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RESUMEN

El presente trabajo, titulado “Gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores en la empresa de INCERMAZ S.R.L. en la ciudad de Sucre”, ha sido
elaborado con un soporte tedrico exquisito en el &ambito de una administracion moderna
de recursos humanos y motivado por el impulso espléndido de los propietarios de la
entidad; pretende proporcionar lineamientos generales para favorecer una eficiente y
eficaz gestion del talento humano en la Industria de Cerdmicas Mattaz Zeballos S.R.L.

En el Capitulo I, se efectda la revision y resumen de los fundamentos teorico - cientificos
inherentes al tema de investigacion, los cuales Iégicamente son considerados como
sustentos muy valiosos y Utiles para la elaboracién de la propuesta. En el Capitulo 11, se
realiza el diagnostico de la actual situacion de laempresa INCERMAZ S.R.L., incidiendo
en las dimensiones de admision, aplicacion, compensacion, desarrollo, mantenimiento y
monitoreo de personas de la variable independiente “Gestion del talento humano” y
dimensiones calidad del trabajo y trabajo en equipo de la variable dependiente
“Desempefio laboral”. Se identifica uno de los hallazgos mas trascendentes del trabajo de
investigacion, el referido al hecho de que en la empresa no se aplica un Modelo de Gestion

del Talento Humano y consecuentemente el desempefio laboral no esta en su mejor nivel.

Por ultimo, en el Capitulo 111, con base en los fundamentos teérico — cientificos y los
resultados expuestos en los capitulos precedentes, se presenta la propuesta del “Modelo
de Gestion del Talento Humano por Competencias Laborales” para la empresa
INCERMAZ S.R.L., planteada en dos fases, la primera designada como “preparatoria”,
con el establecimiento de una Unidad Administrativa y de Gestion del Talento Humano
y la segunda denominada como de “aplicacion”, donde se proponen los lineamientos
generales para el trabajo de la unidad, referidos a las dimensiones de admision, aplicacion,
desarrollo y mantenimiento de personas propios de la variable independiente “Gestion
del talento humano”, con el propoésito inequivoco de mejorar el “Desempefio laboral” de
los trabajadores, superando aspectos organizacionales y fundamentalmente cumpliendo

con los objetivos empresariales que conduzcan a su pleno éxito.



ABSTRACT

The present work, entitled "Human talent management and work performance of workers
in the company of INCERMAZ S.R.L. in the city of Sucre ", has been elaborated with an
exquisite theoretical support in the scope of a modern administration of human resources
and motivated by the splendid impulse of the owners of the entity; aims to provide general
guidelines to promote efficient and effective management of human talent in the Ceramic
Industry Mattaz Zeballos S.R.L.

In Chapter I, the review and summary of the theoretical - scientific foundations inherent
to the research topic are carried out, which logically are considered as very valuable and
useful support for the elaboration of the proposal. In Chapter Il, the diagnosis of the
current situation of the company INCERMAZ SRL is made, focusing on the dimensions
of admission, application, compensation, development, maintenance and monitoring of
people of the independent variable "Management of human talent" and quality
dimensions of work and teamwork of the dependent variable "Work performance”. One
of the most important findings of the research work is identified, referring to the fact that
the company does not apply a Human Talent Management Model and consequently the
work performance is not at its best.

Finally, in Chapter Ill, based on the theoretical - scientific foundations and the results
presented in the previous chapters, the proposal of the "Human Talent Management
Model for Labor Competencies” is presented for the company INCERMAZ SRL,
proposed in two phases, the first one designated as “preparatory”, with the establishment
of an Administrative Unit and Human Talent Management and the second one called as
"application”, where the general guidelines for the work of the unit are proposed, referring
to the dimensions of admission, application, development and maintenance of people
belonging to the independent variable "Human talent management”, with the
unmistakable purpose of improving the "Work performance” of workers, overcoming
organizational aspects and fundamentally complying with business objectives that lead to

its full success
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INTRODUCCION
I. ANTECEDENTES

La gestion del talento humano debe formar parte de la planificacion empresarial ya que
el potencial del personal debe ser desarrollado para lograr mejores resultados en la
empresa, es asi que la planificacion no debe excluir el desarrollo del personal por ser parte
de la columna vertebral de la empresa, por lo tanto son muy importantes y no se les debe

dejar de lado en cuanto a su desarrollo profesional.:

La empresa “Ceramicas Aranjuez” inicia sus actividades en el afio 1990, como una
empresa familiar, ubicada en la ciudad de Sucre, con domicilio en calle Felipe Alvarado
N.° 13, Barrio San Martin Bajo, Zona Tejarcito, en el marco de una organizacion
principalmente empirica, tanto en el ambito de la administracion de recursos humanos
como en las técnicas relacionadas al proceso de produccion de ceramicas, situacion que
en el transcurso del tiempo se torno insostenible, motivando a un cambio de timon a partir
del afio 2009, cuando cambia de Razon Social a Empresa Industria de Ceramicas Mattaz
Zeballos S.R.L. “INCERMAZ” y en base a las ideas renovadoras de sus nuevos socios se
le dota de una nueva dindmica en el manejo de recursos humanos como en los

procedimientos técnicos de produccion y comercializacion de sus productos ceramicos.

En este nuevo contexto, de constante crecimiento, en el que, si bien se aplica una nueva
administracion basada en el profesionalismo de sus nuevos socios, se advierte que ain es
insuficiente de cara a una real y beneficiosa gestion del talento humano, como elemento
esencial para elevar los indices de crecimiento en la Empresa, asi como de elevar la

calidad del servicio disponible para los clientes.

Actualmente la empresa INCERMAZ S.R.L. se encuentra establecida en el ambito de la
industrializacion y comercializacion de productos cerdmicos, tanto en el mercado de la

ciudad de Sucre como en algunas provincias de Chuquisaca.

Paralelamente oferta servicios de asesoramiento técnico, financiero, de produccion y

capacitacion sobre proyectos de fabricacion de ceramicos.

! Martinez Y., Administracion y Gestion de Personal, México, (2013) Pag. 25



II. SITUACION PROBLEMICA

Como situacion problémica de la empresa INCERMAZ S.R.L., se han identificado
determinadas causas que traen consigo efectos negativos en lo que respecta al desempefio

laboral de dicha empresa, mismas que son puntualizadas en los siguientes aspectos:

Conforme al analisis introductorio se puede indicar que la empresa INCERMAZ S.R.L.
tiene bajos rendimientos de produccion debido a la metodologia de seleccion de sus
trabajadores, quienes carecen de conocimientos y habilidades pertinentes para obtener
rendimientos superiores a los de la competencia, minimizando la relevancia que debe

tener la contratacion de mano de obra calificada y de personal administrativo idoneo.

Uno de los aspectos mas importantes para el trabajador en la labor que desempefia y en
las condiciones inherentes para su trabajo, es la satisfaccion laboral. Pero en muchas
circunstancias los trabajadores se ven desmotivados por no tener ambiente de calidad para
el ejercicio de sus funciones, desde elementos basicos como mobiliario y equipamiento
actualizado, hasta confort en el trabajo, que no esta acorde a las exigencias modernas, que
permita una adecuada prestacion de servicios a los usuarios, repercutiendo de manera

negativa en el desempefio del trabajador dentro de la empresa.

La comunicacion, es otro factor importante para obtener un ambiente laboral exitoso; la
empresa INCERMAZ S.R.L. mantiene un ambiente de desinformacion con sus
trabajadores, con salidas e incorporaciones improvisadas, desestructurando la
organizacion de tiempos para la produccién de las ceramicas, ocasionando mora y
trayendo consigo mayores niveles de costos para la empresa y por supuesto menores

margenes de ganancia y/o productividad.

Contar con una buena gestion de talento humano y un buen desempefio permitira
fortalecer la competitividad empresarial cada vez més creciente en el mercado de Sucre,
es decir, las micro empresas y micro emprendimientos desarrollan su actividad buscando

copar inicialmente segmentos menores, para luego enfocarse en toda la poblacion.

El presente estudio es una opcién para que la empresa INCERMAZ S.R.L., posea una
informacion fiable sobre las variables que influyen en el desempefio laboral y asi se
consideren las herramientas necesarias para contar con un personal motivado y orientado

hacia la consecucion de los objetivos organizacionales.



I1l. PROBLEMA

¢De qué manera la gestion del talento humano puede contribuir a elevar el desempefio
laboral de los trabajadores en la Empresa de INCERMAZ S.R.L. en la ciudad de Sucre?

IV. OBJETO DE ESTUDIO:

Proceso de Gestion del Talento Humano

V. OBJETIVO GENERAL

“Proponer un modelo de gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral de
los trabajadores de la Empresa INCERMAZ S.R.L. en la ciudad de Sucre.”

VI. OBJETIVOS ESPECIFICOS

» ldentificar los fundamentos tedricos del talento humano relacionado con el desempefio
laboral de los trabajadores.

» Determinar el estado actual de los procesos de gestion del talento humano entre la
admision y capacidades del personal con el desempefio laboral en la Empresa
INCERMAZ S.R.L. en la ciudad de Sucre.

» Establecer lineamientos para un modelo de gestion de talento humano para mejorar el
desempefio laboral de los trabajadores en la Empresa INCERMAZ S.R.L. en la ciudad

de Sucre.

VII. JUSTIFICACION

La gestion del talento humano siempre ha tenido importancia sobre el rendimiento laboral
de los empleados, pues permite lograr un trabajo en equipo, enfocando las competencias
de cada persona hacia la tarea para la cual esté mejor capacitado, orientando los resultados

individuales hacia el logro de un resultado comun.

Determinar el verdadero valor del talento humano dentro de una organizacién, ya que sin
las personas no existiria organizacion; si se requiere que el talento humano mejore en su
desempefio laboral; hoy en el mundo de la globalizacion se debe dotarlo de
conocimientos, estar en constante actualizacion y a la vanguardia de los cambios

tecnologicos para afrontar a las diversas problematicas en el trabajo.



Teniendo en cuenta esta premisa y siendo tiempos de globalizacion y de cambios
tecnologicos el talento humano es el mas indispensable de toda la organizacion ya que
cuenta con diversas técnicas, habilidades y destrezas para mostrar su mejor desempefio

laboral, por ello es primordial invertir en el talento humano.

Los resultados del estudio, traducidos en el disefio de un modelo de gestion de talento
humano para mejorar el desempefio laboral del personal de la empresa INCERMAZ en
el municipio de Sucre promovera procedimientos que se constituiran en un instrumento

posibilitador de eficiencia hacia la gestion de recursos técnicos y humanos.

La empresa INCERMAZ S.R.L. con la aplicacion de una adecuada organizacion en el
ambiente laboral, incidiendo en la importancia que tiene la gestion del talento humano,
mejorara su rendimiento en el desarrollo de sus actividades, de manera que la

permanencia de los trabajadores en la empresa, estara garantizada por mucho tiempo.

El publico consumidor y la sociedad en su conjunto, son quienes se beneficiaran
indirectamente con productos de calidad y con mayor eficiencia en la entrega de dichos
productos.

La metodologia de investigacion, analisis y determinacién de resultados, podré servir

como ejemplo en otras investigaciones con similares objetivos.

Se pretende la captura de informacién de primera mano, obtenida mediante entrevistas
dirigidas a los propietarios, a manera de conocer la situacion actual de su gestion en el

talento humano, para asi poder disefiar el modelo propuesto.

Una buena gestion del talento humano y un buen desempefio, permitird fortalecer la
competitividad empresarial en el mercado de Sucre, mismo que hoy en dia se encuentra
con bastante competencia, es decir, hay muchas microempresas y micro emprendimientos
desarrollandose en la ciudad, buscando un segmento para luego enfocarse en toda la

poblacion.

VIIl. HIPOTESIS

A.- Hipdtesis General.



B1.-

B2.-

B3.-

B4.-

BS.-

B6.-

Si se implementa un modelo de gestion del talento humano en INCERMAZ S.R.L.,

entonces mejora el desempefio laboral.
Hipotesis Especificas.
Hipotesis especifica 1.

Si se implementa un procedimiento apropiado de admisién de personas en
INCERMAZ S.R.L. entonces mejora el desempefio laboral.

Hipdtesis especifica 2.

Si se implementa un proceso ajustado de aplicacion de personas en INCERMAZ
S.R.L. entonces mejora el desempefio laboral.

Hipotesis especifica 3.

Si se implementa un procedimiento estratégico de compensacion de personas en

INCERMAZ S.R.L. entonces mejora el desempefio laboral
Hipotesis especifica 4.

Si se implementa programas pertinentes de desarrollo de personas en INCERMAZ

S.R.L. entonces mejora el desempefio laboral.
Hipatesis especifica 5.

Si se implementa medidas estratégicas para el mantenimiento de personas en

INCERMAZ S.R.L. entonces mejora el desempefio laboral.
Hipotesis especifica 6.

Si se implementa un proceso de monitoreo de personas en INCERMAZ S.R.L.

entonces mejora el desempefio laboral.

IX. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Es definir las variables para que sean medibles y manejables, se necesita traducir los

conceptos (variables) a hechos observables para lograr su medicion.



CUADRO N° 1: OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
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Fuente: Elaboracion Propia




X. ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion desde el punto de enfoque mixto, pretende contribuir al
desarrollo del Talento Humano para el desempefio laboral de los trabajadores de la
Empresa INCERMAZ S.R.L. en la ciudad de Sucre, en primera instancia se aplicara la
investigacion cualitativa que recurrird al contexto real y como se desarrolla, sacando e
interpretando datos con los sujetos implicados en la investigacion, cuantitativamente se
adquirira conocimientos fundamentales y la eleccion del modelo mas adecuado que nos
permita conocer la realidad de una manera mas imparcial, ya que se reconocen y analizan
los datos a través de los conceptos y variables, basada en la induccion probabilistica y

también deductiva.

XI. TIPO O ALCANCE DE LA INVESTIGACION

La investigacién tendra un alcance EXPLICATIVO porque pretenderd demostrar que, al
mejorar el modelo de gestion del talento humano, existird un efecto positivo en el
desempefio laboral de los trabajadores, en consecuencia, existe una relacion directa de

causa y efecto de las variables.

Asimismo, la presente investigacion aplicara el enfoque DESCRIPTIVO que permitira
conocer el entorno de la empresa y a través de la misma describir y detallar las
caracteristicas principales de la falta de un modelo de Gestion del Talento Humano en la
Empresa INCERMAZ S.R.L., misma que ayudara a profundizar el problema.

XI1. METODOS DE LA INVESTIGACION

Se define al método como la via a seguir para alcanzar una meta, especificamente para
elaborar un conjunto de conocimientos cientificos. Cada método a usar permite tener

cierto tipo de informacidn, determina datos que se debe obtener para cada objetivo.
HISTORICO - LOGICO

Se utilizara en el trabajo de investigacion porque se estudia la trayectoria de los
acontecimientos en el transcurrir de la historia y su evolucién que va de mano con la
tecnologia, se analizara los hechos historicos que sirven para la éptima elaboracion del

modelo de gestion del talento humano de la empresa INCERMAZ S.R.L.



HIPOTETICO - DEDUCTIVO

Se empleara el método Hipotético deductivo para el planteamiento y comprobacion de la

hipétesis de investigacion.
ANALISIS Y SINTESIS

Los conceptos de analisis y sintesis se refieren a dos actividades complementarias en el

estudio de realidades complejas.

Por medio del cual se llega a la verdad de las cosas, primero se separan los elementos que
intervienen en la realizacion del fendmeno determinado, después se retnen los elementos
que tienen relacion ldgica entre si hasta completar y demostrar la verdad del
conocimiento. Este método se utilizara para la redaccion de conclusiones a lo largo del
trabajo para evitar redundar en detalles poco significativos, de modo que ayude tanto a la

comprensién final como a la redaccién de la propuesta.
INDUCTIVO

Permitira realizar estudios de datos particulares, del diagndstico de la situacion actual de
la empresa INCERMAZ S.R.L. en sus variables de gestion del talento humano con
relacion al desempefio laboral, permitiendo efectuar generalizaciones y relaciones, lo que

posibilitara disefiar un modelo de gestion.
BIBLIOGRAFICO

Permitira la directa recopilacion de informacion relacionada al tema de investigacion en
libros, folletos, revistas, Internet y otros para asumir lo mas conveniente y refrescar en la

investigacion.
HISTORICO

Permitira revelar la evolucion del objeto en el desarrollo historico a nivel local y nacional;
la situacion actual del talento humano en la empresa INCERMAZ S.R.L., su importancia

con relacion al desempefio laboral de los trabajadores.
ESTADISTICO

El Método Estadistico cumplira una funcion muy importante, ya que contribuira a

determinar la muestra a estudiar, tabular los datos empiricos obtenidos y establecer



generalizaciones apropiadas a partir de ellos. Este método permitira clasificar, calcular,
analizar y resumir informacion, se aplicara especificamente en la parte del diagndstico

para la obtencion de resultados de la investigacion.

XI1l. TECNICAS DE INVESTIGACION

- Entrevistas

Se aplicara a los propietarios de la empresa INCERMAZ S.R.L. objeto de estudio, lo que
permitira realizar el diagndstico pertinente. Asimismo, se efectuardn entrevistas a la
gerencia y al area administrativa y de recursos humanos, para comparar las insuficiencias

o atributos diferenciales del desempefio laboral.
- Encuestas

Se utilizara esta técnica esencialmente con el propoésito de obtener informacidon acerca del
tema seleccionado para la investigacion, la encuesta permitira la recoleccion de
informacion por medio de un cuestionario predisefiado. Para la recopilacion de la
informacion empirica se utilizara la encuesta estructurada, la cual se aplicara a los
trabajadores de la empresa INCERMAZ.

XIV. HERRAMIENTAS

- Guias de entrevista.

Conforme al listado obtenido se efectuara la entrevista al Gerente General de
INCERMAZ S.R.L. y al &rea de Recursos Humanos para obtener informacion sobre el

desempefio laboral que la empresa esta cursando.

- Cuestionario

El cuestionario se realizara a los trabajadores de la empresa, tanto al personal de planta
como a la parte administrativa, para recopilar la informacion exacta se realizaran
preguntas de tipo cerradas y asi se obtendra respuestas mas concretas, las preguntas seran
en escala Likert (Nunca, A veces, Muchas veces, Siempre), de esta manera nos permitira
medir actitudes y conocer el grado de conformidad del encuestado con cualquier

afirmacion que se le proponga y se obtendra informacion sobre el objeto de estudio.
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CAPITULO |
MARO TEORICO

El marco tedrico que exponemos en esta investigacion proporcionara al lector una idea
mas clara acerca del tema de estudio, comprende los antecedentes, en donde se menciona
el origen, las aportaciones y la conceptualizacion para el desarrollo del trabajo.

DIAGRAMA N° 1
Modelo Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral

- Reclutamiento

- Seleccion de - Capacitacion

personal

Admision »
Gestion de Desarrollo

de personas de personas
talento

humano

-Seguridad en
el Trabajo
-Calidad de

Vida

- Evaluacion

. Mantenimiento
desempefio

de personas

Aplicacion
de personas

Monitoreo
de personas

Compensacién
de personas

- Remuneracion

g - Base de datos
- Beneficios

Desempeiio
laboral

Planeacion del Coaching Revision del
desempefio desempefio

-Conocimiento

de Trabajo -I\_Iqotli)vgcion
-Toma de -Trabajoen
isi Equipo
Decisiones ;
-Liderazgo

-Comunicacion

Fuente: Elaboracion propia con Base en Chiavenato 2015
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1.1. MODELO GESTION DE TALENTO HUMANO

El Autor CHIAVENATO, indica “Gestion de talento humano es el comportamiento de
los trabajadores enfocados en los diversos procesos que se emplean para desarrollar el

crecimiento de las organizaciones con un amplio conocimiento del talento humano”.?

Hoy en dia los gerentes de las empresas deben enfocarse en la gestion de talento humano,
que se centra en el desempefio del talento humano y se aplica de manera eficiente para un
mejor desempefio laboral, donde los trabajadores son el fuerte pilar de toda organizacion,
por ende se les debe motivar, se les debe estimular para que realicen de buena manera las

actividades encomendadas.

También se debe tomar en cuenta de manera clara, que el personal de las organizaciones
trabaja en conjunto para el crecimiento constante de las organizaciones en cuanto al

aumento de sus ingresos.

Define la Gestion del talento humano como el conjunto de politicas y practicas necesarias
para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las personas o
recursos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacién de

desempefo®.

Vasquez, afirmo que la gestion del talento humano es una actividad que depende menos
de las jerarquias, ordenes y mandatos. Sefialo la importancia de una participacion de la
empresa, donde se implica formar una serie de medidas como el compromiso de los
trabajadores con los objetivos empresariales y el pago de salarios. En funcion de la

productividad de cada trabajador, un trato justo a éstos y una formacion profesional.*

Mora, resalta que la gestién del talento humano es una herramienta estratégica,
indispensable para enfrentar los nuevos desafios que impone el medio. Es impulsar a nivel
de excelencia las competencias individuales de acuerdo a las necesidades operativas,
donde se garantiza el desarrollo y administracion del potencial de las personas “de lo que

saben hacer” o “podrian hacer™.

2 1dalberto Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos. octava edicion. México: Mc. Graw Hill, 2010, pag. 10
3 ldalberto Chiavenato, Gestion del talento humano, editorial Mc Graw Hill, (2015), pég., 18,20

4 Vasquez 2018

° Mora 2012
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Administracién de Recursos Humanos.

Para el Autor Chiavenato, la administracién de recursos humanos es un campo muy
sensible para la mentalidad de las organizaciones. Depende de las contingencias y las
situaciones en razon de diversos aspectos, como cultura que exigimos en cada

organizacion.

Para el Autor Alles, la administracion de recursos humanos implica diferentes funciones
desde el inicio hasta el fin de la relacion laboral: reclutar y seleccionar personal, mantener
la relacion laboral/ contractual dentro de las normas vigentes del pais, formar al personal,
desarrollar sus carreras y evaluar su desempefio, vigilar la correcta paga, higiene y

seguridad del empleado y cuando es necesario, despedir a los empleados.®
Importancia de los Recurso Humanos

Chiavenato, Hace poco tiempo que la cultura organizacional imperante en las empresas
dejo6 de privilegiar las antiguas y pasadas tradiciones, y se concentrd en el presente, con
ello; provoco que el conservadurismo y la preservacion de status dieran pasé a la
innovacion y al cambio de habitos en la manera de pensar y actuar. La vieja concepcion
de las relaciones industriales se sustituyé por una nueva manera de administrar al

personal, la cual recibid el nombre de administracion de recursos humanos’.

1.1.1 Obijetivos del modelo gestion talento humano

El Autor CHIAVENATO, “Que los objetivos del modelo de talento humano deben
desarrollarse de manera que se ejecuten en el transcurso de las operaciones de las

organizaciones”.®

Proporcionara competitividad a la organizacion.

Suministrara a la organizacion empleados bien entrenados y motivados.

>
>
» Establecera politicas, éticas y desarrollara comportamientos.
» Administrara el cambio.

>

Permitira el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los empleados en el

trabajo.

6 M. Alles. Desarrollo del talento humano basado en competencias. Argentina: Granica. (2006), Pag.,35
" 1dalberto Chiavenato, Gestion del talento humano, editorial Mc Graw Hill. (2015).
8 1dalberto Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos. octava edicion. México: Mc. Graw Hill, 2010, pag.12
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Como se puede ver la gestion de talento humano es de suma importancia gracias a la
eficiencia y eficacia de los empleados de una organizacion que ayudaran al cumplimiento

de los objetivos organizacionales.

1.1.2 Importancia del modelo de gestion de talento humano

En laactualidad la implementacion de un modelo gestion de talento humano es importante
para que mantengan el desempefio laboral y motivar al capital humano de las
organizaciones para evitar la rotacion de los empleados encaminando al éxito

organizacional.
1.1.3 Funciones del modelo de gestion de talento humano

El Autor CHIAVENATO, menciona “Son las debidas funciones que desarrollan los

trabajadores en las diferentes &reas de la organizacion en las que se implementan.”®

Direccion: Realizar los procesos para que las actividades se cumplan de acuerdo a lo

propuesto.

Empleo: Contar con el personal adecuado para que cumplan con las actividades

funcionales de la empresa.

Servicios sociales: Saber resolver los problemas que se puedan suscitar sin que terceras

personas salgan afectadas.

Relaciones laborales: Tener una estrecha relacion entre los compafieros de trabajo dentro

de una organizacion.

Administracion del personal: El personal que ingresa a las organizaciones deben de ser

tratados adecuadamente.

1.2 ESTRUCTURA DE MODELOS DE GESTION DE TALENTO HUMANO

El autor Avaro con respecto al Modelo “El Ser y el Hacer” menciona “Que se presentan tres
vertientes, la primera tiene que ver con todas aquellas competencias que las personas
deben desarrollar en un proceso de aprendizaje permanente. La segunda esta relacionada

con el desarrollo personal donde intervienen el autoconocimiento, la autoestima, los

9 1dalberto Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos. octava edicion. México: Mc. Graw Hill, 2010, pag.,17
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valores y el proyecto de vida de los trabajadores. La tercera vertiente del modelo hace
referencia a la relacién de yo con los otros por la medida de la interaccion con los demas,
el conocimiento personal se incrementa y un aspecto decisivo en la relacion con los demas

es el poder de desarrollar una inteligencia emocional 6ptima.”°.

DIAGRAMA N° 2

Modelo de gestion de talento Humano “El Ser y Hacer”

Entorno
Organizacional

Relaciones Competencia

Planeacion
Estratégica

Fuente: Avaro, Dante, (2010)

En el modelo de gestion de talento humano El ser y el hacer estd compuesto por el entorno
organizacional, la planeacidn estratégica personal y las relaciones referentes al ambiente

laboral que se enfoca en el talento humano dentro de las organizaciones.

1.3 PROCESOS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Segun Idalberto Chiavenato citado anteriormente, la Gestién de talento Humano de una
organizacion debe realizar una serie de actividades para la administracién eficiente; cada
proceso tiende a beneficiar o perjudicar a los demas, dependiendo si se utilizan bien o

mal, de las cuales se detallan a continuacion:*

19 Dante Avaro. Gestion del talento humano. s.I.: Conacyt, 2010, pag. 38
1 1dalberto Chiavenato, Introduccion a la teoria general de la Administracion. séptima edicion. México: Mc Graw Hill, 2012, 1 pag.,
25
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DIAGRAMA N° 3

Seis procesos de la Gestion de Talento Humano

Gestion del
Talento Humano

Procesos

Admision Aplicacion Compensaci Desarrollo Mantenimi Monitoreo
de de on de de ento de de
Personas personas Personas Personas personas Personas

1.3.1 Admision de Personas

El Autor CHIAVENATO, menciona “Admision de personas se refiere al ingreso de los
postulantes a las organizaciones para que ocupen un cargo en el que reflejan las

cualidades que posee.”?

La admisién de personas es el reclutamiento de nuevas personas que cumplan con los
requisitos de las organizaciones en cuanto a las funciones que van a desarrollar de acuerdo
al cargo que serd desempefiado ademas esto se realiza porque la organizacion necesita
tener un personal administrativo y operativo altamente calificado para realizar las
actividades que se les designe los mismos que demostraran sus habilidades para llegar a
contratar de sus servicios. En este proceso incluye subprocesos los cuales corresponden

al reclutamiento y seleccion del personal.

1.3.1.1 Reclutamiento del personal

El Autor CHIAVENATO, menciona “El reclutamiento es el conjunto de medios y
procedimientos orientados a traer postulantes que estén calificados y capaces de ocupar

un cargo dentro de una organizacion.” 3

12 |dalberto Chiavenato, Introduccion a la teoria general de la Administracion. séptima edicion. México: Mc Graw Hill, 2012, pag. 5
3]dalberto Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos. octava edicién. México: Mc. Graw Hill, 2010, pag., 105.
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El reclutamiento es uno de los procesos que deben tener en cuenta las organizaciones al
momento de contratar a las personas que lleguen a conformar parte fundamental de apoyo
en su crecimiento, mediante la relacion de la busqueda de nuevos trabajadores que tengan
las caracteristicas idoneas para los puestos que estén por ocupar, con la participacion
activa y pertinente del profesional responsable del &rea de talento humano, por
consiguiente, es imprescindible seguir un sin nimero de actividades que garanticen un
buen proceso de reclutamiento, como son por ejemplo las entrevistas, mediante las cuales

se podra conocer los conocimientos del postulante.

Los medios de reclutamiento corresponden al proceso mediante el cual la organizacion

atrae candidatos, se dividen en dos:

1.3.1.1.1 Tipos de reclutamiento

a) Reclutamiento interno:

Es cuando la empresa cubre sus vacantes con sus mismos empleados, para
promoverlos o transferirlos a otras actividades mas complejas o motivadoras. Se lleva
a cabo a través de oferta de transferencia de personal, ascenso o transferencia con

ascenso.
b) Reclutamiento externo:

Es cuando se busca fuera de la empresa a los candidatos que cubriran la vacante
solicitada, a través de distintas técnicas de reclutamiento, para posteriormente
someterlos al proceso de seleccion de personal. Debe buscarse de manera precisa y
eficaz. El proceso de reclutamiento termina cuando el candidato llena su solicitud de
empleo o presenta su curriculum vitae debidamente actualizado a los responsables de

la organizacion.
¢) Reclutamiento mixto:

Es la mezcla del interno y el externo. Al cubrir la vacante solicitada con personal de la
empresa, entonces se requerira de rellenar ese hueco que deja la persona ascendida.
Por lo que se cubrira por medio del reclutamiento externo. Este proceso se podra

realizar primero interno y luego externo o simultaneo.
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1.3.1.2 Seleccién de Personal

El Autor Chiavenato, menciona “Seleccion es el proceso mediante el cual una

organizacion realiza con el fin de captar candidatos que cubran con las vacantes.”*

La seleccion del personal ayudara a que las organizaciones elijan a los postulantes idéneos
gue cumplan con los requisitos que buscan para cubrir un puesto de trabajo, a través de

un procedimiento claro y transparente que responda a las necesidades de las empresas.
1.3.1.2.1 Técnicas de seleccion de las personas

El Autor Chiavenato, indica “Las técnicas de seleccion se emplean para conocer e

identificar las cualidades de los postulantes de una manera rapida.”?®

Las técnicas de seleccion ayudan a que las personas encargadas de seleccionar al personal

implementen cualquiera de estas técnicas para contratar al personal idoneo.

A continuacion, se da a conocer las cinco técnicas de seleccion que se deben realizar:

DIAGRAMA N° 4
Técnicas de Seleccidn

Técnicas de .
simulacién Entrevista
Pruebas de Pruebas de
personalidad conocimiento
Pruebas
Psicologicas

Fuente: Idalberto Chiavenato

14 1dalberto Chiavenato, Administracién de Recursos Humanos. octava edicion. México: Mc. Graw Hill, 2010, pag. 135.
15 |dalberto Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos. octava edicion. México: Mc. Graw Hill, 2010, pag. 140.
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Entrevista: Esta técnica es la mas comun en todas las organizaciones en la que de manera
directa se trata con los aspirantes que deseen ocupar la vacante donde el entrevistado

realiza preguntas que necesita saber.

Pruebas de conocimiento: Se desarrollan para saber el grado de capacidad y habilidades
del aspirante de acuerdo al cargo que se va a ocupar a la vez permite comprobar su

desempefio.
Pruebas psicoldgicas: Es una prueba que refleja el comportamiento mediante un examen.

Pruebas de personalidad: Mediante esta prueba se mide el grado de personalidad de los

aspirantes que permite conocer su estabilidad emocional.

Técnicas de simulacion: Esta técnica se emplea para de esta manera el aspirante realice

ciertas actividades relacionadas con el cargo que desemperiara.

1.3.2 Aplicacién de Personas

Division de cargos y salarios: ¢Qué deberan hacer las personas? Procesos utilizados para
disefiar las actividades que las personas realizaran en la empresa, orientar y acompafiar
su desempefio. Incluyen disefio organizacional y disefio de cargos, analisis y descripcion
de cargos (puede comprenderse también como la elaboracion de manuales de funciones),

orientacion de las personas y evaluacion del desemperio.

Para el Autor Ibafiez, es un procedimiento técnico cientifico para encontrar a la persona
que reune los requisitos, habilidades, conocimientos, experiencias y demas cualidades

para cubrir el puesto determinado.*t

Es un proceso mediante el cual una organizacion elige, entre una lista de candidatos, la
persona que satisface mejor los criterios exigidos para ocupar el cargo disponible,

considerando las actuales condiciones del mercado.

El Autor Chiavenato, menciona “La aplicacion de las personas es un proceso que realizan
para desarrollar las funciones en el que se establece los disefios de los cargos y a orientar

a la evaluacién del desempefio.”*

16 M. Ibafiez. Administracion de recursos humanos en la empresa, 1a Edicién. Lima Pert, San Marcos, (2009) Pag., 225
17 |dalberto Chiavenato, Introduccion a la teoria general de la Administracion. séptima edicion. México: Mc Graw Hill, 2012, pag. 5
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El proceso de aplicacion de las personas corresponde a asignar y posicionar al personal
en sus actividades en las organizaciones en donde les explicaran los disefios de cargos

que deben desarrollar.
1.3.2.1 Descripcion de puestos

El Autor Chiavenato, menciona “La descripcion de puestos son las funciones o
actividades que deben realizar los trabajadores de las organizaciones con

responsabilidad.®

La descripcién de puestos designa las actividades a cada uno de los trabajadores para que
sepan desempefiarlas adecuadamente el cual consta que no mas debe realizar el trabajador

mediante la supervision de un superior.

1.3.2.2 Evaluacion de desempefio

El Autor CHIAVENATO, menciona “La evaluacion de desempeno también conocida
como calificacion de méritos se realiza a los trabajadores de las organizaciones como el

proceso mediante el cual se estima el rendimiento”!®

La aplicacion de la evaluacion de desempefio proporciona una descripcion confiable de
manera que el empleado realiza sus labores y cumple con cada una de sus

responsabilidades encomendadas.

1.3.2.2.1 Métodos de evaluacion del desempefio

Existen dos métodos para la evaluacion del desempefio los cuales son:

Evaluacion participativa por objetivos: Este método trata especificamente de
reconocer que objetivos se realizaron y como poder elevar el desempefio de los

trabajadores de las organizaciones.

Evaluacion 360°: También conocida como evaluacion integral la cual se utiliza para
medir las competencias de los empleados en una organizacion mediante la

retroalimentacion.

18 |dalberto Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos. octava edicion. México: Mc. Graw Hill, 2010 pag. 225
19 |dalberto Chiavenato. Administracion de Recursos Humanos. octava edicion. México: Mc. Graw Hill, 2010pag. 241
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Los principales usos de la evaluacion de 360° se basan para medir el desempefio del
personal, medir las competencias y disefiar programas de desarrollo para un adecuado

desempefio.

1.3.3 Compensacion de las Personas

Division de beneficios sociales: ;Como compensar a las personas? Procesos utilizados
para incentivar a las personas y satisfacer las necesidades individuales, méas sentidas.

Incluyen recompensas, remuneracion, beneficios y servicios sociales.

El Autor Chiavenato, indica “La compensacion de personas es un proceso que se utiliza
para incentivar a las personas y satisfacer sus necesidades individuales que incluyen

recompensas, remuneraciones, beneficios.”?

La compensacion del personal constituye los elementos fundamentales para el incentivo
y la motivacion de los colaboradores de la organizacion por el reconocimiento de su

trabajo por ende constituye un lugar destacado entre los principales procesos de la gestion.

1.3.3.1 Remuneracién

Para el autor Chiavenato, indica “Es una retribucion a cambio de realizar las actividades
laborales dentro de una organizacién que permita al colaborador desempefarse

adecuadamente y sentirse a gusto satisfaciendo sus necesidades.”

La remuneracion se refiere a la cancelacion que se efectua a los trabajadores de las

organizaciones por consecuencia del trabajo que desarrollan de manera eficaz y eficiente.
1.3.3.1.2 Formas de remuneracion

Remuneracion Basica: Es el sueldo basico que se le otorga a un trabajador por sus

Servicios.

Remuneracion directa: Es el sueldo que tiene relacion al cargo que ocupa el trabajador

en una organizacion.

Remuneracion indirecta: Son los beneficios que reciben por igual todos los trabajadores

sin tener en cuenta el cargo que realice como es el pago de horas extras.

2 |dalberto Chiavenato. Introduccion a la teoria general de la Administracion. séptima edicion. México: Mc Graw Hill, 2012, pag. 6
2 1dalberto Chiavenato. Administracion de Recursos Humanos. octava edicion. México: Mc. Graw Hill, 2010 pag. 281
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1.3.3.2 Incentivos

Para el Autor Chiavenato, “Los incentivos se aplican a los trabajadores de las
organizaciones que la componen por el mérito del desempefio realizado en las diferentes

areas y contribuir con estos factores.”?

Los incentivos se tienen que tener en cuenta para ser otorgados a los trabajadores por el

esfuerzo y desempefio laboral que cumplen por sus funciones de manera acorde.
1.3.3.3 Beneficios

Los beneficios sociales son atributos, facilidades que las organizaciones brindan a sus

empleados con la finalidad de mejorar la calidad de vida dentro y fuera de la empresa.
1.3.3.4 Tipos de beneficios

Beneficios legales: Son los beneficios que por ley les corresponde a los trabajadores por

el desemperio de sus actividades.

Beneficios espontaneos: Son aquellos beneficios que los propietarios de las empresas
desean otorgar de acuerdo a su alcance como transporte, alimentacion, préstamos,

bonificaciones.

1.3.4 Desarrollo de Personas

Division de capacitacion: ;Como desarrollar a las personas? Son los procesos empleados
para capacitar e incrementar el desarrollo profesional y personal. Incluyen entrenamiento
y desarrollo de las personas, programas de cambio y desarrollo de las carreras, programas
de comunicacion e integracion es con el objetivo de revitalizar nuevas proyecciones en la

preparacion del talento humano para lograr la calidad del desempefio de cada trabajador.

Para el Autor Cenzo y Robbins, es estimular las cualidades personales de los empleados
de manera que las mejoras que se lleven a cabo conduzcan hacia una mayor productividad

en la organizacion.?

2 1dalberto Chiavenato. Administracion de Recursos Humanos. octava edicion. México: Mc. Graw Hill, 2010 pag. 315

23 Robbins De Cenzo. La nueva gestion del potencial humano y su evaluacion de desempefio en las instituciones financieras de,
Huamanga. Tesis para optar el titulo profesional. Universidad Nacional San Cristébal de Huamanga, Ayacucho — Perd, 2008.
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Para que los trabajadores tengan éxito dentro de la organizacion deben capacitarse y
desarrollarse en tecnologia de punta y en habilidades relevantes para desempefiar sus

funciones actuales y futuras.

Para esto, los profesionales de administracion de recursos humanos deben conocer los
métodos de los adultos, relacionar la capacitacion con los propoésitos de la organizacion

y evaluar los resultados.

El Autor Chiavenato, menciona “El desarrollo de las personas son procesos que se realiza
para elevar el aprendizaje de los trabajadores para tener un mejoramiento continuo del

desempeio.”?

Ademas, es un proceso empleado para capacitar e incrementar el desarrollo profesional
de los colaboradores, los mismos que son una oportunidad para adquirir nuevos

conocimientos.

1.3.4.1 Capacitacion

El Autor Idalberto Chiavenato, menciona “Es un medio que se utiliza para tener a los
empleados de las organizaciones actualizados en sus conocimientos para el desempefio

eficiente de sus actividades en el cargo que lo realiza.”?

Las capacitaciones dentro de una organizacion son de gran apoyo en lo que se refiere al
desempefio laboral de los trabajadores para impulsar el aprendizaje y al logro de los

objetivos organizacionales.

1.3.4.2 Cultura organizacional

La relacién que exista entre los colaboradores de una organizacion en cuanto a que no
exista algun tipo de discriminacién con el fin de cumplir a cabalidad con las actividades

encomendadas.

La cultura organizativa puede facilitar conducir a la empresa hacia la realizacion de
determinados objetivos econdmicos, le sirve de guia en su constante busqueda para

mejorar su funcionamiento.

2 |dalberto Chiavenato, Introduccion a la teoria general de la Administracion. séptima edicion. México: Mc Graw Hill, 2012 pag. 6.
% |dalberto Chiavenato. Administracion de Recursos Humanos. octava edicion. México: Mc. Graw Hill, 2010, pag., 369.
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1.3.4.3 Clima organizacional

Se refiere a las caracteristicas del medio ambiente en que los trabajadores se desempefian
0 desenvuelven también las condiciones de su entorno laboral que influyen en las

actividades que realizan.
1.3.4.4 Comunicacién

Proceso mediante el cual se intercambia informacion con los miembros de la

organizacion con el fin de tener una comunicacion efectiva y sin conflictos con los demas.
1.3.5  Mantenimiento de Personas

Division de higiene y seguridad: ;Como retener a las personas en el trabajo? Procesos
utilizados para crear condiciones ambientales y psicoldgicas satisfactorias para las
actividades de las personas. Incluye administracion de la disciplina, higiene, seguridad,

calidad de vida y mantenimiento de las relaciones sindicales.

El Autor Chiavenato, indica “Este proceso corresponde a tener satisfechos a los
trabajadores que conforman la organizacion en el cual el clima organizacional sea el mas

agradable para ejecutar las actividades laborales.”?®

Se relaciona con los trabajadores que son el talento humano de una organizacion, por ende
hacen que funcionen favorablemente y asi obtengan resultados positivos, para ello, en las
entrevistas laborales al momento de contratar al personal se debe seleccionar a los méas

idoneos, manteniendo conformes a los trabajadores existentes de las organizaciones.

1.3.5.1 Higiene Laboral

Es un conjunto de normas y procedimientos tendientes a la proteccion de la integridad
fisica y mental que los trabajadores deben seguir con el fin de que los puestos de trabajo
de una organizacién se mantengan limpios para que puedan realizar sus actividades sin
ningdn inconveniente, preservando riesgos de salud inherentes a las tareas asignadas y al

ambiente fisico donde se ejecutan.

% ]dalberto Chiavenato. Administracion de Recursos Humanos. octava edicion. México: Mc. Graw Hill, 2010, pag. 439



24

1.3.5.2 Seguridad en el trabajo

Con laimplementacién de la seguridad en el trabajo busca que no exista ningin accidente

dentro de la empresa de esta manera salvaguarda a los empleados mediante estas medidas.
1.3.5.3 Calidad de vida

Refleja el compromiso de trabajar en conjunto, por ende se atribuye los beneficios que
les corresponde por generar cambios empresariales con el fin de cumplir con los

objetivos.
1.3.6 Monitoreo de Personas

Division de personal: ;Cémo saber lo que hacen y lo que son? Procesos empleados para
acompariar y controlar las actividades de las personas y verificar resultados. Incluye base

de datos y sistemas de informacion gerenciales.

El Autor Chiavenato, indica “Este es el Gltimo proceso que se desarrolla en las
organizaciones correspondientes al modelo de gestion de talento humano en el que

supervisan que los trabajadores realicen cada una de las actividades.”?’

Procesos empleados para acompafiar y controlar las actividades de los trabajadores,
mediante un adecuado registro y de esta manera poder verificar los resultados alcanzados,
como efecto del seguimiento realizado en el ejercicio de las funciones designadas, a la

espera de que las mismas, debidamente supervisadas, se desarrollen de buena manera.

1.3.6.1 Base de datos

Para el Autor Chiavenato, “Es un registro del personal actual y anterior que han
desempefado sus labores en las organizaciones para que en un tiempo determinado en

caso de que necesiten sus servicios utilicen la base de datos.”?®

La base de datos es imprescindible dentro de una organizacién en caso de algun
inconveniente como la de contratar a un nuevo personal se apoyen en el registro del

personal.

27 |dalberto Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos. octava edicion. México: Mc. Graw Hill, 2010, pag., 503
2 dalberto Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos. octava edicion. México: Mc. Graw Hill, 2010, pag., 507
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DIAGRAMA N° 5
Base de datos

( N
Registro del
personal
Y,
.
N
Registro de
puestos
Y,
. - R
Registro de
secciones
Entrada de datos \ & .Entrada .d,e
r informacion
Registro de
remuneracion
Y,
¥
( N
Registro de
prestaciones
Y,
E 2

Registro médico

Fuente: Idalberto Chiavenato

1.3.7 Clima Organizacional

El autor Sadl Montoya, menciona “Se relaciona con el personal de la organizacion en el

cual se identifica el medio ambiente en el que desempefian sus actividades.”?

Para el autor Jose Castillo Aponte. Menciona “El clima organizacional es el ambiente
laboral que existe entre los miembros de la empresa y se relaciona con la motivacion que

logra satisfacer las necesidades.” ¥

El clima organizacional es indispensable en todas las empresas sea el adecuado y asi
tengan un clima laboral agradable donde realicen las actividades y tengan una relacion
favorable con los demas miembros de la organizacion enfatizandose en el desempefio

constante.

29 saul Montoya. Administre su empresa, de la estrategia a la practica Recursos Humanos. Bogota: Alfaomega Colombiana S.A,
2011.pég. 42

% José Castillo Aponte, [En linea] [Citado el: 10 de noviembre de 2015.]
https://books.google.com.ec/books?id=1aXmDgJpEc8C&dg=clima+organizacion
al+y+desempe%C3%B1lo+laboral&hl=es&source=gbs_navlinks_s.
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1.3.7.1 Funciones del clima organizacional

El Autor Sadl Montoya, Indica a continuacion se detallan las funciones que hay que tener

presente en el clima organizacional 3

Empuje: Es el esfuerzo que hace que la organizacién cumpla con los objetivos siempre

y se ensefie con el ejemplo.
Intimidad: Que exista una amistad entre los trabajadores de confiabilidad

Recompensa: Es un factor en el que los trabajadores esperan que sean gratificado por

realizar bien las cosas.

Apoyo: Trabajar en conjunto con los demas trabajadores y brindarse el apoyo mutuo entre

todos.

Responsabilidad: Saber que deben tomar las decisiones para cumplir con el trabajo en

el menor tiempo posible sin ninguna excusa.

El clima organizacional se refleja la comunicacion de los trabajadores dentro de la
empresa en el que se establece si existe 0 no un buen clima laboral entre todos miembros
para determinar ciertos factores de estimacién ademas puede generar negatividad y de

esta manera provocar una renuncia.
1.3.7.2 Factores del clima organizacional

a) Liderazgo: Dentro de una organizacion el liderazgo es fundamental puesto que el lider

guia a los trabajadores para que cumplan con las metas establecidas.

b) Comunicacion: Es importante en las organizaciones que Se mantenga una

comunicacion estable y de esa manera reconocer las necesidades de los trabajadores.

¢) Toma de decisiones: Es un proceso donde existen alternativas que deben tomar en

cuenta los gerentes de las organizaciones para llegar a una solucion.

d) Relaciones interpersonales: Son aquellas interacciones que existen entre los

trabajadores de las organizaciones en diferentes circunstancias laborables.

31 Sall Montoya. Administre su empresa, de la estrategia a la practica Recursos Humanos. Bogota: Alfaomega Colombiana S.A,
2011.pé4g. 43
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e) Motivacion: Es uno de los factores que determina el comportamiento de los

empleados.

Existen varios factores que influyen en el clima organizacional de una empresa en la que
se determina el factor interno como externo aquellos que son considerados claves para el

éxito de la organizacion y de los empleados.
1.3.8 Comportamiento Organizacional

El autor Robbins Stephen, Timothy Judge, mencionan “El comportamiento
organizacional es el estudio que se encarga de identificar el impacto que los miembros
tienen acerca del comportamiento en las empresas con el fin de buscar la eficacia de las

organizaciones.”*?

Para el Autor Saul Montoya, “Es el estudio que influye en las formas del comportamiento

laboral de los trabajadores de las organizaciones en el medio laboral.””*

El comportamiento organizacional en las organizaciones se refiere a la conducta
individual de cada uno de los trabajadores los mismos que tienen contacto grupal con los

demas con el fin de cumplir con las actividades y el crecimiento de las empresas.
1.3.8.1 Principales fuerzas del comportamiento organizacional

La autora Martha Alles, Menciona “Las cuatro fuerzas que influyen en el
comportamiento organizacional, entre las cuales se identifican a las personas, el entorno,

la estructura y la tecnologia.”**

Las fuerzas que conforman el comportamiento organizacional ayudan en el crecimiento
de las organizaciones y obviamente en el desempefio de los trabajadores en sus distintos

puestos de trabajo.

En donde es imperativo tener en cuenta como apoyo a esas cuatro fuerzas debidamente

vinculadas.

32 Stephen, Robbins, Judge Timothy. Comportamiento organizacional. Decimotercera edicion. México: Pearson Educacion, 2012,
Pag., 40.

33aul Montoya. Administre su empresa, de la estrategia a la practica Recursos Humanos. Bogota: Alfaomega Colombiana S.A,
2011, Pag., 27.

34 Martha Alles. Comportamiento organizacional. Buenos Aires: Granica, 2011, Pag. 25
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1.3.8.2 Variables Dependientes del comportamiento organizacional

Productividad: Una empresa es productiva al aplicar la eficiencia en la utilizacion de los
recursos y eficacia en cumplir con las metas y asi conseguir el crecimiento de las

organizaciones.

Ausentismo: Las organizaciones deben tener en cuenta el ausentismo de los trabajadores
en casos de emergencias de manera que estén preparados para afrontar la sustitucién del
personal en el puesto.

Satisfaccion en el trabajo: Es la recompensa que los trabajadores reciben por el esfuerzo
laboral que realizan en las diferentes actividades es decir el grado de conformidad en los

puestos de trabajo dentro de una organizacion.

1.3.8.3 Variables independientes del comportamiento organizacional

Variable individual: Son los valores que los integrantes de las organizaciones poseen y
que con el pasar del tiempo pueden ser cambiadas por las organizaciones y se reflejara en

el comportamiento.

Variable grupal: Los miembros de una organizacion tienen que convivir con las demés
personas las cuales se comportan de diferente forma al estar en estos grupos para no ser

excluidos.

Variable de sistemas de organizacion: Los integrantes que seran parte de una
organizacion tendran en cuenta todo lo referente a la organizacion dara un impacto el cual

se analizara.

1.3.9 El Empowerment

Concepto béasico: Empowerment significa empoderamiento, en términos sencillos y
practicos es darle mas poder a la gente, delegar autoridad a los empleados para que puedan
decidir sobre su propio trabajo, con menos barreras en la ejecucion de mejoras y en la

solucion de conflictos.®

®Empowerment (2013), Recuperado 6 de diciembre 2017 en http:/enriquecetupsicologia.com/articulos/1460/empowerment-
definicion/



http://enriquecetupsicologia.com/articulos/1460/empowerment-definicion/
http://enriquecetupsicologia.com/articulos/1460/empowerment-definicion/
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Empowerment quiere decir potenciacion o empoderamiento, que es el hecho de delegar
poder y autoridad a los subordinados y de conferirles el sentimiento de que son
responsable de su propio trabajo. Empowerment: Significa que los empleados,
administradores y equipos de todos los niveles de la organizacién tienen el poder para

tomar decisiones sin tener que requerir necesariamente la autorizacion de sus superiores.

La idea en que se basa el Empowerment es que quienes se hayan relacionado directamente
con una tarea son los mas indicados para tomar una decision al respecto, entendiendo que
posee las actitudes requeridas para ella. Empowerment significa crear un ambiente en el
cual los empleados de todos los niveles sientan que tienen una influencia real sobre los
estandares de calidad, servicio y eficiencia del negocio dentro de sus &reas de
responsabilidad y para que esto pueda llevarse con éxito en una empresa, debe pasar por

un proceso que consta de 3 claves.

La primera clave, compartir informacion con todos. Esta fase para facultar a los
empleados implica que el gerente no debe de esconder informacion a los empleados, por
méas delicada que sea, de esta forma los empleados se sienten y actGan con mas
responsabilidad; al mismo tiempo al sentir que la gerencia le tiene més confianza al no
negarles y brindarles la informacion que antes solo la manejaba la gerencia, desempefian

sus actividades con entusiasmo, se fomentara la confianza en toda la organizacién

Esta clave también va enfocada a nuestro objetivo primordial, “el acabar con el modo de
pensar jerarquico tradicional”. De igual manera estimula a los empleados para actuar

como si fueran los duefios de las empresas.

La segunda clave, crear autonomia por medio de las fronteras. Esta segunda clase nos
dice que sin normas que sirvan de guia los empleados vuelven a caer en sus viejos habitos
de cuando no estaban facultados. Las fronteras tienen la facultad de canalizar la energia

en una determinada direccién.

En palabras claras esta clave para facultar a los empleados, nos ayuda a que los
empleados identifiquen sus metas, hasta donde llegan sus responsabilidades, cuales son
sus papeles en la empresa, sus propoésitos, valores, y de esta forma no dejar actividades o

trabajos sin cumplir.
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La tercera clave, reemplazar la jerarquia con equipos auto dirigidos. Para explicar esta
fase, primero expliquemos que son los equipos autos dirigidos; son un grupo de
empleados que tiene la responsabilidad de todo un proceso o producto. Planean, ejecutan

y dirigen el trabajo desde el principio hasta el fin.

Entonces esta Gltima clave nos dice que los gerentes deben dejar a los empleados tomar
algunas decisiones, que anteriormente sélo las tomaban las personas con puestos
gerenciales; los gerentes s6lo deben ser un apoyo y empezar a actuar como facilitadores
y entrenadores, muchas de las veces deben quedarse quietos y no hacer nada, permitiendo

que los trabajadores se autorregulen por si mismos.

Hay muchos beneficios cuando se forman equipos autodirigidos, entre los mas relevantes

estan:

El aumento de satisfaccion en el empleo

Cambio de actitud de “tener que hacer las cosas™ a “querer hacer las cosas”
Mayor compromiso de los empleados

Mejor comunicacion entre los empleados y gerentes

Proceso mas eficiente de toma de decisiones

Calidad mejorada

Costos de operacion reducidos

VvV V.V V V V V V¥V

Una organizacion mas rentable
Estas tres claves son parte del proceso para liberar el potencial interno que lleva la gente.

La ultima clave para lograr todo ésto es persistir en la creencia del proceso de facultar y

empoderar a los empleados.

1.4 DESEMPENO LABORAL

Durante afios, los psicologos recurrian la capacidad cognitiva y la capacidad intelectual,
para predecir el desempefio laboral. Se consideraba que las personas mas inteligentes
tenian mas probabilidades de éxito en el trabajo. Sin embargo, la inteligencia es solo una
parte de la historia.

36 Ken Blanchard. Empowerment 3 claves para lograr que el proceso de facultar a los empleados funcione en su empresa, editorial
grupo norma., 2011, Pégs., 32, 36, 42,44.
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Hay otros factores importantes en el desempefio laboral que estan relacionas con la
personalidad y con la inteligencia, como la creatividad, liderazgo, integridad, asistencia,

cooperacion y gusto por lo que estan haciendo.*’

1.4.1 Definicion del desempefio laboral

El Autor Robbins, define como el nivel de ejecucion alcanzado por el colaborador, dentro

del logro de metas, por un tiempo determinado por la organizacion.®

Para los Autores Araujo y Leal, el desempefio laboral depende y se mide en varios
factores: conocimientos, habilidades, caracteristicas 0 competencias pertenecientes a las

capacidades desarrolladas por el empleado y aplicadas en su area de trabajo.*

Los Autores Tejedor y Garcia, sefialan que el desempefio es cumplir con la
responsabilidad, hacer aquello que uno esta obligado a hacer y de la mejor manera, para
asi lograr la mejora continua y el logro de niveles mas altos, involucrando conocimientos,

habilidades, actitudes y valores.*°

El desempefio se relaciona con cada una de las caracteristicas y cualidades que se
implementa para desempefiar las habilidades y destrezas de los trabajadores que al final

refleja los resultados en cuanto a la satisfaccion del cumplimiento.

El Autor Castellanos se refiere a las caracteristicas de las Fases del Ciclo de Gestion del

Desempefio:

a) Planificacion: Obijetivos criticos (aquéllos que tienen la maxima importancia para
alcanzar los resultados del puesto). Competencias criticas, que son las conductas que

requieren ser demostradas en el trabajo diario para poder lograr los objetivos establecidos.

b) Coaching: Se hace un seguimiento del desempefio con el propdsito de proveer
retroalimentacion, apoyando y reforzando el desempefio actual para lograr las

expectativas del desemperio.

S"Talento Humano. 2016, Recuperado el 6 de diciembre 2017 en: http://msilval5.blogspot.es/1236198240/

% S. Robbins,. P. Administracion, 5a Edicién. México: Prentice-Hall. 2005.

% M. C Araujo & M. Leal Guerra, Inteligencia emocional y desempefio laboral en las instituciones de educacion superior publicas.
Centro de Investigacion de Ciencias Administrativas y Gerenciales (CICAG). (2007)

“F, J. Tejedor & Garcia Valcércel. Evaluacion del desempefio docente. Revista Espafiola de Pedagogia, 68(247), 439-459. 2010
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c) Revision: Evalua el desempefio actual versus el esperado al final del ciclo, para
analizar las tendencias del desempefio, identificando areas de oportunidad y fortalezas
que permitan planificar el logro del nivel de desempefio esperado para el afio siguiente.
De ser necesario deberd segmentarse el periodo y ser igualmente evaluado por los
diferentes jefes.

El desempefio laboral es donde el individuo manifiesta las competencias laborales
alcanzadas en las que se integran, como un sistema, conocimientos, habilidades,
experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y valores
que contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en correspondencia con las
exigencias técnicas, productivas y de servicios de la empresa. El término desempefio
laboral se refiere a lo que en realidad hace el trabajador y no solo lo que sabe hacer, por
lo tanto, le son esenciales aspectos tales como: las aptitudes (la eficiencia, calidad y
productividad con que desarrolla las actividades laborales asignadas en un periodo
determinado), el comportamiento de la disciplina (el aprovechamiento de la jornada
laboral, el cumplimiento de las normas de seguridad y salud en el trabajo, las funciones
especificas de los puestos de trabajo) y las cualidades personales que se requieren en el

desempefio de determinadas ocupaciones o cargos y, por ende, la idoneidad demostrada.**

Para el Autor Chiavenato, 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 .42

Es decir, el desempefio es el resultado final de una actividad, la cual consiste en constantes
horas de realizacion y préctica. En una organizacion el desempefio se define como los

resultados de los procesos y actividades laborales de toda la organizacion.

1.4.2 Elementos del desempefio laboral

Los elementos del desempefio laboral Ilevan un sin nimero de conocimientos de acuerdo

al cargo y en el que se fortaleceran los conocimientos anteriores de los trabajadores en

41 Gestion laboral 2016, Recuperado 6 de diciembre 2017 en https://www.ecured.cu/Desempe%C3%B1o_laboral.

Castellanos. Concepciones de gestion del desempefio en las organizaciones. 2011. Recuperado 6 de diciembre 2017 en
http://www.gestiopolis.com/concepcionesgestion-desempeno-organizaciones/

“2 1dalberto Chiavenato 2015 Pag.,56
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todo el desempefio laboral se debe seguir los factores que incluyen para elevar el

rendimiento de los trabajadores.

1.4.3 Importancia del desempefio laboral

Es importante que los trabajadores realicen el trabajo con ética profesional y/o laboral, en
correspondencia al cargo que ejercen, en el que deben demostrar permanentemente su
buen desempefio laboral ante los demas miembros; por ende las organizaciones tienen

que tener en cuenta el rendimiento laboral.

1.4.4 Factores del desempefio laboral

En el area organizacional se ha estudiado lo relacionado al desempefio laboral,
infiriéndose que el mismo depende de mudltiples factores, elementos, habilidades,
caracteristicas 0 competencias correspondientes a los conocimientos, habilidades y

capacidades que se espera que una persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo.

Al respecto, Chiavenato expuso: El desempefio de las personas se evalla mediante

factores previamente definidos y valorados, los cuales se presentan a continuacion:

Factores actitudinales: puntualidad, iniciativa, compromiso, creatividad, capacidad de

realizacion.
Factores operativos: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, liderazgo*?

1.45 Administraciony planeacion del desempefio.

Como en una organizacién no existe un control con medidores que indiquen si sus
trabajadores van en la direccidn correcta o no, las empresas tienen que construir sistemas
de administracion del desempefio que les permitan verificar si su personal esta avanzando

o si, por el contrario, tiene problemas que requieren acciones de mejora. 44

Si bien diferentes estudios sobre indicadores de productividad y financieros demuestran
que en las compafiias en las que se aplican sistemas de administracion del desempefio,

los empleados han obtenido mejores resultados, que en las que no fueron utilizadas; los

4 1dalberto, Chiavenato. Administracion de recursos humanos “El capital humano de las organizaciones”, McGraw-Hill, México,
D.F, 367 pp. 2011

4 Julio Cartagena, Jorge Lorenzo. Ciclos formativos y cuerpo de profesores técnicos de formacion profesional. Espafia: MAD S.1,
2011, pag., 105
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administradores deben ser conscientes de que cualquier falla de las organizaciones en
adoptar una efectiva administracion del desempefio es costosa, en términos de pérdida de

oportunidades, actividades no enfocadas, pérdida de motivacion y moral.

Teniendo esto delineado, la empresa puede identificar los indicadores de desempefio que

serviran para medir cada area y que permitirdn monitorear a los empleados.

Desarrollo: Es la fase en que la compafia examina donde el rendimiento actual esta
variando en funcion a los niveles deseados, lo cual puede realizarse a través de un Sistema
de Soporte Integrado del Desempefio (IPSS), que como su nombre lo indica 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 de la empresa.

Implementacion: En la forma tradicional se realizaba mediante mecanismos informales
de monitoreo del desempefio actual, seguido de sesiones de entrenamiento, revisiones
periddicas del desempefio, entre otras; sin permitir al empleado tomar control de su propio

desarrollo del desempefio.

Retroalimentacion: La retroalimentacién es importante 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 desarrollo en el trabajo, con miras de mejorar el desempefio

integral de la compaiiia.

Evaluacion: En esta etapa se utilizan las medidas de desempefio para monitorear los
indicadores especificos de desempefio en todas las competencias y determinar como se

estan respondiendo los objetivos.
Feedback o retroalimentacion:

» Luego de ser incorporada la evaluacion de 360 grados, los mensajes son oidos mas
frecuente y oportunamente.

» Dar al empleado el feedback que necesita es el primer paso para mejorar.

» Al Proporcionar un feedback concreto, los empleados saben en que enfocarse para

mejorar.

Metas: Proveer un marco racional para establecer metas, objetivos y medidas de

desempefio como una base para tomar decisiones de promociones, etc.
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Comunicacion: Fomenta la comunicacion entre empleados y supervisores, toda vez que
se procura tener mas informado al empleado sobre los requerimientos de la empresa y por

otra parte se busca estar mas al pendiente de sus necesidades para tratar de satisfacerlas.

Documentacion: Cuando la empresa planea estratégicamente sus recursos humanos
busca considerar todas las actividades y acciones que sean necesarias para que la empresa
en su conjunto logre los objetivos propuestos y una de esas actividades es hacer planes
estratégicos sobre cémo lograr que el empleado trabaje eficientemente, esto es como

administrar eficientemente el desempefio de los trabajadores.*

1.4.6 Medicion o revision del desempefio.

Segun Chiavenato, el término medicion del desempefio implica la contabilidad
sistematica y controlada de indicadores que revelan los cumplimientos de las metas de
una institucion. Es decir, se mide la efectividad y la eficacia de una gestion administrativa.
Para poder medir el desempefio, necesita ser evaluado a través de adecuados indicadores.

Estos indicadores deben ayudar a la gerencia para poder determinar cuan efectiva y
eficiente es la labor de los empleados en el logro de los objetivos trazados, por lo tanto,
en el cumplimiento de la misién organizacional. Entonces, deben de estar incorporados
en un sistema integral de medicion del desempefio, que ayude o haga posible el
seguimiento simultaneo y consistente en todos los niveles de la operacion de la empresa,
asi como en el logro de los objetivos estratégicos de la empresa, desde el mas alto nivel

hasta el desempefio de cada ejecutivo y empleado.

1.4.7 Variables que afecta el desempefio laboral.

Chiavenato, el desempefio laboral es la apreciacion, mas o menos objetiva en funcion de
estandares e indicadores, respecto de cual es el nivel de ajuste entre el esfuerzo del
trabajador, los logros alcanzados y la calidad de su trabajo en un contexto

organizacional y de industria. 46

» Estilo de liderazgo

“ Julio Cartagena, Jorge Lorenzo. Ciclos formativos y cuerpo de profesores técnicos de formacion profesional. Espafia: MAD S.,
2011, pag., 108
“ |dalberto Chiavenato. Gestion del talento humano, editorial Mc Graw Hill, 2015, pag., 250
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La carga de trabajo producto de la distribucién de tareas
Los estandares mal disefiados
La seleccion

Retroalimentacion

YV V V V V

Punto de vista del trabajador

1.4.8 Evaluacion del desempefio.

Para el Autor Chiavenato, es una apreciacion sistematica de cémo cada persona se

desempefa en un puesto y su potencial de desarrollo futuro.

La 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 organizacion moderna®’

Toda evaluacion es un proceso de estimular o juzgar el valor, la excelencia y las
cualidades de una persona. La evaluacion de los individuos que desempefian papeles
dentro de una organizacion se hace aplicando varios procedimientos que se conocen por
distintos nombres, como evaluacion del desempefio, evaluacion de méritos, informes de

avance, evaluacion de eficiencia en las funciones.

Koontz y Heinrich. Sefialan que la evaluacion del desempefio es la base para que el
administrador defina a empleados candidatos a futuras promociones. Evalia sus
capacidades y limitaciones, donde se sefiala si las tareas realizadas se hacen de la manera
correcta y debe ser parte integral de un sistema de administracion que tienda a mejorar la

produccion de una empresa.*®

Pereda y Berrocal. Puntualizan sobre el sistema de evaluacion del desempefio, como un
conjunto de elementos que definen el grado en que los individuos contribuyen al logro de
estandares demandados por el cargo o puesto, asi como también para los objetivos de la
organizacion; proporcionandoles acciones necesarias para el desarrollo profesional y
personal, y de esta forma aumentar su participacion futura en los niveles de productividad

anhelados.*®

47 1dalberto Chiavenato. Gestion del talento humano, editorial Mc Graw Hill, 2015, Pag., 235
48 H. Koontz & H. Weihrich. Administration. Una perspectiva global 12a Edicion. México: McGraw-Hill, 2004. P4g. 56
49 pereda y Berrocal. Administracion. Una perspectiva global 12a Edicién. México: McGraw-Hill., 1999 Pag. 69
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1.4.8.1 Métodos de evaluacion.

Baldeon. Sefiala que es de suma importancia que todos los empleados, gerentes,
directores, jefes y supervisores estén educados en cuanto a los métodos especificos que
van a utilizar para evaluar a los subordinados, para que cualquier entrevista de evaluacion

y accion correctiva que surja de esto, esté fundamentada.

Robbins. Comenta sobre tres conjuntos de criterios mas importantes para la evaluacion

del desempefio:

Resultados de las tareas individuales: donde la gerencia debe evaluar los resultados de
las tareas de los empleados de forma individualizada. En este caso, si lo que cuenta son

los fines y no los medios.

Comportamiento: en esta evaluacion se consideran los resultados concretos atribuibles
a las acciones del empleado. Por ejemplo, los informes entregados a tiempo o el estilo de

liderazgo adoptado por el empleado.

Rasgos: se le conoce como el conjunto mas debil de los criterios pero que se utiliza mucho
en las empresas; conocido como los rasgos individuales, como son: buena actitud,

seguridad, fiabilidad, cooperacion, por citar algunos.>*

Daft y Marcic. Comentan que la administracion de recursos humanos se enfoca en dos
cosas para hacer de la evaluacion del desempefio; una fuerza positiva dentro de la

organizacion.>

» La evaluacion exacta del desempefio asociada al desarrollo y la aplicacion de

sistemas, tales como las escalas de calificaciones.

» La capacitacion de los administradores, al usar las entrevistas de evaluaciones del
desempefio en una forma eficaz, también para que sirva de retroalimentacion,
refuerce el buen desempefio y motive el desarrollo profesional del empleado en su

desempefio futuro.

503 Baldeon. Propuesta para la implementacion de subsistemas de evaluacion de desempefio y capacitacion para la administracién de
la empresa Metal Decor-Art de la ciudad de Riobamba provincia de Chimborazo (grado de tesis no publicada) Universidad
Tecnolégica Equinoccial. Quito, Ecuador. 2004, P4g. 52

513, Robbins, Fundamentos de comportamiento organizacional 5a, Edicion. México: Prentice-Hall. .1998, Pag. 68

%2R, L Daft,. & D. Marcic,. Introduccion a la administracion 4a Edicion. México: Thompson.2006, Pag. 98
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1.4.8.2 Eleccion del método para evaluar

Rodriguez. Sefiala que una organizacion, independientemente de cudl sea su actividad, no
puede tener cualquier sistema de evaluacion del desempefio; debe contar con uno que
tome en cuenta criterios que van relacionados con el desempefio. Ademas, este método
relacionado con el trabajo tiene que ser practico, para no generar complicaciones y
mejorar la eficacia de la evaluacion del desempefio. Mencionando adicionalmente,

normas y medidas del desempefio para reducir problemas de ineficiencia.>

Normas de desempefio: son niveles ya establecidos para medir los resultados deseados en

cualquier puesto.

Medidas de desempefio: son las conductas que determinan el buen desempefio del
empleado. Dentro de esta medida se encuentran las medidas objetivas y las medidas

subjetivas del desempefio.

1.4.9 Nuevos enfoques sobre la administracion del desempefio

Asimismo, se plantea que la evaluacion del desempefio no puede observarse como un
fendmeno de revision de desempefio, sino que debe ser usado para mejorar el futuro,

haciéndolo parte de él.>*

Otro enfoque es la calidad total en el desempefio del trabajo. Esta nueva perspectiva nos
dice que, si bien es cierto, el desempefio del individuo en gran parte depende de él, pero
no recae en su persona Unicamente, sino que también influye el desempefio de la

organizacion en general. Ambos tipos de desempefio se retroalimentan constantemente.

El empleado forma parte del desempefio de la compafiia y la compafiia administra el
desempefio del trabajador, brindandole ademas las herramientas necesarias para su

desempefio eficiente y eficaz.

La teoria de la administracion de recursos humanos y su practica, se ha enfocado por
muchos afios en las diferencias individuales en la administracion del desempefio. Es mas,
a investigadores en seleccion de personal, valoracion del desempefio y compensacion,

mas les ha interesado la decision basada en el analisis de las diferencias individuales.

%%V, Rodriguez. Administracion moderna del personal. 7a Edicion. México: Cengage Learning, 2007, Pag. 59
V. Rodriguez. Administracion moderna del personal. 7a Edicion. México: Cengage Learning. 2007, Pag. 82
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Un supuesto implicito ha sido que los individuos son importantes a la hora de determinar
la variacion en el desempefio laboral. Los defensores de la teoria de administraciéon de
calidad total, no ponen en duda este supuesto. Sin embargo, cuestionan el enfoque
predominante en individuos, en vez de enfatizar aspectos del sistema laboral como

relevantes del desempefio.

1.4.10 Fines e importancia de la formacion y el desarrollo

La mejora de la productividad es uno de los temas que mas preocupa a todas las
organizaciones. Si bien la mayoria de las organizaciones son conscientes de que la
productividad esta en funcion de los recursos tecnoldgicos, organizativos y humanos, son
pocas las que tratan de aumentarlo a través de la mejora del rendimiento de recursos
humanos. Sin embargo, se considera que generalmente los empleados trabajan solamente
entre un 60 y un 70% de sus capacidades, llegando a alcanzar las diferencias de
productividad entre los que mas rinden y los que menos rinden en una proporcion del tres

al uno.

Esta consiste en un conjunto de actividades cuyo propésito es mejorar su rendimiento
presente o futuro, aumentando asi su capacidad a través de la modificacion y potenciacion
de sus conocimientos, habilidades y actitudes.

1.4.11 Desempefio laboral inadecuado.

Las organizaciones para ser competitivas, deben realizar esfuerzos permanentes a fin de
convertir al potencial humano bajo su dependencia, en personal con un desempefio de

excelencia.
El desempefio depende de varios factores trascendentes, tales como:

» Aspectos tecnoldgicos (herramientas, maquinarias, y utensilios de trabajo).
» Procedimientos administrativos (politicas de la empresa, procedimientos)

» Aspectos culturales (valores, costumbres, modo de dirigir una empresa)
También existen factores que dependen Unicamente del empleado, tales como:

» Conocimiento: La persona debe de poseer los aspectos conceptuales y practicos para

poder efectuar un buen trabajo. Parte importante de estos conocimientos es saber
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acerca de la empresa sus origenes, mision, objetivos y planes, asi como sus
estrategias empresariales y otros.

» Habilidades: Este término se refiere a la capacidad mental y psicologica necesaria
para efectuar un trabajo o ejercer una ocupacion.

» Personalidad: Se refiere a los distintos modos de actuar y percibir en el mundo. En
términos generales, dichos estilos se refieren al manejo de las relaciones
interpersonales, el pensamiento y las emociones.

» Compromiso: Se trata del involucramiento efectivo para lograr la mision y objetivos
de la empresa. Esto se debe a que el trabajador debe de estar trabajando con las
condiciones adecuadas en su area de trabajo, tanto en el clima laboral como en su

grado de capacitacion.

1.4.12 Como mejorar el desempefio laboral

Para dar solucion a un desempefio laboral inadecuado es necesario llevar a cabo una
nueva planeacion en el departamento de recursos humanos y consecuentemente en toda
la organizacion, ya que ésta determinara cuéles son los principales focos rojos en la
organizacion, llevando acabo una planeacion directa de las medidas y metodologias
a seguir para llevar a cabo una adecuacion y restauracion en cuanto el elemento

mas importante de cualquier organizacion, el elemento Humano.

Dentro de la empresa es importante que se lleve a cabo una revision de la capacidad de

cada uno de los empleados en cada una de las areas, identificando los siguientes puntos:

El empleado esta plenamente capacitado para llevar a cabo la labor que realiza. (Se lleva
expediente de la capacitacion recibida por cada uno de ellos, se evalla si ésta fue
adecuada, si se le ha estado actualizando conforme evoluciona el mercado o la tecnologia,

cuando fue su ultima actualizacién, si se evaluaron mejoras después de esta).

Cuenta con las habilidades necesarias para realizar esta labor. (Ejemplo: saber leer,

escribir, tiene el conocimiento necesario para desarrollar las actividades que realiza).
Tiene las herramientas necesarias. (Son eficientes y se adaptan a las labores que realiza).

El factor ambiente ¢de qué forma afecta o beneficia la eficacia de nuestros elementos y

las actividades que éstos realizan?
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Determinar queé factor juega el entorno social. Se valuara con qué rapidez y eficiencia el
empleado realiza sus funciones, esto con el fin de identificar sus areas de oportunidad y
en un momento determinado saber en qué puntos debemos capacitar a nuestro personal,
0 bien reubicarle dentro de la organizacion, esto con el fin de aprovechar al maximo las

habilidades de cada cual y de esta forma se sientan a gusto con lo que hacen.

Hacer una revision de horarios, si éstos son los adecuados para la organizacion y para
ellos; en este rengldn se revisaran cuales son las areas que producen mas horas extras y
cuales cuentan con mayor flexibilidad en cuanto a horario y los resultados de unos y otros.
Una vez realizado este estudio, se puede proceder a detectar los puntos en los que se esta
fallando y darles una solucion dptima de acuerdo a las necesidades de la empresa. Por
ejemplo, para mejorar el indice de absentismo se podria mejorar mediante planes de
compensaciones a los empleados, tales como retribuciones monetarias, o bien en cuestién

de reconocer su puntualidad y compromiso con la empresa.

El salario es centro de las relaciones de intercambio entre las personas y las
organizaciones. Todas las personas ofrecen su tiempo y esfuerzo dentro de las
organizaciones, éstos combinados con una motivacion adecuada, remuneraciones e
incentivos que sean atractivos al trabajador, se verd reflejado en el desempefio laboral del

capital humano de la empresa.
Por lo tanto, debemos de tomar en cuenta que es importante:

Verificar que las recompensas sean justas y valoradas de acuerdo al rendimiento de cada
empleado. En este punto se refiere al sistema de salarios y politicas de ascenso en la
organizacion. Este sistema debe ser percibido como justo por parte de los empleados de
la organizacion, para que estén satisfechos con el mismo, no debe permitir ambigtiedades

y debe de estar acorde con sus expectativas.

En casi todas las teorias contemporaneas de la motivacion se reconoce que los empleaos
no son homogeéneos, todos tiene diferentes necesidades, también difieren en términos de

actitudes, personalidad y otras importantes variables individuales.

Es preciso que los empleados perciban que las recompensas o resultados son
proporcionales a los insumos invertidos; se manifiesta que en los sistemas de recompensa

se deberad ponderar probablemente los insumos en diferentes formas para encontrar las
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mas adecuadas para cada puesto de trabajo. Se dice que el incentivo mas poderoso que
pueden utilizar los gerentes es el reconocimiento personalizado e inmediato, en cuanto se

tenga conocimiento de un resultado beneficioso para la empresa u organizacion.

1.5 INVESTIGACIONES EMPIRICAS

Por medio de la base tedrica que sustenta la investigacion para el desarrollo y logro del
objetivo correspondiente, es preciso explorar estudios académicos cientificos en relacion

a la investigacion que fueron ya aplicados exitosamente.

1.5.1 Gestion de recursos Humanos por competencias en el desempefio laboral

El analisis cientifico realizado por Garcia A. indica que la Investigacidon explicativa
ayudara a comprender y analizar el problema planteado, ya que se lograra responder a las
interrogantes planteadas durante el desarrollo del trabajo; la Investigacion de campo se
hace util para el desarrollo de esta investigacion porque se la realiza en el propio sitio
donde se encuentra el objeto de estudio, esto significa que para la recoleccion de
informacion se utilizara técnicas como la encuesta, entrevista y la revision documental;
para esto habrd que trasladarse hacia el campo de la realidad social; la Investigacion
propositiva se plantea una propuesta de un modelo de gestién de recurso humano por
competencias, que pretende mejorar el desempefio laboral®,

1.5.2 Gestion de recursos humanos y el desempefio laboral.

Dentro de la investigacion desarrollada por La Torre M., una investigacion doctoral se
desarrolla de la siguiente forma: la revision bibliografica indica usar la recoleccién de
datos para probar hipdtesis, con base en la medicion numérica y el andlisis estadistico. La
muestra que se determina responde a las causas relacionadas con las caracteristicas de la
investigacion, para el estudio la muestra fue la misma poblacion. Otra técnica de
investigacion que se utilizo en el trabajo de investigacion fue la encuesta y el instrumento
empleado fue el cuestionario, la cual, mediante preguntas adecuadamente formuladas,

fueron aplicadas a los sujetos materia de investigacion®®.

% A. Gracia “Andlisis de la gestion del recurso humano por competencias y su incidencia en el desempefio laboral del personal
administrativo y de servicios del Instituto Superior Pedagégico™ Universidad Politécnica Estatal del Carchi Tulcan — Ecuador. 2013
% M. La Torre “La gestion de los recursos humanos y el desempefio laboral” Tesis doctoral, Universidad de Valencia, facultad de
psicologia, Valencia — Espafia. 2013.



43

CAPITULO II
DIAGNOSTICO

Después de conocer el contexto de la organizacion, la informacién anterior permitird
confrontar los beneficios que traen los cambios en la empresa. Los datos obtenidos
posteriormente determinaran falencias, de acuerdo a esto se aplicaran herramientas que
se ajusten a las necesidades de la empresa, metodologia que comprende parte del estudio
cientifico, mismo que nos llevara a entender a profundidad la problematica y determinar
el porqué de la investigacion, identificando los procesos que necesitan trabajarse para
resolver o mejorar los aspectos referidos a la gestion del talento humano en la empresa
INCERMAZ S.R.L.

2.1 DESCRIPCION GENERAL DE LA EMPRESA

La empresa INCERMAZ S.R.L. es una empresa familiar, ubicada en la ciudad de Sucre,
con domicilio en calle Felipe Alvarado N° 13, Barrio San Martin Bajo, Zona Tejarcito,
representada por el Gerente General Oscar Guillermo Mataz VVasquez, creada en el afio
1990, cuenta entonces con 28 afios de experiencia, cuyo Unico objetivo es brindar a la

industria Sucrense productos ceramicos y servicio de asesoramiento técnico de calidad.

Para el presente estudio se utilizara la investigacion de campo, ya que se basa en el
estudio sistematico de hechos en el lugar donde se originan los acontecimientos; en esta
modalidad el investigador toma contacto en forma directa con la realidad para obtener

informacion de acuerdo con los objetivos que se presentan en este trabajo.

Es por esta razon que se investiga directamente en laempresa INCERMAZ S.R.L., en sus
Gerencias y Sectores, a través de cuestionarios de encuestas y entrevistas, con la finalidad
de realizar un estudio de las principales causas que inciden en un Sistema de Gestion del
Talento Humano; otro de los motivos fue el de obtener informacién de fuente primaria

como son normativas, manuales de funciones, marco filosofico y estructural.

La administracion de la empresa INCERMAZ S.R.L. esta basada en el profesionalismo
de sus nuevos socios, quienes, en el afio 2009, gestionaron la importacion de nueva
maquinaria desde el pais vecino Brasil, mejorando considerablemente su tecnologia para

la fabricacion de sus productos cerdmicos.
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Los productos que brinda la empresa a sus clientes son los siguientes; Ladrillos ceramicos

de 2, 6, 12, 18 y 21 huecos y teja colonial.

El objeto de la sociedad es principalmente la produccion y comercializacion de productos
ceramicos, prestando adicionalmente servicios técnicos y de asesoramiento a quienes

utilizan sus productos.

2.2 CULTURA ORGANIZACIONAL

La politica empresarial de INCERMAZ S.R.L., responde al perfil de un capital familiar

comprometido con la gestion profesional del negocio.

2.2.1 Mision

Constituirse en una empresa innovadora y promotora en la ciudad de Sucre, proveyendo
productos cerdmicos y servicios de asesoramiento de excelente calidad en tiempo y forma
adecuados a las necesidades de nuestros clientes, mediante el constante desarrollo en
materias primas y procesos, preservando el medio ambiente y dando el méximo valor a

la inversion de nuestros inversionistas.

2.2.2 Visién

Ser empresa lider en el mercado regional, basada en la excelencia, innovacion y desarrollo
tecnologico, garantizando calidad y variedad de productos a precios competitivos,

especialmente en la produccion de ladrillos ceramicos y teja colonial.

2.2.3 Principios

La reinversion de la mayor parte de los beneficios para un continuo crecimiento.
Mantener la unidad de accion basada en la confianza.
Anteponer los intereses de la empresa a los intereses particulares.

2.2.4 Valores

Responsabilidad: Obligacion moral que asume el trabajador en el cumplimiento de sus

tareas.
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Compromiso: Identificacion con la empresa, valor que va mas alla de la responsabilidad

propia de la tarea.
Identidad: Identificar a INCERMAZ S.R.L. con la fabricacion de ladrillos ceramicos.
Iniciativa: lIdeas nuevas que agregan valor a la tarea y la hacen més eficiente.

Comunicacidon: Capacidad para transmitir datos e informacion a las distintas areas para

la toma de decisiones adecuadas.

2.2.5 Manual de Procedimientos de Recursos Humanos.®’

De la revision documental se establecié que la empresa INCERMAZ S.R.L. cuenta con
Manual de Procedimientos de Recursos Humanos que tiene por finalidad brindar
informacion clara, sencilla, acerca de los procedimientos que se llevan a cabo dentro la
Administracion de Recursos Humanos, siendo utilizado como herramienta de induccién

para el personal que ingresa a cumplir tareas en la empresa

2.2.6 Manual de procedimientos de Inventarios.*®

La Empresa INCERMAZ S.R.L. cuenta con un manual de Procedimientos de Inventario
que describe todas y cada una de las actividades propias del inventario que sirva de guia
o referencia, tanto al personal que labora en dicha &rea como aquel que se desempefie en
otras &reas de la empresa estableciendo politicas, mecanismos y lineamientos, para que

las operaciones se realicen en estricto cumplimento a la normativa interna.

2.3 ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DE LA EMPRESA

En este organigrama estructural se identifica cada una de las areas y funciones que
conforma la empresa que servira para recolectar la informacion necesaria en la cual se

conocera la situacion actual. *°

Es un sistema utilizado para definir una jerarquia dentro de la organizacion, identifica

cada puesto, su funcion y donde se reporta dentro de la organizacion.

57 Manual de Procedimientos de Recursos Humanos empresa INCERMAZ S.R.L.
%8 Manual de Procedimientos de Inventarios empresa INCERMAZ S.R.L.
% Organigrama estructural de la empresa INCERMAZ S.R.L.
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Organigrama estructural de la empresa
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2.4  DESCRIPCION DE LAS FUNCIONES DE LA EMPRESA
2.4.1 Gerencia general

En la empresa INCERMAZ S.R.L. la gerencia desarrolla la planificacion, ejecucion y
supervision de todas las actividades laborales que realizan diariamente en cada area de la
empresa con el fin de que ésta funcione correctamente, es decir, que existan ganancias; a
su vez es el responsable del manejo y resguardo de toda documentacion correspondiente

a la empresa. Las principales funciones que realiza se detallan a continuacion:

Realizar reuniones con los trabajadores para informar de las actividades que se

desarrollaran para el crecimiento de la empresa

Disponer de la autorizacion para realizar los pedidos de materia prima
Desarrollar charlas a los trabajadores referentes al area laboral

Supervisar las ventas que se realizan

YV V V V

Examinar los estados financieros de la entidad

La gerencia de la empresa INCERMAZ S.R.L. realiza reuniones de manera ocasional, lo
que la impulsa a tomar decisiones de manera espontanea, mismas que no siempre son las
mas adecuadas, por tanto, origina inconvenientes en cuanto a las labores especificas de la

empresa, considerandose esta forma de actuacion como una debilidad de la empresa.

2.4.2 Area de contabilidad

El &rea de contabilidad de la empresa INCERMAZ S.R.L. desarrolla un papel importante
en cuanto al su manejo contable, dando constancia de los gastos e ingresos mediante los
estados financieros, de manera que se pueda observar su rentabilidad econémica, para

permitir la toma de las mejores decisiones. Sus principales funciones son:
Registrar los ingresos y egresos de la empresa

» Informar detalladamente de la situacion econémica
» Dar constancia de las operaciones bancarias

> Elaborar los estados financieros anuales
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En esta area, las actividades se realizan eficientemente para tener una estabilidad
econdmica favorable y seguir en continuo crecimiento, para ello se utiliza un software

que facilita la realizacion rapida del trabajo, lo cual se considera como una fortaleza.
2.4.2.1 Contador

El contador de la empresa es el encargado de llevar los estados de situacion, estado de
resultados, flujos de caja, ordenadamente y al dia, a su vez efectla el registro de todos los
movimientos transaccionales que se desarrollan, permitiendo conocer la rentabilidad de

la empresa. Las funciones que realiza son:
Elabora los informes de los registros contables

Desarrolla los informes mensuales presupuestarios
Realiza los balances y flujos de caja
Efectla las declaraciones del IVA 'y de los impuestos

Desarrollo de los ajustes presupuestarios de las transacciones

YV V V VYV V

Realiza los registros contables de las transacciones

Se refleja que el debido manejo y eficiente cumplimiento de las actividades laborables
que desarrollan en esta area, permite mantener el incremento de las ventas efectuadas a

los clientes, es por ello que se identifica como una fortaleza.
2.4.2.2 Auxiliar contable

En esta area, previa autorizacion correspondiente, se supervisa y se lleva un control de
todas las cuentas bancarias de la empresa, asi como de los movimientos de las

transacciones efectuadas. Las funciones se detallan a continuacion:

Controlar las liquidaciones de los contratos efectuados
Realizacion de los informes de caja chica

Elaboracion de los cheques para la liquidacion de los trabajadores
Desarrollo de los comprobantes de egreso de los trabajadores
Efectuar los pagos a proveedores

Registro de las Ventas de los productos

Efectuar cobros a los clientes

VvV V.V V V V VY V

Archivar los documentos legales
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Estas actividades son realizadas a cabalidad, con el fin de que la empresa no tenga ningln
inconveniente en cuanto a lo financiero, permitiendo tomar las mejores decisiones para

incrementar sus ingresos; por esta razon, se considera que es una fortaleza.

2.4.3 Comercializacion y Ventas

En esta area, la empresa realiza las ventas de sus productos, se cumple con cada una de
las necesidades de los clientes, se programa las 6rdenes de produccién, asimismo, se
cotiza lo requerido, detallando los precios 0 descuentos que se puedan realizar. Las

funciones que cumplen son:

Desarrollar los tramites correspondientes de la venta
Buscar nuevos mercados

Efectuar las mejores técnicas de negociacion

vV V VYV V

Realizar las debidas cotizaciones de los clientes

Sostienen una comunicacion personal con los clientes, dando a conocer detalles sobre los
productos que desean adquirir, satisfaciendo sus necesidades y requerimientos, a su vez

incrementando la rentabilidad de la empresa, por ende, se considera una fortaleza.
2.4.3.1 Producto

Los productos que la empresa INCERMAZ S.R.L. fabrica son de alta calidad, de tal
manera que se garantiza su comercializacion, Por otra parte, se oferta una variedad de
ladrillos cerdmicos, que indudablemente tienen el proposito de satisfacer los

requerimientos particulares de los clientes.

2.4.3.2 Ventas

En esta area se verifican los cobros y pagos, utilizando el sistema génesis, para que de
esta manera obtengan un respaldo en cuanto a la documentacion de los clientes, ademas

de realizar inmediatamente las retenciones de las transacciones. Las funciones son:

» Desarrollar las 6rdenes de compra
» Elaborar las facturas y guias de remision, mediante el sistema electrénico.

» Control del inventario de productos
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En esta area, la empresa aplica un sistema electronico propio, elaborado en Excel, para
que sus procesos de cobro se efectlen de una manera rapida, en la que los clientes no
tengan ningun problema al momento de realizar sus pagos, a su vez, tienen el control del

inventario; por esta razon, se considera como una fortaleza para la empresa.

2.4.3.2.1 Precio

La prioridad de la empresa INCERMAZ S.R.L. son sus clientes, de manera que en
funcidn de los gastos que realizan en la produccion, establecen los precios de cada uno

de los productos; por ello es considerado como una fortaleza.

2.4.3.2.2 Plaza

Los canales de distribucion de la empresa determinan que es directo, es decir, la venta se
la realiza directamente al cliente en funcion de sus propios requerimientos y de acuerdo

a sus preferencias.
2.4.3.2.3 Canal de distribucion directo

Clientes que se acercan a las instalaciones de la empresa para realizar sus pedidos o
compras, ademéas para obtener alguna informacién, mismos que son debidamente
atendidos por el vendedor. Asimismo, los ejecutivos de ventas salen a ofertar los
productos a las diferentes obras de construccién en la ciudad de Sucre, identificados

previamente por ellos mismos.
2.4.3.2.4 Publicidad

El dnico medio de comunicacién que utiliza la empresa INCERMAZ S.R.L. es su pagina

web, creada para publicitar sus productos, captar nuevos clientes y retener los actuales.

Es por ello que la empresa INCERMAZ S.R.L. desarrolla su publicidad con la ayuda de
las nuevas tecnologias de informacion y comunicacion, es decir, mediante una pagina
web que contiene informacion de la empresa y de sus productos, pero con ilustraciones

poco llamativas para los clientes, por ende, se considera una debilidad.
2.4.3.2.5 Promocién

Cabe recalcar que la empresa no cuenta con promociones en sus productos, por ende se

considera como una debilidad con la que cuenta.
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2.4.4 Area administrativay Compras

Esta encargada de controlar y realizar todos los trabajados administrativos relacionados
con la actividad de la empresa, es una de las areas que refleja el control de las funciones
que desempefian los trabajadores de la empresa con los recursos correspondientes para el

mejor desempefio laboral. Sus funciones son:

e Llevar un control de los trabajadores
e Informar al personal de las actividades que deben desarrollar

e Tomar decisiones acordes

La empresa no cuenta con una adecuada administracion para la toma de decisiones
correspondientes al funcionamiento de la empresa, en cuanto al personal que brinda su

servicio; por ello, se considera como una debilidad con la que cuenta la empresa.

2.4.5 Area de produccion

En esta area realizan la elaboracion de los productos, con la materia prima y los materiales

que sean necesarios, y con la participacion de la mano de obra de los trabajadores.

Se encarga de controlar que los productos elaborados y comercializados por la empresa
sean de Optima calidad, considerando un programa de actividades a desarrollar para

perfeccionar la utilizacién de la mano de obra y materia prima.

El sistema que maneja la empresa es por o6rdenes de produccion, una vez realizada la
venta de los productos y con la ayuda de programas propios de la empresa (Monica y
Excel) disponen las érdenes de produccion y proveen el tiempo de entrega de los mismos.

Sus funciones son:
Control de los inventarios existentes

» Control de la calidad del producto

» Control de los procesos de fabricacion

En esta area, los trabajadores cuentan con los materiales y materia prima necesarios que
les proporciona oportunamente la administracion para la elaboracion de los productos, en
correspondencia a los pedidos realizados por los clientes; de esta manera es considera una

fortaleza para la empresa.
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2.4.5.1 Almacén de produccién

El almacén de producto terminado, es receptor de los diferentes productos de planta, a su
vez surte diferentes productos para la fabricacion de ladrillos cerdmicos y teja colonial.
Tiene bajo su custodia el producto terminado y es encargado de elaborar inventarios

mensuales. Sus funciones son:

» Colocar los productos en un lugar adecuado
» Desarrolla el despacho de los productos

» Elaborar el informe de los productos despachados

El buen proceso que llevan en cuanto al almacenaje de los productos, cumpliendo normas

especificas y de seguridad industrial, hace ver que es una fortaleza para la empresa.

2.4.6 Clima laboral

En el ambiente laboral de la empresa INCERMAZ S.R.L. se observa que existe
distanciamiento entre los trabajadores de las diferentes areas, determinando que el clima
laboral sea inadecuado, por tanto, no hay una relacion estrecha que admita trabajar en

equipo; por tal razén, se considera como una debilidad para la empresa.

2.4.7 Rotaciéon de actividades

La rotacion de actividades en la empresa INCERMAZ S.R.L.es considerada una
debilidad, porque los empleados s6lo saben desempefar las actividades designadas y no
saben realizar otras funciones, siendo de gran importancia que los trabajadores conozcan

las actividades que desarrollan en los demas puestos de trabajo.

2.4.8 Motivacion

La empresa INCERMAZ S.R.L. no motivan a sus trabajadores por el esfuerzo laboral que
realizan, por ende, se identifica como una debilidad de la empresa; por ello se deben tomar

decisiones que ayuden a que los trabajadores se sientan a gusto en sus lugares de trabajo.

2.49 Horarios

En caso de que algin trabajador no cubra con la jornada laboral, podra solicitar
autorizacion para trabajar horas extra hasta completar lo faltante, de lunes a viernes. Por
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otra parte, los trabajadores no pueden ingresar a desempefiar sus funciones cuando llegan

con un atraso de mas de treinta minutos, sin permiso del Gerente General.

La empresa lleva el control de la entrada y salida correspondiente a la jornada laboral,
mediante un reloj marcador de tarjeta, ademas la estipulacion de los horarios las realiza
con el fin de que los trabajadores cumplan con sus horas de trabajo, por cuya circunstancia

se considera como una fortaleza de la empresa.

2.5 DESCRIPCION DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO EN LA
EMPRESA INCERMAZ S.R.L. OBJETO DE ANALISIS.

El andlisis de la informacion obtenida en campo, permitié constatar la realidad de la

empresa INCERMAZ S.R.L., la cual se resume en los siguientes acapites:

» No se cuenta con un modelo de gestion del talento humano. Ademas, se consultd si
se considera necesaria su elaboracion para la administracion del personal de la
empresa con el proposito de conocer las expectativas que tienen sobre cada area, a la
cual todos los entrevistados consideran en alguna medida que esto traeria beneficios
a la organizacién y a ellos mismos.

» Los procesos de seleccidn de personal son incipientes, de manera que no se garantiza
la idoneidad de los trabajadores contratados para desempefiar su trabajo con
eficiencia y eficacia. La seleccién de las personas reclutadas segun comentarios en
la entrevista realizada, es uno de los principales problemas al cual se enfrentan, ya
que su mayor limitante es encontrar el talento humano que se comprometa con los
objetivos de la empresa, lo que hace dificil identificar al personal idéneo para ocupar
el puesto.

» Laempresa INCERMAZ S.R.L., para llenar un puesto vacante, en primer lugar hace
un reclutamiento interno, de no contar con los empleados iddneos para cubrir con el
puesto de trabajo, recién llevan a cabo la basqueda de postulantes externamente, de
manera que se considera una debilidad, porque generalmente no cuentan con los
documentos necesarios para su debida contratacion.

» Laempresa INCERMAZ S.R.L. desarrolla capacitacion de sus trabajadores, pero que
no son aplicados de forma completa, se los realiza de forma sencilla, de tal forma que

no fortalecen sus conocimientos y por ende sus actividades no van mas alla de lo
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aprendido anteriormente, por lo que se considera que es una debilidad con la que
posee la empresa.

La empresa realiza la contratacion de sus empleados mediante un contrato escrito,
donde dan a conocer todas las clausulas y beneficios, mismos que para constancia
firman las dos partes interesadas, por ende, se efectta el acuerdo.

La empresa cancela quincenalmente sus sueldos a los trabajadores, de acuerdo a lo
que estimula la ley; sus beneficios como los descuentos se reflejan en los roles de
pagos de cada trabajador, pero cabe mencionar que en ocasiones existen atrasos en
cuanto a la remuneracion por su esfuerzo laboral.

En la empresa no existe un modelo de evaluacién del desempefio laboral, lo cual no
ha permitido identificar de manera clara cuales son las personas que laboran de forma
eficiente y quienes realmente no lo hacen, siendo esta actividad importante para el
desempefio del personal, se ve que existe deficiencia en el desarrollo de la misma,
por lo cual es necesario tener un area especifica encargada de ésta y otras actividades
esenciales concernientes a la gestion del talento humano de la organizacion.

El desempefio laboral de los trabajadores tiene un nivel medio en su mayoria, pero
se ve afectado por la falta de motivacion, ya que segun los resultados obtenidos hay
insatisfaccion en gran parte, por lo que es importante trabajar en este aspecto para
obtener niveles altos de desempefio.

En la Empresa no hay un programa de incentivos debidamente estructurado,
presentandose algun nivel de incentivo aislado, en el sector de maquinas.

La empresa no tiene detalladas todas las funciones de sus trabajadores. Por lo tanto,
el desconocimiento que algunos empleados declara tener, da una muestra de la falta
de comunicacion formal y del control que la empresa ha tenido a lo largo del tiempo,
por la ausencia de un area que se enfoque en las actividades propias de la gestion del

talento humano.

POBLACION DE ESTUDIO

Actualmente la Empresa INCERMAZ S.R.L. cuenta con dos Gerencias y tres Sectores

con sus respectivas unidades de apoyo, contando con trabajadores administrativos y

operativos, dependiendo de la funcion o actividad que realicen. Todos los trabajadores
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estan sujetos a la Ley General del Trabajo del Estado Plurinacional de Bolivia y otras
normas pertinentes del area empresarial.

Por tanto, para la presente investigacion, la poblacion estara constituida por 37 personas,

involucrando tanto al personal administrativo como al personal operativo de la planta.

TABLANC1

Personal Administrativo y Operativo de la Empresa INCERMAZ S.R.L.

2 N° Modalidad de Contrato
DIESERIPCE I Trabajadores | Permanentes Eventual
Trabajadores
Administrativos ! 6 1
Trabajaqlores 30 14 16
Operativos

Fuente: Elaboracion propia

GRAFICO N° 1

Trabajadores Administrativos y Operativos
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OTrabajadores Operativos
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Fuente: Elaboracion propia
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En el presente trabajo de investigacion, la muestra estara conformada por la totalidad de
los trabajadores de la empresa INCERMAZ S.R.L., es decir, se utilizard el 100% de la
poblacion o universo, debido a que esta conformada por un nimero de trabajadores

inferior a 100 personas.

2.6.1 Plan de Recoleccién de Informacién

Para efectuar la recoleccion de informacion se aplicara un plan, en el que indudablemente
se contemplaran estrategias propias congruentes con el tema de la investigacion, las
cuales tienen que estar orientadas al cumplimiento de los objetivos y a la demostracion

de que si las hipdtesis antes planteadas son acertadas o no.

Las entrevistas seran aplicadas al Gerente General, Gerente de Proyectos y Comercial,
Responsable Administrativo, Contador General, Auxiliar Contable, Asesor Legal y
Asesor técnico, al Supervisor Técnico y al encargado de Contabilidad en un solo horario
de trabajo, asegurando que las respuestas sean espontaneas, evitando en lo posible, el

manipuleo interesado o sesgado de la informacion proporcionada.

Las encuestas seran aplicadas a los gerentes y a todos los trabajadores, tanto
administrativos como operativos, sean estos permanentes o eventuales, en cuatro jornadas
de trabajo, es decir, el primer dia a los gerentes y personal administrativo el segundo dia
a los trabajadores del sector de ventas, el tercer dia a los del sector de maquinas y
finalmente el cuarto dia a los del sector de hornos.

En caso de que alguno de los trabajadores de la Empresa INCERMAZ S.R.L. no hubiera
podido ser encuestado, se volverd en otra jornada para que el relevamiento de la

informacion sea completado en un 100%.

2.6.2 Plan de Proceso de Informacion

De hecho, el trabajo de procesamiento de la informacion recopilada es una de las etapas
de la investigacién, que requiere un mayor cuidado del investigador, para cuyo objeto se

aplicaran las técnicas de investigacion adecuadas, realizando las siguientes actividades:

e Tabulacion de datos, mediante cuadros estadisticos y representaciones graficas en

columnas, ilustrando de manera objetiva los resultados obtenidos.
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e Analisis estadistico utilizando el programa informatico SPSS (originalmente
Statistical Package for the Social Sciencies o Paquete Estadistico para las Ciencias
Sociales), para destacar las tendencias o relaciones fundamentales, referidas a los
objetivos e hipotesis planteados con antelacion.

e Interpretacion de los resultados obtenidos, comprobando el planteamiento de las

hipdtesis y proyectando el establecimiento de conclusiones y recomendaciones.

2.7 ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos después de aplicar los instrumentos

de recoleccidon de informacion que permitieron el desarrollo de esta investigacion.

2.7.1 Andlisis e interpretacion de resultados de entrevistas

Para ejecutar la entrevista se empled un cuestionario con una serie de preguntas
estructuradas por escrito con el fin de aplicarlas dentro de una entrevista de acuerdo a las

necesidades que surgieron en el proceso.

Es el procedimiento metodoldgico-técnico que consiste en interrogar a las personas sobre

el tema.

Con la finalidad de obtener o recolectar datos a través de una conversacion directa y a
profundidad entre el entrevistador y los ejecutivos y la parte administrativa de la empresa
(entrevistados), para obtener informacion sobre la gestion del talento humano actual en

la empresa.

Se entrevistd de manera personal al Gerente General, Gerente de Proyectos y Comercial,
Responsable Administrativo, Contador General, Auxiliar Contable, Asesor Legal y
Asesor técnico de la empresa, con el propdsito de tener una vision general sobre la gestion

de talento humano.

La entrevista estuvo compuesta de 7 preguntas, a fin de establecer la situacion actual de

la empresa con respecto a la gestion de talento humano. (Ver anexo 1)

A continuacion, se presentan la relacién de respuestas obtenidas en la aplicacion de las

citadas entrevistas:
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CUADRO N° 2
Analisis de las entrevistas

ITEM

SITUACION ACTUAL

1.- Contratacion de personal

En primera instancia se llama a una entrevista y
se recibe el curriculum vitae del aspirante para
saber la informacion necesaria, en la entrevista se
realizan preguntas en cuanto a lo laboral y
personal.

2.- Medio de comunicacidn para reclutar personal

Al respecto manifestaron que para reclutar
personal acuden a medios radiales, prensa escrita y
personas que se hacen presente en inmediaciones
de la empresa en busca de trabajo.

3.- Seleccion de personal

Expresaron que no se realiza procedimientos de
conocimiento en cuanto a evaluaciones del
desempefio, solo una breve entrevista.

4.- Motivacion de personal

Expresaron que la motivacion que ellos reciben es
la remuneracion y los beneficios de ley pero
aunque a veces hay retrasos en la cancelacion

5.- Capacitacion al personal

Manifestaron que no realizan capacitaciones al
personal, sino que los encargados de las areas
realizan una breve explicacion antes de iniciar sus
actividades.

6.- La gestion del talento humano como el
elemento fundamental para el progreso de la
empresa

Referente a esta pregunta responden que
consideran el talento humano necesario e
importante para el funcionamiento de la empresa
para mejorar la productividad

7.- La empresa cuenta con un modelo de gestion
de talento humano

Referente a esta pregunta, expresaron que no
cuentan con un modelo de gestion de talento
humano, que sin embargo se intent6 aplicar el
método KAISEM (Mejoramiento continuo), sin
embargo, no progresd porque existen diferencias
entre los grupos de trabajo.

2.7.2 Cuestionario dirigido a los trabajadores de la empresa INCERMAZ S.R.L. de

la ciudad de Sucre.

Como se sabe, el cuestionario fue aplicado a un total de 30 trabajadores operativos y 7
trabajadores del area administrativa de la Empresa INCERMAZ S.R.L. (Anexo 2),

haciendo un total de 37 cuestionarios adecuadamente llenados, con el propoésito de

conocer su opinién valorativa acerca de las herramientas administrativas inherentes al

desarrollo del Talento Humano con el fin de mejorar su desempefio laboral.

La fuerza laboral de la empresa INCERMAZ, estd conformada por un 54% de

trabajadores permanentes y 46% de trabajadores eventuales.



TABLA N° 2
Relacién de trabajadores de la Empresa INCERMAZ S.R.L.

Sectores donde realiza el trabajo Total
Administrativa | Maquinas | Hornos

Modalidad | Permanente | Recuento 6 8 6 20
de contrato % 30.00% 40.00% | 30.00% | 100.00%

Eventual Recuento 1 8 8 17
% 5.88% 47.06% | 47.06% | 100.00%

Recuento 7 16 14 37
Total % 18.92% 43.24% | 37.84% | 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
GRAFICO N° 2

Relacion de trabajadores de la Empresa INCERMAZ S.R.L.

Fuente: Elaboracion propia

El sector maquinas, es el area de trabajo con mayor nimero de trabajadores, equivalente
al 43.24% de los trabajadores de la empresa, seguidamente el sector hornos que agrupa al

37.84% de la fuerza laboral y el area administrativa reune al 18.92% de los trabajadores.

Del analisis de variables cruzadas realizado entre la modalidad de contrato de los
dependientes de INCERMAZ S.R.L vy el sector en el que desarrollan sus actividades
laborales, se establece que el area administrativa se compone mayormente por personal

permanente, el sector maquinas por igual nimero de trabajadores permanentes y

O Sector hornos permanentes

21.62%

B Administrativos permanentes ® Administrativos eventuales

@ Sector maquinas permanentes B Sector maquinas eventuales

@ Sector hornos eventuales

eventuales, y el sector hornos en mayor proporcion con personal eventual.




El analisis e interpretacion de resultados son los que se despliegan a continuacion.

2.7.2.1 Gestién de Talento Humano
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La gestion del talento humano es la funcién que permite la colaboracion eficaz de las

personas, para alcanzar los objetivos organizacionales e individuales.

2.7.2.1.1 ADMISION DE PERSONAS

» Laexperiencia que se especifica en el curriculum vitae es importante para ocupar

un puesto laboral en INCERMAZ.

TABLAN°3

Importancia del curriculum vitae, por sectores y modalidad de contrato

Permanentes (En %) Eventuales (En %)
Sectores Nunca vef:\es l\/\l/l;((:::ss Siempre | Nunca vepc\es I\/\Ill;zfej:\s Siempre
Administrativos 541 | 811 2.70 0.00 0.00 | 0.00 2.70 0.00
Sector Maquinas | 2.70 | 5.41 10.80 2.70 270 | 2.70 8.11 8.11
Sector Hornos 270 | 2.70 541 541 270 | 8.11 541 541
TOTAL 10.81 | 16.22 18.91 8.11 541 | 1081 | 16.22 1351

Fuente: Elaboracién propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

GRAFICO N° 3

Importancia del curriculum vitae, por sectores y modalidad de contrato
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Los trabajadores eventuales del sector maguinas son los que expresan una opinion mas
favorable con respecto a la importancia que significa la experiencia que se especifica en

el curriculum vitae cuando se trata de ocupar un puesto laboral.

TABLA N° 4

Importancia del curriculum vitae, resultados globales

ALTERNATIVAS |FRECUENCIA |PORCENTAJE

Nunca 6 16.22

B A veces 10 27.03
VALIDOS

Muchas veces 13 35.13

Siempre 8 21.62

TOTAL 37 100.00

Fuente: Elaboracion propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

GRAFICO N° 4
Importancia del curriculum vitae, resultados globales
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Fuente: Spss 22, elaboracion propia.

La Tabla N° 4y el Grafico N° 4, describen a través de una escala de Likert los porcentajes
de las opiniones globales expresadas por 37 trabajadores de la Empresa INCERMAZ
S.R.L. Como se puede observar, el 35.14%, representando la mayoria, respondieron
“muchas veces”, por otro lado un 27.03% respondieron “A veces”, asi como un 21.62%
respondio “Siempre”, referidas a la importancia del curriculum vitae para ocupar un

puesto laboral.



» Los requisitos exigidos para ocupar un determinado cargo son precisos.

TABLAN°5

Requisitos para un determinado cargo, por sectores y modalidad de contrato

Permanentes (En %) Eventuales (En %)

Nunca A WITEIES Siempre | Nunca A AT Siempre

veces veces veces veces
Administrativos | 0.00 | 541 | 10.81 0,00 000 | 270 0.00 0.00
Sector Maquinas | 0.00 | 8.11 8.11 5.41 000 | 270 1351 5.41
Sector Hornos 0.00 5.41 8.11 2.70 541 8.11 8.11 0.00
TOTAL 000 | 1892 | 27.03 8.11 541 | 1351 | 2162 5.41

Fuente: Elaboracién propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

GRAFICON° 5
Requisitos para un determinado cargo, por sectores y modalidad de contrato
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Los eventuales del sector maquinas son los que expresan una opinion mas favorable con

respecto a la precision de los requisitos exigidos para ocupar un determinado cargo.

TABLA N° 6

Requisitos para un determinado cargo, resultados globales
ALTERNATIVAS | FRECUENCIA |PORCENTAJE
Nunca 2 541
, A veces 12 32.43

VALIDOS

Muchas veces 18 48.65
Siempre 5 13.51
TOTAL 37 100.00

Fuente: Elaboracién propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.
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GRAFICO N° 6
Requisitos para un determinado cargo, resultados globales

B Munca A veces [ Muchas veces B siempre

Fuente: Spss 22, elaboracion propia.

La TablaN° 6 yel Grafico N° 6, describen a través de una escala de Likert los porcentajes
de las opiniones globales expresadas por 37 trabajadores de la Empresa INCERMAZ
S.R.L. Como se puede observar, el 48.65%, representando la mayoria, respondieron
“muchas veces”, por otro lado un 32.43% respondieron “A veces”, asi como un 13.51%

respondi6 “Siempre”, referidas a requisitos exigidos para ocupar un determinado cargo.

2.7.2.1.2 APLICACION DE PERSONAS
» Las tareas que se le asignaron en su puesto de trabajo estan claras.

TABLA N° 7
Asignacion de tareas claras, por sectores y modalidad de contrato

Permanentes (En %) Eventuales (En %)
A Muchas | _. A Muchas | ..
Nunca Siempre | Nunca Siempre
veces | veces veces veces
Administrativos 0.00 | 2.70 2.70 10.81 0.00 0.00 2.70 0.00

Sector Maquinas | 0.00 | 2.70 8.11 10.81 0.00 0.00 10.81 10.81
Sector Hornos 0.00 | 0.00 13.51 2.71 0.00 0.00 10.81 10.81
TOTAL 0.00 | 541 24.32 24.33 0.00 0.00 24.32 21.62

Fuente: Elaboracion propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

Los trabajadores administrativos y eventuales del sector maquinas son los que afirman

mayoritariamente que las tareas que se le asignaron en su puesto de trabajo estan claras.



GRAFICO N° 7

Asignacion clara de tareas, por sectores y modalidad de contrato
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TABLAN° 8

Asignacion de tareas claras, resultados globales
ALTERNATIVAS |FRECUENCIA | PORCENTAJE
Nunca 0 0.00
o A veces 2 541
VALIDOS Muchas veces 18 48.64
Siempre 17 45.95
TOTAL 37 100.00

Fuente: Elaboracion propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

GRAFICO N° 8
Asignacion clara de tareas, resultados globales
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Fuente: Spss 22, elaboracion propia.
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La Tabla N° 8y el Grafico N° 8, describen a través de una escala de Likert los porcentajes
de las opiniones expresadas por 37 trabajadores de la Empresa INCERMAZ S.R.L. Como
se puede observar el 48.65%, representando la mayoria, respondieron “Muchas veces”,
por otro lado un 45.95% respondieron “Siempre”, referidas a la asignan de tareas claras

que se asignan a un puesto de trabajo.

» Su jefe inmediato superior le orienta respecto a su correcto desempefio.

TABLAN°9
Orientacion para su correcto desempefio, por sectores y modalidad de contrato

Permanentes (En %) Eventuales (En %)
A Muchas | . A | Muchas | _.
Nunca Siempre | Nunca Siempre
veces veces veces | veces

Administrativos 0.00 0.00 8.12 8.11 0.00 | 0.00 2.70 0.00
Sector Méquinas | 0.00 2.70 5.41 13.51 0.00 | 5.41 2.70 13.51
Sector Hornos 0.00 0.00 10.81 5.41 0.00 | 5.41 5.41 10.81
TOTAL 0.00 2.70 24.33 27.03 0.00 | 10.81| 10.81 24.32

Fuente: Elaboracién propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

GRAFICO N° 9
Orientacion para su correcto desempefio, por sectores y modalidad de contrato
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Tanto, trabajadores administrativos, como trabajadores de los sectores de maquinas y
hornos, en su mayoria, tienen una opinién favorable con respecto a la orientacion que

reciben de sus superiores para su correcto desempefio.



TABLA N° 10
Orientacion para su correcto desempefio, resultados globales

ALTERNATIVAS |FRECUENCIA | PORCENTAJE

Nunca 0 0.00

. A veces 5 13.51
VALIDOS

Muchas veces 13 35.14

Siempre 19 51.35

TOTAL 37 100.00

Fuente: Elaboracion propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

GRAFICO N° 10
Orientacion para su correcto desempefio, resultados globales
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Fuente: Spss 22, elaboracion propia.

La Tabla N° 10y el Grafico N° 10, describen a través de una escala de Likert las opiniones
expresadas por 37 trabajadores de la Empresa INCERMAZ S.R.L. Como se puede
observar el 51.35%, representando la mayoria, respondieron “siempre”, por otro lado un
35.14% respondieron “Muchas veces”, y un 13.51% respondieron “A veces”, referidas a

la orientacion del jefe inmediato superior respecto al correcto desempefio.

2.7.2.1.3 COMPENSACION DE PERSONAS
» Recibe su remuneracion de acuerdo a su cronograma de pago.

Como puede observarse en la Tabla N° 11 y Grafico N° 11, la mayor parte de los trabajadores,

expresaron su opinion indicando que no siempre se les cancela puntualmente sus remuneraciones



TABLA N° 11
Remuneracién segin cronograma, por sectores y modalidad de contrato

Permanentes (En %) Eventuales (En %)
A | Muchas | . A [ Muchas | .
Nunca Siempre | Nunca Siempre
veces | veces veces | veces

Administrativos 541 | 8.11 2.70 0.00 0.00 | 2.70 0.00 0.00
Sector Maquinas | 0.00 | 8.11 13.51 0.00 269 | 8.11 10.81 0.00
Sector Hornos 0.00 541 10.81 0.00 541 | 13.52 2.70 0.00
TOTAL 541 | 21.62 | 27.03 0.00 8.10 | 24.33 | 1351 0.00

Fuente: Elaboracion propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

GRAFICO N° 11
Remuneracién segun cronograma, por sectores y modalidad de contrato

6 =
° 4
4 .
3 .
E 1
1 .
O 00 0 000
0 —
Nunca Aveces Muchas Slempre Nunca A veces | Muchas | Siempre
veces veces
Permanentes Eventuales

m Administrativos  m Sector Maquinas Sector Hornos

Fuente: Elaboracion propia

TABLA N° 12
Remuneracion seguin cronograma, resultados globales

ALTERNATIVAS |FRECUENCIA [PORCENTAJE

Nunca 5 13.51

. A veces 17 45,95
VALIDOS

Muchas veces 15 40.54

Siempre 0 0.00

TOTAL 37 100.00

Fuente: Elaboracidn propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

67



68

GRAFICO N° 12
Remuneracion segun cronograma, resultados globales
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Fuente: Spss 22, elaboracion propia.

La Tabla N° 12 y el Grafico N° 12, describen a través de una escala de Likert los
porcentajes de las opiniones expresadas por 37 trabajadores de la Empresa INCERMAZ
S.R.L. Como se puede observar, el 45.95%, representando la mayoria, respondieron “A
veces”. por otro lado un 40.54% respondieron “Muchas veces” y un 13.51% respondieron
“Nunca” referidas a la reuneracion de acuerdo a su cronograma de pago. Esto puede tener
repercucion negativa en el desempefio laboral del personal asignado a diferentes tareas
dentro la empresa, como concecuencia del retraso en el pago del salario y ademés por

parte de los trabajadores el incumplimiento de sus tareas.

» Laempresa INCERMAZ le otorga incentivos laborales.

TABLA N° 13
Otorgacion de incentivos laborales, por sectores y modalidad de contrato

Permanentes (En %) Eventuales (En %)
A Muchas | . A Muchas | .
Nunca Siempre | Nunca Siempre
veces veces veces | Vveces

Administrativos 0.00 | 10.81 541 0.00 0.00 | 2.70 0.00 0.00
Sector Maquinas | 2.70 5.41 10.81 2.70 2.70 | 16.22 2.70 0.00
Sector Hornos 0.00 | 10.81 541 0.00 2.70 | 10.81 8.11 0.00
TOTAL 2.70 | 27.03 | 21.62 2.70 5.41 | 29.73 | 10.81 0.00

Fuente: Elaboracion propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

Hay coincidencia de opinidn en sentido de que a veces se otorga incentivos laborales.
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TABLA N° 14

Otorgacion de incentivos laborales, resultados globales
ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Nunca 3 8.11
VALIDOS A veces 21 56.76
Muchas veces 12 3243
Siempre 1 2.70
TOTAL 37 100.00

Fuente: Elaboracion propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

GRAFICO N° 14
Otorgacion de incentivos laborales, resultados globales
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La Tabla N° 14 y el Grafico N° 14, describen las opiniones expresadas por 37 trabajadores
de la Empresa INCERMAZ S.R.L. Como se puede observar, la mayoria, el 56.76%,
respondieron “A veces”, por otro lado un 32.43% respondieron “Muchas veces”, referidas
a la otorgacion de incentivos laborales que la empresa INCERMAZ brinda. Esto puede
favorecer para que el personal desempefie sus funciones de mejor manera, ya que los
incentivos laborales son fundamentales para conseguir una motivacion laboral éptima que

permita el buen funcionamiento empresarial y aumente el rendimiento de los trabajadores.

2.7.2.1.4 DESARROLLO DE PERSONAS

» Con qué frecuencia recibe capacitacion.

TABLA N° 15

Frecuencia de capacitaciones, por sectores y modalidad de contrato

Permanentes (En %) Eventuales (En %

A Muchas | .. A Muchas | ..
Nunca Siempre | Nunca Siempre
veces | veces veces | Veces

Administrativos 2.70 2.70 8.11 2.70 0.00 0.00 2.70 0.00
Sector Maquinas | 0.00 | 10.81 8.11 2.70 2.70 | 1351 541 0.00
Sector Hornos 2.70 8.11 5.41 0.00 0.00 | 10.81 8.11 2.70
TOTAL 541 | 21.62 | 21.62 5.41 270 | 2432 | 16.22 2.70

Fuente: Elaboracion propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

GRAFICO N° 15
Frecuencia de capacitaciones, por sectores y modalidad de contrato
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Las respuestas de los trabajadores permanentes y eventuales, expresan la misma
tendencia, es decir, los procesos de capacitacion no se los realiza con frecuencia, aspecto

que indudablemente incide en el desempefio laboral.

TABLA N° 16
Frecuencia de capacitaciones, resultados globales

ALTERNATIVAS |FRECUENCIA |PORCENTAJE

Nunca 3 8.11

. A veces 17 45,94
VALIDOS

Muchas veces 14 37.84

Siempre 3 8.11

TOTAL 37 100.00

Fuente: Elaboracién propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

GRAFICO N° 16
Frecuencia de capacitaciones, resultados globales
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Fuente: Spss 22, elaboracién propia.

La Tabla N° 16 vy el Grafico N° 16, describen a través de una escala de Likert los
porcentajes de las opiniones expresadas por 37 trabajadores de la Empresa INCERMAZ
S.R.L. Como se puede observar, el 45.94%, representando la mayoria, respondieron “A
veces”, por otro lado un 37.84% respondieron “Muchas veces” y un 8.11% indicaron
“Nunca”, referidas a la frecuencia de capacitacion. Este aspecto es muy importante para
el personal que trabaja en la empresa, ya que sin una actualizacion frecuente no existe

calidad en el trabajo.



TABLA N° 17

» Laempresa aplica un buen sistema de ascensos.

Aplicacion de un sistema de ascensos, por sectores y modalidad de contrato

Permanentes (En %) Eventuales (En %)
Nunca a heliEs Siempre | Nunca 5 hlEres Siempre
veces | veces veces | veces
Administrativos | 0.00 | 10.81 5.41 0.00 0.00 | 2.70 0.00 0.00
Sector Maquinas | 0.00 | 8.11 13.51 0.00 0.00 | 8.11 13.51 0.00
Sector Hornos 0.00 | 1351 2.70 0.00 8.11 | 8.11 5.41 0.00
TOTAL 0.00 | 32.43 | 21.62 0.00 8.11 | 18.92 | 18.92 0.00

Fuente: Elaboracién propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

GRAFICO N° 17
Aplicacion de un sistema de ascensos, por sectores y modalidad de contrato
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Los trabajadores administrativos con los del sector hornos, coinciden en el criterio

mayoritario de que a veces se aplica un buen sistema de ascensos; mientras que la mayor

parte del sector de maquinas indican que el sistema de ascensos se aplica muchas veces.

TABLA N° 18

Aplicacion de un sistema de ascensos, resultados globales
ALTERNATIVAS |FRECUENCIA |PORCENTAJE
Nunca 3 8.11
VALIDOS A veces 19 51.35
Muchas veces 15 40.54
Siempre 0 0.00
TOTAL 37 100.00

Fuente: Elaboracién propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.
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GRAFICO N° 18
Aplicacién de un sistema de ascensos, resultados globales
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Fuente: Spss 22, elaboracion propia.

La Tabla N° 18 y el Grafico N° 18, describen las opiniones de 37 trabajadores de la
Empresa INCERMAZ S.R.L. Como se puede ver, el 51.35%, representando la mayoria,
respondieron “A veces”, por otro lado un 40.54% respondié “Muchas veces”, asi como

un 8.11% respondid “Nunca”, referidas a la aplicacion de un buen sistema de ascensos.

2.7.2.1.5 MANTENIMIENTO DE PERSONAS

» Laempresa previene los riesgos laborales.

TABLA N° 19
Prevencidn de riesgos laborales, por sectores y modalidad de contrato

Permanentes (En %) Eventuales (En %)
A Muchas | . A Muchas | _.
Nunca Siempre | Nunca Siempre
veces | veces veces | veces
Administrativos | 0.00 | 10.81 541 0.00 0.00 | 2.70 0.00 0.00
Sector Maquinas | 0.00 | 8.11 13.51 0.00 0.00 | 8.11 13.51 0.00
Sector Hornos 2.70 8.11 541 0.00 270 | 8.11 10.82 0.00

TOTAL 2.70 | 27.03 | 24.32 0.00 2.70 | 18.92 | 24.33 0.00

Fuente: Elaboracion propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

Los trabajadores de los sectores de méquinas y hornos, en su mayoria concuerdan en
sefialar que los riesgos laborales se previenen muchas veces, en cambio los

administrativos indican que sélo a veces.



Prevencion de riesgos laborales, por sectores y modalidad de contrato

GRAFICO N° 19
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TABLA N° 20
Prevencion de riesgos laborales, resultados globales
ALTERNATIVAS |FRECUENCIA | PORCENTAJE
Nunca 2 5.40
. A veces 17 45.95
VALID
S Muchas veces 18 48.65
Siempre 0 0.00
TOTAL 37 100.00

Fuente: Elaboracion propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

GRAFICO N° 20
Prevencion de riesgos laborales, resultados globales
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Fuente: Spss 22, elaboracion propia.
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La Tabla N° 20 y el Grafico N° 20, describen a través de una escala de Likert los
porcentajes de las opiniones expresadas por 37 trabajadores de la Empresa INCERMAZ
S.R.L. Como se puede observar, el 48.65%, representando la mayoria, respondieron
“Muchas veces”, por otro lado un 45.95% respondid “A veces”, asi mismo un 5.41%

respondi6 “Nunca”, referidas a la prevencién de riesgos laborales.
» Existen buenas relaciones entre los trabajadores

TABLA N° 21
Relacionamiento entre trabajadores, por sectores y modalidad de contrato

Permanentes (En %) Eventuales (En %)
A | Muchas| . A Muchas | .
Nunca Siempre | Nunca Siempre
veces | veces veces | veces

Administrativos | 0.00 |10.81| 2.70 2.71 0.00 0.00 2.70 0.00
Sector Maquinas | 0.00 |21.62 | 0.00 0.00 0.00 | 10.81 | 10.81 0.00
Sector Hornos 0.00 |16.22| 0.00 0.00 0.00 | 13.51 8.11 0.00
TOTAL 0.00 |48.65| 2.70 2.71 0.00 | 2432 | 21.62 0.00

Fuente: Elaboracidn propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

GRAFICO N° 21
Relacionamiento entre trabajadores, por sectores y modalidad de contrato
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El relacionamiento entre trabajadores esta en un bajo nivel, desde el punto de vista
mayoritario de los trabajadores permanentes, tanto de la parte administrativa como de los
sectores de maquinas y hornos; en cambio aln en contra de lo que podria esperarse, una

buena parte de los trabajadores eventuales de todas las secciones son un poco mas
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optimistas con respecto al tema consultado. Esta situacion tendria que ser considerada por
la Empresa INCERMAZ S.R.L.

TABLA N° 22

Relacionamiento entre trabajadores, resultados globales

ALTERNATIVAS |FRECUENCIA [PORCENTAJE

Nunca 0 0.00

B A veces 27 72.97
VALIDOS

Muchas veces 24.32

Siempre 2.71

TOTAL 37 100.00

Fuente: Elaboracion propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

GRAFICO N° 22
Relacionamiento entre trabajadores, resultados globales
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Fuente: Spss 22, elaboracion propia.

La Tabla N° 22 y el Grafico N° 22, describen a través de una escala de Likert los
porcentajes de las opiniones expresadas por 37 trabajadores de la Empresa INCERMAZ
S.R.L. Como se puede observar, el 72.97%, representando la mayoria, respondieron “A
veces”, y un 24.32% respondio “Muchas veces” referidas al relacionamiento entre los

trabajadores.



2.7.2.1.6 MONITOREO DE PERSONAS

» Laempresa utiliza sistemas para mejorar la comunica

TABLA N° 23

cion.

Utilizacion de sistemas de comunicacion, por sectores y modalidad de contrato

Permanentes (En %) Eventuales (En %)
A Muchas | _. A Muchas | .
Nunca Siempre | Nunca Siempre

veces veces veces veces
Administrativos 0.00 0.00 5,41 10,81 0,00 0,00 0,00 2,70
Sector Maquinas | 0.00 2.70 8,11 10,81 0,00 0,00 10,81 10,81
Sector Hornos 0.00 5.41 0,00 10,81 0,00 8,11 2,70 10,81
TOTAL 0.00 8.11 13,52 32,43 0,00 8,11 13,51 24,32

Fuente: Elaboracion propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

GRAFICO N° 23

Utilizacién de sistemas de comunicacion, por sectores y modalidad de contrato
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Sector Hornos

Claramente se percibe que la Empresa, utiliza sistemas para mejorar la comunicacion.

TABLA N° 24
Utilizacién de sistemas de comunicacion, resultados globales
ALTERNATIVAS |FRECUENCIA |PORCENTAJE
Nunca 0 0.00
VALIDOS A veces 6 16.22
Muchas veces 10 27.03
Siempre 21 56.75
TOTAL 37 100.00

Fuente: Elaboracidn propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.
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GRAFICO N° 24
Utilizacion de sistemas de comunicacion, resultados globales
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Fuente: Spss 22, elaboracion propia.

La Tabla N° 24 y el Grafico N° 24, describen a través de una escala de Likert los
porcentajes de las opiniones expresadas por 37 trabajadores de la Empresa INCERMAZ
S.R.L. Como se puede observar, el 56.76%, representando la mayoria, respondieron
“siempre”, por otro lado el 27.03% respondié “Muchas veces” y un 16.22% respondio

“A veces”, referidas a la utilizacion de sistemas para mejorar la comunicacion.
» Marca su hora de entrada y salida a través de un sistema.

TABLA N° 25
Marcacion a través de un sistema, por sectores y modalidad de contrato

Permanentes (En %) Eventuales (En %)

A Muchas | .. A Muchas | ..
Nunca Siempre | Nunca Siempre
veces | veces veces | veces

Administrativos | 0.00 0.00 541 10.81 0.00 0.00 0.00 2.70
Sector Maquinas | 0.00 5.41 8.12 8.11 0.00 0.00 10.81 10.81
Sector Hornos 0.00 5.41 0.00 10.81 000 2.70 2.70 16.22

TOTAL 0.00 | 10.81 | 13.52 29.73 0.00 2.70 13.51 29.73

Fuente: Elaboracién propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

Con respecto a si se marca la entrada y salida de los trabajadores a través de un sistema,
las respuestas tienen la misma tendencia, tanto de trabajadores permanentes como de

eventuales, ya que la mayoria opinan que se aplica un sistema de control de asistencia.
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TABLA N° 26

Marcacion a través de un sistema, resultados globales
ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Nunca 0 0.00
p A veces 5 13.51

VALIDOS

Muchas veces 10 27.03
Siempre 22 59.46
TOTAL 37 100.00

Fuente: Elaboracion propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

GRAFICO N° 26
Marcacion a través de un sistema, resultados globales
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Fuente: Spss 22, elaboracion propia.
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En la Tabla N° 26 y el Grafico N° 26, se describen a través de una escala de Likert los
porcentajes de las opiniones expresadas por 37 trabajadores de la Empresa INCERMAZ
S.R.L. Como se puede observar, el 59.46% de los trabajadores, representando la mayoria,
respondieron “Siempre”, por otro lado el 27.03% respondi6 “Muchas veces” y un 13.51%

respondio “A veces”, referidas a la marcacion de entrada y salida a traves de un sistema.

2.7.2.2 DESEMPENO LABORAL

El desempefio laboral son acciones o comportamientos observados en los empleados que
son relevantes para los objetivos de la organizacién y que puedan ser medidos en términos

de las competencias de cada individuo y su nivel de contribucién a la empresa.

2.7.2.2.1 CALIDAD DE TRABAJO
» Aplica los conocimientos técnicos aprendidos a través de su experiencia laboral.

TABLA N° 27
Aplicacién de conocimientos técnicos, por sectores y modalidad de contrato

Permanentes (En %) Eventuales (En %)
A Muchas | . A Muchas | .
Nunca Siempre | Nunca Siempre
veces | veces veces | veces

Administrativos | 5.41 8.11 2.70 0.00 0.00 | 0.00 2.70 0.00
Sector Méaquinas | 2.70 541 10.80 2.70 2.70 | 2.70 8.11 8.11
Sector Hornos 2.70 2.70 8.11 2.70 270 | 8.11 5.41 5.41
TOTAL 10.81 | 16.22 21.61 5.41 541 | 10.81 | 16.22 13.51

Fuente: Elaboracién propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

La mayor parte de los trabajadores administrativos permanentes indican que s6lo a veces
aplican sus conocimientos aprendidos a través de la experiencia laboral; la mayoria de los
operarios del sector de maquinas, permanentes y eventuales, coincidiendo con los
operarios permanentes del sector hornos afirman que muchas veces; finalmente los
trabajadores eventuales del sector hornos tienen respuestas divididas, aunque con una

tendencia positiva.



GRAFICO N° 27

Aplicacién de conocimientos técnicos, por sectores y modalidad de contrato
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TABLA N° 28

Aplicacion de conocimientos técnicos, resultados globales
ALTERNATIVAS |FRECUENCIA | PORCENTAJE
Nunca 6 16.22
VALIDOS A veces 10 27.03
Muchas veces 14 37.83
Siempre 7 18.92
TOTAL 37 100.00

Fuente: Elaboracion propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

GRAFICO N° 28
Aplicacién de conocimientos técnicos, resultados globales
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La Tabla N° 28 y el Grafico N° 28, describen a través de una escala de Likert los
porcentajes de las opiniones expresadas por 37 trabajadores de la Empresa INCERMAZ
S.R.L. Como se puede observar, el 37.83% de los trabajadores, representando la mayoria,
respondieron “Muchas veces”, por otro lado un 27.03% respondieron “A veces” y un
18.92% respondieron “Siempre”, referidas a la Aplicacion de conocimientos técnicos

aprendidos a través de la experiencia laboral.

» Realiza su trabajo a tiempo

TABLA N° 29

Realizacion oportuna del trabajo, por sectores y modalidad de contrato

Permanentes (En %) Eventuales (En %)
A Muchas | .. A Muchas | .
Nunca Siempre | Nunca Siempre
veces | veces veces | veces

Administrativos 0.0 5.41 8.11 2.70 0.00 2.70 0.00 0.0
Sector Maquinas | 0.0 2.70 10.81 8.11 0.00 2.70 16.21 2.70
Sector Hornos 0.0 0.0 16.22 0.0 0.00 8.11 8.11 5.41
TOTAL 0.0 8.11 35.14 10.81 0.00 | 13,51 | 24.32 8.11

Fuente: Elaboracién propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

GRAFICO N° 29
Realizacion oportuna del trabajo, por sectores y modalidad de contrato
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Fuente: Elaboracion propia

La mayor parte de los trabajadores, permanentes y eventuales, concuerdan en que muchas

veces realizan sus trabajos especificos a tiempo, aungque no siempre.



TABLA N° 30
Realizacion oportuna del trabajo, resultados globales

ALTERNATIVAS |FRECUENCIA [PORCENTAJE

Nunca 0 0.00

B A veces 8 21.62
VALIDOS

Muchas veces 22 59.46

Siempre 7 18.92

TOTAL 37 100.00

Fuente: Elaboracion propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

GRAFICO N° 30
Realizacion oportuna del trabajo, resultados globales
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Fuente: Spss 22, elaboracion propia.

La Tabla N° 30 y el Grafico N° 30, describen a través de una escala de Likert los
porcentajes de las opiniones expresadas por 37 trabajadores de la Empresa INCERMAZ
S.R.L. Como se puede observar, el 59.46%, representando la mayoria, respondieron
“Muchas veces”, por otro lado un 21.62% respondieron “A veces” y un 18.92%

respondieron “Siempre”, referidas a la realizacion del trabajo a tiempo.

» El liderazgo aplicado en INCERMAZ esta orientado a lograr una meta en

conjunto

En la Tabla N° 31 y Grafico N° 31, se podra observar que los trabajadores administrativos
permanentes tienen una opinién poco favorable para con el liderazgo en INCERMAZ;

mientras que los trabajadores de los sectores de maqguinas y hornos son mas positivos.
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TABLA N° 31

Cumplimiento de metas aplicando liderazgos, por sectores y modalidad de contrato

Permanentes (En %) Eventuales (En %)
A | Muchas | . A [ Muchas | .
Nunca Siempre | Nunca Siempre
veces | veces veces | veces

Administrativos 0.00 | 811 2.70 5.41 0.00 | 2.70 0.00 0.00
Sector Maquinas | 0.00 | 5.41 10.81 5.41 0.00 | 8.11 8.11 5.41
Sector Hornos 0.00 | 0.00 10.81 5.41 0.00 541 8.11 8.11
TOTAL 0.00 | 1351 | 24.32 16.22 0.00 | 16.22 16.22 13.51

Fuente: Elaboracién propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

GRAFICO N° 31
Cumplimiento de metas aplicando liderazgos, por sectores y modalidad de contrato
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Fuente: Elaboracion propia

TABLA N° 32

Cumplimiento de metas aplicando liderazgos, resultados globales

ALTERNATIVAS |FRECUENCIA | PORCENTAJE

Nunca 0 0.00

. A veces 11 29.73
VALIDOS

Muchas veces 15 40.54

Siempre 11 29.73

TOTAL 37 100.00

Fuente: Elaboracién propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.
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GRAFICO N° 32

Cumplimiento de metas aplicando liderazgos, resultados globales
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Fuente: Spss 22, elaboracion propia.

La Tabla N° 32 y el Gréafico N° 32, describen a través de una escala de Likert los
porcentajes de las opiniones expresadas por 37 trabajadores de la Empresa INCERMAZ
S.R.L. Como se puede observar, el 40.54%, representando la mayoria, respondieron
“Muchas veces”, por otro lado un 29.73% respondieron “A veces” e igualmente un
29.73% respondieron “Siempre”, referidas al liderazgo aplicado en INCERMAZ,

orientado a lograr una meta en conjunto.

» Cree usted que la puntualidad es reconocida dentro de la empresa INCERMAZ.

TABLA N° 33

Reconocimiento de la puntualidad, por sectores y modalidad de contrato

Permanentes (En %) Eventuales (En %)

A | Muchas | .. A Muchas | ..
Nunca Siempre | Nunca Siempre
Veces | veces veces | veces

Administrativos 0.00 | 2.70 2.70 10.81 0.00 0.00 2.70 0.00
Sector Maquinas | 0.00 | 2.70 10.81 8.11 0.00 541 541 10.81
Sector Hornos 0.00 | 0.00 16.21 0.00 0.00 541 8.11 8.11

TOTAL 0.00 541 29.72 18.92 0.00 | 10.81 | 16.22 18.92
Fuente: Elaboracion propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.
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Los trabajadores administrativos, de manera contundente, afirman que en la empresa
siempre 0 muchas veces se reconoce la puntualidad; los operarios permanentes del sector
de méaquinas en su mayoria sefialan que muchas veces; finalmente los eventuales del
sector de maquinas y los del sector de hornos, mantienen la anterior tendencia, aunque no
de manera nitida.

GRAFICO N° 33
Reconocimiento de la puntualidad, por sectores y modalidad de contrato
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Fuente: Elaboracion propia

TABLA N° 34
Reconocimiento de la puntualidad, resultados globales

ALTERNATIVAS |FRECUENCIA | PORCENTAJE

Nunca 0 0.00

p A veces 6 16.22
VALIDOS

Muchas veces 17 45.94

Siempre 14 37.84

TOTAL 37 100.00

Fuente: Elaboracién propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

La Tabla N° 34 y el Gréafico N° 34, describen a través de una escala de Likert los
porcentajes de las opiniones expresadas por 37 trabajadores de la Empresa INCERMAZ
S.R.L. Como se puede observar, el 45.94%, representando la mayoria, respondieron
“Muchas veces”, por otro lado un 37.84% respondieron “Siempre” y un 16.22%
respondieron “A veces”, referidas a la puntualidad reconocida dentro de la empresa

INCERMAZ.
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GRAFICO N° 34

Reconocimiento de la puntualidad, resultados globales
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Fuente: Spss 22, elaboracion propia

2.7.2.2.2 TRABAJO EN EQUIPO

» Realiza trabajos en conjunto con sus comparieros de acuerdo a los objetivos de la

empresa.

TABLA N° 35

Realizacion de trabajos en conjunto, por sectores y modalidad de contrato

Permanentes (En %) Eventuales (En %)
A Muchas | _. A Muchas | _.
Nunca Siempre | Nunca Siempre
veces | Veces veces | veces

Administrativos 0.00 | 0.00 1351 2.70 0.00 2.70 0.00 0.00
Sector Maquinas | 0.00 | 2.70 16.22 2.70 0.00 8.11 10.81 2.70
Sector Hornos 0.00 2.70 10.81 2.70 2.70 8.11 10.81 0.00
TOTAL 0.00 | 541 40.54 8.11 270 | 18.92 | 21.62 2.70

Fuente: Elaboracion propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

Las respuestas de la mayoria de los trabajadores, tanto de los administrativos como de los
operativos de los sectores de maquinas y hornos, sean estos permanentes o eventuales, se
concentran en que muchas veces se realiza trabajos en conjunto, de acuerdo a los objetivos
de la empresa INCERMAZ.



GRAFICO N° 35

Realizacion de trabajos en conjunto, por sectores y modalidad de contrato
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Fuente: Elaboracion propia
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TABLA N° 36
Realizacion de trabajos en conjunto, resultados globales

| Sector Hornos

ALTERNATIVAS |FRECUENCIA | PORCENTAJE

Nunca 1 2.70

B A veces 9 24.33
VALIDOS

Muchas veces 23 62.16

Siempre 4 10.81

TOTAL 37 100.00

Fuente: Elaboracién propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

GRAFICO N° 36
Realizacion de trabajos en conjunto, resultados globales

B Nunca A veces

B Muchas veces

B Siempre

Fuente: Spss 22, elaboracion propia.




89

La Tabla N° 36 y el Grafico N° 36, describen a través de una escala de Likert los
porcentajes de las opiniones expresadas por 37 trabajadores de la Empresa INCERMAZ
S.R.L. Como se puede observar, el 62.16%, representando la mayoria, respondieron
“Muchas veces”, por otro lado un 24.33% respondieron “A veces” y un 10.81%
respondieron “Siempre” referidas a la Realizacion de trabajos en conjunto de acuerdo a

los objetivos de la empresa.

» Coopera frente a las necesidades de su area de trabajo.

TABLA N° 37

Cooperacion en su area de trabajo, por sectores y modalidad de contrato

Permanentes (En %) Eventuales (En %)
A | Muchas | . A Muchas | .
Nunca Siempre | Nunca Siempre
veces | veces veces | veces

Administrativos 0.00 5.41 10.81 0.00 0.00 2.70 0.00 0.00
Sector Maquinas | 0.00 8.11 8.11 5.40 0.00 2.70 1351 5.41
Sector Hornos 0.00 541 8.11 2.70 541 8.11 8.11 0.00
TOTAL 0.00 | 18.92 | 27.03 8.10 541 | 1351 21.62 5.41

Fuente: Elaboracién propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

GRAFICO N° 37

Cooperacidén en su area de trabajo, por sectores y modalidad de contrato
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Fuente: Elaboracion propia

La mayor parte de los trabajadores de la empresa, indican que muchas veces cooperan en

su area de trabajo, de acuerdo a las necesidades.



TABLA N° 38

Cooperacion en su area de trabajo, resultados globales

ALTERNATIVAS |FRECUENCIA |PORCENTAJE

Nunca 2 541

B A veces 12 32.43
VALIDOS

Muchas veces 18 48.65

Siempre 5 13.51

TOTAL 37 100.00

Fuente: Elaboracién propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

GRAFICO N° 38
Cooperacion en su area de trabajo, resultados globales
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Fuente: Spss 22, elaboracion propia.

La Tabla N° 38 y el Grafico N° 38, describen a través de una escala de Likert los
porcentajes de las opiniones expresadas por 37 trabajadores de la Empresa INCERMAZ
S.R.L. Como se puede observar, el 48.65%, representando la mayoria, respondieron
“Muchas veces”, por otro lado un 32.43% respondieron “A veces” y un 13.51%
respondieron “Siempre”, referidas a la cooperacion frente a las necesidades de su area de

trabajo.

» Propone soluciones ante un problema que se suscita en su area de trabajo.

En la Tabla N° 39 y Grafico N° 39 puede observarse que la mayor parte de los

administrativos permanentes y eventuales, muchas veces proponen soluciones a los
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problemas que se suscitan en su area de trabajo; los eventuales del sector de maquinas

son mas propositivos que los permanentes y a la inversa en el sector hornos.

TABLA N° 39
Proposicion de soluciones a problemas, por sectores y modalidad de contrato

Permanentes (En %) Eventuales (En %)
A Muchas | . A Muchas | _.
Nunca Siempre | Nunca Siempre
veces | veces veces | veces
Administrativos 0.00 | 0.00 10.81 541 0.00 0.00 2.70 0.00
Sector Maquinas | 0.00 | 10.81 | 10.81 0.00 541 2.70 13.51 0.00
Sector Hornos 0.00 | 2.70 13.51 0.00 2.70 | 10.81 8.11 0.00
TOTAL 0.00 | 1351 | 35.14 541 8.11 | 1351 | 24.32 0.00

Fuente: Elaboracion propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

GRAFICO N° 39
Proposicion de soluciones a problemas, por sectores y modalidad de contrato
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Fuente: Elaboracion propia

TABLA N° 40
Proposicion de soluciones a problemas, resultados globales

ALTERNATIVAS |FRECUENCIA [PORCENTAJE

Nunca 3 8.11

B A veces 10 27.02
VALIDOS

Muchas veces 22 59.46

Siempre 2 5.41

TOTAL 37 100.00

Fuente: Elaboracién propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.
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GRAFICO N° 40
Proposicion de soluciones a problemas, resultados globales
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Fuente: Spss 22, elaboracion propia.

La Tabla N° 40 y el Grafico N° 40, describen a través de una escala de Likert los
porcentajes de las opiniones expresadas por 37 trabajadores de la Empresa INCERMAZ
S.R.L. Como se puede observar, el 59.46%, representando la mayoria, respondieron
“Muchas veces”, por otro lado un 27.02% respondieron “A veces” y un 8.11%
respondieron “Nunca” referidas a la propocicion de soluciones ante un problema que se

suscita en su area de trabajo.

» Usted participa en todas las reuniones y/o eventos programados por la empresa.

TABLA N° 41

Participacion en reuniones y/o eventos, por sectores y modalidad de contrato

Permanentes (En %) Eventuales (En %)
A Muchas | . A Muchas | ..
Nunca Siempre | Nunca Siempre
veces | veces veces | veces

Administrativos 0.00 0.00 5.41 10.81 0.00 2.70 0.00 0,00
Sector Maquinas 0.00 8.11 5.41 8.11 5.41 2.70 10.81 2.70
Sector Hornos 0.00 5.41 0.00 10.81 2.70 2.70 0.00 16.22
TOTAL 0.00 13.51 10.81 29.73 8.11 8.11 10.81 18.92

Fuente: Elaboracion propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

Se observa que hay participacion mayoritaria de los administrativos y operarios del sector

de hornos en reuniones y/o eventos, no sucede lo mismo con los del sector de méaquinas.



GRAFICO N° 41

Participacion en reuniones y/o eventos, por sectores y modalidad de contrato
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TABLA N° 42

Participacion en reuniones y/o eventos, resultados globales
ALTERNATIVAS |FRECUENCIA |PORCENTAJE
Nunca 3 8.11
VALIDOS A veces 8 21.62
Muchas veces 8 21.62
Siempre 18 48.65
TOTAL 37 100.00

Fuente: Elaboracion propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

GRAFICO N° 42
Participacion en reuniones y/o eventos, resultados globales
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Fuente: Spss 22, elaboracion propia.
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La Tabla N° 42y el Grafico N° 42, describen las opiniones expresadas por 37 trabajadores
de la Empresa INCERMAZ S.R.L. Como se puede observar, el 48.65%, representando la
mayoria, respondieron “Siempre”, por otro lado un 21.62% respondieron ‘“Muchas
veces” e igualmente un 21.62% respondieron “A veces”, referidas a la participacion en

reuniones y/o eventos programados por la empresa.

» Se siente motivado en su puesto de trabajo.

TABLA N° 43

Motivacidn en su puesto de trabajo, por sectores y modalidad de contrato

Permanentes (En %) Eventuales (En %)
A | Muchas | .. A Muchas | ..
Nunca Siempre | Nunca Siempre
veces | veces veces | veces

Administrativos 0.00 | 8.11 8.11 0.00 0.00 2.70 0.00 0.00
Sector Maquinas | 0.00 | 10.81 | 10.81 0.00 541 | 16.22 0.00 0.00
Sector Hornos 2.70 | 10.81 2.70 0.00 2.70 | 10.81 8.11 0.00
TOTAL 270 | 29.73 | 21.62 0.00 8.11 | 29.73 8.11 0.00

Fuente: Elaboracion propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

GRAFICO N° 43

Motivacién en su puesto de trabajo, por sectores y modalidad de contrato
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Fuente: Elaboracion propia

Los administrativos estan medianamente motivados en sus puestos de trabajo; los
trabajadores permanentes del sector de maquinas estan mas motivados que los eventuales

y la mayor parte de los operarios del sector de hornos se sienten poco motivados.



TABLA N° 44

Motivacién en su puesto de trabajo, resultados globales

ALTERNATIVAS |FRECUENCIA |[PORCENTAJE

Nunca 4 10.81

’ A veces 22 59.46
VALIDOS

Muchas veces 11 29.73

Siempre 0 0.00

TOTAL 37 100.00

Fuente: Elaboracidn propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

GRAFICO N° 44

Motivacién en su puesto de trabajo, resultados globales
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Fuente: Spss 22, elaboracion propia.

La Tabla N° 44 y el Grafico N° 44, describen a través de una escala de Likert los
porcentajes de las opiniones expresadas por 37 trabajadores de la Empresa INCERMAZ
S.R.L. Como se puede observar, el 59.46%, representando la mayoria, respondieron “A
veces”, por otro lado un 29.73% respondieron “Muchas veces” y un 10.81% respondieron

“Nunca”, referidas a si se sienten motivados en su puesto de trabajo.

» Se siente comprometido con los objetivos de la empresa.

La Tabla N° 45 y el Grafico N° 45 muestran que los administrativos tienen poco
compromiso con los objetivos la empresa; los trabajadores permanentes y eventuales del
sector de maquinas se sienten comprometidos y solo los operarios permanentes del sector

hornos coinciden con la anterior posicion.



TABLA N° 45
Compromiso con los objetivos, por sectores y modalidad de contrato

Permanentes (En %) Eventuales (En %)
A Muchas | .. A | Muchas | .
Nunca Siempre | Nunca Siempre
veces | veces veces | Vveces

Administrativos 541 8.11 2.70 0.00 0.00 | 2.70 0.00 0.00

Sector Maquinas 0.00 8.11 13.51 0.00 270 | 811 10.81 0.00

Sector Hornos 2.70 2.70 10.81 0.00 541 | 1351 2.70 0.00

TOTAL 8.11 18.92 | 27.03 0.00 8.11 | 2432 | 1351 0.00

Fuente: Elaboracién propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

GRAFICO N° 45
Compromiso con los objetivos, por sectores y modalidad de contrato
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Fuente: Elaboracion propia

TABLA N° 46
Compromiso con los objetivos, resultados globales

ALTERNATIVAS |FRECUENCIA |PORCENTAJE

Nunca 6 16.22

B A veces 16 43.24
VALIDOS

Muchas veces 15 40.54

Siempre 0 0.00

TOTAL 37 100.00

Fuente: Elaboracién propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.
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GRAFICO N° 46

Compromiso con los objetivos, resultados globales
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Fuente: Spss 22, elaboracion propia.

La Tabla N° 46 y el Grafico N° 46, describen las opiniones de 37 trabajadores de la
Empresa INCERMAZ S.R.L. Como se puede observar, el 43.24%, siendo la mayoria,
respondieron “A veces”, un 40.54% respondieron “Muchas veces” yun 16.22% “Nunca”,

referidas a si se siente comprometidos con los objetivos de la empresa.

» Laprimeravez que fue contratado pasé por un proceso de induccion para ejercer

el cargo

TABLA N° 47
Aplicacion de procesos de induccidn, por sectores y modalidad de contrato

Permanentes (En %) Eventuales (En %)

A | Muchas | .. A Muchas | ..
Nunca Siempre | Nunca Siempre
veces | veces veces | veces

Administrativos | 10.81 | 2.70 2.70 0.00 0.00 | 2.70 0.00 0.00
Sector Maquinas | 5.41 | 10.81 5.41 0.00 10.81 | 8.11 2.70 0.00
Sector Hornos 0.00 | 1351 0.00 2.70 8.11 | 1351 0.00 0.00
TOTAL 16.22 | 27.03 | 8.11 2.70 18.92 | 24.32 2.70 0.00

Fuente: Elaboracion propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

La mayor parte de los administrativos indican que nunca se aplican procesos de induccion
para ejercer un cargo; tal afirmacion se ratifica de alguna forma por la mayoria de los

operarios de los sectores de maquinas y hornos, permanentes y eventuales.



GRAFICO N° 47

Aplicacién de procesos de induccion, por sectores y modalidad de contrato
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Fuente: Elaboracion propia

TABLA N° 48

Aplicacion de procesos de induccidn, resultados globales
ALTERNATIVAS |FRECUENCIA |PORCENTAJE
Nunca 13 35.14
VALIDOS A veces 19 51.35
Muchas veces 4 10.81
Siempre 2.70
TOTAL 37 100.00

Fuente: Elaboracion propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

GRAFICO N° 48
Aplicacion de procesos de induccion, resultados globales

B rMunca [ A veces

BEMuchas veces

[ siempre

Fuente: Spss 22, elaboracion propia.
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La Tabla N° 48 y el Gréafico N° 48, describen a través de una escala de Likert los
porcentajes de las opiniones expresadas por 37 trabajadores de la Empresa INCERMAZ
S.R.L., Como se puede observar, el 51.35%, representando la mayoria, respondieron “A
veces”, por otro lado un 35.14% respondieron “Nunca” y un 10.81% respondieron

“Muchas veces”, referidas a la aplicacion del proceso de induccion para ejercer el cargo.

» Se informa a los trabajadores acerca de todas las decisiones que afectan sus vidas

y la vida de la empresa.

TABLA N° 49
Informacion de decisiones a los trabajadores, por sectores y modalidad de contrato

Permanentes (En %) Eventuales (En %)
A | Muchas | _. A Muchas | .
Nunca Siempre | Nunca Siempre
veces | veces veces | veces

Administrativos 0.00 | 0.00 13.51 2.70 0.00 0.00 0.00 2.70
Sector Maquinas | 0.00 | 2.70 8.11 10.81 0.00 8.11 5.41 8.11
Sector Hornos 0.00 541 0.00 10.81 0.00 8.11 2.70 10.81
TOTAL 0.00 | 8.11 21.62 24.32 0.00 | 16.22 8.11 21.62

Fuente: Elaboracién propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

GRAFICO N° 49

Informacidon de decisiones a los trabajadores, por sectores y modalidad de contrato
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De acuerdo a las respuestas de los encuestados, se cumple la logica de que los
administrativos se encuentran mejor informados de las decisiones empresariales; la mayor
parte de los operarios permanentes y eventuales del sector hornos y permanentes del

sector de maquinas estan bien informadores, pero no asi los eventuales de este sector.

TABLA N° 50

Informacidn de las decisiones a los trabajadores, resultados globales

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE

Nunca 0 0.00

; A veces 9 24.32
VALIDOS

Muchas veces 11 29.73

Siempre 17 45.95

TOTAL 37 100.00

Fuente: Elaboracién propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

GRAFICO N° 50

Informacion de las decisiones a los trabajadores, resultados globales
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Fuente: Spss 22, elaboracion propia.

La Tabla N° 50 y el Gréafico N° 50, describen a través de una escala de Likert los
porcentajes de las opiniones expresadas por 37 trabajadores de la Empresa INCERMAZ
S.R.L. Como se puede observar, el 45.95%, de los trabajadores representando la mayoria,
respondieron “Siempre”, por otro lado un 29.73% respondieron “Muchas veces”, asi
mismo un 24.32% respondieron “A veces”, referidas a las todas las decisiones que afectan

sus vidas de los trabajadores y la vida de la empresa.
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2.8 ANALISIS DE DATOS CRUZADOS DEL DESEMPENO LABORAL

Con los datos obtenidos en la encuesta, para profundizar, particularizar los resultados, se
cruzaron datos entre las variables categdricas de tipo de trabajo y area de trabajo, con las
medias de las dimensiones relacionadas con el desempefio laboral, calidad de trabajo y
trabajo en equipo, considerendo que la primera dimension considera cuatro aspectos de

andlisis y la segunda dimensién ocho aspectos de anélisis.

TABLA N° 51
Modalidad de Contrato vs. Calidad de Trabajo.

CALIDAD DE TRABAJO
- Total
A veces | Muchas veces | Siempre

Relacion o | permanente | Recuento 2 14 4 20
modalidad % 10.00% 70.00% 20.00% | 100.0%
de contrato | eventual Recuento 4 9 4 17

% 23.53% 52.94% 23.53% | 100.0%
Total Recuento 6 23 8 37

% 16.22% 62.16% 21.62% | 100.0%

Fuente: Elaboracién propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

GRAFICO N° 51
Modalidad de Contrato vs. Calidad de Trabajo.
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Fuente: Elaboracion propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

Los elementos de la calidad de trabajo de acuerdo a los resultados recogidos por
modalidad de contrato, permanente (indefinido) y eventual (plazo fijo), el 70.00% de los
permanentes muchas veces desarrolla practicas de calidad del trabajo para elevar el
desempefio de la empresa, y el 20.00%, siempre realiza estas practicas, es decir que el
90.00% de los permanentes estan identificados con practicas de calidad de trabajo, tan
solo el 10.00%, se siente un tanto indiferente; en el caso de los trabajadores eventuales,
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el 52.94% realizan muchas veces précticas de calidad de trabajo, el 23.53% siempre, es
decir que 76.47% de los trabajadores eventuales esta identificados con la calidad de
trabajo, mientras que el 23.53% responde de manera indiferente a la aplicacion de estas

practicas para mejorar su desempefio en la empresa INCERMAZ.

TABLA N° 52
Departamento donde Realiza el Trabajo vs. Calidad de trabajo

CALIDAD DE TRABAJO
: Total
A veces | Muchas veces | Siempre

Departamento Administrativa | Recuento 1 5 1 7
donde realiza % 14.28% 71.44% 14.28% | 100.0%

el trabajo Maguinas Recuento 3 9 4 16
% 18.75% 56.25% 25.00% | 100.0%

Hornos Recuento 2 9 3 14
% 14.29% 64.28% 21.43% | 100.0%

Total Recuento 6 23 8 37
% 16.22% 62.16% 21.62% | 100.0%

Fuente: Elaboracidn propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

GRAFICO N° 52
Departamento donde Realiza el Trabajo vs. Calidad de trabajo
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Fuente: Elaboracién propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

En relacién a la dimension calidad de trabajo, que exalta, la eficiencia, el liderazgo, curva
de aprendizaje y valores como la puntualidad, relacionadas cualitativamente con el
desempefio en la empresa INCERMAZ, se determind que la calidad de trabajo y sus
aspectos es promovida muchas veces, por el 71.44% de los administrativos, por el 64.28%
de los trabajadores del area de hornos y por el 56.25% de los trabajadores del sector de
maquinas, asimismo la calidad de trabajo es promovida siempre por el 25.00% del sector

de maquinas, por el 21.43% de hornos y por el 14.28% del area administrativa.
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TABLA N° 53
Modalidad de Contrato vs. Trabajo en Equipo

TRABAJO EN EQUIPO Total
A veces | Muchas veces | Siempre

Relacion o | Permanente | Recuento 5 14 1 20
modalidad % 25.00% 70.00% 5.00% | 100.00%
de trabajo  [Eventual Recuento 9 8 0 17

% 52.90% 47.10% 0.00% | 100.00%
Total Recuento 14 22 1 37

% 37.80% 59.50% 2.70% | 100.00%

Fuente: Elaboracion propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.

GRAFICO N° 53
Modalidad de Contrato vs. Trabajo en Equipo.
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Fuente: Elaboracion propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L

Respecto a las practicas relacionadas con el equipo de trabajo, para elevar el desempefio
de los trabajadores de INCERMAZ, por modalidad de contrato, fue posible determinar
que el 70.00% de los trabajadores permanentes, desarrollan muchas veces en sus
actividades laborales practicas relacionadas con el equipo de trabajo, el 5.00% de los
trabajadores permanentes siempre desarrolla sus actividades promoviendo el equipo de
trabajo, mientras que el 25.00% de los permanentes muestra indiferencia a las précticas
relacionadas con el equipo de trabajo, ya que éstas son desarrolladas s6lo a veces; los
trabajadores eventuales muestran menor predisposicion a las practicas de trabajo en
equipo para elevar sus desempefio, ya que el 52.90% de éstos, a veces realizan estas
préacticas, mientras que la minoria, es decir el 47.10% de los trabajadores eventuales

promueven muchas veces estas practicas.



TABLA N° 54
Departamento donde Realiza el Trabajo vs. Trabajo en Equipo

TRABAJO EN EQUIPO Total
Muchas | Siempr
A veces | veces ®

Departamento | Administrativ | Recuento 1 6 0 7
donde realiza el | a % 14.29% | 85.71% | 0.00% | 100.00%

trabajo Maguinas Recuento 6 10 0 16
% 37.50% | 62.50% | 0.00% | 100.00%

Hornos Recuento 7 6 1 14
% 50.00% | 42.90% | 7.10% | 100.00%

Total Recuento 14 22 1 37
% 37.80% | 59.50% | 2.70% | 100.00%

Fuente: Elaboracion propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.
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Fuente: Elaboracidn propia en base a cuestionario aplicado en INCERMAZ S.R.L.
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En relacion a la dimension trabajo en equipo, que al igual que la dimensién de calidad del

trabajo, esta relacionada cualitativamente con el desempefio en la empresa INCERMAZ,

se determind que el trabajo en equipo es promovida muchas veces, por el 85.70% de los
trabajadores del area administrativa, por el 62.50% de los trabajadores del sector de

maquinas y por el 42.90% del sector de hornos, sin embargo, los trabajadores del sector

de hornos en su mayoria se muestran un tanto indiferentes a realizar trabajos en equipo,

puesto que el 50.00% de ellos indica que solo a veces promueven préacticas relacionadas

al trabajo en equipo, mientras que en el sector de maquinas y area administrativa, la

indiferencia es un minoritaria, ya que el 37.50% y el 14.29%, respectivamente, practican

solo a veces el trabaj

0 en equipo.
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2.9  ANALISIS INFERENCIAL

Con el fin de averiguar si existe relacién estadisticamente significativa entre la variable
independiente “Gestion del Talento Humano™ y variable dependiente “Desempefio
Laboral”, asi como entre las 6 dimensiones de la variable independiente con la variable
dependiente, se aplicara la prueba del Chi-Cuadrado de Pearson, debido a que los datos
de los 37 cuestionarios cumplen los requisitos establecidos para su aplicacion, sin
embargo, es pertinente citar que la Prueba del Chi-Cuadrado de Pearson, solo indica si
existe 0 no una relacion significativa, no determina el nivel de relacion existente. Para
este proposito se aplicara la prueba de Rho de Spearman en los casos que corresponda, es

decir, cuando el nivel de significancia de la prueba del Chi-Cuadrado sea menor a 0.05.
2.9.1 Contrastacion de hipotesis general

a) Formulacion de las hip6tesis estadisticas:

Hi: Si se implementa un modelo de Gestion de Talento Humano en INCERMAZ S.R.L.

entonces mejora el desempefio laboral.

Ho: Si se implementa un modelo de Gestion de Talento Humano en INCERMAZ S.R.L.

entonces no mejora el desempefio laboral.
b) Prueba del Chi Cuadrado de Pearson.

Tabla cruzada Gestion del Talento Humano vs. Desempefio Laboral

Desempefio Laboral
A veces | Muchas veces | Siempre | Total
Gestidn del | A veces | Recuento 9 1 0 10
Talento Recuento esperado 35 6.2 0.3 10,0
Humano % del total 24.3% 2.7% 0.0% 27.0%
Muchas | Recuento 4 22 1 27
veces Recuento esperado 9.5 16.8 0.7 27,0
% del total 10.8% 59.5% 2.7% 73.0%
Total Recuento 13 23 1 37
Recuento esperado | 13.0 23.0 1.0 37.0
% del total 35.1% 62.2% 2.7% | 100.0%
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Prueba del Chi-Cuadrado

Valor Gl Significacién asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 18.1092 2 0.000
Razén de verosimilitud 18.906 2 0.000
Asociacion lineal por lineal 16.174 1 0.000
N° de casos validos 37
a. 3casillas (50.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado

es 0.27.

Con el argumento de que el nivel de significancia del Chi-Cuadrado de Pearson es menor
a 0.05, es pertinente aplicar la Prueba del Rho de Spearman, para indagar el nivel de
relacion que existe entre la variable independiente Gestion del Talento Humano vy la

variable dependiente Desempefio Laboral.

c) Prueba del Rho de Spearman

Gestion del Desempefio
Talento Humano Laboral
Rho de Gestion del Talento | Coeficiente de correlacion 1.000 0.687™
Spearman | Humano Sig. (bilateral) . 0.000
N 37 37
Desempefio Laboral | Coeficiente de correlacion 0.687™ 1.000
Sig. (bilateral) 0.000 .
N 37 37

**_La correlacién es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Como el nivel de significancia de la prueba del Chi Cuadrado de Pearson es menor que
0.05 (0.000 < 0.05) se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis del investigador,
es decir, el desempefio laboral se relaciona significativamente con la aplicacién de un

modelo de gestion del talento humano.

Por otra parte, debido a que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman es igual a
0.687 (maés cerca de +1 que de 0), se concluye que existe un alto nivel de relacion positiva

entre las citadas variables.



107

Por tanto, es muy probable que exista relacion significativa entre algunas o las 6

dimensiones de la variable independiente con la variable dependiente.

2.9.2 Contrastacion de hipotesis especificas
2.9.2.1 Contrastacion de la hipdtesis especifica 1

a) Formulacion de las hipotesis estadisticas:

Hi: Si se implementa un procedimiento apropiado de admision de personas en

INCERMAZ S.R.L. entonces mejora el desempefio laboral.

Ho: Si se implementa un procedimiento apropiado de admision de personas en

INCERMAZ S.R.L. entonces no mejora el desempefio laboral.
b) Prueba del Chi Cuadrado de Pearson.

Tabla cruzada Admision de personas vs. Desempefio Laboral

Desempefio Laboral
A veces | Muchas veces | Siempre | Total
Admision de | A veces |Recuento 9 2 0 11
personas Recuento esperado 3.9 6.8 3 11,0
% del total 24.3% 5.4% 0.0% 29.7%
Muchas | Recuento 4 10 0 14
veces Recuento esperado 4.9 8.7 4 14,0
% del total 10.8% 27.0% 0.0% 37.8%
Siempre | Recuento 0 11 1 12
Recuento esperado 4.2 7.5 3 12,0
% del total 0.0% 29.7% 2.7% 32.4%
Total Recuento 13 23 1 37
Recuento esperado 13.0 23.0 1.0 37.0
% del total 35.1% 62.2% 2.7% | 100.0%

Prueba del Chi-Cuadrado

Valor gl Significacion asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 18.5912 4 0.001
Razon de verosimilitud 22.220 4 0.000
Asociacion lineal por lineal | 16.525 1 0.000
N° de casos validos 37

a. 6 casillas (66.7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es 0.30.
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Debido a que el nivel de significancia del Chi-Cuadrado de Pearson es menor a 0.05, es
prudente aplicar la Prueba del Rho de Spearman, para indagar el nivel de relacion que
existe entre la dimension Admision de personas y la variable dependiente Desempefio

Laboral.

¢) Prueba de Rho de Spearman

Admisién | Desempefio
de personas | Laboral
Rho de Admision de personas | Coeficiente de correlacion 1.000 0.682™
Spearman Sig. (bilateral) . 0.000
N 37 37
Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion 0.682™ 1.000
Sig. (bilateral) 0.000 .
N 37 37

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Como el nivel de significancia de la prueba del Chi Cuadrado de Pearson es menor que
0.05 (0.001 < 0.05) se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis del investigador,
es decir, el desempefio laboral depende significativamente de la aplicacién de un
procedimiento apropiado de admision de personas.

Por otra parte, debido a que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman es igual a
0.682 (mas cerca de +1 que de 0), se concluye que existe un nivel bueno de relacion

positiva entre “Admision de personas” y “Desempefo Laboral”.

2.9.2.2 Contrastacion de la hipotesis especifica 2

a) Formulacion de las hipotesis estadisticas:

Hi: Si se implementa un proceso ajustado de aplicacion de personas en INCERMAZ

S.R.L. entonces mejora el desempefio laboral.

Ho: Si se implementa un proceso ajustado de aplicacion de personas en INCERMAZ

S.R.L. entonces no mejora el desempefio laboral.
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b) Pruebas del Chi Cuadrado de Pearson.

Tabla cruzada Aplicacién de personas vs. Desempefio Laboral

Desempefio Laboral
A veces | Muchas veces | Siempre | Total
Aplicacion | A veces Recuento 1 0 0 1
de personas Recuento esperado 0.4 0.6 0.0 1.0
% del total 2.7% 0.0% 0.0% 2.7%
Muchas veces | Recuento 10 5 0 15
Recuento esperado 5.3 9.3 0.4 15.0
% del total 27.0% 13.5% 0.0% 40.5%
Siempre Recuento 2 18 1 21
Recuento esperado 74 131 0.6 21.0
% del total 5.4% 48.6% 2.7% 56.8%
Total Recuento 13 23 1 37
Recuento esperado 13.0 23.0 1.0 37.0
% del total 35.1% 62.2% 2.7% | 100.0%

Prueba del Chi-Cuadrado

Valor gl Significacion asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 14.6262 4 0.006
Razén de verosimilitud 16.147 4 0.003
Asociacion lineal por lineal | 13.392 1 0.000
N° de casos validos 37

a. 5 casillas (55.6%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es 0.03.

Como el nivel de significancia del Chi-Cuadrado de Pearson es menor a 0.05, se puede
aplicar la Prueba del Rho de Spearman, para indagar el nivel de relacion que existe entre

la dimensidn Aplicacion de personas y la variable dependiente Desempefio Laboral.

¢) Prueba de Rho de Spearman

Aplicacion | Desempefio
de personas Laboral
Rho de Aplicacion de personas | Coeficiente de correlacion 1.000 0.624™
Spearman Sig. (bilateral) . 0.000
N 37 37
Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion 0.624™ 1.000
Sig. (bilateral) 0.000 .
N 37 37

**_La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).
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Como el nivel de significancia de la prueba del Chi Cuadrado de Pearson es menor que
0.05 (0.006 < 0.05) se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis del investigador,
es decir, el desempefio laboral depende significativamente de la implementacion de un

proceso ajustado de aplicacion de personas.

Por otra parte, debido a que el coeficiente de correlacién Rho de Spearman es igual a
0.624 (més cerca de +1 que de 0), se concluye que existe un alto nivel de relacion positiva

entre la dimension y variable citadas.

2.9.2.3 Contrastacion de la hipotesis especifica 3

a) Formulacion de las hipdtesis estadisticas:

Hi: Si se implementa un procedimiento estratégico de compensacion de personas en

INCERMAZ S.R.L. entonces mejora el desempefio laboral.

Ho: Si se implementa un procedimiento estratégico de compensacion de personas en

INCERMAZ S.R.L. entonces no mejora el desempefio laboral.
b) Pruebas del Chi Cuadrado de Pearson.

Tabla cruzada Compensacion de personas vs. Desempefio Laboral

Desempefio Laboral
A veces | Muchas veces | Siempre | Total
Compensacion | Nunca Recuento 1 0 0 1
de personas Recuento esperado 0.4 0.6 0.0 1.0
% del total 2.7% 0.0% 0.0% 2.7%
A veces Recuento 7 9 0 16
Recuento esperado 5.6 9.9 4 16.0
% del total 18.9% 24.3% 0.0% | 43.2%
Muchas Recuento 5 13 1 19
veces Recuento esperado 6.7 11.8 0.5 19.0
% del total 13.5% 35.1% 2.7% | 51.4%
Siempre | Recuento 0 1 0 1
Recuento esperado 4 .6 .0 1.0
% del total 0.0% 2.7% 0.0% 2.7%
Total Recuento 13 23 1 37
Recuento esperado 13.0 23.0 1.0 37.0
% del total 35.1% 62.2% 2.7% | 100.0%
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Prueba de Chi-Cuadrado

Valor gl Significacién asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 4.3162 6 0.634
Razdn de verosimilitud 5.251 6 0.512
Asociacion lineal por lineal | 3.282 1 0.070
N° de casos vélidos 37

a. 8 casillas (66.7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es 0.03.

Como el nivel de significancia del Chi-Cuadrado de Pearson es mayor a 0.05, no es

pertinente aplicar la Prueba del Rho de Spearman.

Consecuentemente, debido a que el nivel de significancia de la prueba del Chi Cuadrado
de Pearson es mayor que 0.05 (0.634 > 0.05) se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la
hipotesis del investigador, es decir, el desempefio laboral no depende significativamente

de la aplicacién de un procedimiento de compensacién de personas.

Es decir, el desempefio de los trabajadores de la empresa INCERMAZ S.R.L,
aparentemente no dependeria de los indicadores considerados para la dimension de
compensacion de personas, referidos a si los trabajadores reciben sus remuneraciones de
acuerdo a cronograma y si se les brinda incentivos laborales; punto que sin duda tendria

que ser debidamente considerado para la toma de decisiones futuras.

2.9.2.4 Contrastacion de la hipdtesis especifica 4

a) Formulacion de las hipdtesis estadisticas:

Hi: Si se implementa programas pertinentes de desarrollo de personas en INCERMAZ

S.R.L. entonces mejora el desempefio laboral.

Ho: Si se implementa programas pertinentes de desarrollo de personas en INCERMAZ

S.R.L. entonces no mejora el desempefio laboral.



b) Pruebas del Chi Cuadrado de Pearson.

Tabla cruzada Desarrollo de personas vs. Desempefio Laboral

Desempefio Laboral
A veces | Muchas veces | Siempre | Total
Desarrollo de | A veces | Recuento 10 2 0 12
personas Recuento esperado 4.2 75 0.3 12.0
% del total 27.0% 5.4% 0.0% 32.4%
Muchas | Recuento 3 18 1 22
VeCces Recuento esperado 7.7 13.7 0.6 22.0
% del total 8.1% 48.6% 2.7% 59.5%
Siempre | Recuento 0 3 0 3
Recuento esperado 1.1 1.9 0.1 3.0
% del total 0.0% 8.1% 0.0% 8.1%
Total Recuento 13 23 1 37
Recuento esperado | 13.0 23.0 1.0 37.0
% del total 35.1% 62.2% 2.7% | 100.0%

Prueba de Chi-Cuadrado

Valor gl Significacion asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 18.6182 4 0.001
Razon de verosimilitud 20.112 4 0.000
Asociacion lineal por lineal | 13.940 1 0.000
N° de casos validos 37

a. 6 casillas (66.7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es 0.08.
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Debido a que el nivel de significancia del Chi-Cuadrado de Pearson es menor a 0.05, se

puede aplicar la Prueba del Rho de Spearman, para indagar el nivel de relacion que existe

entre la dimension Desarrollo de personas y la variable dependiente Desempefio Laboral.

¢) Prueba de Rho de Spearman

Desarrollo | Desempefio
de personas | Laboral
Rho de Desarrollo de personas | Coeficiente de correlacién 1.000 0.664™
Spearman Sig. (bilateral) . 0.000
N 37 37
Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion 0.664™ 1.000
Sig. (bilateral) 0.000 .
N 37 37

**_La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).
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Como el nivel de significancia de la prueba del Chi Cuadrado de Pearson es menor que
0.05 (0.001 < 0.05) se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis del investigador,
es decir, el desemperio laboral depende significativamente de la aplicacion de programas

pertinentes de desarrollo de personas.

Por otra parte, debido que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman es igual a 0.664
(mas cerca de +1 que de 0), se concluye que existe un alto nivel de relacion positiva entre

la dimension “Desarrollo de personas” y la variable dependiente “Desempefio Laboral”.

2.9.2.5 Contrastacion de la hipotesis especifica 5

a) Formulacion de las hipdtesis estadisticas:

Hi: Si se implementa medidas estratégicas para el mantenimiento de personas en

INCERMAZ S.R.L. entonces mejora el desempefio laboral.

Ho: Si se implementa medidas estratégicas para el mantenimiento de personas en

INCERMAZ S.R.L. entonces no mejora el desempefio laboral.
b) Pruebas del Chi Cuadrado de Pearson.

Tabla cruzada Mantenimiento de personas vs. Desempefio Laboral

Desempefio Laboral
A veces | Muchas veces | Siempre | Total
Mantenimiento | A veces | Recuento 11 5 0 16
de personas Recuento esperado 5.6 9.9 0.4 16.0
% del total 29.7% 13.5% 0.0% 43.2%
Muchas | Recuento 2 18 1 21
veces Recuento esperado 7.4 13.1 0.6 21.0
% del total 5.4% 48.6% 2.7% 56.8%
Total Recuento 13 23 1 37
Recuento esperado 13.0 23.0 1.0 37.0
% del total 35.1% 62.2% 2.7% | 100.0%

Prueba del Chi-Cuadrado

Valor gl Significacion asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 14.162% 2 0.001
Razo6n de verosimilitud 15.368 2 0.000
Asociacion lineal por lineal | 13.242 1 0.000
N° de casos validos 37

a. 2 casillas (33.3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es 0.43.
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Debido a que el nivel de significancia del Chi-Cuadrado de Pearson es menor a 0.05, es
pertinente aplicar la Prueba del Rho de Spearman, para indagar el nivel de relacion que
existe entre la dimension “Mantenimiento de Personas” y la variable dependiente

“Desempefio Laboral”.

¢) Prueba de Rho de Spearman

Mantenimiento | Desempefio
de personas Laboral
Rho de Spearman | Mantenimiento | Coeficiente de correlacion 1.000 0.616™
de personas Sig. (bilateral) . 0.000
N 37 37
Desempefio Coeficiente de correlacion 0.616™ 1.000
Laboral Sig. (bilateral) 0.000 .
N 37 37

**_La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Como el nivel de significancia de la prueba del Chi Cuadrado de Pearson es menor que
0.05 (0.001 < 0.05) se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis del investigador,
es decir, el desempefio laboral depende significativamente de la implementacion de

medidas estratégicas para el mantenimiento de personas.

Por otra parte, debido a que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman es igual a
0.616 (mas cerca de +1 que de 0), se concluye que existe un alto nivel de relacion positiva
entre la dimensién “Mantenimiento de personas” y variable dependiente “Desempeiio

Laboral”.

2.9.2.6 Contrastacion de la hipotesis especifica 6

a) Formulacion de las hipotesis estadisticas:

Hi: Si se implementa un proceso de monitoreo de personas en INCERMAZ S.R.L.

entonces mejora el desempefio laboral.

Ho: Si se implementa un proceso de monitoreo de personas en INCERMAZ S.R.L.

entonces no mejora el desempefio laboral.



b) Pruebas del Chi Cuadrado de Pearson.

Tabla cruzada Monitoreo de personas vs. Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

A veces | Muchas veces | Siempre | Total
Monitoreo | A veces |Recuento 3 0 0 3
de personas Recuento esperado 1.1 1.9 0.1 3.0
% del total 8.1% 0.0% 0.0% 8.1%
Muchas | Recuento 6 8 0 14
Veces Recuento esperado 4.9 8.7 0.4 14.0
% del total 16.2% 21.6% 0.0% 37.8%
Siempre | Recuento 4 15 1 20
Recuento esperado 7.0 124 5 20.0
% del total 10.8% 40.5% 2.7% 54.1%
Total Recuento 13 23 1 37
Recuento esperado 13.0 23.0 1.0 37.0
% del total 35.1% 62.2% 2.7% | 100.0%

Prueba del Chi-Cuadrado

Valor gl Significacion asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 8.436° 4 0.077
Razén de verosimilitud 9.668 4 0.046
Asociacion lineal por lineal | 7.128 1 0.008
N° de casos validos 37

a. 6 casillas (66.7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es 0.08.

115

Como el nivel de significancia de la prueba del Chi Cuadrado de Pearson es mayor que

0.05 (0.077 < 0.05) no es pertinente aplicar la prueba del Rho de Spearman, se acepta la

hipotesis nula y se rechaza la hip6tesis del investigador, es decir, el desempefio laboral

no depende significativamente de la aplicacion de un proceso de monitoreo de personas.

2.9.3 Andlisis de dependencia entre las dimensiones de la variable desempefio

laboral frente a la variable gestién del talento humano.

2.9.3.1 Calidad del trabajo vs. Gestion del talento humano.

a) Prueba del Chi Cuadrado de Pearson.



116

Tabla cruzada Calidad del trabajo vs. Gestion del Talento Humano

Gestion del Talento Humano
A veces Muchas veces Total
Calidad del | A veces Recuento 5 1 6
trabajo % del total 13.5% 27% 16.2%
Muchas veces | Recuento 5 18 23
% del total 13.5% 48.6% 62.2%
Siempre Recuento 0 8 8
% del total 0.0% 21.6% 21.6%
Total Recuento 10 27 37
% del total 27.0% 73.0% 100.0%

Prueba del Chi-Cuadrado

Valor gl Significacién asint6tica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 12.9342 2 0.002
Razén de verosimilitud 13.689 2 0.001
Asociacion lineal por lineal 10.901 1 0.001
N de casos validos 37

a. 3 casillas (50.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es 1.62.

Come el nivel de significancia del Chi-Cuadrado de Pearson es menor a 0.05, la calidad
del trabajo tiene relacion de dependencia con la gestion del talento humano, pero no

determina su nivel de dependencia.

En base a la constatacion anterior, se considera que es prudente aplicar la Prueba del Rho
de Spearman, como instrumento estadistico que permitird indagar el nivel de relacién que
existe entre la dimension Calidad del trabajo y la variable independiente Gestidn del

talento humanao.

b) Prueba de Rho de Spearman

Calidad Gestion del
del trabajo | Talento Humano
Calidad del ;::)ef(lgztle;';er :S correlacion 1.000 0(.)5:;0
trabajo g- : -
Rho de Spearman N 37 37
P Gestién dl Coeficiente de correlacion 0.544™ 1.000
Sig. (bilateral) 0.000 .
Talento Humano
N 37 37

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Por tanto, debido a que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman es igual a 0.544
(mas cerca de +1 que de 0), se concluye que existe un nivel regular de relacién positiva

entre “Calidad del trabajo” y “Gestion del talento humano™.

2.9.3.2 Trabajo en equipo vs. Gestion del talento humano.

a) Prueba del Chi Cuadrado de Pearson.

Tabla cruzada Trabajo en equipo vs. Gestion del Talento Humano

Gestion del Talento Humano
A veces Muchas veces Total
Trabajo en | A veces Recuento 8 6 14
equipo % del total 21.6% 16.2% 37.8%
Muchas veces | Recuento 2 20 22
% del total 5.4% 54.1% 59.5%
Siempre Recuento 0 1 1
% del total 0.0% 2.7% 2.7%
Total Recuento 10 27 37
% del total 27.0% 73.0% 100.0%

Prueba del Chi-Cuadrado

Valor gl Significacion asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 10.3972 0.006
Razon de verosimilitud 10.656 0.005
Asociacion lineal por lineal 9.518 1 0.002
N de casos validos 37
a. 3 casillas (50.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado

es 0.27.

Debido a que el nivel de significancia del Chi-Cuadrado de Pearson es menor a 0.05, el
trabajo en equipo tiene relacion de dependencia con la gestion del talento humano, pero

no determina su nivel de dependencia.

Por la razon expuesta, es prudente aplicar la Prueba del Rho de Spearman, para indagar
el nivel de relacion que existe entre la dimension Trabajo en equipo y la variable

independiente Gestion del talento humano.
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b) Prueba de Rho de Spearman

Calidad Gestion del
del trabajo | Talento Humano
Trabajo en Coeficiente de correlacion | 1.000 0.525™
equipo Sig. (bilateral) . 0.001
N 37 37
Rho de Spearman Gestion del Coeficiente de correlacion | 0.525™ 1.000
Talento Humano | Sig. (bilateral) 0.001 .
N 37 37

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

Consecuentemente, debido a que el coeficiente de correlacién Rho de Spearman es igual
a 0.525 (maés cerca de +1 que de 0), se concluye que existe un nivel regular de relacion

positiva entre “Trabajo en equipo” y “Gestion del talento humano”.
2.10 MEDICION DEL DESEMPENO LABORAL

Si bien es cierto, que a través de analisis estadisticos del Chi Cuadrado de Pearson y de
Rho de Spearman, se han determinado la existencia de relaciones significativas de
dependencia entre variables y dimensiones, también es evidente que aun no se ha medido
la actual situacion del desempefio laboral de los trabajadores de la empresa INCERMAZ
S.R.L.

Consecuentemente, en base a la valiosa opinion de los trabajadores de la empresa
referenciada en los cuestionarios y considerando la vasta bibliografia al respecto, es
posible calcular porcentualmente los niveles de aplicacion de préacticas laborales referidas
tanto a la calidad del trabajo como al trabajo en equipo.

2.10.1 Media Aritmética Ponderada.

Una medida estadistica de tendencia central que es muy practica para el calculo anunciado
es la media aritmética ponderada, que consiste en asignar a cada observacién del conjunto
de datos unos “pesos” segun la importancia de cada elemento, teniendo en cuenta que
cuanto mas grande sea el peso de un elemento, mas importante se considerara. Es decir,

unos tienen una importancia relativa diferente de los otros elementos.
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La formula matematica genérica estd dada por:

Donde: MP = media aritmética ponderada
Xi = elemento investigado.
Wi = peso asignado a cada elemento
k = naumero de elementos investigados

2.10.2 Calidad del trabajo.

Con el propésito de efectuar el calculo del nivel porcentual perceptivo de los trabajadores
de la empresa, con respecto a la aplicacidn de practicas laborales que inciden en la calidad
del trabajo en INCERMAZ S.R.L., tal como el conocimiento, liderazgo y puntualidad, se

efectlan las siguientes consideraciones:

» Los elementos investigados son cuatro: nunca, a veces, muchas veces y siempre, k.

» Los valores porcentuales asignados a cada uno de estos elementos seran: 0%, 33%,
67% y 100%, respectivamente, (Xi)

» La importancia de cada uno de los elementos “peso” esta determinado por la cantidad

de respuestas de opinidn perceptiva expresada por los trabajadores de la empresa (wi).

Como puede observar en el Cuadro N° 5, de acuerdo a la percepcion de los trabajadores,
se estarian aplicando préacticas laborales tendientes a mejorar la calidad del trabajo, en un
65%.

Cuadro N° 3
Actual situacion de la Calidad del Trabajo en INCERMAZ
.Esca,tla. Equivalencia Peso (w) X
psicométrica |porcentual (X;)

Nunca 0 6 0
A veces 33 35 1,155
Muchas Veces 67 68 4,556
Siempre 100 39 3,900
Sumatorias >w; = 148> wX; = 9,611
MP (%) O wiXi / Y wi) 65

Fuente: Elaboracion propia en base a resultados de los cuestionarios
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2.10.3 Trabajo en equipo.

Asimismo, para efectuar el calculo del nivel porcentual perceptivo de los trabajadores de
la empresa, con respecto a la aplicacion de practicas laborales que inciden en el trabajo
de equipo en INCERMAZ S.R.L., tal como la motivacion, compromiso, comunicacion y

proactividad, se efectian las mismas consideraciones antes citadas.

Cuadro N° 4
Actual situacion del Trabajo en Equipo en INCERMAZ

Escala Equivalencia
. L Peso (W) XiWi
psicométrica |porcentual (X;)

Nunca 0 32 0
A veces 33 105 3,465
Muchas Veces 67 112 7,504
Siempre 100 47 4,700
Sumatorias >w; =296/>w;X; =15,669
MP (%) O wiXi / Y 'wi) 53

Fuente: Elaboracion propia en base a resultados de los cuestionarios

Como puede observarse, de acuerdo a la percepciéon de los trabajadores, se estarian
aplicando practicas laborales tendientes a mejorar el trabajo en equipo, en un 53%, es

decir, menos que la referida a la calidad del trabajo.
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CAPITULO Il

PROPUESTA DE MODELO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA
EMPRESA INCERMAZ S.R.L.

En el Capitulo Il del presente estudio se ha realizado el diagnéstico de la Empresa
INCERMAZ S.R.L., incidiendo en varios aspectos, tales como: descripcion general,
cultura organizacional, descripcion de funciones, gestion del talento humano, posicion de
estudio, analisis e interpretacion de resultados, andlisis inferencial y medicion del

desempefio laboral.

Un aspecto trascendental identificado en la aplicacion de la entrevista es sin duda la
expresada por 7 trabajadores del area administrativa, que de manera categérica y unanime
afirmaron que en la actualidad no existe un modelo de gestion del talento humano en la
empresa INCERMAZ S.R.L.; afirmacion que sin lugar a dubitaciones impulsa a plantear

un modelo con propositos de mejoramiento del desempefio laboral de los trabajadores.

Por otra parte, como efecto del andlisis inferencial de los datos recabados mediante
cuestionarios aplicadas a trabajadores de la empresa y considerando los resultados
emergentes de la aplicacion de la prueba de Chi Cuadrado de Pearson y Rho de Spearman,
se ha determinado globalmente que la variable dependiente “Desempefio laboral” tiene
una relacion de dependencia significativa con respecto a la variable independiente
“Gestion del talento humano”, por cuanto el Chi Cuadrado de Pearson es menor a 0.05 y

el Rho de Spearman tiende a la unidad (0.000<0.05 y 0.687—>1).

En este mismo contexto y con similares argumentos de tratamiento de datos mediante el
Sistema SPSS, se determiné que existen relaciones de dependencia significativas entre la
variable de desempefio laboral y las dimensiones de admision, aplicacion, desarrollo y
mantenimiento de personas correspondientes a la variable independiente, e igualmente se
establecié que no existe relacion de dependencia significativa entre las dimensiones de
compensacién y monitoreo de personas con la variable dependiente desempefio laboral,

cuyo resumen se detalla en el Cuadro N° 5.
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Cuadro N° 5

Relacion de dependencia entre dimensiones de la variable independiente y la

variable dependiente

Admision de Desempefio 0.001 0.682 Puesto que 0.001<0.05 y 0.682=1, hay
personas laboral ' ' una alta relacion de dependencia
Aplicacién de | Desempefio .006<0. .624=
p p 0.006 0.624 Puesto que 0.006<0.05 y 0.624=1, hay

personas laboral una alta relacién de dependencia
Compensacion | Desempefio 0.634 Puesto que 0.634>0.05, no hay una
de personas laboral ' ' relacion de dependencia significativa
Desarrollo de | Desempefio .001<0. .664=

p 0.001 0.664 Puesto que 0.001<0.05 y 0.664=1, hay
personas laboral una alta relacién de dependencia
Mantenimiento | Desempefio .001<0. .616=

p 0.001 0.616 Puesto que 0.001<0.05y 0.616=1, hay
de personas laboral una alta relacién de dependencia
Monitoreo de | Desempefio 0,077 Puesto que 0.077>0.05, no hay una
personas laboral ' ' relacion de dependencia significativa

Fuente: Elaboracion propia en base a resultados del Andlisis Inferencial

En definitiva, como argumento irrefutable se discurre que una propuesta de un modelo de
gestion del talento humano para cualquier tipo de empresa o institucion, debe contribuir
al cumplimiento de su mision, vision y objetivos, mediante una adecuada administracion,

control y evaluacion del talento humano.
3.1 MODELO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO.

En virtud a que la empresa INCERMAZ S.R.L. no tiene una unidad de gestion del talento
humano y habiéndose determinado la necesidad de trabajar en procesos de mejoramiento
del desempefio laboral, corresponde que el modelo se enfoque en el desarrollo de dos
fases, preparatoria y de aplicacion, es decir, en la primera fase se planteara la propuesta
de creacion o el establecimiento de una unidad de gestion del talento humano y en una
segunda fase, en base a la unidad mencionada, puedan encararse los aspectos inherentes
al mejoramiento de los procesos de admision, aplicacién, desarrollo y mantenimiento de

personas.
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3.1.1 Modelo de Gestidn del Talento Humano por Competencias Laborales

El modelo propuesto basa su planteamiento en el conocimiento de las nuevas tendencias
en la administracién del talento humano, con énfasis en la capacidad, cooperacion
permanente, trabajo en equipo, alta productividad, una dindmica agil y comprometida,

pero principalmente en las competencias laborales de los trabajadores.

DIAGRAMA N° 7
Modelo de Gestion del Talento Humano por Competencias Laborales

ADMISION DE PERSONAS
» Reclutamiento
. Selecmon

IVHOEVT ONAdWASHA

R e L R R )]

* Formacion
# Evaluacion

(18838800

MODELO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO POR

|'-‘|
e
=
=
:
<
—
<
@)
=
|"-"|
::‘u

|"‘ EETEETEEEEETEEEEEEEEIIESTESSEEEEEEEEEEESEESEE

COMPETENCIAS LABORALES

FUENTE: Elaboracién propia en base al soporte teérico de Chiavenato

La propuesta de un modelo de gestion del talento humano por competencias, permitira a
la empresa INCERMAZ S.R.L. reubicar a sus actuales trabajadores en base a las
necesidades existentes o para incorporar nuevo personal con las competencias adecuadas
para cubrir las acefalias que existieren. Este modelo permitira dejar las viejas practicas
del pasado en cuanto a la forma de incorporar nuevos trabajadores, por tanto, sera un

avance significado el que la empresa conozca las competencias laborales individuales de
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las personas para desenvolverse de manera eficiente en los diferentes cargos o puestos

existentes en la industria de la cerdmica.

Adicionalmente, el modelo de gestion del talento humano por competencias laborales,
generara canales continuos de comunicacion entre los trabajadores y la empresa, la que
inevitablemente tendré acceso inmediato a la informacién de aquellos con respecto a sus
capacidades laborales (conocimientos, habilidades y destrezas), no solo con el propdsito
de controlar su desempefio laboral para beneficio empresarial de INCERMAZ S.R.L.,
sino también con el propodsito de ayudarlos, respaldarlos y ofrecerles un desarrollo

integral, que responda a sus necesidades y aspiraciones personales.

3.2 ESTABLECIMIENTO DE LA UNIDAD DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO

La unidad de gestion del talento humano tiene que promover una cultura abierta al
cambio, transformando las actitudes negativas frente al cambio en comportamientos
positivos de plena aceptacion, la indiferencia y resistencia en actitudes de cooperacion,
para que de esta manera se logren cambios efectivos y permanentes en pro de la empresa,

del colectivo de trabajadores y de su area de influencia.

La unidad de gestion del talento humano en la empresa INCERMAZ S.R.L. tendra que
tener politicas y objetivos claros para impulsar el mejoramiento continuo de las personas
y de la propia empresa, y estara conformada inicialmente por un profesional idéneo, quién
se constituira en el responsable de la unidad, de acuerdo al cumplimiento de determinadas

competencias.

Tomando en cuenta a las personas como elementos estratégicos al interior de la empresa
INCERMAZ S.R.L., es necesario reconocer que ellas son lo mas importante y que el fruto
de su trabajo son justamente los resultados para toda la organizacidn. En este &mbito, sera
pertinente considerar entre otros aspectos, que el responsable de gestion del talento
humano, establecera procesos adecuados que impliquen: conocer y manejar las diferentes
opciones de reclutamiento, seleccion y contratacion de personal; ofertar diferentes
alternativas de induccion para el ejercicio laboral en cada ambito de la empresa; ejecutar
y controlar programas de capacitacion de manera constante y progresiva; procurar un

ambiente laboral en el que se goce de sanidad ocupacional; buscando siempre una buena
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relacion entre los trabajadores y la empresa. En suma, la responsabilidad clave del

responsable propuesto es la de generar un ambiente laboral donde todos ganen.
3.2.1 Elementos conductuales en el disefio de la Unidad

Los cargos propuestos no pueden ser disefiados utilizando solamente pardmetros que
pretendan mejorar la eficiencia, sino que también es oportuno seguir la tendencia de los
investigadores que se dedican a disefiar puestos, quienes se apoyan bastante en elementos
conductuales, con el fin de procurar un ambiente de trabajo que satisfaga las necesidades

individuales, algunos de los cuales son:

Autonomia: Libertad de seleccionar las respuestas propias del entorno, en un &mbito de

responsabilidad laboral.

Variedad: Utilizacion de multiplicidad de habilidades y destrezas, puesto que la falta de
variedad conduce inevitablemente al aburrimiento, propendiendo a cometer errores

frecuentes, causando fatiga y accidentes.

Identificacion: Posibilidad de hacer seguimiento a todas las fases de un proceso, puesto

que en algunos puestos no se permite que el colaborador se identifique con sus funciones.

Significacion: Este elemento adquiere una alta relevancia cuando el individuo evalGa su

aporte a la sociedad.

Retroalimentacion: Informacion con respecto al desempefio laboral. Si no se proporciona
retroalimentacion de su desempefio a los trabajadores, existe poca motivacién para que

su futura actuacion mejore.
3.2.2 Disefio de la Unidad.

En el diagndstico de la empresa INCERMAZ S.R.L. se identifico la necesidad de
proponer el establecimiento de un responsable de gestion del talento humano, con el fin
de lograr que el plantel de trabajadores tenga un desempefio laboral eficiente y organizado
dentro de la misma, buscando el beneficio de la empresa y el bienestar de los trabajadores

que interrelacionados entre si serén la base para una transformacién esencial.



126

3.2.2.1 Denominacion de la Unidad

En la actualidad la empresa INCERMAZ S.R.L. no cuenta con una dependencia
encargada de llevar a cabo todos los procesos inherentes a la admision, aplicacion,
desarrollo y mantenimiento de personas, consecuentemente, como efecto de la presente
investigacion se propone el establecimiento de una UNIDAD DE GESTION DEL
TALENTO HUMANO que dependera del Departamento Administrativo y Financiero.

3.2.2.2 Mision

Promover el bienestar personal, familiar, social y laboral de los trabajadores, por medio
de la aplicacion de procesos de gestion del talento humano, con personal altamente
calificado, responsable, proactivo, dotado de alta sensibilidad y calidez, estimulando la

productividad y crecimiento empresarial de INCERMAZ S.R.L.
3.2.2.3 Vision

Unidad consolidada como una de las méas eficientes en el desarrollo progresivo de la
empresa INCERMAZ S.R.L., ofreciendo a sus clientes internos y externos un ambiente

laboral armdnico, de bienestar integral y de crecimiento empresarial.
3.2.3 Objetivo de la Unidad de gestion del talento humano

Coordinar todas las funciones y actividades inherentes a la administracion del personal,
responsabilizdndose de disefiar e implementar politicas y estrategias orientadas al
bienestar de los trabajadores y de la organizacion, en concordancia y cumplimiento de la
mision y vision de la empresa INCERMAZ S.R.L.

3.2.4 Funciones de la Unidad

Por las caracteristicas particulares de la empresa INCERMAZ S.R.L., se plantean las

siguientes funciones para la unidad de gestion del talento humano:

» Elaboracién de politicas generales para la administracion del personal
» Asesoramiento a los departamentos de las otras areas en administracion del personal.
» Asistenciaa los trabajadores en todo lo referente a sus derechos laborales y beneficios

sociales.
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» Organizacion, control y evaluacion de procesos de reclutamiento, selecciéon y
contratacion de personal.

» Aplicacion de procesos de induccidn al personal para ejercer un nuevo cargo.

A\

Planteamiento, ejecucién y evaluacién de programas de capacitacion y desarrollo.
» Recomendacion de acciones que mejoren la competitividad de la empresa, buscando
la optimizacion de la estructura organizacional.

» Otras funciones inherentes al cargo.
3.2.5 Estructura de la Unidad

Del diagnostico efectuado en la empresa INCERMAZ S.R.L., se colige que en su actual
estructura organica esta considerado solamente un puesto laboral que tiene relacion
directa con la gestion del talento humano, se trata del cargo denominado como
“Responsable Administrativo y de Recursos Humanos”; posee una relacion de
dependencia vertical e inmediata de la Gerencia de Proyectos y Comercial, ésta a su vez

depende de la Gerencia General.

En funcién a las nuevas necesidades emergentes del estudio, es necesario e imperativo
readecuar la estructura organica de la empresa INCERMAZ S.R.L., otorgandole mayor

énfasis a la unidad de gestion del talento humano.
3.2.5.1 Estructura orgéanica

Se plantea el establecimiento de la unidad de gestion del talento humano, conformado
inicialmente por un solo profesional, quién se constituird en el Responsable de la Unidad
de gestion del talento humano, para trabajar en el mejoramiento de los procesos de

admision, aplicacion, desarrollo y mantenimiento de personas.

Como se puede observar, el numero total de trabajadores en la empresa INCERMAZ
S.R.L. se mantiene con respecto al inicial, es decir, se propone la reestructuracién

organica con el objetivo de dar énfasis a la unidad de gestion del talento humano.

Si bien las nuevas funciones de la unidad generaran gastos operativos adicionales, es
posible plantear un presupuesto que permita encarar sin grandes incrementos en la carga

social.



128

Diagrama N° 8
Propuesta de nueva estructura organica para INCERMAZ S.R.L.
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Fuente: Elaboracién propia.

Paralelamente, se esta proponiendo la constitucion del Departamento Técnico y del
Departamento Comercial y de Proyectos, en lugar de la Asesoria Técnica y de la Gerencia
de Proyectos y Comercial, respectivamente, y el antiguo Responsable Administrativo y
Recursos Humanos se convierte en Departamento Administrativo y Financiero, del cual
depende la Unidad de Gestion de Talento Humano, reduciendo el cargo de Supervision
Técnica, de manera que cada departamento tendria a su cargo un grupo de trabajadores,

administrativos u operarios, reubicados segun sus competencias laborales.
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CuadroN° 6

Perfil para el Responsable de la Unidad de Gestion del Talento Humano
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1 | Nombre de la empresa

Industrias Ceramicas Matazz Zeballos Sociedad de
Responsabilidad Limitada, INCERMAZ S.R.L.

2 | Cargo

Responsable de la Unidad de Gestion del Talento
Humano

3 | N° de puestos

1

4 | Justificacion del cargo

La empresa requiere de una persona especializada en
gestion del talento humano, para apoyar al
Departamento Administrativo y Financiero y a todas
sus areas, principalmente, en los procesos inherentes
a admision, aplicacion, desarrollo y mantenimiento
de personas.

5 | Jefe inmediato superior

Jefe Administrativo y Financiero

6 | Funcién general

Implementar procesos para la Optima gestion del
talento humano, recurriendo a métodos y técnicas
que favorezcan un excelente desempefio laboral.

7 | Requisitos formales

> Titulo de Administrador de Empresas, Pedagogo
0 Ingeniero Industrial con especialidad en
administracion de recursos humanos

> Experiencia profesional minima de 2 afios en
administracion del talento humano y con
conocimientos de la legislacion laboral vigente.

Debe ser una persona lider, responsable, organizada,

requeridas

8 | Atributos tolerante, proactiva, con capacidad para trabajar en
equipo y bajo presion.
Experiencia en procesos de administracion de
recursos humanos.
Experiencia en gestion del talento humano.
. Conocimiento de normas y procedimientos de
Competencias .
9 contratacion.

Conocimientos de la ley general del trabajo y normas
relacionadas al &mbito laboral.

Aptitud en el manejo de herramientas informaticas.
Capacidad de resolucion de problemas.

Fuente: Elaboracion propia, en base a revision bibliografia.
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3.3 PROCESOS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

En acépites precedentes, mediante la aplicacion de software estadistico para ciencias
sociales, se ha verificado que existe una relacion de dependencia significativa entre la
variable dependiente “Desempefio laboral” y las dimensiones de admision, aplicacion,
desarrollo y mantenimiento de personas correspondientes a la variable independiente

“QGestion del talento humano”.

Consecuentemente, la propuesta de establecimiento de un modelo de gestion del talento
humano en la empresa INCERMAZ S.R.L., para las actuales condiciones de trabajo,
estara centrada fundamentalmente en las dimensiones de admision, aplicacion, desarrollo
y mantenimiento de personas. Esto de ninguna manera implica que las dimensiones
referidas a compensacion y monitoreo de personas deben ser completamente borradas o
definitivamente olvidadas, sino més bien que para futuras actuaciones es probable que las
condiciones cambiantes, tanto internas como externas, les otorguen nueva valoracién e

importancia para su tratamiento correspondiente.

Entonces, la unidad de gestion del talento humano en la empresa INCERMAZ S.R.L.,
trabajara fundamentalmente en los procesos de admisién, aplicacion, desarrollo y
mantenimiento de personas. En cada uno de los citados procesos, se hara hincapié en lo
observado en las etapas de fundamentacion y diagndéstico, de manera que los aspectos
determinados como de relacion altamente significativa con el desempefio laboral, tienen

que ser motivo de analisis detallado, con el proposito de ser cualitativamente mejorados.
3.3.1 Proceso de Admision de personas
3.3.1.1 Reclutamiento y Seleccion

El reclutamiento del personal es un proceso necesario y muy importante para incorporar
a la empresa INCERMAZ S.R.L., personas que en un futuro puedan constituirse en
trabajadores clave para su buen desarrollo; en este sentido, debe considerarse la
disponibilidad interna y externa del talento humano, competencias del puesto y los

lineamientos de la empresa.
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Procedimiento general

En primera instancia, deben cubrirse las vacancias con personas que trabajen dentro de la
empresa, incentivando la carrera administrativa u operativa, como una valiosa

herramienta para estimular, salvaguardar y desarrollar el compromiso de los trabajadores.

La segunda opcion es el reclutamiento externo, encarado por medio de invitaciones
publicas en redes sociales y otros medios de comunicacién masiva, con el propdsito de
Ilegar a un mayor nimero de personas; para la emisién publica de estos anuncios la
empresa debe describir las caracteristicas mas destacadas el empleo y ademas facilitar las

instrucciones para la presentacion de solicitudes de trabajo.

Cuando concluya el plazo para la presentacion de solicitudes de trabajo y el grupo de
aspirantes sea razonable, se ingresa al proceso de seleccion para decidir qué aspirantes

seran contratados.

Una vez concluida la etapa de seleccidn y en caso de que se defina que la contratacion
sera a plazo indefinido, el responsable de gestion del talento humano, comunicara con
una anticipacion de 7 dias calendario al responsable de area para que realice la evaluacién

del periodo de prueba al trabajador elegido, en base a un formato especifico.

Si la evaluacion del periodo de prueba resultare positiva, implica que la persona escogida

es la indicada para el puesto, consiguientemente continuara trabajando en la empresa.

Objetivo: Garantizar la vinculacion oportuna del talento humano de acuerdo con los
requerimientos de laempresa INCERMAZ S.R.L. a fin de garantizar el desarrollo 6ptimo

de sus funciones y del cumplimiento de sus objetivos.

Alcance: Se aplica a todas las personas que concursen para cubrir el cargo vacante, sean

del personal interno de la empresa o personas externas.
Lineamientos generales para el reclutamiento y seleccién

» Laestructura organizacional de la empresa, es la base para la determinacién del perfil
propuesto para la vacante requerida.
» En términos de priorizacion, se tomara en cuenta primero al personal de la empresa

que aspire a cubrir un determinado cargo vacante, antes que a personas externas.
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» Se implementara un sistema que cuente con suficientes fuentes de reclutamiento,
pruebas psicotécnicas, entrevistas y verificacion de antecedentes.

» Todos los candidatos interesados en ocupar un cargo, deben obligatoriamente
someterse al proceso de seleccion.

» De todos los aspirantes a ocupar un cargo vacante, debe elegirse al mejor, es decir, a

aquel que cumpla satisfactoriamente el perfil requerido por la empresa.
Herramientas de reclutamiento

Una herramienta de reclutamiento innovadora en el mundo empresarial son las redes
sociales y las que no la utilizan corren el riesgo de quedar rezagadas. Por tanto, ademas
de los métodos tradicionales de reclutamiento la unidad de gestion del talento humano de
la empresa INCERMAZ S.R.L. podré utilizar esta herramienta e ir adaptandola a sus

particularidades.
Herramientas de seleccion

Para que el proceso de seleccion esté enmarcado en un ambito de imparcialidad,

ecuanimidad y correccion es necesario que utilicen herramientas apropiadas, tales como:

Entrevistas: Realizar entrevistas estructuradas que aseguren respuestas cerradas, muy

relacionadas a la vacante a cubrir y lo mas objetivas posibles.

Pruebas de capacidad: Realizar multiples tipos de pruebas que midan la capacidad

intelectual y competencias adquiridas por el postulante.

Test Psicoldgicos: Aplicar test de personalidad que midan los rasgos mas relevantes o

test psicoldgicos que midan el grado de motivacion, la actitud y los valores.
Etapas para el reclutamiento y seleccion del personal

» ldentificacion de la vacante. Se identifica la necesidad de efectuar una contratacion
para cubrir un puesto de trabajo disponible.

» Andlisis del perfil requerido por la empresa INCERMAZ S.R.L. Se identifican
las actividades que no estan siendo desarrolladas por falta de personal que las ejecute.
En este paso del proceso, se analiza el nivel académico, la formacion y la experiencia

por competencias requerida para llenar la vacante.
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» Aprobacion de la vacante por parte de la gerencia. Los ejecutivos de la empresa
definiran la necesidad de iniciar la basqueda de personal para cubrir la vacante
requerida por un determinado sector.

» Comunicacion de requerimiento de personal. La unidad de gestion del talento
humano conoceré el requerimiento de personal, a través, del formato especificamente
establecido para el efecto.

» Difusidn de convocatorias internas y externas. La unidad de gestion del talento
humano sera la encargada de publicar las invitaciones internas y externas para la
presentacion de postulaciones al cargo vacante, en redes sociales, periédicos y otros.

» Recepcion de hojas de vida. Al culminar el plazo previsto, se procederd a
sistematizar la informacion referida a las postulaciones presentadas, ya sea en el
buzon de la empresa, en el correo electronico institucional u otros medios.

» Seleccion de personas y cita a entrevistas. Esta actividad se desarrollara después
de haber leido detenidamente cada una de las hojas de vida recibidas. El responsable
de la unidad de gestion del talento humano se encargara de contactar via telefonica a
los candidatos seleccionados y les convocara a una entrevista.

» Entrevista con el responsable de la unidad de gestion del talento humano. Se la
realiza con el fin de conocer aspectos basicos del aspirante para saber si se ajusta al
perfil por competencias determinado para el cargo.

» Entrevista con el jefe de sector. Esta entrevista medird la empatia entre el
responsable de area y el aspirante, ademas permitira conocer sus otras habilidades y
que estén relacionadas con el cargo a desempefiar.

» Verificacion de datos de la hoja de vida. El responsable de la unidad de gestion del
talento humano se encargara de confirmar los datos que el candidato ha expuesto en
su hoja de vida con el fin de verificar la validez de los mismos.

» Contratacion del aspirante seleccionado. Con las previsiones que correspondan, se
procedera a la contratacion respectiva.

3.3.1.2. Proceso de contratacion.

Una vez realizada la verificacion de datos documentales del aspirante seleccionado se
procede a realizar su contratacion. En esta etapa del proceso se trataran algunos temas
con la persona seleccionada, tales como: el horario de trabajo, salario, normas internas,

funciones especificas, relacion de dependencia y otros inherentes al cargo.
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La futura relacién de trabajo se formalizara de acuerdo a la Ley General del Trabajo que
rige en el estado plurinacional de Bolivia, para garantizar los intereses, derechos, deberes
y obligaciones del trabajador, al igual que los aspectos inherentes a la empresa
INCERMAZ S.R.L.

La contratacion se llevara a cabo entre laempresa y el trabajador. La duracion del contrato
puede ser a plazo fijo, por un tiempo de un afo, para posteriormente regirse en la Ley
General del Trabajo vigente en Bolivia. Sin embargo, también podra elaborarse contrato
indefinido, estableciendo un periodo de prueba de 3 meses. El responsable de sector
llevarad a cabo la evaluacion del periodo de prueba del nuevo trabajador que esté a su
cargo, en coordinacion con la unidad de gestion del talento humano. Si la evaluacion es
positiva, entrara en vigencia plena el contrato indefinido, caso contrario, la empresa podra

tomar la decision de resolver el mismo con el sustento juridico pertinente.
El contrato debe ser firmado por el gerente general y el trabajador.

Objetivo: Formalizar con apego a la ley la futura relacion de trabajo, para garantizar los

derechos, intereses, tanto del trabajador como de la empresa.
Alcance: Aplicable a todas las personas que lleguen a formar parte de la empresa.

Herramientas de contratacion: Con respecto a la contratacion es indispensable tener en

cuenta la normativa interna que rige en la empresa y la Ley General del Trabajo.
3.3.2 Proceso de Aplicacion de personas
3.3.2.1. Proceso de induccion

Una vez que se ha reclutado y seleccionado al nuevo trabajador interno, es necesario
orientarlo y capacitarlo, proporcionandole la informacion y los conocimientos necesarios

para gque tenga éxito en su nueva area de trabajo.

Por tanto, es importante que todo trabajador recientemente contratado en la empresa
INCERMAZ S.R.L. reciba una explicacion detallada del cargo que ocupara, una
informacion completa de la empresa, referida a su estructura organica, mision, vision,
objetivos, metas, procedimientos y formas de operar, productos y servicios, y otros, que

le permita adaptarse con relativa facilidad a sus particulares formas de organizacion.
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Objetivo: Facilitar la etapa de adaptacion del nuevo trabajador a laempresa INCERMAZ

S.R.L. y especificamente a su puesto de trabajo, con el fin de que su funcion laboral sea

efectiva y satisfactoria, para beneficio particular y el de la empresa.

Alcance: A todo el personal que se vincule por primera vez a la empresa INCERMAZ

S.R.L. y también al personal cuyo cargo esté cambiando.

Lineamientos generales

>

El responsable de gestion del talento humano, es el encargado de informar lo relativo
a mision, vision, estructura organizacional, politicas de calidad, beneficios sociales,
normas de conducta interna y otros aspectos que estén relacionaos al sector donde
desempefiara la labor encomendada.

El jefe de sector, debe tomar las previsiones que correspondan para que el trabajador
recientemente contratado adquiera seguridad y se sienta comodo, debe acompariarle
en un recorrido por las instalaciones, en cuya oportunidad presentara a los directivos
de la empresa y a sus comparieros de trabajo de todos los sectores.

El programa de induccidn, tiene que ser evaluado de manera periddica por el
responsable de gestidn del talento humano, para que cuando sea oportuno, se realicen

los ajustes para asegurar la permanente actividad del programa.

Etapas en el proceso de induccién

>

Induccion normativa: Conocer todas las normas internas, politicas de la empresa,
objetivos organizacionales y otros, es de enorme importancia para el nuevo
trabajador, fortaleciendo desde un inicio su compromiso de trabajo por la empresa.
Induccion operativa: El encargado de sector serd la persona responsable de dar a
conocer el manual de funciones al nuevo trabajador, entregandole todas las
herramientas necesarias para desarrollar su labor.

Recorrido por las instalaciones de la empresa: El nuevo trabajador debe
identificarse con la empresa y con las funciones de cada sector, para ello recorrera
sus instalaciones en compafiia del responsable de sector, quién le presentara a los
ejecutivos de la empresa y a sus comparieros de trabajo de todos los sectores.
Evaluacion: Al cumplir la etapa de induccién, que puede prolongarse hasta por 1
mes, dependiendo de la disponibilidad temporal y fisica en la empresa, se procede a
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una valoracién del grado de asimilacion del nuevo trabajador con respecto a todo lo

inherente a la organizacion, administracién y operacion al interior de la empresa.
3.3.3 Proceso de Desarrollo de personas
3.3.3.1 Capacitacion y formacion

Gran parte de las entidades de educacion superior forman profesionales con
conocimientos amplios en un determinado campo del saber, sin ingresar a la formacion
especifica para ejercer un determinado cargo, por eso es importante, que la empresa
realice esfuerzos para desarrollar programas de capacitacién no limitativas, como una
forma de preparar a los trabajadores para determinados cargos, dotandoles de
competencias laborales concretas que le permitan un buen desempefio, cuando sean

convocados a ejercer el mismo.

Si los trabajadores se desarrollan en equipo, mediante la aplicacién de mecanismos de
colaboracién mutua y amplian sus competencias, es mas probable que las vacantes
identificadas en un determinado momento, con la participacion de la unidad de gestion
del talento humano, puedan llenarse con personal del d&mbito interno. En la realidad
concreta, es obvio que las promociones y las transferencias, demuestran a los trabajadores

que estan desarrollando una carrera y que no tienen solo un puesto temporal.

La capacitacion, es un proceso educacional de caracter estratégico aplicado de manera
organizada y sistematica, mediante el cual el personal adquiere conocimientos,
habilidades, destrezas y concretamente desarrolla competencias especificas relativas a la

actividad central de la empresa.

Para ejecutar procesos de capacitacion, es necesario que de manera previa pueda
planificarse y organizarse un programa anual de capacitaciones, especificando los tipos

de capacitacion y los horarios en los que se desarrollaran.

Objetivo: Reforzar los conocimientos y competencias de los trabajadores de acuerdo con

los requerimientos de determinados cargos.

Alcance: Se aplica a todo el personal administrativo y operativo de la empresa.
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Lineamientos generales

» Concertar de manera clara con respecto a las metas que se quieren alcanzar y con
respecto a la disponibilidad de medios para realizar la capacitacion.

» Proporcionar ocaciones para una capacitacion continua del personal, considerando
que no sea limitativa, es decir, no sélo en el ambito de sus competencias especificas
sino también en otras funciones, de tal manera que de acuerdo a las necesidades en
una determinada coyuntura puedan asumir distintas responsabilidades en la empresa.

» Aumentar la motivacion de los trabajadores de la empresa, transformandolos en
personal cada vez mas receptivo por la aplicacion de programas de capacitacion.

» Evaluar la calidad de los programas de capacitacion, mediante la retroalimentacion

de los mismos.
Etapas para el proceso de capacitacion
A continuacion, se describen las etapas para el proceso de capacitacion:

Identificacion de necesidades de capacitacion: El responsable de cada area debera
hacer llegar a la unidad de gestién del talento humano, las sugerencias sobre las

necesidades de capacitacion de los trabajadores a su cargo.

Establecimiento del cronograma de capacitaciones: En reunion conjunta del
responsable de la unidad de gestion del talento humano con los jefes de cada sector de la
empresa, se debe establecer el cronograma de capacitaciones, detallando los objetivos y

el personal al cual va dirigido.

Basqueda del capacitador: Realizar el contacto con la entidad o profesional que se

constituira en facilitador de determinado proceso de capacitacion.

Aprobacion de la propuesta: Dar a conocer la propuesta a la gerencia general, al
departamento técnico, al departamento comercial y de proyectos, y al departamento

administrativo y financiero, para su respectiva autorizacion.

Desarrollo del proceso de capacitacion especifico: Proceder al desarrollo del programa

de capacitacién, dirigido a los trabajadores de la empresa.

Evaluacion de los asistentes: Evaluar si la capacitacion fue beneficiosa o no.
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Retroalimentacion: Proporcionar y recibir sugerencias acerca del proceso.
3.3.3.2 Evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempefio permite validar y calificar las actividades de la empresa y

brindar informacion a los trabajadores que desean mejorar su futuro rendimiento.

En los procesos de evaluacion, el jefe de cada sector en coordinacion con el responsable
de gestion del talento humano examinara el rendimiento laboral de sus subalternos y
compartira con éstos el andlisis de los resultados obtenidos. Uno de los pasos mas
relevantes, es sin duda alguna, la retroalimentacion de la informacion evaluativa a los

trabajadores.

La retroalimentacion, es una de las pocas acciones administrativas que puede tener un
efecto mas positivo sobre el desempefio del personal, por ello es importante realizarlo con

regularidad y en lo posible munido de comentarios positivos.

Objetivo: Medir el desempefio laboral de los trabajadores para proyectar programas
continuos de capacitacion y formacién, con el propdsito principal de reforzar sus

competencias laborales.

Alcance: Se aplica a todo el personal de la empresa, con o sin antigiiedad, sean del sector

administrativo u operativo.
Lineamientos de evaluacién del desempefio:

» Paraconcretar la evaluacion, se debe disponer de por lo menos 30 minutos mensuales
por trabajador, se buscara los rasgos y comportamientos positivos en su conducta, de
forma sincera, sin &nimo de manipulacion y haciendo sugerencias constructivas.

» La evaluacién al personal podra ser realizada de dos formas, por parte del mismo
trabajador (autoevaluacion) y por el jefe de cada sector, para luego ser contrastados.

» Se utilizara un formato Unico de evaluacion, que permita uniformar los puntos de

vista para la toma de medidas correctivas.
Etapas para la evaluacion del desempefio.

Planificar la evaluacion de desempefio del personal. En el plan de evaluacion se debe

establecer que la evaluacion se realice al final de cada mes.
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Realizar la autoevaluacion del trabajador: En un formato Unico, el trabajador debera
evaluar aspectos tales como la puntualidad, trabajo en equipo, iniciativa, respeto,

cumplimiento de normas y adquisicion de competencias, entre otros.

Evaluacion del jefe inmediato: El jefe inmediato utilizara el mismo formato para evaluar

a su dependiente.

Retroalimentar los resultados de la evaluacion: Una vez finalizado el proceso de
evaluacion se procederd a la retroalimentacion de los resultados a cada trabajador,

destacando los aspectos positivos e incidiendo en los aspectos a mejorar.
3.3.4 Proceso de mantenimiento de personas
3.3.4.1 Bienestar Social.

Este programa estara encaminado a proporcionales beneficios a los trabajadores y sus
familias aumentando los niveles de satisfaccién por medio de actividades y programas
extra laborales, con el fin de que los trabajadores trabajen bien y tengan mayor capacidad

para trabajar productivamente.

La aplicacion del programa de bienestar social dependera de los conocimientos y las
experiencias del responsable del proceso, en este caso del encargado de la unidad de

gestion del talento humano, también del presupuesto que se asigne para tal fin.

Para realizar el programa de bienestar social, se debera crear un cronograma de

actividades con el fin de que no afecten los horarios de trabajo.

Objetivo: Brindar a los trabajadores de la empresa actividades diferentes a sus labores
cotidianas, donde ellos puedan explotar otro tipo de aptitudes.

Alcance: Se aplica a todo el personal de la empresa. También a los familiares de los

trabajadores para que de esta manera se promueva su integracion.
Lineamientos para el programa de bienestar:

» Brindar cursos de capacitacion en areas como manualidades, creacion de empresa.
» Integrar a la familia de cada uno de ellos en las actividades que se puedan.

» Ofrecer a los trabajadores actividades deportivas en las que puedan participar todos.
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» Realizar actividades sociales de integracion donde se celebren fechas importantes,

como aniversario de la empresa, dia de la madre, dia del padre, entre otras.
3.3.4.2 Programa de salud ocupacional.

Salud ocupacional es el conjunto de actividades y programas de medicina preventiva,
medicina del trabajo, higiene y seguridad industrial, que buscan el bienestar fisico, mental

y social del personal en su sitio de trabajo.

La empresa INCERMAZ S.R.L. de la ciudad de Sucre es la responsable de la salud de los
trabajadores, por tanto, debera proyectar un programa de salud ocupacional, por
intermedio de su unidad de gestion del talento humano.

La empresa debera controlar los riesgos que atenten contra la salud de los trabajadores y

contra sus recursos materiales y financieros.

En Bolivia el Decreto Supremo N° 108, 1 de mayo de 2009, numeral 1 del paragrafo | del
Articulo 46 de la Constitucion Politica del Estado, establece que toda persona tiene
derecho al trabajo digno, con seguridad industrial, higiene y salud ocupacional, sin
discriminacion.

Igualmente, la Ley General de Higiene, Seguridad Ocupacional y Bienestar aprobada
mediante el decreto Ley N° 16998 de 2 de agosto de 1979.

Objetivo: Garantizar las condiciones adecuadas de salud, higiene, seguridad y bienestar
en el trabajo.

Alcance: Se aplica a toda actividad en que se ocupe a uno o0 mas trabajadores por cuenta

de un empleador, persiga o no fines de lucro.
Lineamientos de salud ocupacional

Establecer y ejecutar en forma permanente el programa de salud ocupacional.
Ensefiar a los trabajadores para que conserven y cuiden su salud.

Capacitar al personal en factores de riesgos, efectos en la salud y como corregirlos.
Prevenir, detectar y controlar las enfermedades generales y profesionales.

Situar al trabajador en un cargo acorde con sus condiciones psicoldgicas y fisicas.

vV V V ¥V V V

El responsable de la unidad de gestion de talento humano, coordinaré con la gerencia

general la aplicacion y cumplimiento del programa de salud ocupacional.
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» De la misma forma, como responsable del programa de salud ocupacional debera
realizar visitas periddicas de inspeccion a todas las areas de la empresa, para verificar

el cumplimiento de las normas y estandares de seguridad e higiene industrial.

Necesidad de implementacién del programa de salud ocupacional: Es necesario
implementar un programa de salud ocupacional en la empresa debido a que los accidentes
de trabajo y enfermedades, son factores que podrian interferir negativamente en sus
actividades normales y por lo tanto afectar la productividad.

Planeacion del programa de salud ocupacional: Establecer los pasos a seguir para
implementar este programa en la empresa INCERMAZ S.R.L.

3.3.4.2.1 Higiene y seguridad

Higiene y seguridad, son las actividades que se necesitan para asegurar la disponibilidad
de las habilidades y aptitudes de la fuerza de trabajo. Es muy importante para el
mantenimiento de las condiciones fisicas y psicologicas del personal, pues constituyen
dos actividades intimamente relacionadas, orientadas a garantizar condiciones personales

y materiales de trabajo capaces de mantener nivel de salud de los trabajadores.

Desde el punto de vista de la gestion del talento humano, la salud y la seguridad de los
empleados constituye una de las principales bases para la preservacion de la fuerza laboral
adecuada, para que las organizaciones alcancen sus objetivos deben de utilizar un plan de
higiene adecuado, con objetivos de prevencion definidos, condiciones de trabajo 6ptimas,

al igual que un plan de seguridad del trabajo dependiendo de sus necesidades.
3.3.4.2.2 Higiene del trabajo

Conjunto de normas y procedimientos tendientes a la proteccion de la integridad fisica y
mental del trabajador, preservandolo de los riesgos de salud inherentes a las tareas del

cargo y al ambiente fisico donde se ejecutan.

Esta relacionada con el diagnostico y la prevencion de enfermedades ocupacionales a
partir del estudio y control de dos variables, el hombre y su ambiente de trabajo, es decir
gue posee un caracter eminentemente preventivo, ya que se dirige a la salud y a la

comodidad del trabajador, evitando que este enferme.
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La unidad de gestion del talento humano debe tomar todas las previsiones que
correspondan para que todos y cada uno de los trabajadores de la empresa, gocen de un
seguro social, en concordancia con las normas laborales del Estado Plurinacional de

Bolivia y de las normas internas de la empresa.
3.3.4.2.3 Seguridad industrial

Conjunto de medidas técnicas, educacionales, médicas y psicologicas empleadas para
prevenir accidentes, tendientes a eliminar las condiciones inseguras del ambiente, y a

persuadir a las personas acerca de la necesidad de implantacion de practicas preventivas.

La empresa INCERMAZ S.R.L. debera adecuar sus instalaciones para una eficaz accion
preventiva y planificar cualquier proyecto que tenga que ver con sus instalaciones
dotandole de las medidas de seguridad, con el propdsito de asegurar un ambiente mas

seguro, en sus instalaciones, equipos y formas de trabajo.
Normas de seguridad para el personal de la empresa
Un plan de seguridad implica, necesariamente, el cumplimiento de las siguientes normas:

» Todo el personal debe tener sus respectivos uniformes y equipos de proteccion
personal, dependiente del sector al cual pertenezcan.

» Las puertas de entrada a la empresa deberan ser seguras y monitoreadas
continuamente.

» Ninguna persona puede ingresar a espacios restringidos de la empresa, para
garantizar la seguridad tanto de los trabajadores como de los visitantes, salvo
autorizacion expresa.

» Los equipos de computacion deben tener su respectiva proteccion de pantalla y deben
estar localizados en lugares donde la luz no les afecte directamente.

» Cada ambiente donde se realiza trabajo de escritorio, debe tener sillas confortables
previniendo posibles afectaciones en la espalda.

» Los pisos deben ser antideslizantes, para evitar caidas.

» Todas las areas de trabajo, zonas de almacenamiento, vias de circulacion, zonas de
evacuacion y otros, estaran demarcadas con sefiales éticas.

» Deben existir salidas de emergencia debidamente sefializadas y que estén de acuerdo

con disposiciones al respecto.
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» El trabajador estara siempre atento a descargas eléctricas.

» Si se detecta algn mal funcionamiento en los equipos eléctricos, se debe informas
al responsable de sector o0 a algiin miembro de seguridad e higiene industrial.

»  El personal debera conocer el funcionamiento y uso especifico de los extinguidores
de incendios.

» Deben reportarse a los encargados de higiene y seguridad industrial todos los peligros
que se observen.

» Los sitios donde estan ubicados los extinguidores y las salidas de emergencia, no
deben estar bloqueados por ningln motivo.

34 PROYECCION DEL DESEMPENO LABORAL

DIAGRAMA N° 9. Proyeccion del Desempefio Laboral
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Fuente: Elaboracion propia

Asumiendo que en definitiva la unidad de gestion del talento humano ejecutard cuanta
tarea sea necesaria para mejorar las practicas inherentes a la gestion del talento humano
de las cuales depende significativamente el desempefio laboral y tomando como base los
resultados calculados en el Capitulo I, tanto en el desempefio para la calidad del trabajo
como para el trabajo en equipo, es posible proyectar la mejora del desempefio de los
trabajadores de la empresa INCERMAZ S.R.L., para un periodo de 5 afios, en un marco
de expectativa racional y factible, de acuerdo a los siguientes términos: 5% de crecimiento

anual en la calidad del trabajo y 8% de crecimiento anual para el trabajo en equipo,
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implicando el compromiso de que al término de los cinco afios se habria alcanzado un
90% de desempefio en préacticas relacionadas a la calidad del trabajo y un 93% en

practicas relacionadas al trabajo en equipo.
35 PRESUPUESTO PARA LA IMPLEMENTACION DE LA PROPUESTA

En el &mbito econémico financiero, la implementacién del Modelo de Gestién del Talento
Humano por Competencias Laborales propuesto, implica la asignacion de un presupuesto
anual de acuerdo a las diferentes actividades que debe asumir la unidad de gestion del
talento humano en cuanto a la admision, aplicacion, desarrollo y mantenimiento de
personas, concretamente en las actividades de reclutamiento, induccién, capacitacion,
salud ocupacional y bienestar social, que implican gastos no personales, materiales y

suministros.

CUADRO N°7

Presupuesto de Implementacion de la Unidad de Gestion del Talento Humano

Rubro Valor (Bs)
Servicios no personales 10,000.00
Materiales y suministros 20,000.00

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO IV
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1 CONCLUSIONES

» Al interior de la empresa INCERMAZ S.R.L. se constata la ausencia de una unidad
de gestion del talento humano, situacién que menoscaba el accionar de sus ejecutivos
y de toda la empresa, que, al no tener una estructura organizacional ideal o
lineamientos precisos a seguir, no favorecen a la oportuna toma de decisiones en
favor de la empresa y particularmente de sus trabajadores.

» La empresa INCERMAZ S.R.L. tiene un gran y favorable campo de accion, con
oportunidades atractivas de superacion que le permitan alcanzar una posicion de
privilegio en la regién, por tanto, es de suma importancia que, a partir de las
iniciativas planteadas en el presente estudio, tome acciones decididas para mejorar
su desemperio y fortalecer la gestion del talento humano.

» De los datos obtenidos por la aplicacion de 37 cuestionarios a trabajadores operativos
y administrativos de la empresa INCERMAZ S.R.L., se constata nitidamente que
existe una significativa relacion de dependencia entre la variable dependiente
“Desempeiio laboral” y la variable independiente “Gestion del talento humano”,
ratificAndose ademas la hipdtesis general de la presente investigacion. Asimismo, se
demuestra que existe una significativa relacion de dependencia del desempefio
laboral con las dimensiones de admision, aplicacién, desarrollo y mantenimiento de
personas correspondientes a gestion del talento humano, es decir, se reafirman cuatro
de las hipdtesis especificas planteadas en la investigacion y se rechazan dos de las
hipotesis especificas referidas a las dimensiones de compensacion y monitoreo de
personas en su relacion de dependencia con el desempefio laboral.

» Consecuentemente, la empresa INCERMAZ S.R.L. requiere como primera medida
su reestructuracion organizacional, que tenga como principal objetivo el
establecimiento de una “Unidad de Gestion del Talento Humano”, que al principio
puede tener una estructura minima, pero que a partir de la creacion de esta unidad se
pueda trabajar en las dimensiones de admision, aplicacion, desarrollo y
mantenimiento de personas, con miras a mejorar el desempefio laboral de sus

trabajadores.
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» La implementacion de un Modelo de Gestion del Talento por Competencias
Laborales en la empresa INCERMAZ S.R.L., sin duda alguna, permitira optimizar
sus procesos de admision, aplicacion, desarrollo y mantenimiento de personas,
incidiendo cualitativamente en el mejoramiento del desempefio laboral de los
trabajadores; situacion que de manera colateral incentivara a la generacion de planes
de carrera administrativa y operativa, basados justamente en la cualificacidn continua

de sus trabajadores.
4.2 RECOMENDACIONES

» Sesugiere alaempresa INCERMAZ S.R.L. su reestructuracién organicay funcional,
favoreciendo el establecimiento de la “Unidad de Gestion del Talento Humano”, que
estaria a cargo de un profesional idéneo para abordar los procesos referidos a las
dimensiones de admision, aplicacion, desarrollo y mantenimiento de personas,
cumpliendo con los lineamientos planteados en el presente documento y
coadyuvando en el cumplimiento de su misién, vision y objetivos.

» Esimportante que la empresa reconozca la necesidad de mejorar sustancialmente los
procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion, capacitacion, salud
ocupacional y seguridad industrial, obviamente con la actuacién profesional y técnica
de su Unidad de Gestion del Talento Humano, propiciando que el nuevo clima
organizacional mantenga al trabajador satisfecho en el desempefio de sus funciones.

» Unavez que la Unidad de Gestion del Talento Humano esté plenamente establecida,
se encomienda encarar con prioridad la redaccion, complementacion y/o
actualizacion de los documentos normativos de la empresa, es decir, reglamentos y
normas institucionales, pero principalmente manuales de funciones para los distintos
cargos vigentes en la empresa INCERMAZ S.R.L., para que posteriormente se tenga
la fuerza moral y ética para exigir su pleno cumplimiento en cada accion realizada.

» Se sugiere que la empresa INCERMAZ S.R.L. pueda tomar las previsiones que
correspondan para impulsar el funcionamiento incesante y perenne de la Unidad de
Gestion del Talento Humano, mejorando prioritariamente los procesos relacionados
a la contratacion de los trabajadores mas talentosos, disminuyendo la frecuente
remocion de los trabajadores eventuales, incentivando la capacitacion y formacion
continua de sus empleados, concediendo ambientes de trabajo seguros y brindando

proteccion integral a sus recursos humanos.
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ANEXOS

ANEXO N°1 CUESTIONARIO

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Estimado sefior (a) soy un maestrante de la Universidad Simon Bolivar, le agradezco

anticipadamente por su colaboracion, dar su opinion acerca de la empresa INCERMAZ
S.R.L, dirigido al trabajo de investigacion de GESTION DEL TALENTO HUMANO.

INSTRUCCIONES: Lea atentamente cada pregunta y marque con una X la valoracién

que usted estime conveniente.

3 )
N° [ITEM /PREGUNTAS VALORACION
VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO
ADMISION DE PERSONAS Nunca | A veces N\'/Légzsas Siempre
1 ¢La experiencia que se especifica en el curriculum vitae es
importante para ocupar un puesto laboral en INCERMAZ?
2 ¢Los requisito_s exigidos para ocupar un determinado
cargo son precisos?
. Muchas | ..
APLICACION DE PERSONAS Nunca A veces veces Siempre
3 ¢Las tareas que se le asignaron en su puesto de trabajo
estan claras?
4 ¢Su jefe inmediato superior le orienta respecto a su
correcto desempefio?
. Muchas | ..
COMPENSACION DE PERSONAS Nunca A veces veces Siempre
5 ¢Recibe su remuneracion de acuerdo a su cronograma de
pago?
6 |¢Laempresa INCERMAZ le brinda incentivos laborales?
DESARROLLO DE PERSONAS Nunca | A veces "’\'/‘;g?fs Siempre
7 | ¢Con que frecuencia recibe capacitacion?
8 | ¢Laempresa aplica un buen sistema de ascensos?
MANTENIMIENTO DE PERSONAS Nunca | A veces N\'/‘éﬁ?:‘s Siempre
9 | ¢Laempresa previene los riesgos laborales?
10 | ¢Existen buenas relaciones entre los trabajadores?
MONITOREO DE PERSONAS Nunca | A veces N\'ZEL‘:S Siempre
11 | ¢{Laempresa utiliza sistemas para mejorar comunicacion?
12 | ¢Marca su hora de entrada y salida a través de un sistema?




DESEMPENO LABORAL

INSTRUCCIONES: Lea atentamente cada pregunta y marque con una X la valoracion

que usted estime conveniente.

L 1 .

N° ITEM /PREGUNTAS VALORACION

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

CALIDAD DE TRABAJO Nunca | A veces N\'/‘;gre‘gs Siempre

¢Aplica los conocimientos técnicos aprendidos a
través de su experiencia laboral?

2 | ¢Realiza su trabajo a tiempo?

¢El liderazgo aplicado en INCERMAZ esta
orientado a lograr una meta en conjunto?

4 | ¢Cree Usted que la puntualidad es reconocida
dentro de la Empresa INCERMAZ?

EQUIPO DE TRABAJO Nunca A veces l\/\l/l;gzss Siempre

¢Realiza trabajos en conjunto con sus compafieros
de acuerdo a los objetivos de la empresa?

¢Coopera frente a las necesidades de su area de
trabajo?

¢Propone soluciones ante un problema que se
suscita en su area de trabajo?

¢Usted participa en todas las reuniones y/o eventos
programados por la Empresa?

9 | ¢Se siente motivado en su puesto de trabajo?

¢Se siente comprometido con los objetivos de la

10
empresa?

¢La primera vez que fue contratado paso por un

11 . ) .
proceso de induccidn para ejercer el cargo?

¢Se informa a los trabajadores acerca de todas las
12 | decisiones que afectan sus vidas y la vida de la
empresa?




Anexo N° 2 Boleta de Entrevista

Estimado sefior (a) soy un maestrante de la Universidad Simon Bolivar por lo cual me
encuentro desarrollando una investigacion sobre el Modelo de Gestiéon Humano y su
Desempefio Laboral en la empresa INCERMAZ S.R.L., para optar por el grado de
magister en Administracion de Empresas.

Nombre y Apellido......cccoveiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiniiiiieiiecineinnee

L 1 .

1.- ;Qué procesos realiza Usted para la contratacion del personal?

R.

2.- ;{Cuél es el medio de comunicacion que mas utiliza para reclutar al personal?

R.-

3.- ¢Aplican algun procedimiento para indagar los conocimientos y habilidades que posee
un trabajador en el proceso de seleccion de personal?

R.-

4.- ¢ Los trabajadores estan suficientemente motivados para realizar sus actividades?
R.

5.- ¢Se realiza capacitacion al personal para el mejor desempefio?
R.

6.- ¢Considera a la gestion del talento humano como el elemento fundamental para el
progreso de la empresa?

R.

7.- (Actualmente cuenta con un modelo de gestion de talento humano en la empresa?

R.




Anexo N° 3 Resumen de respuestas de las Entrevistas

PREGUNTA

RESPUESTAS

1.- (Qué procesos realiza Usted para la
contratacion del personal?

En primera instancia se llama a una
entrevista y se recibe el curriculum vitae
del aspirante para saber la informacion
necesaria, en la entrevista se realizan
preguntas en cuanto a lo laboral y
personal.

2.- ¢Cual es el medio de comunicacién que
mas utiliza para reclutar al personal?

Al respecto manifestaron que para reclutar
personal acuden a medios radiales y
prensa escrita

3.- ¢Aplican algun procedimiento para
indagar los conocimientos y habilidades
gue posee un trabajador en el proceso de
seleccion de personal?

Expresaron que no se realiza
procedimientos de conocimiento en
cuanto a evaluaciones del desempefio solo
una breve entrevista.

4.-;Los trabajadores estan
suficientemente motivados para realizar
sus actividades?

Expresaron que la motivacion que ellos
reciben es la remuneracién y los
beneficios de ley, pero, aunque a veces
hay retrasos en la cancelacion.

5.- ¢Se realiza capacitacion al personal
para el mejor desempefio?

Manifestaron que no realizan
capacitaciones al personal, sino que los
encargados de las areas realizan una breve
explicacion antes de iniciar  sus
actividades.

6.- ¢(Considera a la gestion del talento
humano como el elemento fundamental
para el progreso de la empresa?

Referente a esta pregunta responden que
consideran el talento humano necesario e
importante para el funcionamiento de la
empresa para mejorar la productividad

7.- ¢ Actualmente cuenta con un modelo de
gestion de talento humano en la empresa?

Referente a esta pregunta, expreso que no
cuentan con un modelo de gestién de
talento humano, que se intentd aplicar el
método KAISEM (mejoramiento
continuo), sin embargo, no progresd
porque existen diferencias entre los
grupos de trabajo.




