429 23 3286 15 2143 2 286 70
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

40.00%
45%
B TOTALMENTE EN
29% o
32.86% DESACUERDO
27.14%
30% 25.71% 24.29 EN DESACUERDO
21.43%
18/57% 18.57%
14.29
15% m NI DE ACUERDO NI
a4y 8:57% DESACUERDO
l DE ACUERDO
0%
Creo que las Las personas que Las remuneraciones en
remuneraciones que ocupamos el mismo  la empresa son B TOTALMENTE DE
percibo son puesto dentro de la competitivas en ACUERDO
consistentes con el empresa recibimos relacion con el mercado
valor que agrego yo remuneraciones laboral
desde mi puesto de similares

trabajo a la empresa

Figura 21. Satisfaccion del Personal en su dimensién Remuneraciones

Fuente: Tabla 20

Interpretacion: En la Tabla 20 y Figura 21, se tiene que, para las remuneraciones,
respecto a si las remuneraciones son consistentes con el valor que produce por su trabajo,

la mayoria de trabajadores (21.43%) indican que si lo obtienen (Satisfecho), sobre si
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reciben remuneraciones similares por el mismo puesto de trabajo, el 40.00% indica estar
indeciso, mientras que sobre si las remuneraciones son competitivas el 32.86% indica
estar indeciso con esa afirmacion.

Tabla 21. Satisfaccion del Personal en su dimension Seguridad y Salud en la empresa

Master Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno, 2017

Seguridad y salud _AIta_mente Insatisfecho Indeciso Satisfecho Alt_amente Total
insatisfecho satisfecho
items N % N % N % N % N % N

Considero que en mi

entorno se han tomado

estrategias para minimizar

los riesgos de trabajo 5 714 12 17.14 13 1857 36 5143 4 571 70
En mi puesto de trabajo

contamos con todos los

equipos de proteccion

personal 5 714 16 2286 14 20.00 32 4571 3 429 70
La organizacion ejecuta

evaluaciones medico

ocupacionales

periédicamente 9 1286 19 2714 28 40.00 13 1857 1 143 70
La sefializacion de

seguridad, salud y riesgos

colocada en la institucion

es suficiente,

comprensible y esta

colocada en lugares

visibles 3 429 13 1857 22 3143 30 428 2 286 70
Los equipos de proteccion

entregados son

funcionales para la

ejecucion de los trabajos 2 2.86 10 14.29 20 2857 35 50.00 3 4.29 70
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores
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60% B TOTALMENTE
0
- 45.71% DESACUERDO
o 42.86%
45% 40.00% EN
DESACUERDO
31.43%
20.00% 27-1 . 28.57%
30% 18.57% > B
22864 1857% |
17.14% D m NI DE ACUERDO
12. 86% NI DESACUERDO
15%
7. 14/ 7. 14/
’ AP 9% o & 294 286% 2. 86% 9%
183% DE ACUERDO
0%
Considero que en  En mi puesto de La organizacién  La sefializacién de  Los equipos de
mi entorno se trabajo contamos  ejecuta seguridad, saludy proteccion
han tomado con todos los evaluaciones riesgos colocada entregados son B TOTALMENTE
estrategias para  equipos de medico en la institucion funcionales para DE ACUERDO
minimizar los proteccion ocupacionales es suficiente, la ejecucién de
riesgos de trabajo personal periddicamente  comprensible y los trabajos

estd colocada en
lugares visibles

Figura 22. Satisfaccion del Personal en su dimensién Seguridad y Salud

Fuente: Tabla 21

Interpretacion: En la Tabla 21 y Figura 22, se tiene que para la seguridad y salud,
respecto a si en el entorno se ha minimizado el riesgo de trabajo, la mayoria de
trabajadores (51.43%) indican que si lo obtienen (Satisfecho), sobre si cuentan con todos
los equipos de proteccion, el 45.71% indica estar satisfecho, mientras que sobre si la
organizacion ejecuta evaluaciones medico ocupacionales periodicamente el 40.00%
indica estar indeciso con esa afirmacion; sobre si la sefialética de seguridad es suficiente
y esta bien colocada, el 42.86% indica que si lo esta (satisfecho) y si los equipos de

proteccion son funcionales, el 50% si los considera funcionales (satisfecho).
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Tabla 22. Satisfaccion del Personal en su dimension Beneficios en la empresa Master

Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno, 2017

Altamente

Altamente

Beneficios e Insatisfecho  Indeciso Satisfecho . Total
insatisfecho satisfecho
items N % N % N % N % N % N
Los beneficios que me
otorga la empresa
cumplen con el estandar
de calidad esperado 14 2000 20 2857 19 2714 17 2429 0 000 70
Los beneficios que otorga
la empresa mejora mi
calidad de vida 19 2714 13 1857 19 2714 18 2571 1 143 70
Siento que los beneficios
que me otorga la empresa
son mejores en relacion a
los que se otorgan en otras
empresas 16 2286 19 2714 28 4000 6 857 1 143 70
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores
45% 40.00%
B TOTALMENTE EN
27.14% DESACUERDO
27.14%

28.57%61 49,
29

20.00%

30% 71%

0

57

15%

0%

0%

Los beneficios que
otorga la empresa
mejora mi calidad de
vida

Los beneficios que me
otorga la empresa
cumplen con el estandar
de calidad esperado

22.86%

7%

3%

Siento que los beneficios
que me otorga la
empresa son mejores en
relacién a los que se
otorgan en otras
empresas

Figura 23. Satisfaccion del Personal en su dimension Beneficios

Fuente: Tabla 22

EN DESACUERDO

B NI DE ACUERDO NI

DESACUERDO

DE ACUERDO

B TOTALMENTE DE
ACUERDO

Interpretacion: En la Tabla 22 y Figura 23, se tiene que, para los beneficios, respecto a

si los beneficios cumplen con el estandar de calidad, la mayoria de trabajadores (28.57%)

indican que si no lo obtienen (insatisfecho), sobre si los beneficios mejoran su calidad de

vida, el 27.14% indica estar altamente insatisfechos y si los beneficios son mejores que

en otras empresas, el 40.00% estan indeciso con dicha afirmacion.
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Propuesta de alternativas de solucion para mejorar la gestion del Talento Humano

en el desemperio del personal de la empresa Master Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno.

De acuerdo al analisis efectuado de las variables Gestion del Talento Humano y
desemperio del personal de la empresa Master Con GS E.1.R.L. Se puede verificar que la
gestién del talento humano influye de manera significativa en la del desempefio laboral,
estos factores se representan en cada una de las dimensiones de la gestion del talento
humano como son: clima laboral, reclutamiento, seleccion, recompensas, cooperacion y
formacion, comunicacion y desarrollo de esta empresa, razén por la cual, las acciones que
se pueden dar con el fin de aplicar el conjunto de medidas que contribuyan a contrarrestar
las falencias y mejorar la gestion del talento humano y el desempefio de personal de la
empresa Master Con GS, para ello se debe contar con el apoyo de los jefes de éarea y
oficinas de Recursos humanos quienes deben tomar la decision de implementar en cada
una de las dimensiones las medidas que se Proponen:

Clima Laboral:

Clima laboral es el nombre dado por diversos autores; se basa en el ambiente
generado por las emociones de los miembros de un grupo u organizacion, el cual esta
relacionado con la motivacion de los empleados. Se refiere tanto a la parte fisica como
emocional y mental.

Ante ello, se propone tomar en cuenta lo siguiente:
e Se propone crear un ambiente de confianza para conseguir la méxima implicacion
y efectividad de los empleados de la empresa. Uno de los mejores instrumentos
para conseguir este ambiente es la celebracion de reuniones entre los directivos y
los empleados.
e Se propone conseguir este entorno de confianza de los empleados hacia sus
directivos de esta manera pueda surgir sinceridad, transparencia de superiores e
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intermedios cuando se dirigen a sus equipos, la integridad y coherencia entre sus
palabras, su discurso y las acciones que lo acomparfian, la decision en el
cumplimiento de los objetivos y las responsabilidades que se derivan de esta
exigencia para un mejor desempenfo.

Reclutamiento y Seleccion:

El proceso de reclutamiento y seleccién de personal es considerado una de las
actividades mas importantes y cruciales de la gestién de talento humano. La maneraen la
cual las empresas eligen al capital humano que labora dentro de ellas y la forma en que
integran a los nuevos colaboradores a sus funciones es un momento tan importante, que,
de hecho, repercute directamente en el éxito y cumplimiento de las metas
organizacionales.

Ante ello, se propone tomar en cuenta lo siguiente:

e Se propone primero que debe tomarse en cuenta al momento de comenzar a hacer
algo para mejorar el proceso de reclutamiento en cualquier empresa, es reconocer
con la mayor sinceridad lo que se hace mal. Si aln tu empresa no cuenta con la
suficiente claridad al respecto, entonces es momento de hacer una evaluacién
profunda y establecer un diagnostico.

e Lasentrevistas de reclutamiento son una etapa fundamental y crucial que no puede
ser dejada a un lado o a la improvisacion. Debe entenderse que los empleados no
son maquinas ni robots a disposicion, son personas que merecen la mayor atencién
y respeto; por ello, se propone realizar entrevistas generalizadas, unilaterales e
impersonales y optar por conversaciones reales, en las que los candidatos sean
escuchados y se le comunique cada una de las necesidades de la empresa,

expectativas y por supuesto, lo que ésta tiene para ofrecerles.
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Recompensas:

Una recompensa es ofrecida a menudo por un grupo como incentivo para la
realizacion de una tarea a alguien no asociado generalmente al mencionado grupo.
Las recompensas se anuncian comdnmente para la captura o la recuperacién de una
persona o de una cosa. Estan tipicamente representadas en forma de dinero.
Generalmente, los sistemas de recompensas mejoran cuatro aspectos de la eficiencia
organizacional:

e Motivan al personal a unirse a la empresa.

¢ Influye sobre los trabajadores para que acudan a su trabajo.

e Motivan para actuar de manera eficaz.

e Refuerzan la estructura de la organizacion para especificar la posicion de sus
diferentes miembros.

Ante ello, se propone tomar en cuenta lo siguiente:

e Se propone tener ceremonias 0 reuniones de confraternidad para realizar
reconocimientos o felicitar a los trabajadores que demuestre mas desempefio para
que asi sientan que el trabajo que realiza es valorado ya sea de forma trimestral,
utilizando ciertas estrategias que ayuden a crear y fortalecer tradiciones de
reconocimiento al éxito que alcanzan los trabajadores, los premios en este caso
seran de caracter simbolico, tales como diplomas, medallas, trabajador del mes,
etc.

e Se propone dar a los trabajadores algun tipo de retribucion que la institucion vea
por conveniente y asi lograr que el trabajador sienta un estimulo para

desempefiarse mejor en sus labores.
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Cooperacion y Formacion:

La cooperacion es cualquier tipo de ayuda ya sea psicoldgica, fisica, financiera, etc.
En los momentos de necesidad de una persona, en una organizacion es la ayuda que tiene
que existir entre los gerentes y otros empleados del grupo; tiene énfasis en el apoyo mutuo
desde arriba y desde abajo, se podria decir de ello que viene desde la formacion y
fomentacion de valores.

Ante ello, se propone tomar en cuenta lo siguiente:

e Se propone que esta dimension sea considerada como un valor empresarial para
que se trabaje mas en cuanto la cooperacion, trabajo en equipo ya que es vital para
el buen desempefio de funciones.

Comunicacién y Desarrollo:

En la dimension de comunicacion y desarrollo se buscan las potencialidades de
desarrollo y empleo de su territorio, ademas de énfasis en la importancia que tiene la
calidad de las relaciones interpersonales proyectadas en un ambiente de colaboracion
amistoso, conformacion de grupos de trabajo la cual permita condiciones de trabajo para
alcanzar objetivos; incluye factores como la tolerancia, el manejo de conflictos.

Ante ello, se propone tomar en cuenta lo siguiente:

e Se propone una mayor comunicacion entre jefes y empleados ya que es uno de los
factores que van a contribuir de forma clara a la creacién y mantenimiento del
entorno para conseguir mas compromiso por parte de los empleados.

e Se propone realizar una correcta seleccion de personal teniendo en cuenta los
conocimientos y habilidades de cada trabajador.

e Considerar la implementacion de programas como evaluacion de desempefio

(autoevaluacion).
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Finalmente se recomienda a los jefes que tomen medidas en cuanto a mejorar la
gestién del talento humano considerando las anteriores sugerencias de cada una de las
dimensiones, por otro lado, se propone:

e Diagnosticar las necesidades de capacitacion para los cuales sera necesario un
estudio especifico del tema, para asi disminuir algunas necesidades, falencia
centro de trabajo.

e Finalmente realizar medicion de la gestion del talento humano y desempefio
laboral en un futuro, de forma periddica con el fin de mantener un ambiente sano
y en consecuencia un eficiente y eficaz desempefio de personal.

4.1.1. CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Habiendo concluido en el proceso de anélisis de informacion de acuerdo a la
metodologia de investigacion es necesario efectuar la contratacion de hipétesis.

Contrastacion de hipétesis especifica N° 1

Los factores influyen en la gestion del Talento Humano en la empresa Master

Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno

Segun los resultados obtenidos en los cuadros analizadas anteriormente; de
gestion del talento humano del personal de la empresa Master Con GS E.I.R.L.

Juliaca — Puno, 2017, se percibido de manera positiva en las dimensiones que fueron

propuestos como: reclutamiento, seleccién, recompensas, cooperacion y formacion,

comunicacion y desarrollo, clima laboral, planificacion y organizacion.

PLANTEO DE HIPOTESIS:

Ho: No existe influencia entre los factores y gestion del talento humano empresa
Master Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno.
Ha: Existe influencia entre los factores y gestion del talento humano empresa Master

Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno.
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REGLA TEORICA DE CONTRASTE:
Si valor p > 0.05, se acepta la (Ho), Si valor p < 0.05, se acepta (Ha)

Incidencia entre Factores y Gestion del Talento Humano

Tabla 23. Incidencia entre Factores y Gestion del Talento Humano en la empresa

Master Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno, 2017

Pruebas de chi-cuadrado

L Grados de Significancia
Estadisticos Valor ) o
libertad asintdtica (2 colas)
Chi-cuadrado de Pearson 41,985 4 0,000
Razoén de verosimilitud 41,998 4 0,000
Asociacion lineal por lineal 30,973 1 0,000
N de casos validos 70

Interpretacion: En la Tabla 23, se exponen los resultados del analisis de Chi
cuadrado de asociacion, se tiene que el mismo fue de 41.985, el mismo que resultd
estadisticamente significativo (p<0.05), de lo cual interpretamos que existe una
asociacion estadistica entre los factores (clima laboral, planificacion y organizacion)
y la gestion del talento humano en la empresa Master Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno
en el afio 2017, sefialando que cuando se mejora los factores (clima laboral,
planificacion y organizacion) se espera que el talento humano se incremente de forma
proporcional. Con estos resultados se aprueba la hipotesis planteada para este
objetivo.
Contrastacion de hipotesis especifica N° 2
La satisfaccion del personal influye en el desempefio laboral de la empresa
Master Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno.

De acuerdo a los indicadores que se ha tomado en cuenta para el analisis de la

satisfaccion del personal de la empresa Master Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno en el
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afio 2017 y luego para el proceso de recoleccion de datos, se percibido de manera
negativa en las dimensiones que fueron propuestos, no existe la relacion esperada
entre ambos.

PLANTEO DE HIPOTESIS:

Ho: No existe influencia entre la satisfaccion del personal y desempefio laboral de la
empresa Master Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno.

Ha: Existe influencia entre la satisfaccion del personal y desempefio laboral de la
empresa Master Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno.

REGLA TEORICA DE CONTRASTE:

Si valor p > 0.05, se acepta la (Ho), Si valor p < 0.05, se acepta (Ha)

Incidencia entre satisfaccion del personal y desempefio laboral

Tabla 24. Incidencia entre Satisfaccion del Personal y Desempefio Laboral en la

empresa Master Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno, 2017

Pruebas de chi-cuadrado

o Grados de Significancia
Estadisticos Valor . .
libertad asintotica (2 colas)
Chi-cuadrado de Pearson 8,783 4 0,067
Razo6n de verosimilitud 9,656 4 0,047
Asociacion lineal por lineal 3,180 1 0,075
N de casos validos 70

Interpretacion: En la Tabla 24, se exponen los resultados del anélisis de chi
cuadrado de asociacion, se tiene que el mismo fue de 8.783, el mismo que no result6
estadisticamente significativo (p>0.05), de lo cual interpretamos que no existe una
asociacion estadistica entre la satisfaccion del personal y el desempefio laboral en la
empresa Master Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno en el afio 2017. Con estos resultados

no se aprueba la hipotesis planteada para este objetivo.
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HIPOTESIS GENERAL

La gestion del talento humano incide directamente en el desempefio laboral de
la empresa Master Con GS E.I.R.L., Juliaca — Puno, periodo 2017.

PLANTEO DE HIPOTESIS:

Ho: No existe incidencia directa entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de la empresa Master Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno, periodo 2017.

Ha: Existe incidencia directa entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de la empresa Master Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno, periodo 2017.
REGLA TEORICA DE CONTRASTE:

Si valor p > 0.05, se acepta la (Ho), Si valor p < 0.05, se acepta (Ha)

Incidencia entre la Gestién del Talento Humano y Desempefio Laboral

Tabla 25. Incidencia entre la Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral en

la empresa Master Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno, 2017

Pruebas de chi-cuadrado

Estadisticos Valor Grados de Significancia
libertad asintotica (2 colas)
Chi-cuadrado de Pearson 11,716 4 0,020
Razén de verosimilitud 12,809 4 0,012
Asociacion lineal por lineal 8,985 1 0,003
N de casos validos 70

Interpretacion: En la Tabla 25, se exponen los resultados del analisis de Chi
cuadrado de asociacién, se tiene que el mismo fue de 11.716, el mismo que resultd
estadisticamente significativo (p<0.05), de lo cual interpretamos que existe una
asociacion estadistica entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en
la empresa Master Con GS E.L.R.L. Juliaca — Puno en el afio 2017, sefialando que

cuando existe un mayor talento humano se espera que el desempefio laboral se
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incremente de forma proporcional. Con estos resultados se aprueba la hipotesis
planteada para este objetivo general.
4.2. DISCUSION

Valeriano, (2018) concluye que la gestién del talento humano con el
desempefio laboral en los trabajadores de la Caja Rural de Ahorro y Crédito Los
Andes Ayaviri, 2018, luego de someterse al coeficiente de correlacion de Pearson de
r=0.370 que fue estadisticamente significativo (p<0.05), lo que indica que hay una
relacion positiva directa débil entre la gestion de talento humano y el desempefio
laboral, Por ello la gestion del talento humano se convierte en una de las mejores
herramientas que permite mejorar los diferentes procesos que lleva a cabo una
institucion contribuyendo en el mejoramiento del desempefio laboral de las personas
en sus determinadas funciones y obligaciones que cumplen en su trabajo.

Segln mis resultados, indica que existe una asociacion estadistica entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral en la empresa Master Con GS
E.I.LR.L. Juliaca — Puno en el afio 2017, sefialando que cuando existe mayor talento
humano se espera que el desempefio laboral se incremente de forma proporcional.

Mufioz, (2018) concluye que el 73% expresan que en el proceso de
reclutamiento las fuentes con las que fueron reclutados fue externo y no se sientes
satisfecho, con el trabajo que realizan, lo hacen solo por cumplir segun la chi
cuadrada con el nivel de significancia de 0,05; equivalente al 95 % de confianza. Asi
mismo se muestra 83% expresan que el proceso de seleccidn de personal lo realiza
de manera discrecional lo cual carece de instrumentos técnicos y el personal realiza
su trabajo por cumplir y no procura innovar procesos para la ejecucion de su trabajo
con calidad, lo cual repercute al incumplimiento de metas y resultados. Segun la chi

cuadrada con el nivel de significancia de 0,05; equivalente al 95 % de confianza.
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Entonces la hipétesis queda comprobada. Por lo tanto, podemos decir la empresa no
cuenta con manuales de descripcion y analisis de puestos que proporcionen la
informacidn necesaria para la provision del personal que permita identificar en los
postulantes las caracteristicas requeridas para el desempefio del puesto; lo que
dificulta que se realice un proceso de seleccion acorde a las necesidades de la
empresa.

Despues de los resultados se exponen el analisis de Chi cuadrado de asociacion,
se tiene que el mismo fue de 11.716, el mismo que resultd estadisticamente
significativo (p<0.05), de lo cual interpretamos que existe una asociacion estadistica
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la empresa Master Con
GS E.L.R.L. Juliaca — Puno en el afio 2017, sefialando que cuando existe un mayor
talento humano se espera que el desempefio laboral se incremente de forma
proporcional. Con estos resultados se aprueba la hipdtesis planteada para este
objetivo general, al igual que el autor tambien se aprueba la hipétesis.

Zaraza, (2017) concluye que: en cuanto a la incidencia entre el
comportamiento organizacional con el desempefio laboral a través del compromiso
organizacional del personal de la compafiia de seguridad Prosegur S. A. — Juliaca,
con los resultados obtenidos por la prueba estadistica chi cuadrado nos da un
resultado de 113.50 el cual es mayor que el chi cuadrado tabular con un valor del
21.04, con lo cual se afirma que si existe incidencia del comportamiento
organizacional sobre el desempefio laboral a través del compromiso organizacional
del personal de la compafiia de seguridad Prosegur S. A. y en cuanto al nivel de
incidencia tenemos como resultado que el indicador compromiso organizacional
alcanza un valor t = 9.96 y P>|t| = 0.00, por lo que tiene incidencia directa sobre el

comportamiento organizacional del personal de la compafiia de seguridad Prosegur
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S. A, esto debido a que su coeficiente es igual a 0.86 (Positivo). Se observa que 28
trabajadores de la compafiia que representa el 31.46%, estan de acuerdo a que existe
un compromiso organizacional y estan de acuerdo de que existe un comportamiento
organizacional por parte de la compafiia; 24 trabajadores de la compafiia que
representa el 26.97%, se encuentran indiferentes a que exista un compromiso
organizacional y estan de acuerdo de que existe un comportamiento organizacional;
5 trabajadores de la compafiia que representan el 5.62%, se encentran totalmente de
acuerdo de que existe un compromiso organizacional y estan de totalmente de
acuerdo de que existe un comportamiento organizacional. Finalmente se observa que,
2 trabajadores de la compafiia que representa el 2.25, se encentran totalmente en
desacuerdo que exista un compromiso organizacional y estdn en desacuerdo que
exista un comportamiento organizacional por parte de la compafiia.

En la investigacion segin los resultados obtenidos de los factores (clima
laboral, planificacion y organizacion) un 21.43% de trabajadores no dispone de
recursos necesarios para realizar su trabajo, un 15.71% considera que la
comunicacion entre los comparieros de trabajo no es adecuada, ambas dificultades
pueden ser factibles de mejorar implementando actividades entre los trabajadores y
asi un mejor desemperio laboral de los mismos.

Pavio, (2015) concluye que el clima laboral es percibido de manera
positiva por el 60% del personal que labora en la institucién y de manera negativa un
40%, lo cual influyo en el desempefio de las funciones del personal administrativo
de la Universidad Nacional del Altiplano Puno, obteniendo el resultado: regular 25%
y optimo de 71% y de manera deficiente 4%. Por lo tanto se determind que las
falencias del clima laboral se dieron por: principalmente por trabajar de manera

desorganizada y sin planificar, no reconocer la buena labor realizada por los
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trabajadores, no hay proporcionalidad en el trabajo efectuado y remuneraciones
percibidas, los premios o estimulos no son distribuidos en forma justa, los directivos
no contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso del trabajo, la
direccion de la institucion no se preocupa por las personas de como se sienten y su
problemas. Lo cual influyo en que el desempefio de las funciones del personal no se
Ileve de manera éptima en un 100%, sino como se muestra en los resultados del
presente trabajo.

Para este caso segun los resultados obtenidos, similar al anterior los
factores en este caso clima laboral, respecto a si disponen de recursos necesarios para
la realizacién de su trabajo, la mayoria de trabajadores (62.86%) indican que estar de
acuerdo con dicha afirmacion, mientras que para si el ambiente laboral es propicio
para realizar sus actividades diarias el 74.29% indico estar de acuerdo, respecto a si
las instalaciones son adecuadas para desempefiar su trabajo la mayoria de ellos
(54.29%) sefiala estar de acuerdo, es decir si son adecuadas. Lo que asocia
directamente al desempefio laboral es que los trabajadores desconocen de los
documentos de (gestion), segun la encuesta aplicada a los trabajadores, un 32.86%
conoce poco del MOF, un 31.43% conoce poco del MOF y un 28.57 conoce poco
del RA, se puede mejorar estas variables y mejorar el Desempefio Laboral
implementando charlas a los trabajadores para que conozcan sus funciones y mas
informacién de la empresa.

Gil, (2018) concluye que se afirma que la Gestion del Talento Humano se
relaciona significativamente con el Desempefio Laboral de los servidores del
instituto superior pedagdgico publico, Cachicadan de acuerdo al coeficiente de

correlacion de Spearman R=0.905 (existe una relacion muy alta) con nivel de
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significancia P=0.000 siendo esto menor al 5% (p<0.05), comprobandose de esta
manera la hipétesis general.

Tambien se pudo llegar al resultado en el cual se expone el analisis de Chi
cuadrado de asociacion, se tiene que el mismo fue de 11.716, el mismo que resulto
estadisticamente significativo (p<0.05), de lo cual interpretamos que existe una
asociacion estadistica entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en
la empresa Master Con GS E.l.R.L. Juliaca — Puno en el afio 2017, sefialando que
cuando existe un mayor gestion del talento humano se espera que el desempefio
laboral se incremente de forma proporcional. Con estos resultados se aprueba la
hipotesis planteada para este objetivo general, al igual que el autor tambien se

aprueba la hipotesis.
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CONCLUSIONES

En la investigacion de gestion del talento humano y su incidencia en el
desemperio laboral de la empresa Master Con GS E.I.R.L., Juliaca — periodo 2017, luego
de haber analizado los resultados se llegaron a las siguientes conclusiones.

PRIMERA: Se comprob0 la incidencia de la variable factores, que comprende
el clima laboral, la planificacion y organizacién, en la variable de gestion del talento
humano, en la empresa Master Con GS E.l.R.L. Juliaca — Puno en el afio 2017, con un
estadistico de chi cuadrado de independencia de 41,985, siendo este significativo al 5%,
explicando que la variable factores incide directamente a la variable de gestion del talento
humano.

SEGUNDA: Se comprobd que no existe incidencia entre la satisfaccion del
personal y el desempefio laboral en la empresa Master Con GS E.I.R.L. Juliaca -Puno en
el afio 2017, con un estadistico de chi cuadrado de independencia de 8,783, siendo este
no significativo a un nivel del 5%, no probando que exista relacion entre estas variables.

TERCERA: Se determind la existencia de incidencia entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa Master Con GS E.I.R.L.
Juliaca — Puno en el afio 2017, con un estadistico de chi cuadrado de independencia de
11,716 siendo este significativo al 5%, indicando que la variable gestion de talento

humano incide directamente a la variable de desempefio laboral.
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RECOMENDACIONES

Las recomendaciones constituyen sugerencias que se hacen a fin de que puedan
ser adoptadas por la empresa, con el proposito de mejorar las acciones de los trabajadores
y asi mejorar su desempefio, conforme a los resultados y conclusiones, se propone las
siguientes recomendaciones:

PRIMERA: Para alcanzar mejores resultados en el desempefio del trabajo se
sugiere al &rea de talento humano tener mayor confianza con los trabajadores ya que ellos
consideran que esto contribuird a que desempefien mejor sus labores, asi mismo tener
mayor comunicacion con todas las areas existentes, trabajar de manera organizada y
planificada, reconocer la buena labor realizada por los trabajadores y finalmente que los
estimulos sean distribuidos en forma justa.

SEGUNDA: Se sugiere también mejorar las condiciones fisicas del centro de
trabajo como: la temperatura, luz, ruidos, tecnologia, cambio continuo de Equipo de
Proteccion del Personal y otros que hagan sentir al personal comodo y satisfecho al
momento de realizar su trabajo y de esta manera mejorar el desempefio del personal para
lo cual la autoridad competente debe de realizar evaluaciones con respecto a la
satisfaccion y desempefio del personal.

TERCERA: Finalmente con la investigacion respecto a alternativas de solucion
que se propuso se recomienda aplicarlos para resolver las falencias en la gestion del
talento humano y desempefio del personal con el propésito de mejorar el ambiente laboral
y el buen trato a los trabajadores, también se recomienda para obtener mejores resultados

considerar realizar una evaluacion mas rigurosa.

115

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO |l Nacional del
: Altiplano

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Apaza, E. (2017). Andlisis del Clima Organizacional y su determinacién en el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la Empresa de Generacion Eléctrica
San Gaban S.A. Puno: Tesis de Pregrado.

Batallas, G. (2007). Gestion Publica, Recursos Humanos, Talento Humano. Quito.

Castillo, F. (2010). Importancia de la Gestion del Talento Humano. Lima.

Cerna, L. (2004). Ejecucién Presupuestaria de la Municipalidad Provincial de Zarumilla.
Facultad de Ciencias Econdémicas Universidad de Tumbes.

Charaja, F. (2011). EL MAPIC Metodologia de la Investigacion. Puno: Sagitario
Impresiones.

Chiavenato, 1. (2006). Introduccion a la Teoria General de la Administracion. México :
MC Graw Hill.

Chiavenato, I. (2009). Gestion del Talento Humano. México: MC GrawHill.

Chiavenato, I. (2014). Administracion de Recursos Humanos. México: MC Graw Hill.

Conde, Pedraza, & Amaya. (2010). Desempefio Laboral y Estabilidad del Personal
Administrativo contratado de la Facultad de Medicina de la Universidad de Zulia.
Venezuela: Tesis .

Dessler, G. (1997). Human Resource Managment. NJ: Prentice Hall.

Furnham, A. (2000). Psicologia Organizacional: EI Comportamiento del Individuo en
las Organizaciones . Londres: Oxford University.

Garcia, M. (2011). Auditoria de la Calidad en la Norma 1SO 9000:2000. Revista
Industrial Data- Instituto de Investigacion.

Gil, J. (2018). Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral en los servidores del
Instituto Superior Pedagdgico Publico Cachicadan. Santiago de Chuco 2017.

Trujillo: Tesis de Maestria.

116

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO |l Nacional del
: Altiplano

Guevara , E. (2015). El Clima Organizacional de los trabajadores Administrativos del
Ministerio Publico Distrito Fiscal Puno y su incidencia en el Desempefio Laboral
periodo 2013-2014. Puno: Tesis de Pregrado.

Herndndez Sampieri, R., & Baptista Lucio, P. (2014). Metologia de la Investigacion.
Mexico: MCGRAW - HILL.

Machaca, R. (2012). Gestion de los Recursos Humanos y Clima Laboral en docentes y
administrativos de la Universidad Nacional del Altiplano de Puno y de la
Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez de Juliaca periodo 2012. Puno:
Tesis de Pregrado.

Milkovich, G., & Boudreau, J. (1994). Human Resource Managment. Burr Ridge.

Molleapaza, J. (2017). Influencia del Clima Laboral y Cultura Organizacional en la
Gestion Empresarial del Hotel Sillustani de la ciudad de Puno en los periodos
2014-2015. Puno: Tesis de Pregrado.

Mora, C. (2012). Gestion de Talento Humano. México .

Mufioz , D. (2018). Gestion del Talento Humano y su incidencia en el Desempefio
Laboral del Personal de la Supervision de la Empresa QUICKSA-2017. Puno:
Tesis de Posgrado.

Pavio, E. (2015). Influencia del Clima Laboral en el Desempefio del Personal
Administrativo de la Universidad Nacional del Altiplano periodo 2013. Puno :
Tesis de Pregrado.

Ramirez, G. (2010). Desempefio y su Relacion con la Productividad. EMPOWER.

Robbins , S. (1998). Fundamentos del Comportamiento Organizacional. México:
Prentice Hall .

Robbins, S. (2004). Comportamiento Organizacional. México: Prentice Hall.

Robbins, S. (2009). Comportamiento Organizacional. México: Prentice Hall.

117

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO [ Nacional del
Altiplano

Rodriguez, D. (2009). Metodologia de la Investigacion. Barcelona.

Valeriano, V. (2018). Gestion de Talento Humano y su relacion con el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la Caja Rural de Ahorro y Crédito Los Andes S.A.
Ayaviri 2018. Puno: Tesis de Pregrado.

Vasquez, A. (2009). Gestion del Talento Humano. Caracas.

Viamontes, D. (2010). Satisfaccion Laboral Una Aproximacion Teorica. Contribucion a
las Ciencias Sociales.

Zaraza, Y. (2017). Clima Organizacional y su incidencia en el Desempefio Laboral del
Personal de la compafia de Seguridad PROSEGUR S.A. -Juliaca 2016. Puno:

Tesis de Pregrado.

118

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO 1% Nacional del

ANEXOS

Anexo 1. Cuestionario de la gestion de recursos humanos y sus factores en la empresa
Master con GS E.l.R.L.

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO

FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS CONTABLES

CUESTIONARIO DE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y SUS
FACTORES EN LA EMPRESA MASTER CON GS E.l.LR.L.

INSTRUCCIONES:

El proposito de este cuestionario es conocer sus opiniones e ideas sobre aspectos
importantes del trabajo, basadas en su propia experiencia no hay respuestas correctas o
incorrectas.

Sefior(a) sus respuestas son de caracter anénimo y confidencial. Lea cada enunciado y
responda marcando con una (x) aquella casilla que refleje su opcién personal.

GENERO:

Masculino ( ) Femenino ( )

Usted tendré una pregunta acerca de la empresa en la que trabaja, para cada una de ellas
tendra 5 alternativas.

1|/ TED: Totalmente En Desacuerdo
2 | ED: En Desacuerdo
3| NDANED: | Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo
4| DA: De Acuerdo
5| TDA: Totalmente De Acuerdo
N ITEM TED | ED |NDANED| DA | TDA

1 2 3 4 5

RECLUTAMIENTO
1 | Goza de autonomia en su empresa

En mi area de trabajo puedo expresar mi punto de
vista, aun cuando contradiga a los demas miembros
En esta empresa los trabajadores disponen de

3 |iniciativas con sus responsabilidades, a obedecer
siempre instrucciones

SELECCION
Las normas y reglas de la empresa son claras y
facilitan mi trabajo

119

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO |l Nacional del
: Altiplano

A veces trabajamos en forma desorganizada y sin
planificar

Las tareas que desempefio corresponden a mi
funcion

RECOMPENSAS
En mi trabajo reconocen habitualmente la buena
labor realizada
En esta empresa, entre mis compafieros y yo no hay
8 | proporcionalidad entre el trabajo efectuado y la
remuneracion percibida
Los premios y reconocimientos son distribuidos en
forma justa

COOPERACION Y FORMACION

Puedo contar con mis compafrieros de trabajo
cuando los necesito
Nuestros directivos contribuyen a crear
11 | condiciones adecuadas para el progreso de la
empresa
Los directivos de la empresa se preocupa por las
personas, de cOmo se sienten y sus problemas

COMUNICACION Y DESARROLLO
Considero que los beneficios que me ofrecen en mi
trabajo son los adecuados
Existe una buena comunicacion entre mis
comparieros de trabajo
En esta empresa se trabaja en equipo, es decir los
15 |trabajadores y los jefes se apoyan unos a los otros
para cumplir los objetivos

10

12

13

14

CLIMA LABORAL
Dispongo de todos los recursos necesarios para
realizar mi trabajo
El ambiente laboral de trabajo es propicio para
realizar las actividades diarias
Las instalaciones que utiliza la Empresa para las
18 | oficinas y planta son las adecuadas para
desempefiar el trabajo

16

17

PLANIFICACION
19 | Las condiciones laborales son las adecuadas

20 Cumplo con responsabilidad la labor asignada
dentro de la empresa

La contratacion del personal se hace de acuerdo a
las necesidades de la empresa

La empresa cuenta con el Manual de Organizacién
y Funciones (MOF)
23 | La empresa cuenta con el Reglamento interno (RI)

24 La empresa cuenta con el Reglamento de
Organizacién y Funciones (ROF)

21

22
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ORGANIZACION

La socializacion de los directivos con los
trabajadores es la adecuada

La comunicacion entre los comparieros de trabajo
es la adecuada

Los acuerdos que se establecen en las reuniones
son a consenso de todos

Se fomente las buenas relaciones interpersonales
entre directivos y trabajadores

25

26

27

28
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Anexo 2. Cuestionario del desempefio laboral en la empresa Master con GS E.I.R.L.

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS CONTABLES

CUESTIONARIO DEL DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA MASTER
CON GS E.LLR.L.

INSTRUCCIONES:

El proposito de este cuestionario es conocer sus opiniones e ideas sobre aspectos
importantes del trabajo, basadas en su propia experiencia no hay respuestas correctas o
incorrectas.

Sefior(a) sus respuestas son de caracter anénimo y confidencial. Lea cada enunciado y
responda marcando con una (x) aquella casilla que refleje su opcién personal.

GENERO: Masculino ( ) Femenino ( )

Usted tendré una pregunta acerca de la empresa en la que trabaja, para cada una de ellas
tendra 5 alternativas.

1| MM: [Muy Malo
2| MAL: [ Malo

3| REG: | Regular
4| BUE: |Bueno

5

EXC: | Excelente

MM | MAL | REG | BUE | EXC
1 2 3 4 5
CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS
1 | Cumple con los objetivos de la empresa. ‘ | | | ‘

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Tiene conocimiento de la estructura organica de la
empresa

N° ITEM

Conoce usted el MOF (Manual de Organizacion y
Funciones)

Conoce usted el ROF (Reglamento de Organizacién y
Funciones)

5 | Conoce usted el Reglamento Administrativo de la empresa
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PUNTUALIDAD Y ASISTENCIA
6 ‘ Siempre se presento en su area de trabajo puntualmente ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
EFICACIA

Superé los objetivos y metas de las tareas asignadas en el
tiempo esperado

EFICIENCIA

Produce més de lo que se espera, para el logro de objetivos
y metas programadas

INICIATIVA
9 | Demuestra habilidad y asume riesgos necesarios ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
RELACION INTERPERSONAL Y RESPETO A LOS COMPANEROS DE TRABAJO

Su comportamiento hacia los compafieros siempre es
respetuoso cortés y amable

10

CAPACITACION
11 ‘ Reciben capacitaciones sobre su area de trabajo ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

CALIDAD DE SERVICIO
12 \ Entrega puntualmente el trabajo encargado \ \ \ \ \
Muchas gracias, apreciamos su colaboracion
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Anexo 3. Cuestionario de satisfaccion del personal en la empresa Master con GS
E.LLR.L.

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS CONTABLES

CUESTIONARIO DE SATISFACCION DEL PERSONAL EN LA EMPRESA
MASTER CON GS E.I.R.L.

INSTRUCCIONES:

El proposito de este cuestionario es conocer sus opiniones e ideas sobre aspectos
importantes del trabajo, basadas en su propia experiencia no hay respuestas correctas o
incorrectas.

Sefior(a) sus respuestas son de caracter anénimo y confidencial. Lea cada enunciado y
responda marcando con una (x) aquella casilla que refleje su opcién personal.

GENERO:
Masculino ( ) Femenino ( )

Usted tendréa una pregunta acerca de la empresa en la que trabaja, para cada una de ellas
tendra 5 alternativas.

Al: | Altamente Insatisfecho
INS: | Insatisfecho

IND: | Indeciso

SAT: | Satisfecho

AS: | Altamente Satisfecho

G IWiN |-

Al | INS | IND | SAT | AS
1 2 3 4 5
RECONOCIMIENTO OBTENIDO POR EL TRABAJO
1 \ Obtiene reconocimiento por el trabajo bien hecho \ \ \ ] \

ESTABILIDAD DE TRABAJO
2 | Siente usted estabilidad laboral | | | | |
REMUNERACIONES

Creo que las remuneraciones que percibo son
3 | consistentes con el valor que agrego yo desde mi
puesto de trabajo a la empresa

Las personas que ocupamos el mismo puesto dentro
de la empresa recibimos remuneraciones similares

N° ITEM

124

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO &1[L5T Nacional del
Altiplano

Las remuneraciones en la empresa son competitivas
en relacion con el mercado laboral

SEGURIDAD Y SALUD

Considero que en mi entorno se han tomado
estrategias para minimizar los riesgos de trabajo

En mi puesto de trabajo contamos con todos los
equipos de proteccién personal

La organizacion ejecuta evaluaciones medico
ocupacionales periddicamente

La sefialética de seguridad, salud y riesgos colocada
9 |en la institucion es suficiente, comprensible y esta
colocada en lugares visibles

Los equipos de proteccion entregados son
funcionales para la ejecucion de los trabajos

BENEFICIOS
Los beneficios que me otorga la empresa cumplen
con el estandar de calidad esperado
Los beneficios que otorga la empresa mejora mi
calidad de vida
Siento que los beneficios que me otorga la empresa
13 | son mejores en relacion a los que se otorgan en otras
empresas
Muchas gracias, apreciamos su colaboracion

10

11

12
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Anexo 5. Matriz basica de datos

Gestidn de

Satisfaccion

N Talento Factores D?_Saet;g E;n ° del
Humano Personal
1 3.87 4.00 3.75 3.85
2 3.27 2.85 3.67 3.77
3 3.33 3.77 3.75 3.31
4 2.33 3.15 3.00 2.46
5 1.93 2.46 3.58 1.54
6 3.33 3.38 3.67 2.08
7 4.20 3.92 3.08 3.54
8 3.27 3.08 2.67 2.31
9 3.67 3.77 3.83 3.54
10 4.47 3.69 3.75 3.77
11 3.33 3.77 3.75 3.31
12 2.33 3.15 3.00 2.54
13 1.93 2.46 3.33 1.54
14 3.33 3.38 3.75 2.08
15 4.27 4.15 3.58 3.69
16 3.27 3.08 2.67 2.31
17 3.87 4.00 3.75 3.85
18 3.67 3.62 3.83 3.54
19 2.40 2.85 2.67 1.77
20 247 2.69 2.58 1.54
21 2.60 2.85 3.42 1.77
22 2.73 2.77 3.25 1.77
23 3.73 4.00 3.92 2.54
24 3.73 4.00 3.92 2.54
25 3.87 4.38 4.25 3.77
26 3.87 4.46 4.25 3.77
27 3.20 3.38 342 2.77
28 3.27 3.38 3.42 2.77
29 3.00 3.08 3.17 2.46
30 3.00 3.08 3.17 2.46
31 3.27 3.85 3.67 3.85
32 3.13 3.46 3.58 3.92
33 3.47 3.38 3.83 2.31
34 3.80 4.00 4.00 3.46
35 3.87 4.00 3.83 4.00
36 4.00 4.00 4.00 4.00
37 3.60 3.77 3.92 4.08
38 3.27 4.08 3.58 2.54
39 2.67 3.62 3.25 3.23
40 2.73 2.85 2.92 3.08
41 2.87 3.62 3.67 2.23
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42 3.20 2.62 3.42 3.38
43 3.07 3.46 4.00 3.08
44 3.07 3.23 4.50 2.15
45 3.07 3.08 4.25 2.77
46 3.27 431 3.25 2.92
47 2.27 2.92 3.92 1.92
48 1.87 2.38 3.92 2.23
49 2.80 2.92 3.75 2.08
50 2.13 2.77 3.42 2.15
51 2.00 3.38 3.42 2.77
52 3.60 3.31 3.50 3.69
53 3.67 3.92 3.83 3.31
54 3.87 4.00 3.75 2.62
55 3.47 3.92 3.92 2.23
56 3.47 3.92 3.92 2.00
57 2.80 4.00 4.08 2.69
58 3.40 3.69 3.67 2.62
59 2.87 3.54 3.42 2.46
60 3.33 3.77 3.58 1.77
61 3.47 3.38 3.67 2.62
62 3.33 3.23 3.33 3.62
63 2.93 3.54 3.58 2.46
64 3.33 3.23 3.33 3.62
65 3.60 3.31 3.50 3.69
66 4.27 4.15 3.67 3.69
67 3.00 3.15 3.17 3.08
68 3.00 3.15 3.17 3.08
69 3.73 3.54 2.75 3.46
70 3.73 3.69 2.75 3.46
129
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RESUMEN

El trabajo de investigacion titulado: La gestion del talento humano y su incidencia en el
desempefio laboral de la empresa Master Con GS E.I.R.L, tuvo como objetivo determinar el
nivel de incidencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral de los
trabajadores. La metodologia del estudio consistié en un estudio descriptivo con disefio
correlacional, para la recoleccion de informacidn se utilizd tres cuestionarios previamente
validados, uno para el talento humano y factores, desempefio laboral y satisfaccion del
personal; el analisis estadistico consistio en el uso de estadistica descriptiva en tablas de
frecuencia absoluta y porcentual, para probar las hipotesis se utiliz6 el método estadistico chi
cuadrado de asociacion con un nivel de confianza del 95%. Los resultados fueron: se
determind la existencia de incidencia entre la Gestion del Talento humano y Factores que
afectan en los trabajadores de la empresa Master Con GS E.I.R.L., con un analisis de Chi
cuadrado de asociacion de 41.985, que fue estadisticamente significativo (p<0.05), indicando
una relacidn positiva entre estas variables. Se determiné la no existencia de relacién entre la
Satisfaccion del personal y el desempefio laboral, con un andlisis de chi cuadrado de
asociacion de 8.783 que fue no significativo (p>0.05), no probando que exista relacién entre
estas variables. Se proponen alternativas de solucion para mejorar la gestion del Talento
Humano en el desempefio del personal de la empresa. Se concluye sefialando la existencia de
relacién entre el talento humano y el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa
Master Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno en el afio 2017, con un analisis de Chi cuadrado de
asociacion de 11.716 que fue estadisticamente significativo (p<0.05), indicando una relacion
positiva entre estas variables.

Palabras Clave: Gestion del Talento Humano, Desempefio Laboral.
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ABSTRACT

The research work entitled: The management of human talent and its impact on the work
performance of the company Master Con GS E.L.R.L, aimed to determine the level of
incidence of human talent management in the work performance of workers. The
methodology of the study consisted of a descriptive study with correlational design, for the
collection of information three previously validated questionnaires were used, one for human
talent and factors, work performance and staff satisfaction; The statistical analysis consisted
of the use of descriptive statistics in tables of absolute and percentage frequency, to test the
hypotheses the chi-square statistical method of association with a 95% confidence level was
used. The results were: the existence of incidence between Human Talent Management and
Factors affecting workers of the Master company with GS EIRL was determined, with a Chi-
square analysis of association of 41,985, which was statistically significant (p <0.05),
indicating a positive relationship between these variables. The non-existence of a relationship
between staff satisfaction and work performance was determined, with a chi-square analysis
of association of 8,783 that was not significant (p> 0.05), not proving that there is a
relationship between these variables. Solution alternatives are proposed to improve the
management of Human Talent in the performance of company personnel. It is concluded by
pointing out the existence of a relationship between human talent and work performance in
the workers of the Master Con GS E.L.R.L. Juliaca - Puno in 2017, with a Chi-square
association analysis of 11,716 that was statistically significant (p <0.05), indicating a positive
relationship between these variables.

Keywords: Human Talent Management, Labor Performance.

INTRODUCCION

Esta investigacion se basa en el estudio de la Gestion Del Talento Humano, se considera en
la actualidad una de las bases fundamentales para toda empresa u organizacion, ya que
propician a los empleados expresar su opinién sobre el funcionamiento de la organizacion y
cémo se sienten en ella; constituyen asi, un instrumento de indagacion que funciona bajo la
premisa de que se generan beneficios cuando se implementan acciones correctivas en los
aspectos que lo requieran, también constituyen un excelente mecanismo para conocer de
manera indirecta, como es la calidad de gestion de la organizacion asi mantener a las personas
y miembros de una organizacién, en un ambiente de trabajo armonioso, positivo y favorable.
Representa todas aquellas cosas que hacen que el personal permanezca en la organizacion;
que influye de manera determinante en el desempefio de personal. Todo ello guarda una
estrecha relacién con otras variables que forman parte de la dindmica organizacional, como

la productividad, desempefio, satisfaccion, etc.
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La problematica que se vio es que los nuevos desafios de este mundo globalizado a los que
se enfrentan las empresas han llevado a reconsiderar la importancia de la Gestién de Recursos
Humanos, debido a que numerosas investigaciones han demostrado que la GTH es una
herramienta estratégica que facilita el logro de los objetivos empresariales a través de
habilidades y actitudes de las personas; permitiendo conocer percepciones que posee el
personal que labora en una determinada empresa como: organizacion interna, comunicacion,
estilo de liderazgo, politicas de direccién y funciones dentro del cual esté el reclutamiento,
capacitacion, motivacion y desarrollo del personal de dicha organizacion; ya que de ésta
depende el rendimiento, productividad y satisfaccion laboral, influyendo de manera
determinante en el desempefio laboral de los trabajadores de una Empresa; existen diversos
aspectos como: incumplimiento del horario de trabajo, presion por parte de los jefes,
incomodidad y posterior renuncia, dichos aspectos provocan que no exista una buena gestién
del talento humano el cual estaria perjudicando el desempefio laboral no logrando cumplir los
objetivos empresariales propuestos dentro de la Empresa Master Con GS E.I.R.Ltda. Y es
que éste trabajo de investigacion pretende conocer y describir los factores de la Gestion del
Talento Humano que inciden en el desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa
Master Con GS y proporcionar recomendaciones adecuadas para ayudar a la organizacién a
alcanzar sus objetivos, proporcionar competitividad teniendo personal motivado.
MATERIAL Y METODOS

POBLACION:

La poblacion que se considerd en la presente investigacion estd constituida por los
trabajadores de planta y oficina que laboraron en el 2017 en la empresa Master Con GS, estan
conformados por un total de 70 personas.

MUESTRA:

La muestra que se considero, fue la totalidad de los 70 trabajadores entre personal de oficina,
ingenieros, operadores de maquinarias, choferes y mecanicos; ya que la poblacion no es tan
considerable.

METODO:

Por el tipo de disefio de investigacion, es No Experimental de corte Transversal —
Correlacional Causal, que busca describir la relacion entre las variables planteadas en un
momento dado.

Técnica De Investigacion:

Durante el desarrollo del presente tema de investigacion se utilizé las siguientes técnicas:
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a) OBSERVACION DIRECTA: Para observar las distintas situaciones y actividades
que realiza el personal que labora en la empresa Master Con GS, respecto a la atencion
y calidad de servicio de sus trabajadores.

b) ANALISIS DOCUMENTAL: Para el desarrollo de la investigacion se revisa las
fuentes de datos, textos en que tratan los contenidos del problema de investigacion,
antecedentes como son los trabajos de investigacion realizados, documentos y
formatos de la empresa.

c) ENCUESTA: Es una de las técnicas de recoleccion de informacion mas usada, la
encuesta se fundamenta en el cuestionario o conjunto de preguntas que se preparan
con el proposito de obtener informacion de la persona y generar los datos necesarios
para alcanzar los objetivos de la investigacion.

TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO DE DATOS

En el presente trabajo de investigacion se recolecto informacion mediante: tablas, utilizando
hojas de célculo de Microsoft Excel.

El procedimiento fue el siguiente:

a) TABULACION: Técnica que consiste en tabular la informacion, recopilacion en los
cuadros que serviran para la demostracion de los resultados.

b) HOJAS DE CALCULO: Los datos obtenidos con la aplicacion de los diferentes
instrumentos seran analizados, clasificados y tabulados utilizando hojas de célculo.

c) DETERMINACION DE PORCENTAJE Y OTROS CALCULOS: Método que
permite fortalecer e interpretar los cuadros tabulados, expresando los porcentajes de
forma detallada y ordenada.

RESULTADOS

El gerente y administrador de la empresa Master Con GS E.I.R.L., como jefes y responsables
de cada uno de los empleados siendo asi necesario conocer las necesidades de los
colaboradores o trabajadores para determinar si estan satisfechos con el cargo que desarrollan
y asi pueda evaluarse al trabajador reflejando el desempefio laboral en los resultados, asi
mismo que los trabajadores generen un vinculo emocional con la empresa, creando un sentido
de pertenencia y compromiso hacia la organizacion el clima laboral es percibido de manera
positiva por ella Los resultados fueron: se determiné la existencia de incidencia entre la
Gestidn del Talento humano y Factores que afectan en los trabajadores de la empresa Master
Con GS E.LR.L., con un andlisis de Chi cuadrado de asociacion de 41.985, que fue
estadisticamente significativo (p<0.05), indicando una relacion positiva entre estas variables.
Se determind la no existencia de relacion entre la Satisfaccion del personal y el desempefio

laboral, con un analisis de chi cuadrado de asociacion de 8.783 que fue no significativo
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(p>0.05), no probando que exista relacion entre estas variables. Se proponen alternativas de
solucion para mejorar la gestion del Talento Humano en el desempefio del personal de la
empresa. Se concluye sefialando la existencia de relacion entre el talento humano y el
desempefio laboral en los trabajadores de la empresa Master Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno
en el afio 2017, con un analisis de Chi cuadrado de asociacion de 11.716 que fue
estadisticamente significativo (p<0.05), indicando una relacion positiva entre estas variables.
Tabla 1. Resultado de la Incidencia entre Factores y Gestion del Talento Humano en la

empresa Master Con GS E.I.LR.L. Juliaca — Puno, 2017. Utilizando la prueba de chi —

cuadrado.
. Grados de Significancia
Estadisticos Valor ) -
libertad asintotica (2 colas)

Chi-cuadrado de Pearson 41,985 4 0,000
Razon de verosimilitud 41,998 4 0,000
Asociacion lineal por lineal 30,973 1 0,000
N de casos validos 70

Interpretacion: En la Tabla 1 se exponen los resultados del analisis de Chi cuadrado de
asociacion, se tiene que el mismo fue de 41.985, el mismo que resulté estadisticamente
significativo (p<0.05), de lo cual interpretamos que existe una asociacion estadistica entre los
factores (clima laboral, planificacion y organizacion) y la gestion del talento humano en la
empresa Master Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno en el afio 2017, sefialando que cuando se
mejora los factores (clima laboral, planificacion y organizacién) se espera que el talento
humano se incremente de forma proporcional. Con estos resultados se aprueba la hipotesis

planteada para este objetivo.

Tabla 2. Resultado de la Incidencia entre Satisfaccion del Personal y Desempefio Laboral en

la empresa Master Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno, 2017 Utilizando la prueba de chi —

cuadrado.
) Grados de Significancia
Estadisticos Valor _ o
libertad asintdtica (2 colas)

Chi-cuadrado de Pearson 8,783 4 0,067
Razén de verosimilitud 9,656 4 0,047
Asociacion lineal por lineal 3,180 1 0,075
N de casos validos 70
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Interpretacion: En la Tabla 2, se exponen los resultados del andlisis de chi cuadrado de
asociacion, se tiene que el mismo fue de 8.783, el mismo que no resulto estadisticamente
significativo (p>0.05), de lo cual interpretamos que no existe una asociacion estadistica entre
la satisfaccion del personal y el desempefio laboral en la empresa Master Con GS E.I.R.L.
Juliaca — Puno en el afio 2017. Con estos resultados no se aprueba la hipotesis planteada para

este objetivo.

Tabla 3. Resultado de la Incidencia entre la Gestion del Talento Humano y Desempefio
Laboral en la empresa Master Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno, 2017. Utilizando la prueba de

chi — cuadrado.

_ Grados de Significancia
Estadisticos Valor ) -
libertad asintotica (2 colas)
Chi-cuadrado de Pearson 11,716 4 0,020
Razon de verosimilitud 12,809 4 0,012
Asociacion lineal por lineal 8,985 1 0,003
N de casos validos 70

Interpretacion: En la Tabla 3, se exponen los resultados del analisis de Chi cuadrado de
asociacion, se tiene que el mismo fue de 11.716, el mismo que resultd estadisticamente
significativo (p<0.05), de lo cual interpretamos que existe una asociacién estadistica entre la
gestién del talento humano y el desempefio laboral en la empresa Master Con GS E.I.R.L.
Juliaca — Puno en el afio 2017, sefialando que cuando existe un mayor talento humano se
espera que el desempefio laboral se incremente de forma proporcional. Con estos resultados
se aprueba la hipotesis planteada para este objetivo general.

DISCUSION

Valeriano, (2018) concluye que la gestién del talento humano con el desempefio laboral en
los trabajadores de la Caja Rural de Ahorro y Crédito Los Andes Ayaviri, 2018, luego de
someterse al coeficiente de correlacion de Pearson de r=0.370 que fue estadisticamente
significativo (p<0.05), lo que indica que hay una relacion positiva directa débil entre la
gestién de talento humano y el desempefio laboral, Por ello la gestion del talento humano se
convierte en una de las mejores herramientas que permite mejorar los diferentes procesos que
lleva a cabo una institucion contribuyendo en el mejoramiento del desempefio laboral de las

personas en sus determinadas funciones y obligaciones que cumplen en su trabajo.
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Segun mis resultados, indica que existe una asociacién estadistica entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en la empresa Master Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno en el
afio 2017, sefialando que cuando existe mayor talento humano se espera que el desempefio
laboral se incremente de forma proporcional.

Mufioz, (2018) concluye que el 73% expresan que en el proceso de reclutamiento las fuentes
con las que fueron reclutados fue externo y no se sientes satisfecho, con el trabajo que
realizan, lo hacen solo por cumplir segun la chi cuadrada con el nivel de significancia de 0,05;
equivalente al 95 % de confianza. Asi mismo se muestra 83% expresan que el proceso de
seleccion de personal lo realiza de manera discrecional lo cual carece de instrumentos
técnicos y el personal realiza su trabajo por cumplir y no procura innovar procesos para la
ejecucion de su trabajo con calidad, lo cual repercute al incumplimiento de metas y resultados.
Segun la chi cuadrada con el nivel de significancia de 0,05; equivalente al 95 % de confianza.
Entonces la hip6tesis queda comprobada. Por lo tanto, podemos decir la empresa no cuenta
con manuales de descripcion y analisis de puestos que proporcionen la informacion necesaria
para la provision del personal que permita identificar en los postulantes las caracteristicas
requeridas para el desempefio del puesto; lo que dificulta que se realice un proceso de
seleccion acorde a las necesidades de la empresa.

Despues de los resultados se exponen el analisis de Chi cuadrado de asociacion, se tiene que
el mismo fue de 11.716, el mismo que resultd estadisticamente significativo (p<0.05), de lo
cual interpretamos que existe una asociacion estadistica entre la gestion del talento humano
y el desempefio laboral en la empresa Master Con GS E.I.R.L. Juliaca — Puno en el afio 2017,
sefialando que cuando existe un mayor talento humano se espera que el desempefio laboral se
incremente de forma proporcional. Con estos resultados se aprueba la hip6tesis planteada
para este objetivo general, al igual que el autor tambien se aprueba la hip6tesis.

Zaraza, (2017) concluye que: en cuanto a la incidencia entre el comportamiento
organizacional con el desempefio laboral a través del compromiso organizacional del personal
de la compafiia de seguridad Prosegur S. A. — Juliaca, con los resultados obtenidos por la
prueba estadistica chi cuadrado nos da un resultado de 113.50 el cual es mayor que el chi
cuadrado tabular con un valor del 21.04, con lo cual se afirma que si existe incidencia del
comportamiento organizacional sobre el desempefio laboral a través del compromiso
organizacional del personal de la compafiia de seguridad Prosegur S. A. y en cuanto al nivel
de incidencia tenemos como resultado que el indicador compromiso organizacional alcanza
un valor t =9.96 y P>|t| = 0.00, por lo que tiene incidencia directa sobre el comportamiento
organizacional del personal de la compafiia de seguridad Prosegur S. A., esto debido a que su
coeficiente es igual a 0.86 (Positivo). Se observa que 28 trabajadores de la compafiia que
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representa el 31.46%, estan de acuerdo a que existe un compromiso organizacional y estan
de acuerdo de que existe un comportamiento organizacional por parte de la compafiia; 24
trabajadores de la compafiia que representa el 26.97%, se encuentran indiferentes a que exista
un compromiso organizacional y estdn de acuerdo de que existe un comportamiento
organizacional; 5 trabajadores de la compafiia que representan el 5.62%, se encentran
totalmente de acuerdo de que existe un compromiso organizacional y estan de totalmente de
acuerdo de que existe un comportamiento organizacional. Finalmente se observa que, 2
trabajadores de la compafiia que representa el 2.25, se encentran totalmente en desacuerdo
que exista un compromiso organizacional y estdn en desacuerdo que exista un
comportamiento organizacional por parte de la compafiia.

En la investigacion segun los resultados obtenidos de los factores (clima laboral, planificacién
y organizacion) un 21.43% de trabajadores no dispone de recursos necesarios para realizar su
trabajo, un 15.71% considera que la comunicacion entre los compafieros de trabajo no es
adecuada, ambas dificultades pueden ser factibles de mejorar implementando actividades
entre los trabajadores y asi un mejor desempefio laboral de los mismos.

Pavio, (2015) concluye que el clima laboral es percibido de manera positiva por el 60% del
personal que labora en la institucion y de manera negativa un 40%, lo cual influyo en el
desempefio de las funciones del personal administrativo de la Universidad Nacional del
Altiplano Puno, obteniendo el resultado: regular 25% y 6ptimo de 71% y de manera deficiente
4%. Por lo tanto se determiné que las falencias del clima laboral se dieron por: principalmente
por trabajar de manera desorganizada y sin planificar, no reconocer la buena labor realizada
por los trabajadores, no hay proporcionalidad en el trabajo efectuado y remuneraciones
percibidas, los premios o estimulos no son distribuidos en forma justa, los directivos no
contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso del trabajo, la direccién de la
institucion no se preocupa por las personas de como se sienten y sus problemas. Lo cual
influyo en que el desempefio de las funciones del personal no se lleve de manera Optima en
un 100%, sino como se muestra en los resultados del presente trabajo.

Para este caso segun los resultados obtenidos, similar al anterior los factores en este caso
clima laboral, respecto a si disponen de recursos necesarios para la realizacion de su trabajo,
la mayoria de trabajadores (62.86%) indican que estar de acuerdo con dicha afirmacion,
mientras que para si el ambiente laboral es propicio para realizar sus actividades diarias el
74.29% indicO estar de acuerdo, respecto a si las instalaciones son adecuadas para desempefiar
su trabajo la mayoria de ellos (54.29%) sefiala estar de acuerdo, es decir si son adecuadas. Lo
gue asocia directamente al desempefio laboral es que los trabajadores desconocen de los

documentos de (gestion), segun la encuesta aplicada a los trabajadores, un 32.86% conoce
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poco del MOF, un 31.43% conoce poco del MOF y un 28.57 conoce poco del RA, se puede

mejorar estas variables y mejorar el Desempefio Laboral implementando charlas a los

trabajadores para que conozcan sus funciones y mas informacion de la empresa.

Gil, (2018) concluye que se afirma que la Gestion del Talento Humano se relaciona

significativamente con el Desempefio Laboral de los servidores del instituto superior

pedagdgico publico, Cachicadan de acuerdo al coeficiente de correlacion de Spearman

R=0.905 (existe una relacion muy alta) con nivel de significancia P=0.000 siendo esto menor

al 5% (p<0.05), comprobandose de esta manera la hipotesis general.

Tambien se pudo llegar al resultado en el cual se expone el analisis de Chi cuadrado de

asociacion, se tiene que el mismo fue de 11.716, el mismo que resultd estadisticamente

significativo (p<0.05), de lo cual interpretamos que existe una asociacion estadistica entre la
gestién del talento humano y el desempefio laboral en la empresa Master Con GS E.I.R.L.

Juliaca — Puno en el afio 2017, sefialando que cuando existe un mayor gestion del talento

humano se espera que el desempefio laboral se incremente de forma proporcional. Con estos

resultados se aprueba la hipotesis planteada para este objetivo general, al igual que el autor
tambien se aprueba la hipétesis.
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