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RESUMEN

El presente proyecto de investigacion tiene como objetivo principal determinar la incidencia
de la gestion del talento humano en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
“Industrias Alvarado”, conociendo que “La gestion del talento humano es una funcion
administrativa que implica planeacion, organizacion, direccion y control de las actividades del
recurso humano, ya que las personas son el principal activo en la organizacion” (Veloz, 2017).
Metodoldgicamente se utilizé el método hipotético deductivo, el tipo de investigacion fue
descriptivo, el disefio no experimental al no manipular las variables de estudio, la poblacion
conformaron los trabajadores de la empresa “Industrias Alvarado”, la muestra no probabilistica
e intencional compuesta por 40 trabajadores, la técnica la encuesta y el instrumento la encuesta,
los cuales permitieron realizar el respectivo andlisis e interpretacion de los datos obtenido, asi
poder realizar en el programa SPSS 25. la comprobacién del chi-cuadrado, donde el valor de
nuestra X? fue de 4.325 el cual fue mayor al valor X? 3.84 comparado rechazando asi la
hipotesis nula y aceptando la alternativa mencionando que La gestion de administracion del
Talento Humano incide en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa “Industrias
Alvarado”, llegando a la conclusion que la falta de estrategias que no permiten a la empresa el
mejorar la gestion administrativa la cual ha incidido de una manera negativa en el desempefiode
los trabajadores, originando que la empresa no cumpla con los objetivos y metas que se han
planteado.

Palabras Claves: Gestidon Administrativa — Desempefio Laboral — Talento Humano —

Estrategias
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ABSTRACT

The main objective of this research project is to determine the incidence of human talentmanagement in the
development of the work performance of the workers of the company"Industrias Alvarado”, knowing that "The
management of personal capacity is an administrative function that implies planning, organization, direction
and control of human resource activities since people are the main asset in the organization” (Veloz, 2017).
Methodologically, a hypothetical deductive method was used. The type of research was descriptive. The non-
experimental design did not manipulate the study variables. The population was the workers of the company
"Industrias Alvarado," the sample was non-probabilistic and intentional, it was 40 workers, the technique was
the survey and the instrument the survey, which permitted to carry out the respective analysisand interpretation
of the data obtained, thus being able to carry out in the SPSS 25 program. The verification of the chi-square,
where the value of our X2 was 4.325, whichwas higher than the value X2 3.84 compared, thus rejecting the
null hypothesis and accepting the alternative mentioning that the management of personal capacity affects the
work performance of the workers of the company "Industrias Alvarado.” The lack of strategies that do not
permit the company to improve administrative management has harmed VAT's performance, causing the
company not to meet the objectives and goals.

Key Words: Administrative Management - Labor Performance - Human Talent -Strategies

Reviewed by:
Mgs. Lorena Solis Viteri ENGLISH
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INTRODUCCION

Hoy en dia, vemos como las organizaciones exigen que la responsabilidad empresarial se
distribuya en todo el personal y por tal motivo es primordial que la gestion del talento
humano en la empresa cree una forma de liderazgo en los trabajadores con el propoésito de
disefiar de manera conjunta los objetivos estratégicos que tanto desea alcanzar y de este
modo vislumbrando los factores que influiran en el futuro para hacer que la empresa se

vuelva mas competitiva y que los trabajadores mejoren su desemperio laboral.

Es de transcendental que esa gestion hacia el personal dirija sus esfuerzos a lograr el trabajo
en equipo y motive a los empleados a que se identifiquen con los objetivos fijados en la

empresa.

La administracion del talento humano tiene como tarea desarrollar aptitudes y habilidades del
individuo. No debemos olvidar, que las organizaciones para su funcionamiento y su evolucién
dependen especificamente del elemento humano, puesto que una organizacién que evoluciona
es aquella que transfiere conocimientos a los miembros que la integran, los mismos que edifican
un capital el mismo que no solo se ve reflejado en los resultados, sino que también se evidencia
en el potencial que poseen cada uno de sus trabajadores y miembros

(Atehortiia, Bustamante, & Valencia, 2018)

Siendo el talento humano la fuerza generadora de desarrollo en las empresas, enfocan sus
acciones para el crecimiento de los individuos, a la vez facilita también el cumplimiento de
los objetivos institucionales planteados en el plan estratégico. Ante la constante
globalizacién y cambios en el entorno las organizaciones buscan mejorar su competitividad

y eficiencia mediante un desempefio superior de sus colaboradores.

Para Alles (2015) la evaluacion del desempefio del personal es:
Aquel proceso técnico mediante el cual se una manera sistematica, integral y
continua es realizada por parte de los superiores en cual se realiza una valoracion
sobre aquellas actitudes, habilidades, rendimientos, destrezas y el comportamiento
laboral del personal en el desempefio de su cargo y cumplimiento de sus ocupaciones,

en términos de conformidad, cantidad y calidad de los servicios procedentes (p. 95).



Es por ello que la ejecucion del trabajo de investigacion serd de gran importancia ya que a
través de este se podra obtener la informacidn necesaria que permitird administrar al talento
humano para aprovechar estratégicamente sus conocimientos, habilidades y aptitudes para

potenciar sus competencias, para ofrecer productos y servicios de calidad.

CAPITULO |
1. PROBLEMATIZACION
1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La Empresa “INDUSTRIAS ALVARADO?”, fue creada en el afio de 1994 por el sefior
Fausto Alvarado Sanchez actual Gerente y propietario, contando con 25 afios de experiencia
en la construccién y disefio de carrocerias metalicas para todo tipo de buses urbanos,
interprovinciales, turismo, escolar, furgones entre otras, convirtiéndose en una de la

empresas mas reconocidas y certificadas por la ANT para la construccion de carrocerias.

Actualmente la empresa cuenta con 40 empleados sin embargo padece de falencias que no
le han permitido desarrollarse de la manera 6ptima, debido a que su gerente desconoce sobre
las actividades y responsabilidades de los cargos de cada uno de sus trabajadores, de la
misma manera presentan una deficiente administracion del tiempo, una excesiva rotacion de
los puestos de trabajo de los empleados que no le han permitido que se especialicen en un
area concreta de trabajo.

Se ha determinado que la falta de conocimiento sobre la gestion del talento humano en la
empresa “INDUSTRIAS ALVARADQO” provoca un ambiente de trabajo tenso, conflictivo
y disfuncional en el area de produccién provocando asi un bajo desempefio laboral, existe
desconfianza por el cual no se desarrolla un sentido de progreso vivencial, a causa de
problemas de planificacion y organizacion de manera que estas situaciones pueden ser

consecuencia de la deficiente administracion del talento humano.

Se ha podido evidenciar que la empresa no cuenta, con una gestion del talento humano
puesto que se efectlan procesos que no garantizan contar con personal capacitado y
comprometido con la empresa, debido que existen personas que no se ajusta al perfil
profesional, necesario para desemperiar en el puesto que se encuentran, a lo cual también se
suma a este analisis la inexistencia de parametros que especifiquen los conocimientos,

habilidades y actitudes que debe poseer el personal.



En evidencia a lo antes mencionado se ha podido observar que una ineficiente gestion de
talento humano afecta al desempefio laboral en la empresa generando desconocimiento de
funciones, disminucién del desempefio laboral, lo cual llega a generar falencias y pérdidas
en la Industria Alvarado.

De continuar con esta problemética la empresa no se desarrollaria de forma eficiente y
efectiva en el entorno en que se desenvuelve volcandose a un ineficiente desarrollo
administrativo como econémico, es por ello que se ha visto de importancia la realizacién del
presente proyecto, el mismo que servira como una guia para que la empresa establezca
estrategias que le permitan contratar nuevo personal y capacitar a aquellos que trabajan en
la misma, asi poder mejorar la capacidad productiva, atencién al cliente y la rentabilidad de

la empresa.

1.1.1 Formulacién del problema

¢Como incide la gestion del talento humano en el desempefio laboral de la empresa

“Industrias Alvarado”?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo General

Determinar la incidencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa “Industrias Alvarado”.

1.2.2 Objetivos Especificos

e Diagnosticar el desempefio del personal de la empresa “Industrias Alvarado”.

e Identificar las causas y consecuencias que inciden en el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa “Industrias Alvarado”.

e Disefiar estrategias que permitan mejorar la gestion del talento humano y por ende
beneficie el desempefio de los trabajadores de la empresa.



CAPITULO 11

2. ESTADO DEL ARTE

2.1 ANTECEDENTES

Para la realizacion del presente proyecto de investigacion se han tomado como referencia
aquellos trabajos de investigacion que poseen similitud con el que se desea realizar.

Seguln Zurita (2016), en la investigacion realizada en la Universidad Técnica de Ambato con
el tema "Gestion del talento humano y su incidencia en el desempefio laboral en la empresa
talleres Multimarca Moscoso de la ciudad de Ambato”, llegaron a la conclusion que no se
considera como elemento clave el vigorizar el discernimiento del cliente interno a través del
instruccion permanente, lo que ha originado que dicha empresa no tenga fortalezas a nivel
del talento humano. De la misma forma, se ha divisado que, en el area de produccion, los
empleados realizan sus funciones sin un apropiado equipo de seguridad industrial,

provocando asi un bajo nivel de responsabilidad con un riesgo de alguna peripecia.

Para Beltran (2018), en investigacion realizada en la Universidad Nacional de Chimborazo
con el tema “"Gestion de talento humano y su incidencia en el desempefio laboral de la
direcciéon de movilidad, transito y transporte del GAD de Riobamba periodo 2016, su autora
Ileg6 a la conclusion que La Direccion de Movilidad, Tréansito y Transporte del GADM
Riobamba, tiene en claro todas sus politicas administrativas en el manejo del Departamento
de Administracion de Talento Humano, a través de una secuencia de pasos ordenados dando
a conocer los objetivos, dentro del proceso de investigacion que son aplicadas por el
departamento. Con el resultado de la evaluacion se pudo determinar sus funciones, para
establecer si estas cumplen o no por el personal encargado, arrojando una nota satisfactoria
del 96% positiva de acorde a su preparacion académica y el 4% negativa en las diferentes

areas no correspondientes.

Por su parte Herrera (2013), en una investigacion realizada en la Universidad Nacional de
Chimborazo, con la temética "La Gestion del Talento Humano de la empresa GAS SECURE
SOLUTIONS ECUADOR CIA.LTDA vy su incidencia en el rendimiento del personal
durante el afio 2013", llegd a la conclusién que del andlisis que se hace a los procesos

actuales, surgen las medidas correctivas a desarrollar en la propuesta, mismas que



beneficiaran a la empresa. De la correcta utilizacion que se dé al proyecto con
responsabilidad del departamento de talento humano, depende el cumplimiento de sus
metas. En la propuesta se presenta un modelo a seguir para el proceso de gestion del talento
humano, el mismo que con su aplicacion permitira utilizar y desarrollar habilidades de los
colaboradores que ayuden a que en la organizacién se logre un mejor desempefio laboral y

consecuentemente se vuelva mas fuerte, productiva y rentable.

2.2 FUNDAMENTO TEORICO

Unidad I Industrias Alvarado

2.2.1. Resefia Historica

La empresa Carrocerias Alvarado se encuentra ubicada en la Av. Monsefior Lednidas Proafio
y Manuel Rend6n a pocos metros de la linea férrea, Barrio San José de Tapi en la ciudad de
Riobamba, es una industria especializada en la construccion y fabricacion de carrocerias
metélicas de todo tipo, con materiales y acabados de alta calidad y rendimiento. Ademas, brinda
los servicios de pintura, reparacién y mantenimiento en carrocerias. Cuenta con personal

calificado para brindar el mejor servicio a sus clientes.

Dentro de los tltimos afios la Industria Carrocera en el Ecuador ha tenido un gran crecimiento
en su produccion, ya que el parque automotor del servicio publico y privado ha ido
evolucionando y exigiendo cada vez la construccidn y reconstruccién de carrocerias de la mas
alta calidad. Razon por la cual “Industrias Alvarado”, en la provincia de Chimborazo, canton
Riobamba, ofrece la construccién y reconstruccién de carrocerias metalicas de buses
interprovinciales, urbanos, turismo, furgonetas, entre otras; segun disefio y eleccion del
propietario del automotor, con la més alta calidad para clientes locales, nacionales y extranjeros
(Guaraca & Medina, 2012).

En el entorno competitivo en el que nos estamos moviendo, las organizaciones deben gestionar
sus diferentes actividades de forma eficaz. Por este motivo, demandan modelos de gestion que
puedan utilizar como herramientas para esta tarea. Hasta ahora, las empresas han dado
respuesta al problema optando por la implementacion de sistemas de gestion independientes

basados en modelos més 0 menos normalizados.



2.2.1.1 Base Legal de la empresa Industrias Alvarado
Razon Social: Industrias “ALVARADO FAUSTO”

Tipo de Empresa: Industria

Representante Legal: Sr. Fausto Wilfrido Sanchez Alvarado
Ruc: 0602580243001

Actividad Econdmica: Fabricacion de Carrocerias.
Provincia: Chimborazo

Ciudad: Riobamba

Parroquia: Lizarzaburu

Direccion: Av. Monsefior Lednidas Proafio y Diego Robles (Voy Pass Norte)
Teléfonos: (03) 2 600 - 190

Fax: (03) 2 600 — 190

Correo Electrénico: carroceriasalvarado@hotmail.com

Unidad Il Gestion Administrativa de Talento Humano

2.2.2 Definicién de talento humano
Segun Lozano (2011) menciona que:

El talento humano no posee una definicion universal de los que es un individuo
destacado, debido a que los que se intima va cambiando en medida de una empresa a
otra, puesto que casa una de ellas puede concebir el perfil especifico del talento que

necesita. (p. 152)

Es por ello que elaborar un concepto sobre el talento es integral, donde la interaccion de las
destrezas de un individuo, sus caracteristicas esenciales, sus conocimientos, préacticas,
inteligencia, caracter y decision establecen competencias que les permiten aprender y

desarrollase en diversas areas.


mailto:carroceriasalvarado@hotmail.com

De la misma manera Veloz (2017), alude que la gestion del talento humano “es aquella
funciéon administrativa en la cual la planeacion, organizacion, direccion y control de las
actividades del talento humano, considerando que las personas son el principal activo dentro
de las organizaciones y empresas”. Referente a lo mencionando anteriormente se posesiona
en el contexto teorico de sistemas que debido a los nuevos escenarios por los cuales estamos
atravesando se destaca tres aspectos significativos como son: La globalizacion, el

permanente cambio de contexto y la evaluacion del conocimiento

Chiavenato (1999) citado por (Armas, Llanos, & Traveso, 2017), en su libro Gestién del

Talento Humano; hace mencionan a la administracion del recurso humano como:

Aguella funcion que se basa en el desempefio de las practicas y politicas necesarias
para administrar el trabajo de las personas; sin embargo, para alcanzar dicha
administracion, o en una idea mas restablecida y holistica gestion de talento humano,
es preciso considerar diferentes procesos, que certifiquen que las partes

fundamentales no sean omisas. (p. 66)

De la misma manera Vallejo (2016), alude que la gestién del talento humano precisa reclutar,
orientar, seleccionar, desarrollar, recompensa, auditar y dar un seguimiento a aquellas
personas que forman una base de datos confiables para la adecuada toma de decisiones, con
el objetivo de que los trabajadores se sientan comprometidos con la empresa desde un
sentido de pertinencia, debido a que solo de esa manera se lograra la productividad, calidad
y cumplimiento de los objetivos de la organizacion, es por ello que las empresas requieren

aprender a:

e Romper paradigmas y comenzar un cambio interiormente
e Desprenderse del miedo que originan los cambios

e Innovaciones constantes

e Comprender larealidad y crear estrategias a un futuro

e Entender el negocio, la mision, la vision de la empresa.

Se puede mencionar que la administracion de talento humano es aquella que permite ejecutar
un analisis en diversos aspectos como la cultura organizacional, la estructura organizativa,

sus objetivos, mision, vision, entre otras caracteristicas del contexto ambiental, asi como



también analiza los procesos internos y externos, el estilo de administracion y aquellos

factores que son analizados para el beneficio de la empresa.

2.2.2.1 Objetivos del talento humano
Los objetivos de la administracion del talento humano permitiran contribuir a la empresa de

una manera mas eficiente y estos son (Vallejo, 2016):

1. Ayudar a las organizaciones y empresas a alcanzar sus objetivos y realzar su
mision, lo cual hace referencia de los mismos.

2. Proporcionar una competitividad a la organizacion, es decir saber crear, aplicar y
desarrollar diversas competencias y habilidades de los trabajadores para que sean méas
productivos.

3. Proporcionar a la organizacion personal idéneo y motivadas, debido a permite al
reclutamiento y seleccidn de las personas mas aptos para cada puesto de trabajo.

4. Aumentar la satisfaccion en el trabajo, se considera que las personas satisfechas son
las mas productivas, sin embargo, las insatisfechas se desvinculan de las obligaciones
de la empresa, es importante mencionar que los trabajadores felices contribuyen al éxito
de la empresa.

5. Desarrollar y mantener la calidad del trabajo, para desarrollar este objetivo es
relevante el estilo de administracion, la autonomia, la seguridad del empleo, las
adecuadas horas de trabajo y las tareas especificas, es importante que el ambiente de
trabajo sea atractivo y acogedor.

6. Administrar y generar cambios, adaptarse a los cambios, tanto econdmicos,
tecnoldgicos, politicos y culturales, puesto que los cambio traen consigo nuevos
enfoques lo cuales son flexibles y agiles, los mismo que proponen nuevas estrategias,
programas Yy se puede dar eficiente solucion a los problemas.

7. Mantener politicas éticas y de transparencia, la rendicion de cuentas debe ser
transparente, justa, ética y confiable.

8. Sinergia, el trabajar todos por un mismo proposito, fin u objetivo, sean estos de la
organizacion o personales.

9. Disefiar un trabajo individual y en equipo, el trabajo tanto individual como en
equipo, debe ser agradable, significativo y motivador, el cual ofrezca excelentes
condiciones de trabajo y mejoren las condiciones de vida de los trabajadores.



10. Evaluar el desempefio, permite mejorar frecuentemente aspectos relevantes del capital

humano e intelectual de las personas en la empresa.

2.2.2.2 Importancia y finalidad de la administracion del talento humano

El talento humano es lo més relevante y valioso de las empresas, puesto que el trabajo en equipo
fortalece el mutuo apoyo, compensando sus debilidades personales, debido que existen
trabajadores que se encuentran insatisfechos con su puesto de trabajo con el clima
organizacional el cual se convierte en una preocupacion para los gerentes ya que si no se
solucionan al momento se convertiran en problemas por solucionar. En muchas organizaciones
y empresas existe un sin fin de dificultades y problemas que deben ser resueltos por las personas
que trabajan; para ello es ineludible contar con trabajadores competentes, con capacidad de

respuesta inmediata y resolucion de conflictos (Pérez, 2016).

Un sistema de gestion de talento humano es importante debido a que mide y administra el
adecuado desempefio de los trabajadores por medio de la retroalimentacion, capacitacion y
apoyo el cual les permita poseer una clara vision de las competencias que son relevantes para

alcanzar el éxito tanto individual como organizacional.

Para Vargas; Campo; Ramirez y Zapata (2016), mencionan que existen varas ventajas para las
empresas y organizaciones que se encuentran en la administracion del talento humano entre las

cuales se destacan:

e Continto mejoramiento para lograr una mayor eficiencia y eficacia.
e Fomentar una cultura de consecucion de los objetivos organizacionales.

e Disminucidn significativa de la brecha entre las competencias que son requeridas por

la empresa y las disposiciones de sus colaboradores.
e Mejoramiento de una cultura organizacional, asi como el clima de trabajo.
e Mayor satisfaccion laboral por parte de los trabajadores y directivos.
e Disminucion de la rotacion del personal, ya que favorece el aumento en la retencion del

talento clave.

La gestion de talento humano se constituye como un pilar fundamental en las empresas, debido

a que es transversal, a todas las areas de la organizacion, la cual puede llegar a verse afectadas



por las variable internas y externas, cuyo objetivo principal es lograr que los procesos sean mas

eficaces y eficientes.

2.2.2.3 Proceso de la Administracion del talento humano

Se conoce por proceso a aquel conjunto de actividades estructuradas que tienen como objeto
crear un producto en especifico, para cubrir las necesidades de los clientes, debido a que es un
orden explicito de aquellas actividades de trabajo, en un tiempo y espacio determinado. Dichos

procesos entendidos como una serie de actividades que proporcionan valor a un cliente.

La administracion del talento humano o del personal de la empresa, consiste en varias
actividades que se encuentran integradas con el fin de conseguir efectos sinérgicos y
multiplicadores, tanto para las empresas como para aquellas personas que los integran como

son los trabajadores (Chiavenato, 2008).

Figura 1.- Los seis procesos de la administracion del talento humano

ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANOS

Procesos para Procesos para Procesos para Prpocesos para Procesos para Procesos para
integrar organizar a las recompesar a desarrollar a las retener a las auditar a las
personas personas las personas personas personas personas

| | | | |
., e Formacion e Higieney B ded
o Disefio de . Remunt_aracmn o Desarrollo seguridad e Bancode atos
Reclutamiento puestos * Prestaciones o Aprendizaje o Calidad de vida * Sistemas de
e Seleccion e Evaluacion del e Incentivos e Administracion o Relaciones con Ir(ljfor_mauop
desempefio del los empleados y administrativa
conocimiento los sindicatos

Fuente.- (Chiavenato, 2008).
Elaborado por: Byron Remache

La administracion de los recursos humanos permite a los administradores el poder desarrollar
diferentes actividades como planificar, organizar, dirigir y controlar, debido a que hace
referencia a las practicas y politicas necesarias para poder realizar un trabajo con las personas

que forman parte de la empresa.

10



2.2.2.4 Direccion estratégica de talento humano

Dessler & Varela (2013), mencionan que la Direccion Estratégica es

Una valiosa herramienta de planeacion, organizacion direccion y control; en torno al
trabajo y la ruta que deben transitar en el futuro las organizaciones, para ajustar a los
cambios y las solicitudes que les impone el medio y calidad de sus prestaciones. La

relacion de las précticas de los RRHH con la postura. (p. 95)

Las empresas al igual que las organizaciones deben contar con un plan estratégico el mismo
que puede desarrollarse en correspondencia a las unidades de funcionamiento con el que cuente
cada una de ellas de acuerdo a las capacidades y funciones que ejecuten, lo que en una
sumatoria de procedimientos se puede fortalecer en el plan estratégico.

2.2.2.5 Disefio de cargos

Este proceso cumple un rol estratégico en la gestion del talento humano de toda organizacion;
por esta razon, es indispensable otorgarle la importancia necesaria ya que uno de los aspectos
cruciales a tomar en cuenta en el disefio de cargos es asegurarse que proporcione a los
trabajadores claramente cuéles son las actividades que deben cumplir, evitando rutinas
agotadoras o redundantes. Por otro lado, es importante que su disefio tenga un impacto
significativo en la motivacion del empleado, con el fin de que perciba que su trabajo tiene un
rol fundamental en el logro de los objetivos institucionales, otorgandole cierta autonomia y la

retroalimentacion necesaria en un contexto de mejora personal y profesional.

Figura 2.- Disefio de Cargos

REQUERIMIENTOS DI PUESTOS — " CARACTERISTICAS
CAPACIDAD MOTIVACION
PARA EL PARA EL
DESEMPENO DESEMPENO
¢« CONOCIMIENTOS —” ¢« PERSONALIDAD
¢ HABILIDADES — PERSONA ¢ INTERES
e APTITUDES ¢ DESEO

Fuente.- (Chiavenato, 2008).
Elaborado por: Byron Remache
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Es necesario que las técnicas utilizadas para el disefio de cargos tengan congruencia con las
estrategias para atraer y retener personas, siendo estas un marco referencial, flexible y

coherente con el buen desempefio de los colaboradores.
2.2.2.6 Reclutamiento de personal

Uno de los mayores desafios para el area de talento humano, se da lugar desde antes de la
incorporacion del trabajador a la empresa. Por lo tanto, es necesario captar talentos desde la
oferta de trabajo. Algunas empresas aplican el employer branding como una estrategia para
lograrlo, pues han construido su marca para que resulte atractiva para los empleados actuales
y talentos potenciales (Rodriguez & Calcerrada, 2020).

Asimismo, que contemplan paquetes de beneficios psicoldgicos, econémicos y eficaces que
ayudan a las organizaciones a establecer una marca competitiva dentro del mercado laboral el
mismo que les permita desarrollar y optimizar las funciones de los postulantes interesados en
formar parte de la empresa. Esto facilita la seleccién de empleados adecuados y proporciona

ventaja estratégica a la organizacion.
2.2.2.6.1 Tipos de reclutamiento.

Para Diaz (2008), los términos reclutamiento y seleccion son dos conceptos independientes
pero profundamente unidos entre si. Es por ello que se puede definir el reclutamiento como
aquel proceso por medio de cual una empresa u organizacion identifica a ciertos empleados
potenciales que cumplan y cuenten con ciertas cualidades, habilidades y destrezas para ejecutar
una cierta actividad o trabajo, asi poder atraerlos en nimero suficiente para que sea viable una
posterior seleccion de algunos de ellos, en funcién de los requerimientos del trabajo y de las

caracteristicas de los postulantes.

Se conoce que son varias las técnicas existentes que permiten realizar un reclutamiento de
personal, las mismas se las pueden agrupar en dos tipos como son internos y externos (Saiz,
2016):

e EIl Reclutamiento Interno se origina cuando uno de los posibles candidatos
potenciales se encuentra dentro de la misma empresa, este tipo de reclutamiento permite
realizar una busqueda de postulantes o candidatos que cumpla con todas aquellas
exigencias que demanda el puesto vacante, el mismo que seratrasladado hacia un nuevo

puesto tras ser calificado, es importante mencionar que este tipo de reclutamiento es
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muy comun en organizaciones que consideran que el ingreso debe ejecutar por puestos
base de la organizacion empresarial y, una vez alli, promocionarlos. El origen
transcendental de este tipo de reclutamiento que se encuentra informacién sobre los
empleados, las cuales se encuentran a disposicion las organizaciones y lo mas usual
para llevarla a cabo es la difusion de vacantes por medio de publicidad (Saiz, 2016).

Reclutamiento Externo se refiere cuando se trata de ocupar una vacante con personal
ajenos a la empresa, estos postulantes deber esta disponibles dentro del mercado laboral
las mismas que son atraidas por la utilizacion de técnicas de reclutamiento, estos
candidatos pueden ser activos, cuando estdn sumergidos en una blsqueda activa de
empleo y manifiestan interés por la oferta que la empresa publica, o bien pueden ser
pasivos, los cuales no estan buscando rapidamente empleo, de la misma manera, la
empresa trata de contactar con ellos intentando que se sientan atraidos por el puesto y

los beneficios que puede aportarles (Saiz, 2016).

2.2.2.7 Anélisis de puestos

Es determinado como aquel procedimiento mediante el cuales se establecen los deberes y

responsabilidades de las posiciones y los tipos de personas con relacion a la capacidad y

experiencias que poseen, las cuales estan aptas para poder ocupar un puesto determinado, de la

misma manera es definido como un proceso de evaluacién, recoleccion y organizacion de la

informacidn sobre un cierto puesto o area de trabajo (Garcia, 2017).

Es relevante que las empresas u organizaciones ejecuten un documento en el cual este

sintetizado aquellos requerimientos y exigencias que deben cumplir aquellas personas que se

postularon para ocupar un puesto de trabajo, es importante que el presente documento contenga

la siguiente informacion:

La identificacion del puesto: se debe realizar una descripcion correcta y exacta de
lugar de trabajo, es importante detallar si existen otras personas que ocupen el mismo
lugar.

El objetivo del puesto: Denominacion dentro del organigrama estructural

Las responsabilidades del puesto. Detallar los deberes y responsabilidades de cada
uno de los puestos de trabajo.

Las relaciones: Relaciones dentro del equipo de trabajo, animacion, contactos,
autoridades sobre el compromiso de otros que no poseen correspondencia de control
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con el puesto que se relata y que es ejecutada a traves de la reciprocidad de informacion
0 de opinion.

e Las condiciones fisicas de trabajo: Se realizara una breve descripcion del lugar de
trabajo que utilizard, asi como también se dara a conocer la naturaleza con respecto al
ejercicio fisico, los posibles riesgos que tendra, asi como también las exigencias
psicoldgicas que requieren

e Requisitos personales: Se conoceran las habilidades, destrezas y conocimientos que
son necesarios para realizar el trabajo establecido.

e Caracteristicas personales: Se describen las aptitudes, interés y valores necesarios
para realizar las actividades del puesto establecido.

e Estudios: Se conoceras las capacidades que los postulantes al momento de dar
respuesta a problemas que se van a desarrollar en el dia a dia del puesto.

e Cursos de especializacion: Se detallaran aquellos cursos o actividades adicionales que
proveen conocimientos individuales especializados y que se discurren necesarios para
el desempefio de las tareas del puesto.

e Experiencia previa y entrenamiento: Se conocera el tiempo minimo de trabajo como
para una persona de tipologias medias y con el nivel de estudios ya puntualizado, esté
en situaciones de ejercer favorablemente todas las funciones y salarios, pensiones de
jubilacién, primas, beneficios, posibilidades de promocion, cambios, desarrollo de

carreras.

2.2.2.8 Descripcion de puestos

Es considerado como una herramienta del talento humano el cual consiste en la descripcion de
una enumeracién de las responsabilidades y funciones que la comprenden cada uno de los
puestos de la empresa. De la misma manera posee un recuento de las habilidades,
conocimientos, aptitudes y experiencias que las personas poseen al ocupar un puesto

determinado. Al final se define como el perfil solicitado del puesto (Carrasco, 2014).

Por medio de la descripcion de puesto se deducen, analizan y desarrollan los datos de los puesto
que son relativos a los cargos que se derivan de las cualidades que poseen los postulantes para
ocupar un cierto lugar y puesto de trabajo. Es por ello que la descripcion de puestos es
considerada como una herramienta que permite ejecutar una relacion directa entre las
eficiencias y el ejercicio del desempefio del puesto, con el perfil requerido la organizacion o

empresa podra superarse cada dia y lograr alcanzar las metas y objetivos que se han propuesto.
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Seguln Carrasco (2014), menciona que a la descripcidn de puestos también se le conoce como
job description en términos inglés, puesto que es una herramienta propia del Talento Humano.

Por otro lado Cumplido (2016), menciona que la descripcion de puestos es considerada como
una préactica la cual consiste en poner un papel escrito sobre las responsabilidades y funciones

de cada uno de los puestos en la cual deben constar:
o Lamision y el objetivo que posee la empresa seglin una estrategia

« Las cualidades, habilidades caracteristicas, y actitudes que deberan aportar las personas

que postulen para un determinado puesto.

La descripcion de puestos de trabajo en una empresa es un proceso ordenado y sistematico que

debe tener en cuenta los siguientes elementos (Cumplido, 2016):

e Objetivos del puesto: Dar a conocer el papel que va a desempefiar, y asi como también
el objetivo que tienen la empresa.

e Organigrama de ubicacion del puesto: Identificar de manera grafica la ubicacién del
puesto, dar a conocer el nivel superior e inferior segun las escalas.

e Tareas asociadas: aquellas tareas que se realizan, con qué periodicidad y el tiempo que
necesitan para cada uno de ellas.

e Relaciones internas: Dar a conocer los departamentos con los que se relaciona el

empleado y su frecuencia.

e Movilidad: Identificar si el puesto al que postulo necesita que realice viajes y traslados

requeridos, detallando la frecuencia y duracion de los mismos.

e Condiciones ambientales: Dar a conocer si dentro del trabajo se desarrolla un ambiente
ruidoso, etc.

e Riesgos: riesgo de accidentes laborales que pongan en peligro el trabajador y/o personas
ajenas a la organizacion.

e Jornada laboral: identificar el horario, si se realizan trabajos nocturnos y/o en fin de

semana, restricciones en el disfrute de las vacaciones anuales.

e Rango salarial: Se determina por medio de una serio de factores gue intervienen como

el grado de responsabilidad que poseen. experiencia, formacidn académica ente otros.
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Unidad 111 Desempefio Laboral

2.2.3 Definicion

Milkovich y Boudrem citado por (Sanchez & Calderon, 2012) definen desempefio como el
grado en el cual el empleado cumple con los requisitos de trabajo. El autor Chiavenato
expone que el desempefio es la eficacia del personal que trabaja dentro de las empresas u
organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el individuo con una

gran labor y satisfaccion laboral.
Robbins, y Coulter (2013) que le considerado como:

Aquel proceso que permite determinar el éxito de la organizaciéon o de una persona en
proceso con respecto al logro de sus actividades y los objetivos laborales, de manera
genera se puede mencionar que un buen nivel organizacional favorece a la medicién del
desemperfio laboral el cual se puede evidenciar en el cumplimiento de las metas y

estrategias de cada uno de los trabajadores. (p. 57)

Al contrario de Faria (1995) considera el desempefio laboral como “el resultado del
procedimiento de los trabajadores frente al contenido de su cargo, sus facultades, tareas y
actividades, estriba de un proceso de mediacidon o regulacion entre ¢l y la empresa”. En este
contexto, es significativo brindar estabilidad los trabajadores con respecto a lo labora, con el

fin de beneficiar el desarrollo de las organizaciones.

Es relevante mencionar que para obtener un adecuado desempefio laboral se deben contemplar

varios criterios y métodos como son:

e Planeacion de Recursos Humanos. Al evaluar los recursos humanos de una
organizacion, debe colocarse de datos que figuren el potencial general y de promocién
de todos los empleados, esencialmente, de los ejecutivos clave.

e Reclutamiento y Seleccion. Las categorizaciones en la evaluacion del desempefio
consiguen ser Utiles para predecir el desempefio de los demandantes de empleo;

e Desarrollo de Recursos Humanos. Una evaluacién de desempefio debe sefialar las
necesidades determinadas de capacitacion y desarrollo de un empleado, admitiendo a

los individuos beneficiar sus puntos fuertes y disminuir sus diferencias.
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2.2.3.1 Importancia

La importancia de la evaluacion de desempefio laboral radica en que permite que el empleado
y el supervisor identifiquen y discutan las areas en las que se puede mejorar el desempefio.
Tambien puede ser una oportunidad importante para reforzar o aclarar las expectativas
(Quintero, Africano, & Faria, 2008).

Su importancia surge debido a que se realizan mediciones de una manera cuantitativa y
cualitativa, las mismas que son trascendentales para un entorno de trabajo, el mismo que esta
encaminado a la produccién. Una evaluacion de empleados es primordial debido a que permite
determinar si el conjunto de habilidades y cualidades de los empleados estan acorde a los
puestos de trabajo en los que se encuentran laborando (Quintero, Africano, & Faria, 2008).

La evaluacién de desempefio es algo donde tanto empleados y gerentes a menudo tienen
problemas sin embargo puede ser una fuente de motivacion y estimulo si ambas partes conocen
como se desempefian. De la misma manera sirve como una oportunidad para que tanto

empleados como dirigentes puedan compartir sus experiencias y conocimientos.
Las caracteristicas de una evaluacion de desempefio efectiva son:

o Explicar el proceso de evaluacién

o Aclarar las expectativas laborales

e Revisar yactualizar las habilidades laborales

e Revisar logros y metas

o Procesos finales y recompensas
2.2.3.2 Evaluacién del desempefio laboral

Para el logro de una organizacion competitiva, es primordial contar con un talento humano que
se encuentre comprometido y sea capaz de brindar a la empresa sus conocimientos y destrezas.
Aunque esto no se consigue, sin realizar desde un principio el proceso de seleccion el cual es
primordial a la hora del reclutamiento, como es la induccién, la misma que es considerada
como aquel sistema entrelazado en donde se inicia en el ciclo del cargo con la selecciéon y
termina con la entrevista de salida (egreso), pero que a su vez se debe inspeccionar en la

evaluacion del desemperio del personal (Alveiro, 2009).
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Es por ello que Alveiro (2009), menciona que:

Cuando en las organizaciones se cuenta con un personal que tiene claro sus funciones y de

la misién empresarial, es que se puede comenzar a hablar de la evaluacién de desempefio,

la evaluacion del desempefio es un proceso de retroalimentacion, acompafiamiento y

seguimiento continuo entre lider y colaborador, que se caracteriza por ser participativo y

dinamico, que promueve el mutuo aprendizaje y que los hace duefios del desarrollo de sus

competencias en el mejoramiento de los procesos y logro organizacional es decir, la

evaluacion del desempefio es una estrategia administrativa que implica una serie de

interacciones permanentes (didlogo continuo) lo cual permite al subalterno un papel en la

planeacion y desarrollo de su trabajo, asumiendo una mayor responsabilidad por sus

resultados. (p. 4)

2.2.3.3 Objetivos de la evaluacién del desempefio laboral

Segln Montoya (2016), la evaluacion de desempefio cuenta con varios objetivos, en los cuales

consiste en ayudar en la direccion para la adecuada toma de decisiones dentro del talento

humano como son asensos, transferencias y despidos. De la misma manera se pueden

identificar las competencias y habilidades de los trabajadores para los que se realizaran

programas correctivos como son:

¢ Qué se evaltia?
Los criterios que opte la direccion para calificar el desempefio de un colaborador
tendran muchas influencias en la conducta de este Gltimo, los tres conjuntos de criterios

mas frecuentes son las consecuencias de la tarea individual (Montoya, 2016).

Resultados de las tareas individuales

Los propoésitos son mas significativos que los medios, es por ello que se realizar una
evaluacion sobre la administracion los resultados de las actividades de los trabajadores
tales como la cantidad producida por el colaborador los desperdicios generados y el
costo por unidad de produccion en el caso de un gerente de planta. La combinacion de

eficacia al realizar las tareas fundamentales del puesto (Montoya, 2016).

Conductas
En varias circunstancias es complicado atribuir resultados especificos a las acciones y

las conductas de los individuos que tienen puestos de asesoria 0 apoyo, 0 que
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desempefian cargos cuyas tareas laborales llegan a forman parte de un esfuerzo de
grupo, en ocasiones es dificil identificar la atribucion de cada uno de sus miembros,
entonces se evalua la conducta del empleado. Aquellas conductas que se evaldan no
necesariamente se limitan a las que estan directamente relacionadas con la
productividad individual (Montoya, 2016).

Rasgos

Los rasgos de cada individuo son los que menos tienen relacion con el desempefio
laboral, por lo general tener una buena actitud puede mostrar en los colaboradores
confianza en si mismos y asi demostrar que pueden ser confiables, dentro de su area de
trabajo, demostrar dentro de la organizacion, experiencia ya que podria relacionarse o
no con los resultados positivos de la tarea, pero seria incorrecto ignorar el hecho de que
las empresas aun utilizan este tipo de riesgos para evaluar el desempefio laboral
(Montoya, 2016).

2.2.3.4 Beneficios de la evaluacién del desempefio laboral

Chiavenato (2008), menciona que “una evaluacion del desempefio laboral debe ser planteado,

coordinada y entendida de mejor manera, puesto que tiene beneficios de largo, mediano y corto

plazo” (p. 23). Dentro de sus principales beneficios se encuentran:

Beneficios para el gerente

Es significativo que se evalué el desempefio y el procedimiento de los subordinados,
con base en factores de valoracion y basicamente contar con un método de medicién
capaz de equilibrar la subjetividad.

Proporcionar medidas a efecto de mejorar el estdndar de desempefio de sus
subordinados Tener comunicacion con sus subordinados, con el proposito de hacerles
saber que la evaluacion del despefio es un sistema objetivo, el cual les permite como

esta su desempefio (Chiavenato, 2008).

Beneficios para el subordinado

Conoce las reglas del juego, y cuales son las formas del comportamiento y del
desempefio de los trabajadores que la empresa valora. Conoce cuales son las
expectativas de su jefe en cuanto a su desempefio, conforme a la evaluacion de este,

cuéles son sus puntos fuertes y debiles.
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Conoce las medidas del jefe y toma para aumentar su desempefio y las que el propio
subordinado debe tomar por cuenta propia (corregir, mayor dedicacion, mas atencion
en el trabajo, cursos por cuenta propia, etc.). Hacer una autoevaluacion y un analisis
personal en cuanto a su desarrollo y control personales (Chiavenato, 2008).
¢ Beneficios para la organizacion

Los beneficios que se encuentran es que se evalta el potencial humano, a mediano y
largo plazo, asimismo define cual es la contribucion de cada empleado. Identifica a los
empleados que necesitan reforzarse y perfeccionarse en determinadas areas de sus
actividades y selecciona a los empleados en los aspectos de (promociones, crecimiento
y desarrollo personal) con el impulso a la productividad y la mejora de las relaciones
humanas en el trabajo) (Chiavenato, 2008)

2.2.3.5 Métodos de Evaluacion

El proposito de la Evaluacion del Desempefio, es proveer una descripcion detallada, confiable
y exacta de manera en que el empleado pueda llevar mejor manera su puesto de trabajo. A fin
de lograr el objetivo planteado, los sistemas de evaluacion deben encontrarse directamente
relacionados con los puestos de trabajo. Puesto que un sistema estandarizado debe estar acorde
para toda la empresa, la cual debe ser Gtil porque admite préacticas iguales y comparables. Este
sistema es de gran beneficio, porque pertenece al principio de igual compensacion por igual
labor (Pérez A. , 2009).

La Evaluacion puede ser hecha por parte de los superiores, y realizada por cada jefe a sus
subordinados, en la cual el superior es quien mejor conoce el puesto de trabajo del subordinado,
asi como su beneficio. Puede ser de autoevaluacion, la cual es la evaluacion en la que el
empleado hace un estudio de su desempefio en la organizacion. Los empleados que informan
en este proceso de evaluacion, puede que posean una mayor dedicacion y se envuelvan mas

con los objetivos (Pérez A. , 2009).

De la misma manera la evaluacion por parte de los subordinados, es la que ejecutan los
empleados a sus jefes, ésta puede hacer que los principales sean mas consecuentes de su
consecuencia sobre los subordinados. Y por moderno la valoracion por parte de los clientes, es
la valoracion que ejecutan los clientes al titular del puesto. Consecuencia conveniente en
diversos argumentos. La evaluacion 360° abrevia todos los preliminares y si bien su
administracion es dificil, no obstante, es de gran beneficio su conexion con la filosofia de la

gestion de la calidad total y el mayor nivel de complacencia de los evaluados.
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2.2.3.5.1 Método de la escala grafica de calificaciones

La escala grafica de calificaciones es una de la sistematicas mas simples y populares para
evaluar el desempefio, donde se refieren las caracteristicas (como la aptitud y la confiabilidad)
y un rango de servicios para el desempefio (desde insuficiente hasta sobresaliente) de cada una
de las peculiaridades. En este procedimiento el supervisor estima cada uno de los subordinados
marcando con una marca o circulo la cuantia que describe su mejor desempefio en cada
peculiaridad y después se suman los valores determinados a las caracteristicas para conseguir
un total (Villagran, 2014).

Varias empresas en lugar de evaluar caracteristicas o elementos genéricos como indicamos
antes (calidad y cantidad), detallan las obligaciones que valoraran. Por consiguiente, las
calificaciones del grado de importancia se imprimen como porcentajes en la parte superior de
cada una de las cinco categorias. La forma también tiene un espacio para las glosas y para la
evaluacion de las particularidades generales del cometido, como puntualidad a la hora de

entrada y cumplimiento de las reglas del trabajo.
2.2.3.5.2 Meétodo de clasificacion alterna

Consiste en ordenar a los empleados desde el mejor hasta el peor, en cuanto a una caracteristica
particular, eligiendo al més alto y después al mas bajo, hasta clasificarlos a todos. Los pasos
que sigue son: se hace una lista de todos los subordinados que se piensa calificar, después se
elimina los nombres de aquellos que no se conoce lo bastante bien como para poder
clasificarlos por orden; a continuacidn, se indica cuél es el empleado que ocuparia el lugar méas
alto en la caracteristica que esta midiendo y también cual estaria en el lugar mas bajo. Después
se selecciona el que iria después del mas alto y del més bajo alternando entre ambos hasta que
hayan quedado ordenados todos los empleados (Villagran, 2014).

2.2.3.5.3 Método de la comparacion por pares.

El método de comparacion por pares sirve para aumentar la exactitud del meétodo de
calificacion alterna. Se toma cada una de las caracteristicas (cantidad de trabajo, calidad de
trabajo, etc.) y comparamos cada uno de los subordinados con cada uno de los demas para
poder compararlos. Para este método se realiza una grafica con todos los pares posibles que se
generen con el determinado numero de empleados que evaluard y de cada una de las

caracteristicas (Blanco & Sanchez, 2012).
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A continuacion, indicaria para cada caracteristica (con un + o un -) cual de los empleados del
par es mejor. Después sumaria el nimero de veces que este empleado ha obtenido una
calificacion mejor. EI método de la distribucion forzada se coloca porcentajes predeterminados
de empleados en varias categorias de desempefio. El propdsito es lograr una mayor
diferenciacion entre los empleados de tal manera que los empleados sobresalientes puedan ser
identificados (Blanco & Sanchez, 2012).

La metodologia consiste en establecer intervalos en porcentajes, donde solo pueden entrar los
subordinados que reunan los criterios de evaluacion encuadrandolos en los intervalos no

entrando mas personas con porcentajes diferentes a los establecidos.
2.2.3.5.4 Meétodos de los incidentes criticos

Este método se basa en el hecho de que en el comportamiento humano existen ciertas
caracteristicas fundamentales capaces de llevar a resultados positivos (éxito) o negativos
(fracaso). Es una técnica sistematica por medio de la cual cada superior inmediato investiga,
observa y registra los hechos, positivos o0 negativos, méas destacados del desempefio de cada

subordinado en sus tareas (Yafez, Lopez, & Reyes, 2001).
Este método puede dividirse en tres fases:

e En la fase uno, observacion del comportamiento de los subordinados. EI superior
inmediato hace seguimiento y observa detallada y cuidadosamente el comportamiento
de sus subordinados en el desempefio de sus tareas.

e En la fase dos, registro de hechos significativos. El superior inmediato anota y registra
todos los hechos realmente significativos y destacados del comportamiento del
subordinado, o sea, todos los incidentes criticos, que podran referirse al desempefio
altamente positivo (éxito) o el desempefio altamente negativo (fracaso).

e Fase tres, investigacion de la aptitud y el comportamiento. Esta fase se desarrolla en
intervalos regulares de tiempo, mediante entrevistas entre el superior inmediato y el
empleado evaluado. El superior inmediato anota conjuntamente con el empleado

evaluado las observaciones, los hechos y cambios respectivos.
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2.2.35.5 Las formas narrativas

Algunos administradores usan formas narrativas para evaluar al personal; tales como el plan
para mejorar el desempefio que usa una compariia multinacional para evaluar el avance y el

desarrollo de sus empleados exentos (Pérez A. , 2009).
Se requiere que el supervisor de la persona;

e Califique el desempefio del empleado por cada una de las habilidades o los factores del
desempefio, como seria el caso de la planeacion y

e Anote ejemplos criticos en un plan para mejorar, disefiado para ayudar al empleado a
entender dénde tuvo un buen o mal desempefio y dénde tiene que mejorar.

2.2.3.5.6 Escalas de estimacién ancladas

Una escala de estimacion anclada a conductas (behaviorally anchored rating scale; BARS)
combina narracion de incidentes criticos y las estimaciones cuantificadas (como las escalas
graficas de estimacion) anclando una escala cuantificada con ejemplos conductuales
especificos de desempefio bueno y deficiente. Sus defensores sostienen que produce
evaluaciones mas justas y mejores que los otros instrumentos que hemos presentado en esta
narrativa (Pérez A. , 2009).

Las escalas BARS por lo general siguen cinco pasos:

e Generar incidentes criticos. Se pide a personas que conocen el trabajo que sera evaluado
(empleados o supervisores que describan casos especificos (incidentes criticos) de un
desempefio eficaz 0 uno ineficaz.

e Elaborar las dimensiones del desempefio. Estas personas agrupan los incidentes en un
conjunto mas limitado de dimensiones del desempefio. (por ejemplo, 5 0 10).

e Reasignar los incidentes. Otros grupos de personas que también conocen el trabajo
reasignan los incidentes criticos originales. Se les proporciona las definiciones de los
grupos y los incidentes criticos y se les pide que reasignen cada incidente al grupo que
en su opinidn encajen mejor. Por lo normal el incidente critico se conserva cuando un
porcentaje de este segundo grupo (por lo general entre 50% y 80%) lo asigna al mismo
grupo que las personas del paso.

e Hacer una escala con los incidentes. Este segundo grupo de personas, por lo general se

encarga de estimar la conducta descrita en el incidente, sobre la eficacia o ineficiencia
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con la que se representa el desempefio en una dimension apropiada (lo tipico son escalas
de siete 0 nueve puntos).
e Elaborar el instrumento final. Se usa una subserie de incidentes (por lo general seis o

siete grupos) como anclas de la conducta para cada dimension.

CAPITULO Il
3. METODOLOGIA

3.1 Método

Para la realizacion del proyecto de investigacion se utilizé el método hipotético deductivo
el cual es viable ya que se partié de la solucion real de la empresa de esa manera se pudo
platear la hipotesis, asi como la constatacion de las variables causa y efecto. Por ultimo, se

da la verificacion de la informacion a traves de la observacion y de lo que se ha investigado.
Para ello se llevd cabo los siguientes pasos:
e Planteamiento del problema a través de datos reales de la empresa.

e Creacion de hipotesis explicando dicho problema.

e Deduccion de consecuencias o proposiciones de la hipétesis emitida a través de la
gestion de trabajo.

3.2 Tipo de investigacion

La presente investigacion fue de tipo descriptiva debido a que se pudo definir las
caracteristicas, de la misma manera permitié observar y describir el comportamiento de cada

variable de estudio.

3.2.1 Descriptivo.

Segun Salkind, (2015). En la investigacion descriptiva “Se deberan disefiar rasgos o
caracteristicas de la situacion o fendmeno del objeto a estudiar, como también la busqueda
y consolidacién de la informacién de cada uno de los autores que se han estudiado

anteriormente las variables, como el aporte a estudio de nuestro fenGmeno.
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3.3 Disefo

Segln Hernandez, (2015) “Las investigaciones no experimentales, surgen cuando las
variables no varian, es decir se observan fendmenos tal como se aprecia en el contexto

natural”, por lo que dicha investigacion se denomina, no experimental.

En la investigacion utilizd un disefio no experimental ya que se pudo observar el
funcionamiento y manejo de la empresa sin la intervencion directa en ella y la investigacion
tubo un disefio transversal en el cual la informacion se recogid en un solo momento.

3.3.1. Investigacion de Campo
Se realizé por el lugar, es decir se utilizaron técnicas de investigacion, como cuestionarios
orientadas a los trabajadores para saber el grado de satisfaccion sobre el servicio que la
empresa brinda.

3.3.2 Hipotesis.
Hi. - La gestion de administracion del Talento Humano incide en el desempefio laboral de

los trabajadores de la empresa “Industrias Alvarado”.

Ho. - La gestién de administracion del Talento Humano no incide en el desemperio laboral

de los trabajadores de la empresa “Industrias Alvarado”.

3.4 Poblacion y muestra

3.4.1 Poblacién

Segtin Barrera, (2015). La Poblacion “Se refiere a un conjunto de seres que determinan las
caracteristicas y eventos que se necesitan para un estudio, en el que estan dentro del criterio
de inclusion” (pg.141).

La poblacion implicada en la presente investigacion se constituyo por los siguientes:

Tabla 1.- Desempefio laboral en las areas de la empresa

Personal Unidad de observacion N.-
Interno Personal que labora en la 40
empresa “Industrias
Alvarado”

Fuente: Carrocerias Alvarado
Elaborado por: Byron Remache
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3.4.2 Muestra

Segun Bernal, (2015), la muestra “Es la fuente que se pudo extraer en su totalidad las
unidades que se analizaran de la poblacion, y se identificara el objeto de estudio”. La
presente investigacion posee una muestra no probabilistica e intencional debido a que se

trabajo con toda la poblacion.

3.5 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.5.1 Técnicas. -
Encuesta: Nos ayuda a conocer sobre la investigacion a través del punto de vista de los
trabajadores.
3.5.2 Instrumentos
Los instrumentos que se utiliz6 para la presente investigacion seran:
e Cuestionario. - Se realiz6 un cotejo de 10 preguntas, las mismas que nos permitiran

realizar los analisis de los resultados

3.6 Técnicas de procesamiento de la informacién

Para realizar el procesamiento del analisis de la siguiente investigacion se utilizara gréaficos
y cuadros estadisticos. SPSS

3.7 Analisis y discusion de resultados

Se procedid a establecer la comparacién de los resultados obtenidos en la investigacion,
luego de que se procese los datos con la informacién registrada en los antecedentes para

emitir las conclusiones y recomendaciones del proyecto.
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CAPITULO IV
4. ANALISIS Y RESULTADOS

4.1 Encuesta realizada a los trabajadores de Carrocerias Alvarado

1.- ¢ Considera usted que el desempefio laboral en las areas de la empresa es?
Tabla 2.- Desempefio laboral en las &reas de la empresa

ITEMS FRECUENCIA PORCENTAJE
EFICIENTE 15 37%
INEFICIENTE 25 63%
TOTAL 40 100%

Fuente: Carrocerias Alvarado
Elaborado por: Byron Andrés Remache Reinoso

Gréfico 1.- Desempefio laboral en las areas de la empresa

B EFICIENTE
W INEFICIENTE

Fuente: Tabla 2.
Elaborado por: Byron Andrés Remache Reinoso

Analisis

Del total de los 40 trabajadores a los que se les aplicé la encuesta 15 que corresponden al
37% mencionan gue es eficiente; mientras que 25 que corresponden al 63% dicen que es
ineficiente.

Interpretacion

Se ha podido identificar que la gran mayoria de los trabajadores mencionan que el desempefio

en ciertas areas de la empresa es ineficiente, debido a que varios de ellos no se encuentran
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totalmente capacitados para trabajar en los puesto que estan, es por ello que es relevante evaluar

el desempefio de cada uno de ellos, para identificar las diferentes falencias que existen en ellos.

2. ¢Cree usted que se debe evaluar el desempefio laboral en la empresa?

Tabla 3.- Evaluar el desempefio laboral

ITEMS FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 37 92%
NO 3 8%
TOTAL 40 100%

Fuente: Carrocerias Alvarado
Elaborado por: Byron Andrés Remache Reinoso

Graéfico 2.- Evaluar el desempefio laboral

H S|
mNO

Fuente: Tabla 3.
Elaborado por: Byron Andrés Remache Reinoso

Analisis

Del total de los 40 trabajadores a los que se les aplico la encuesta 37 que corresponden al
92% mencionan que si; mientras que 3 que corresponden al 8% mencionan que no.

Interpretacion

Se ha podido identificar que la gran mayoria de los trabajadores mencionan que la realizacion
de una evaluacion del desempefio laboral es significante para conseguir los objetivos y metas
que poseen la empresa, puesto que mediante la misma es significativo encontrar las debilidades
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y fortalezas de cada uno de los trabajadores, de la misma manera permitird implementar

estrategias y afinar la eficacia del desempefio en los sus puestos de trabajo.

3. ¢ Cuél es el nivel de reconocimiento y valoracién del talento humano en la empresa
Carrocerias Alvarado?

Tabla 4.- Reconocimiento y valoracion del talento humano

ITEMS FRECUENCIA PORCENTAJE
BUENO 8 20%
REGULAR 28 70%
MALO 4 10%
TOTAL 40 100%

Fuente: Carrocerias Alvarado
Elaborado por: Byron Andrés Remache Reinoso

Graéfico 3.- Reconocimiento y valoracion del talento humano

B BUENO
M REGULAR
© MALO

Fuente: Tabla 4.
Elaborado por: Byron Andrés Remache Reinoso

Andlisis

Del total de los 40 trabajadores a los que se les aplicé la encuesta 8 que corresponden al 20%
mencionan que es bueno; 28 que corresponden al 70% que es regular; mientras que 4 que
pertenecen al 10% mencionan que es malo.
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Interpretacion

Se ha podido identificar que la gran mayoria de los trabajadores mencionan que el nivel de
reconocimiento y valoracion del talento humano es regular, debido que existen muy poca
capacitacion por parte de la gerencia, lo cual influye la motivacion de los trabajadores, de la
misma manera se ha podido identificar que no existe un adecuado reclutamiento para cubrir las

vacantes de los diferentes puestos, lo cual origina un clima laboral tenso.

4. ¢ Sefalar el factor mas determinante del aspecto laboral y personal, encaminado a

mejorar su rendimiento?

Tabla 5.- Factor mas determinante del aspecto laboral y personal

ITEMS FRECUENCIA PORCENTAJE
CONOCIMIENTO DEL CARGO 7 17%
TRABAJO EN EQUIPO 15 38%
RESPONSABILIDAD 8 20%
CALIDAD DE TRABAJO 10 25%
TOTAL 40 100%

Fuente: Carrocerias Alvarado
Elaborado por: Byron Andrés Remache Reinoso

Gréfico 4.- Factor mas determinante del aspecto laboral y personal

B CONOCIMIENTO DEL
CARGO

TRABAJO EN EQUIPO

RESPONSABILIDAD

CALIDAD DE TRABAJO

Fuente: Tabla 5.
Elaborado por: Byron Andrés Remache Reinoso

Anélisis

Del total de los 40 trabajadores a los que se les aplico la encuesta 7 que corresponden al 17%
mencionan que el conocimiento del cargo; 15 que corresponden al 38% el trabajo en equipo, 8
que forma parte del 20% responsabilidad mientras que 10 que pertenecen al 25% mencionan

que la calidad de trabajo.
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Interpretacion

Se ha podido identificar que los trabajadores mencionan que todos los factores mencionados
son relevantes para mejorar el rendimiento de los trabajadores, sin embargo, el trabajo en
equipo, es uno de los mas relevantes puesto que es el mas interfiere en el clima laboral, el

mismo que es relevantes para conseguir las metas y objetivos que la empresa se ha planteado.

5. ¢ Cudl es el valor corporativo que usted considera clave para fortalecer al cliente

interno?
Tabla 6.- Valor corporativo
ITEMS FRECUENCIA PORCENTAJE
TRABAJO EN EQUIPO 5 12%
RESPETO POR EL TRABAJO 12 30%
CONFIANZA EN LAS PERSONAS 9 23%
CAPACITACION PERMANENTE 14 35%
TOTAL 40 100%

Fuente: Carrocerias Alvarado
Elaborado por: Byron Andrés Remache Reinoso

Graéfico 5.- Valor corporativo

B TRABAJO EN EQUIPO

RESPETO POR EL TRABAJO

CONFIANZA PERSONAS

35%

A

CAPACITACION
PERMANENTE

Fuente: Tabla 6.
Elaborado por: Byron Andrés Remache Reinoso
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Andlisis
Del total de los 40 trabajadores a los que se les aplico la encuesta 5 que corresponden al 12%
mencionan el trabajo en equipo; 14 que corresponden al 35% el respeto por el trabajo, 9 que

forma parte del 23% confianza; mientras que 12 que pertenecen al 30% mencionan que la

capacitacion.

Interpretacion
Se ha podido identificar que los trabajadores mencionan que todos los valores mencionado son
significativos, sin embargo, las capacitaciones permiten son aquellas que favorecen el

desempefio laboral y el rendimiento de sus puestos de trabajo.
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6. ¢ Su desempefio laboral en el cumplimiento de las funciones es?

Tabla 7.- Desempefio laboral

ITEMS FRECUENCIA PORCENTAJE
EXCELENTE 8 20%
BUENO 21 52%
REGULAR 11 28%
TOTAL 40 100%

Fuente: Carrocerias Alvarado
Elaborado por: Byron Andrés Remache Reinoso

Graéfico 6.- Desempefio laboral

B EXCELENTE
= BUENO
W REGULAR

Fuente: Tabla 7.
Elaborado por: Byron Andrés Remache Reinoso

Andlisis

Del total de los 40 trabajadores a los que se les aplicé la encuesta 8 que corresponden al 20%
mencionan que excelente; 21 que corresponden al 52% bueno, 11 que forma parte del 28%
que regular.

Interpretacion

Se ha podido identificar que la gran mayoria de los trabajadores mencionan que su desempefio
en el trabajo es bueno, es muy importante generar un clima laboral apropiado puesto que el
mismo favorecera el desempefio de los trabajadores.
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7. ¢ La empresa realiza capacitaciones o actividades que incentiven el trabajo?

Tabla 8.- Capacitaciones o actividades que incentiven el trabajo

ITEMS FRECUENCIA PORCENTAJE
SIEMPRE 2 5%
A VECES 15 38%
NUNCA 23 S57%
TOTAL 40 100%

Fuente: Carrocerias Alvarado
Elaborado por: Byron Andrés Remache Reinoso

Gréfico 7.- Capacitaciones o actividades que incentiven el trabajo

B SIEMPRE
B A VECES
= NUNCA

Fuente: Tabla 8.
Elaborado por: Byron Andrés Remache Reinoso

Analisis

Del total de los 40 trabajadores a los que se les aplicé la encuesta 2 que corresponden al 5%
mencionan que siempre; 15 que corresponden al 38% a veces, 11 que forma parte del 28%

gue nunca realizan capacitaciones.

Interpretacion

Se ha podido identificar que la gran mayoria de los trabajadores mencionan que nunca se
realizan capacitaciones y actividades que incentiven a los trabajadores en su puesto o areas de
trabajo, debido a que el rendimiento de los trabajos depende del éxito de las empresas.
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8 ¢ En cudl de las siguientes areas considera que se debe tener mayor control?

Tabla 9.- Areas a considerar que se debe tener mayor control

ITEMS FRECUENCIA PORCENTAJE
FABRICACION 14 35%
COMERCIALIZACION 18 45%
RECURSOS HUMANOS 8 20%
TOTAL 40 100%

Fuente: Carrocerias Alvarado
Elaborado por: Byron Andrés Remache Reinoso

Gréfico 8.- Areas a considerar que se debe tener mayor control

B FABRICACION
B COMERCIALIZACION
= RECURSOS HUMANOS

Fuente: Tabla 9.
Elaborado por: Byron Andrés Remache Reinoso

Andlisis
Del total de los 40 trabajadores a los que se les aplic la encuesta 14 que corresponden al 35%

mencionan que la fabricacion; 18 que corresponden al 45% la comercializacion, 8 que forma
parte del 20% los recursos humanos.

Interpretacion
Se ha podido identificar que la gran mayoria de los trabajadores mencionan que la
comercializacion es una de las areas que se debe tener mayor control.
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9. ¢ En que se deberia preocuparse mas la empresa para que el trabajador mejore su

desempefio laboral?
Tabla 10.- El trabajador mejore su desempefio laboral

ITEMS FRECUENCIA PORCENTAJE
CONDICIONES DE TRABAJO 28 70%
GRADO DE CAPACITACION 8 20%
EXPERIENCIAY 4 10%
TECNIFICACION
TOTAL 40 100%

Fuente: Carrocerias Alvarado
Elaborado por: Byron Andrés Remache Reinoso

Gréfico 9.- El trabajador mejore su desempefio laboral

B CONDICIONES DE
TRABAJO

= GRADO DE
CAPACITACION

EXPERIENCIA Y
TECNIFICACION

Fuente: Tabla 10.
Elaborado por: Byron Andrés Remache Reinoso

Analisis

Del total de los 40 trabajadores a los que se les aplico la encuesta 28 que corresponden al 70%

mencionan que condiciones de trabajo; 8 que corresponden al 20% que es grado de

capacitacion; mientras que 4 que pertenecen al 10% mencionan que experiencia y

tecnificacion.

Interpretacion
Se ha podido identificar que la gran mayoria de los trabajadores mencionan que las

condiciones de trabajo son una de los factores que los administrativos deben considerar para
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que los trabajadores mejores su desempefio laboral, el crear un ambiente de trabajo adecuado

favorece a la produccion de la empresa.

10 ¢ A traves de que pardmetros se evalUa el desempefio laboral en la empresa?
Tabla 11.- Parametros se evalla el desempefio laboral en la empresa

ITEMS FRECUENCIA PORCENTAJE
CUALIDADES DEL EMPLEADO 15 37%
POTENCIAL DE DESARROLLO 11 28%
CONOCIMIENTO DEL PUESTO 14 35%
TOTAL 40 100%

Fuente: Carrocerias Alvarado
Elaborado por: Byron Andrés Remache Reinoso

Graéfico 10.- Parametros se evalUa el desemperio laboral en la empresa

B CUALIDADES DEL
EMPLEADO

POTENCIAL DE
DESARROLLO

CONOCIMIENTO DEL
PUESTO

Fuente: Tabla 11.
Elaborado por: Byron Andrés Remache Reinoso

Andlisis

Del total de los 40 trabajadores a los que se les aplico la encuesta 15 que corresponden al 37%
mencionan que las cualidades; 11 que corresponden al 28% que potencial de desarrollo;

mientras que 14 que pertenecen al 35% mencionan que el conocimiento del puesto.

Interpretacion
Se ha podido identificar que la gran mayoria de los trabajadores mencionan las cualidades y
el conocimiento del puesto es una los pardmetros mas relevantes que se deben evaluar en el

desempefio laboral.
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4.2 COMPROBACION DE LA HIPOTESIS

4.2.1 Planteamiento de la Hipotesis

Hi. - La gestion de administracion del Talento Humano incide en el desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa “Industrias Alvarado”.

Ho. - La gestion de administracion del Talento Humano no incide en el desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa “Industrias Alvarado”.

4.2.2 Célculo del Chi-Cuadrado

La verificacion mediante la prueba del Chi-Cuadrado se realizé con el propésito de comprobar
la hipdtesis determinada en la investigacion y para efecto de la misma se utiliz6 la prueba
estadistica del Chi — cuadrado de Pearson el cual es una técnica Gtil para para la comprobacion
de hipotesis relacionadas con la incompatibilidad entre el conjunto de frecuencias observadas
en una muestra y el conjunto de frecuencias teoricas y esperadas de la misma muestra. Para la

valoracién de dichas pruebas se utilizé

Tabla 12.- Tabla de contingencia Gestion Administrativa*Desempefio Laboral

DESEMPENO LABORAL TOTAL
NO Sl

Recuento 6 19 25

! NO Recuento esperado 3,8 21,3 25,0
GESTION

ADMINISTRATIVA Recuento 0 15 15
Sl Recuento esperado 2,3 12,8 150

TOTAL Recuento 6 34 40
Recuento esperado 6,0 34,0 40,0

Fuente: Programa estadistico SPSS 25.
Elaborado por: Byron Andrés Remache Reinoso

En relacion a la tabla de contingencia se ha podido identificar que no existen grandes
calificaciones que lleguen afectar de gran manera la gestion administrativa y el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa “Carrocerias Alvarado”, sin embargo, existen ciertas
calificaciones negativa que interfieren que las variables de estudio se ejecuten de manera

adecuada.
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Tabla 13.- Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintética Significacion

(2 caras) exacta (2 caras)

Chi-cuadrado 4,2352 1 ,040

de Pearson

Correccién de 2,562 1 ,109

continuidad®

Razoén de 6,263 1 ,012

verosimilitud

Prueba exacta ,067

de Fisher

Asociacion 4,129 1 ,042

lineal por lineal

a. 2 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 2,25.

b. Sélo se ha calculado para una tabla 2x2

Fuente: Programa estadistico SPSS 25.
Elaborado por: Byron Andrés Remache Reinoso

Resumen de contrastes de hipitesis

Hipdtesis nula Frusba Sig.

Deci=idn

La= distribucione=s de walares
diferentes entre GESTON. prusbade

1 ADMIMIS TRATIWVG v v fululn}
DESEMPEHD. LABORAL tienen 'a-';'r-gmci-:.nadag
mi=smas probabilidades.

Fechace la
hipotesi=
nula.

Se muestran significaciones asintdticas. El nivel de significancia es 05,

1%e muestra la significacidn exacta para esta prueba.

Fuente: Programa estadistico SPSS 25.
Elaborado por: Byron Andrés Remache Reinoso

Con la utilizacién del programa estadisticos Spss.25, se ha podido realizar la verificacion de
las hipotesis puesto que el valor de 4.325 es mayor al valor X? 3.84, por lo cual se acepta la

alternativa evidenciando que: La gestion de administracion del Talento Humano incide en el

desempefio laboral de los trabajadores de la empresa “Industrias Alvarado”, dando paso a la

anulacion de la hipotesis nula.
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Tabla 14.- Tabla de frecuencias del Chi-cuadrado

50 Media = 1,85
Desviacion estandar = 362
M =40

40—

g 05 0% o |00 oo oo

ZONA DE

ACEPTACION 045 192 am | as 602 663

130 2 48 59 73 92
41 65 T 0% 1M
36 5% T 04 114 13

ZONA DE
RECHAZO

Frecuencia

2D A e

20—

T T T T
&0 1,00 1,50 2,00 2,50

Fuente: Programa estadistico SPSS 25.

Elaborado por: Byron Andrés Remache Reinoso
Por medio de la prueba de Chi-cuadrado se pudo evidenciar que se rechaza la hipotesis nula 'y
se aprueba la hipotesis especifica, se puede considerar que la gestion del talento humano

incide en el desempefio laboral de la empresa.

4.3 Discusion de Resultados

Se ha podido observar que la empresa “Industrias Alvarado” no cuenta con una buena gestion
de administracién del talento humano, lo cual afecta al desempefio laboral de los trabajadores,
antes de ingresar a laborar en la empresa no se realiza un debido proceso de reclutamiento el
mismo que le permitird conocer e identificar las cualidades de los trabajadores en ciertas areas.

Se determind que no cuenta con una estructura organizacional acorde a las necesidades de cada
uno de los puestos de trabajo lo cual ha llegado a dificultar de gran manera el desempefio laboral
de los trabajadores, de la misma manera el no contar con capacitaciones continuas hangenerado
que el trabajo sea mondtono perdiendo asi el interés de adquirir nuevos conocimientos,

afectando asi el ambiente de trabajo y las relaciones sociales.

De la misma manera también se ha podido identificar que al no contar con una mision, vision,
objetivos, la empresa no puede tomar las decisiones oportunas para dar cumplimiento a los
objetivos y metas establecidas, lo cual ha generado problemas en el crecimiento de la empresa,
es importante generar estrategias que le permitan a la empresa mejorar su gestion

administrativa y por ende su gestion administrativa.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Durante la investigacion se ha podido identificar que la gestion administrativa del
talento humano es de gran incidencia en el desempefio laboral, es por eso que se ha
visto importante implementar estrategias y procesos de gestion del talento humano.

Se ha podido diagnosticar que la empresa “Industrias Alvarado”, no posee un adecuado
manejo con respecto a su gestion administrativa, puesto que no cuenta con un
organigrama establecido, de la misma manera no posee una mision, vision, valores,
establecidos donde sus trabajadores se orienten, ocasionando problemas en su
desempefio laboral, puesto que los trabajadores desconocen las metas y objetivos que

posee la empresa.

Se ha podido identificar que los trabajadores de la empresa antes de formar parte de ella
no han pasado por un proceso de reclutamiento de personal que permita conocer sus
aptitudes, y destrezas para ocupar las diferentes vacantes, el no contar con un area
especifica de trabajo ha generado dificultades al momento de rendir laboralmente, la
falta de capacitaciones y la adecuada asignacion de puesto genera conflictos que afectan

desempefio laboral.

La falta de estrategias no permite a la empresa mejorar la gestion administrativa la
cual ha incidido de una manera negativa en el desempefio laboral de los trabajadores,

originando que la empresa no cumpla con los objetivos y metas que se han planteado.
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Recomendaciones

Se recomienda incentivar el trabajo en equipo para lograr mejores objetivos e innovar
cambios en la empresa y de esta manera aumentar la productividad del personal hoy en
dia la creatividad es un requisito indispensable para la supervivencia de todas las
organizaciones, ya que ello nos permite asegurar una posicién competitiva en el

mercado y hacer frente a los constantes cambios del mismo.

Se recomienda que la empresa ejecute un control constante de las actividades y procesos
de labores para exista eficiencia y efectividad en los resultados que se quiere obtener
asi mismo que el talento humano sea considerado totalmente como una ventaja
competitiva, por lo cual la empresa debera ejecutar constantes capacitaciones,
seminarios, participacion activa del personal para mejorar el talento humano, sus

capacidades, habilidades y conocimientos.

La empresa deberd aplicar procesos de innovacion constantes en el cual debera
realizarse constantes investigaciones ya que toda empresa necesita algo novedoso y
nuevo no solo en su gestion, productos o imagen sino como también en la tecnologia,

ideas y recursos.

Finalmente se recomienda que la empresa Industrias Alvarado aplique una gestion de
talento humano y desempefio laboral ya que con ello se logra la consecucion de

objetivos y metas.
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PROPUESTA
Introduccion de a propuesta

La Empresa “INDUSTRIAS ALVARADO”, fue creada en el afio de 1994 por el sefior Fausto
Alvarado Sanchez actual Gerente y propietario, contando con 25 afios de experiencia en la
construccién y disefio de carrocerias metalicas para todo tipo de buses urbanos,
interprovinciales, turismo, escolar, furgones entre otras, convirtiéndose en una de la empresas

maés reconocidas Y certificadas por la ANT para la construccion de carrocerias.

Se ha podido conocer que la empresa no cuenta con un Modelo de gestién administrativo, que
favorezca el desempefio laboral de sus trabajadores, la creacion de un modelos es relevante
puesto que permitird a la empresa el poder definir ciertos pasos que debe seguir para que el
departamento administrativo pueda planificar el reclutamiento, seleccién de personal,
contratacion, induccién, capacitacion, evaluacion mediante la aplicacion de técnicas e

instrumentos que faciliten la obtencion de un personal calificado.

Para un adecuado desempefio del personal es necesario considerar la estrategia empresarial,
pero esta tiene que ser una estrategia de cambio, es decir, un desarrollo de la ambicion
estratégica, fuente de creacion de empresas y empleos. Este control consigue reducir la fuga de
energia, refuerza el potencial y multiplica la fuerza estratégica, aumentando la potencia de los

actores o personal de la organizacion.

La idea de estrategia ha estado centrada mas bien sobre objetivos tecnoldgicos, econémicos y
del entorno externo, por lo que es necesario definir una estrategia de cambio, ya que se van a
conjugar dos posturas: conseguir una mejor productividad y una mayor exigencia de recursos
por parte del potencial humano. En base a las conclusiones y recomendaciones obtenidas se
puede notar que la empresa “Industrias Alvarado” necesita aplicar un plan de evaluacion a los

empleados, en donde puedan resolver los siguientes problemas.

El método de evaluacion al personal propone aumentar el beneficio y finalizar el crecimiento
del potencial del talento humano, de tal manera que la productividad econdmica de la empresa
puede repartirse en un incremento de los niveles de actividad e incluso en la apertura de nuevas
actividades y en el desarrollo de acciones dirigidas a potenciar las capacidades humanas, que

permiten salvaguardar los empleos y prepararlos para el futuro.
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OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

Objetivo General
Disefiar un manual de gestion para beneficiar el desempefio laboral de la empresa “Industrias

Alvarado™.
Objetivo especifico
e Disefiar estrategias que permitan un adecuado reclutamiento del personal de empresa.

DATOS DE LA EMPRESA

Nombre de la empresa: ALVARADO INDUSTRIA CARROCERA

Provincia: Chimborazo

Caton: Riobamba

Direccidn: Av. Monsefior Lednidas Proafio y Manuel Rendon a pocos metros de la linea
ferrea, Barrio San José de Tapi Riobamba, Chimborazo-Ecuador

Teléfonos: 032600190 / 0999911866

Ubicacion:

O ¥ POl NICA @
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DESARROLLO DE LA PROPUESTA

Mision - propuesta

Ofrecer productos que cumplen estandares de calidad, bajo la mejora continua de los procesos

con la participacion de un talento humano calificado y la utilizacion de métodos y técnicas

innovadoras, con una infraestructura adecuada, operando de manera econémicamente viable,

competitiva, generando riqueza equitativa y nuevos empleos; comprometidos con la

preservacion del medio ambiente

Vision — propuesta

Operar consolidada en el mercado nacional, ofreciendo productos de alta aceptacion por su

calidad, velando por el bienestar de nuestros clientes y grupos de interés, bajo un respeto

permanente del medioambiente

Objetivos empresariales — propuesto

Aumentar el nivel de satisfaccion de los clientes.
Garantizar al cliente un producto elaborado con materia prima y materiales de calidad.
Mantener y mejorar continuamente nuestro Sistema de Gestion de Calidad.

Mantener y mejorar la competencia y habilidades del recurso humano.

Valores corporativos — propuestos

Las necesidades de nuestros clientes y usuarios son consideradas en pos de cubrir sus
expectativas de satisfaccion.
Comprometernos con el mejoramiento continuo de nuestros procesos Yy actividades.

Esforzamos por mantener un adecuado ambiente de trabajo que nos permita la
implementacidn de una cultura organizacional.

Satisfaccion
Calidad
Honestidad
Cumplimiento
Trabajo en equipo
Sociedad

Lealtad

Creatividad
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Organigrama - propuesto

GERENTE
PROPIETARIO
DEPARTAMENTO
DEPARTAMENTO DE DEPARTAMENTO DE
ADMINISTRATIVO .
PRODUCCION COMERCIALIZACION
FINANCIERO
ARMADO Y
ENSAMBLAJE VENTAS
TALENTO HUMANO
{ SOLDADURA J
{ COTABILIDAD }
{ PINTURA J
BODEGA SISTEMA
ELECTRICO
{ ACABADOS FINALES J

Elaborado por. Byron Remache
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MANUAL DE PROCESOS DEL DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

El proposito de este manual es documentar las actividades que se tienen que desarrollar para
asegurar excelencia en los procesos de captacion, gestion y desarrollo.

PROCESO DE
DESARROLLO DEL
TALENTO
HUMANO

A

CAPTACION GESTION DEL
TALENTO
HUMANO
RECLUTAMIENTO y
GESTION POR

COMPETENCIAS

CONTRATACION
E INDUCCION

o |
e
i
)

Elaborado por. Byron Remache
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CADENA DE VALOR DEL RELUTAMIENTO

REQUERIMIENTO

Definir competencias para el éxito

establecer requerimientos del Talento Humano
Identificacidn/asignacion a proceso y unidad
Determinar perfil minimo

RECLUTAMIENTO INTERNO

Verificar existencia de vacante en némina de candidato
interno

Calificacion de candidato
Verificacién cumplimiento perfil minimo

RECLUTAMIENTO EXTERNO

Constatacion de que no existencia en némina.
Convocatoria externa

Elaborado por. Byron Remache
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FLUJOGRAMA PROCESO DE RECLUTAMIENTO

il s
m CARROCERIAS
ALVARADO

CARROCERIAS “ALVARADO”
PROCESO DE RECLUTAMIENTO

PERSONAL INTERNO

TALENTO HUMANO

GERENTE

Planificar
necesidades de
TH

Detectar
Vacantes

i

Llevar
Requisicién

»  Receptar requisicion

i

Analizar requisicién

Autorizado

Elaborar convocatoria

Autorizar
cobertura de

vacante y
] publicacion de
convocatoria

i

Bases
elegibles

i

DTH
externo

A

Elaborado por. Byron Remache
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__pgbm——— DESCRIPCION DEL PROCESO DE
2’{‘{,‘}?&5‘}5’8 RECLUTAMIENTO
N° | ACTIVIDAD ENCARGADO DESCRIPCION
1 | Planificar las | Personal de | Indagar los requerimientos de los
necesidades del Talento | Carrocerias Alvarado | departamentos de la empresa para
Humano las contrataciones necesarias
2 | Detectar vacantes Personal de Prever las necesidades del Talento
Carrocerias Alvarado | Humano o llenar los cupos ya
existentes conforme los cargos
asignados al departamento.
3 | Llenar requisicién del | Personal de | Completar todos los datos
Talento Humano Carrocerias Alvarado | requeridos en el formato de
Requisicién del Talento Humano
4 | Receptar requisicion Personal de | Receptar las requisiciones
Carrocerias Alvarado | elaboradas y revisar si cumple las
necesidades de informacion
5 | Analizar requisicion Jefe  Del Talento | Verifica la informacion enviada,
Humano sobre todo la disponibilidad de la
vacante y demas requisitos legales,
hecho por el departamento
solicitante y pedir los correctivos
en caso de ser necesario
6 | Autorizar cobertura de | Gerente Implica la solicitud de autorizacion
vacante y publicacion tanto para iniciar la busqueda del
de convocatoria Talento Humano como de la
publicacion de la convocatoria
correspondiente
7 | Elaborar convocatoria | Jefe Del  Talento | Disponer de una convocatoria
estandar Humano modelo para todos los

requerimientos de modo que el
costo de la publicacion no sea

innecesario.

Elaborado por. Byron Remache
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CADENA DE VALOR GESTION POR COMPETENCIAS

METODOLOGIA
Definir Metodologia.
Definir tamafio, nivel de aplicacién y roles de los participantes.
Construir o adaptar formatos
Preparar material adicional

<

LEVANTAMIENTO

Planificar aplicacion.

Definir y aprobar cronograma.
Comunicar a los participantes
Levantar perfiles por competencias.
Revisar resultados

<

ANALISIS

e Transcribir datos o ingresarlos en software
especializados

e Elaboracion del manual de perfiles.

<

INTERRELACIONES

e Elaborar manuales, formatos derivados de Requisitos
de seleccion,

e Base para manual de otros subprocesos del Talento
Humano

<

Elaborado por. Byron Remache
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DESCRIPCION DEL PROCESO

DESCRIPCION DEL PROCESO DE talento humano

CARROCERIAS
ALVARADO
N° | ACTIVIDAD ENCARGADO DESCRIPCION
1 Definir Metodologia Jefe de Implica la definicion de como
Talento aplicar el desarrollo de
Humano competencias en forma continua.

2 | Planificar el | Jefe de  Talento | Ejecutar las acciones necesarias
levantamiento de | Humano para  poder  establecer en
informacién documentos las competencias de

todos los cargos

3 | Determinar Jefe departamental Establecer porcentajes sobre las
competencias funciones de acuerdo a su

desempefio y comportamiento en
contribucion a los objetivos
trazados

4 | Proporciona Personal de | Entalleres informar sobre la nueva
informacién Carrocerias Alvarado | metodologia de seguimiento vy

desarrollo de la carrera

5 Establecer mecanismo | Gerente y Jefe de | Preparar planes de desarrollo de
de desarrollo integral Talento Humano habilidades 'y  conocimientos

(competencias)

6 | Aplicar Jefe departamental. El  responsable de  cada
recomendaciones para departamento aplicara las
el desempefio. recomendaciones con la

participacion de su personal

Elaborado por. Byron Remache
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FLUJOGRAMA PROCESO DE RECLUTAMIENTO

il s
m CARROCERIAS
ALVARADO

CARROCERIAS “ALVARADO”
GESTION POR COMPETENCIAS

PERSONAL INTERNO

TALENTO HUMANO

GERENTE

Definir
metodologia

Detectar
Vacantes

i

Llevar
Requisicién

»  Receptar requisicion

i

Analizar requisicion

Autorizado

Elaborar convocatoria

Autorizar
cobertura de

vacante y
] publicacion de
convocatoria

i

Bases
elegibles

i

DTH
externo

A

Elaborado por. Byron Remache

53



BIBLIOGRAFIA

Alles, M. (2015). Desarrollo del talento humano. México: Granica.

Alveiro, C. (2009). Evalacién del desempefio como herramienta para el analisis del capital.
Revista Cientifica "Vision de Futuro™, 1-22.

Armas, Y., Llanos, M., & Traverso, P. (2017). Gestién del Talento Humano y nuevos
escenarios laborales. Ecuador: ECOTEC.

Armas, Y., Llanos, M., & Traveso, P. (2017). Cuesion de talento humano escenarios
laborales. Quito: Universidad ECOTEC.

Atehortua, F., Bustamante, R., & Valencia, J. (2018). Sistema de gestion integral. Una sola
gestion, un solo equipo. Colombia: Universidad de Antioquia.

Blanco, C., & Sanchez, P. (2012). Aplicando evaluacion por pares. Actas Simposi, 10-13.

Carrasco, J. (2014). Analisis y descripcion de puesto de trabajo en la administracion local.
Revista electronica CEMCI, 1-69.

Chiavenato, I. (2008). Geston del Talento Humano. México: Mc Graw Hill.

Cumplido, M. (2016). Por qué es importante la descripcion de puestos de trabajo. Obtenido
de https://www.yunbitsoftware.com/blog/2016/04/01/por-que-es-importante-la-
descripcion-de-puestos/

Dessler, G., & Varela, R. (2013). Administracion de recursos humanos. México: Pearson.

Diaz, F. (2008). Reclutamiento y seleccion de personal y acogida. ResearchGate, 101-134.

Garcia, S. (2017). Analisis de puestos de trabajo y seleccion del personal. Universidad
Miguel Hernandes de Elche.

Lozano, L. (2011). El talento humano, una estrategia de éxito en las empresas culturales.
Revista Escuela de Administracion de Negocios, 147-164.

Montoya, A. (2016). Evaluacion del desempefio como herramienta para el analisis del capital
humano. Revista Cientifica "Vision de Futuro”, 1-22.

Moya, F. (2018). Gestion de talento humano y su incidencia en el desempefio laboral de la
direccion de movilidad, transito y transporte del GADM Riobamba periodo 2016.
Riobamba, Chimborazo, Ecuador: Universidad Nacional de Chimborazo.

Pérez, A. (2009). Evaluacion del Desempefio Laboral. UPIICSA XVII, 50-53.

Pérez, M. H. (2016). Administracion. Barcelona: Pearson Educacion.

Quintero, N., Africano, N., & Faria, E. (2008). CLima organizacional y desempefio laboral
del personas empresa vigilante . Revista Negotium, 33-51.

Robbins, & Clouter. (2013). Adminstracion. México: Pearson Educations.

54


http://www.yunbitsoftware.com/blog/2016/04/01/por-que-es-importante-la-
http://www.yunbitsoftware.com/blog/2016/04/01/por-que-es-importante-la-

Rodriguez, J., & Calcerrada, S. (2020). La importancia de gestionar el proceso de
reclutamiento, seleccion y socializacion . Espacios, 18-31.

Saiz, C. (2016). Reclutamiento 2.0. Obtenido de
https://repositorio.unican.es/xmlui/bitstream/handle/10902/9681/SAIZBRINGASCL
AUDIA.pdf?sequence=1

Séanchez, J., & Calderon, V. (2012). Disefio del proceso de evaluacion del desempefio del
personal y las principales tendencias que afectan su auditoria. SCielo, 1-10.

Vallejo, L. (2016). Gestion del talento humano. Riobamba: Escuela Superior Politécnica de
Chimborazo.

Vargas, A., Campos, J., Ramirez, A., & Zapata, L. (2016). Importancia de la planeacion
estrategica en las areas de gestion humana de las organizaciones. Revista Fundacién
Universitaria Luis Amigé, 116-122.

Veloz, R. (2017). La seguridad industrial en el desempefio laboral de los operadores de la
empresa importadora Alvarado. Obtenido de
https://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/24709/1/Investigacion%20de%20P
royecto%201AV.pdf

Villagran, A. (2014). La evaluacion del desempefio laboral y su incidencia en el volumen de
la produccion . Ambato, Tungurahua, Ecuador: Universidad Técnica de Ambato.

Yafiez, R., Lopez, L., & Reyes, F. (2001). La técnica de incidentes criticos. Ciencia, 27-36.

Zurita, M. (2016). Gestion del talento humano y su incidencia en el desempefio laboral en la
empresa Talleres multimarcas moscoso de la ciudad de Ambato. Ambato,

Tungurahua, Ecuador: Universidad Técnica .

55



1.- ANEXOS

UNIVERSIDAD NACIONAL DE
CHIMBORAZO FACULTAD DE CIENCIAS

POLITICAS Y ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE INGENIERIA COMERCIAL
ENCUESTA

Objetivo: Determinar la gestion de administracion del talento humano y su importancia

en el desarrollo del desempefio laboral de los trabajadores de la empresa “Industrias

Alvarado”.

1.-. ¢Considera usted que el desempefio laboral en las areas de la empresa es?

Eficiente
Ineficiente

2.-¢,Cree usted que se debe evaluar el desempefio laboral en la empresa?

Si
No
3.-¢,Cudl es el nivel de reconocimiento y valoracién del talento humano en la empresa
Carrocerias Alvarado?
Bueno
Regular
Malo
4.-¢;Sefalar el factor més determinante del aspecto laboral y personal, encaminadoa
mejorar su rendimiento?
Conocimiento del cargo
Trabajo en equipo
Responsabilidad
Calidad de trabajo
5.- ¢Cuél es el valor corporativo que usted considera clave para fortalecer al cliente
interno?
Trabajo en equipo
Respeto por el trabajo

Confianza personas
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Capacitacion permanente

6.-¢,Su desemperio laboral en el cumplimiento de las funciones es?

Excelente
Bueno

Regular

7.- ¢La empresa realiza capacitaciones o actividades que incentiven el trabajo?

Siempre
A veces
Nunca
8.- ¢ En cudl de las siguientes areas considera que se debe tener mayor control?
Fabricacion
Comercializacion
Recursos humanos
9.-¢En que se deberia preocuparse mas la empresa para que el trabajadormejoresu
desempeiio laboral?
Condiciones de trabajo
Grado de capacitacion
Experiencia y tecnificacion

10 ¢ A través de que parametros se evalla el desempefio laboral en la empresa?

Cualidades del empleado (personalidad y comportamiento)
Potencial de desarrollo

Conocimiento del puesto
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2.- ANEXOS

MATRIZ LOGICA

FORMULACION DEL PROBLEMA

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

¢Como incide la gestion de administracion del
talento humano en el desempefio laboral de la
empresa “Industrias Alvarado™?

Determinar la gestion de administracion del
talento humano y su importancia en el
desarrollo del desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa
Alvarado”.

“Industrias

La gestion de administracion del Talento
Humano incide en el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa
Alvarado”.

“Industrias

PROBLEMAS DERIVADOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

¢Como se ejecuta el desempefio laboral del
personal en la empresa “Industrias Alvarado™?

¢ Como se determina la gestion del talento
humano de la empresa Industrias Alvarado™?

e Diagnosticar el desempefio del
personal de la empresa “Industrias
Alvarado”.

e Establecer las causas y consecuencias
que inciden en el desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa
“Industrias Alvarado”.

e Disefiar alternativas que permitan
mejorar la gestion del talento humano
y por ende beneficie el desempefio de
los trabajadores de la empresa.

Realizado por: Byron Remache




3.-ANEXO

Matriz de Operacionalizacion de las Variables de

Estudio

TEMA: “LA GESTION DE ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL EN INDUSTRIAS

ALVARADO”

VARIABLE DEPENDIENTE: Gestién de Administracion del talento humano

CONCEPTO

CATEGORIA

INDICADORES

La administracion del talento humano tiene como tarea
desarrollar habilidades y aptitudes del individuo. No
debemos olvidar, que las organizaciones dependen,
para su  funcionamiento 'y su evolucion,
primordialmente  del elemento humano. Una
organizacion que aprende es aquella que transfiere
conocimientos a sus miembros, que construye un
capital que no solo se refleja en las cuentas de
resultados de la empresa sino también en el potencial
de sus miembros (Atehortua, Bustamante, & Valencia,
2018).

e Organizacién

e Gestion de Talento Humano

e Beneficio
e Estructura

e Proyectar

e Reclutamiento
e Evaluacion

e Estrategias

Elaborado por: Byron Remache




VARIABLE INDEPENDIENTE: Desempefio laboral

CONCEPTO

CATEGORIA

INDICADORES

Desempefio laboral Es la manera como se desemperfian
los trabajadores dentro de la empresa, lo cual se puede
aumentar mediante la implementacion de técnicas de
capacitacion lo que ayudara a obtener un buen
desempefio es decir obtener buenos y esperados

resultados con poco trabajo (Alles, 2015)

Desempefio

Cumplimiento
Procedimientos
Formacion

Logros

Realizado por: Byron Remache




