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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo establecer la relacion que existe entre la

Gestion del Talento Humano y la Productividad de los trabajadores de la Empresa Cartavio
S.A.A, Provincia de Ascope -2015.
El enunciado del problema fue ¢Cudl es la relacion que existe entre la Gestion del Talento
Humano y la Productividad de los trabajadores de la Empresa Cartavio S.A.A., Provincia de
Ascope -20157?; y siendo la hipoétesis: La relacion que existe entre la Gestion del Talento
Humano y la Productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio S.A.A. es directa.

La poblacion objeto de estudio estuvo conformada por 300 trabajadores de area de fabrica,
se aplico el muestreo probabilistico aleatorio simple obteniendo una muestra de 101
trabajadores.

El disefio de investigacidn aplicado fue descriptivo correlacional. Para la recoleccion de datos
se aplico la encuesta, utilizando como instrumento el cuestionario.

Los resultados mas relevantes fueron: los directivos califican como regular la
productividad de los trabajadores, en tanto que los trabajadores califican como regular la gestion
del talento humano, resultados que son corroborados con la prueba estadistica Chi Cuadrado,
cuyo valor es <0,05 lo cual indica que existe una relacién directa.

Palabras claves: Gestion del talento humano y productividad



ABSTRACT

The present research aims to establish the relationship between the Human Talent

Management and Productivity of the workers of the Cartavio S.A.A Company, Province of
Ascope -2015.
The statement of the problem was What is the relationship between the Human Talent
Management and the Productivity of the Company's workers Cartavio S.A.A., Province of
Ascope -2015? And being the hypothesis: The relationship that exists between Human Talent
Management and Productivity of the workers of the company Cartavio S.A.A. Is direct.

The study population consisted of 300 workers from the factory area, simple random
probabilistic sampling was applied, obtaining a sample of 101 workers.

The applied research design was descriptive correlational. For data collection, the survey was
applied, using the questionnaire as an instrument.

The most relevant results were: managers qualify as a regular worker productivity, while
workers qualify as regular management of human talent, results that are corroborated by the Chi

Square test, whose value is <0.05 Which indicates that there is a direct relationship.

Keywords: Human talent management and productivity
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CAPITULO I
INTRODUCCION



INTRODUCCION

1.1. Formulacion del Problema

1.1.1.Realidad Problemética

Uno de los rasgos caracteristicos del panorama empresarial mundial actual, es el
aumento de la intensidad de la competencia en, practicamente, todos los sectores de
actividad. Como consecuencia del aumento de la competitividad, existen pocos sectores
donde todos los participantes tengan asegurada una rentabilidad a largo plazo; por tanto,
poseer ventajas competitivas se revela como requisito fundamental para sobrevivir y
alcanzar una rentabilidad superior a la de los competidores.

En este sentido, el movimiento de la administracion cientifica inicié el auge de los
sistemas de gestion de talento humano al proporcionar estandares objetivos de
desempefio, mediante los cuales pudiera medirse y retribuirse la productividad del
empleado. Frederick W. Taylor (1904), tenia la conviccion de que los empleados podrian
aplicar un mayor esfuerzo si se les pagaba un incentivo financiero basados en el nimero
de unidades que producian.

El sistema de Taylor pronto fue seguido por otros reconocidos autores. Aunque los
planes variaban un tanto en cuanto a su aplicacidn, todos representaban un intento para
relacionar mas estrechamente la gestion de talento humano con el impacto en la
productividad de los empleados.

Asi, cada dia se tiende, en mayor medida, a introducir el valor del empleado para la
organizacion, expresada mediante el resultado de la evaluacion del personal y su
rendimiento; con ella se trata de premiar tanto el resultado logrado en el trabajo como su

potencial, atributos y caracteristicas personales, especial dedicacion, etc.



En el Perq, las condiciones laborales y de vida del trabajador, asi como su nivel de
desempefio, se han vuelto cada vez més precarios, problema que se complejiza por una
formacion desvinculada de las demandas nacionales y globales de la calidad de la gestion
del talento humano y que tiende a desconocer la diversidad de faenas con las que
interactUa a diario el trabajador.

Ademas, la débil capacidad de gestion del Ministerio de Trabajo para ejecutar, dar
seguimiento y evaluar las politicas de legislacion laboral en todo el territorio nacional,
desde Lima, es evidente afio tras afio; como lo es, a efectos practicos, la baja calidad de
la gestion de los recursos humanos en la mayoria de empresas. En general, no se ha
observado en afios una vision clara y una voluntad politica firme para asumir el reto de
reestructurar el enfoque, la orientacion y los sistemas de supervision de la normatividad
vigente en legislacion laboral en el Perd.

Otro factor es el deterioro progresivo de la situacion salarial y laboral de los
trabajadores que impacta en su calidad de vida y desempefio profesional.

Un tercer factor tiene que ver con una formacién y capacitacion del trabajador basada
en maultiples y dispares enfoques sobre la buena ensefianza y el buen desempefio
profesional, sin mecanismos de garantia y control. Es evidente el desequilibrio entre lo
que se exige a los trabajadores y lo que se les ofrece como formacién, como
reconocimiento y como condiciones de trabajo.

La Empresa Cartavio S.A.A., inmersa en esta crisis; como organizacion con mas de
300 afios de actividad no ha podido responder a los desafios y retos de la demanda de
gestion de recursos generados por los cambios vertiginosos del mundo moderno. La
compariia se encuentra acogida a la Ley N° 27360, Ley de Promocion del Sector Agrario,

y por tanto goza de beneficios tributarios como la aplicacion de la tasa del 4% por aporte
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al Seguro Social de Salud - ESSALUD, la tasa de 15% por Impuesto a la Renta, la
depreciacion acelerada de 20% anual en obras de infraestructura hidraulica y obras de
riego; asi como se encuentra facultada a emplear el contrato agrario, mediante la Ley N°
28810, dicho régimen de beneficios se amplio hasta el 31 de diciembre de 2021.

A pesar de ello, en el afio 2015, la edad de cosecha se redujo en un 9.5%, lo que
ocasiono una disminucion del aporte de toneladas de cafia por hectarea (TCH) de 13.9
% respecto al afio anterior. En cuanto a productividad, las toneladas de cafia por hectarea
mes (TCHM) registré una disminucién del 4.9% y la sacarosa tuvo un incremento del
0.2% respecto al afio 2014, y la produccion de cafia de azucar, el 2015 marcé una
reduccion del 4.85%, cosechandose un estimado de 602, 217 toneladas.

Esta reduccidn es consecuencia de las paralizaciones, por cuanto la gestion del talento
humano tradicional utilizado por los administradores — accionistas mayoritarios, basado
en competencias para los directivos y en el amedrentamiento, despidos arbitrarios, a los
obreros, han dado como resultado esta productividad deficiente y un clima social
inestable en toda la poblacién del &mbito de influencia de la empresa. La existencia de
dos agrupaciones que se disputan la direccion del Sindicato Unico de Trabajadores de
Cartavio y Anexos trae como consecuencia que la empresa dialogue con una de ellas y
firme convenios colectivos sin la aprobacién de la mayoria de trabajadores, que muestran
su disconformidad ante estos actos. [Esto ocasiona conductas reaccionarias de los
trabajadores, por cuanto, tiene que superar varias deficiencias y obstaculos en sus
diferentes aspectos o dimensiones.

Entre ellas la gestion de talento humano y como es logico ademas superar las
amenazas externas; teniendo que ser concretos podemos sefialar que: Aplica un Modelo

de Gestion de Talento Humano por Competencias Laborales solo a los administrativos,
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no posee Manuales de Funciones y Competencias Laborales, por empleos, conforme
con las funciones y ocupaciones desarrolladas, en el marco del mapa de procesos
institucional. Carece de los instrumentos, que permitan garantizar una eficaz gestion del
empleo, en las etapas de seleccion, vinculacion, movilizacion y desvinculacion, asi como
de los instrumentos, que permita la evaluacion y/o certificacion de la competencia
laboral de los trabajadores.

Asimismo, necesita un Plan Institucional de Capacitacion y de Desarrollo, acorde con
las necesidades de evaluacidn y/o certificacion de las competencias de los colaboradores,
asi como un Plan de Compensacion e incentivos. Por ello, esta siempre presente las
propuestas de huelgas de sus trabajadores en busca de mejoras en el pliego de reclamos
del convenio colectivo.

En este sentido se puede afirmar que la realidad de la gestién de talento humano de
la empresa en estudio, se caracteriza por el no logro de los estandares de calidad lo que
exige una mejora sustancial en cada una de las dimensiones, implicando a todos los
integrantes de la organizacion en pleno, desarrollando una sana cultura de evaluacién
con fines de superacién integramente, mas no mediaticos o de mero desprestigio.

Teniendo en cuenta que denominamos gestidn de talento humano al trabajo que aporta
el conjunto de los empleados o colaboradores de una organizacion. El objetivo basico es
alinear el area o profesionales de GTH con la estrategia de la organizacion, lo que
permitira implantar la estrategia organizacional a través de las personas, quienes son
consideradas como los Unicos recursos vivos e inteligentes capaces de llevar al éxito
organizacional y enfrentar los desafios que hoy en dia se percibe en la fuerte competencia

mundial. Es imprescindible resaltar que no se administran personas ni recursos humanos,


http://es.wikipedia.org/wiki/Organizaci%C3%B3n
http://es.wikipedia.org/wiki/Estrategia_Empresaria

sino que se administra con las personas viéndolas como agentes activos y proactivos
dotados de inteligencia, creatividad y habilidades.

Por su parte, la productividad debe ser definida como el indicador de eficiencia que
relaciona la cantidad de recursos utilizados con la cantidad de produccion obtenida. Para
toda empresa que quiera ser exitosa, es fundamental tener altos niveles de productividad.
Mientras mas productiva sea una organizacion, mas rapido podra satisfacer la demanda
y superar a la competencia.

El equipo técnico, las estrategias de negocio y la gestion del talento humano, son los
aspectos que tienen relacién directa con la productividad de la empresa. Tener
las herramientas de trabajo necesarias, ya sean tecnoldgicas o de maquinarias, es otro
elemento primordial. De nada sirve dedicar tiempo a estructurar politicas de trabajo si
no se tienen los materiales para ejecutar lo planeado.

Pero lo mas importante es sin duda el equipo humano. Las estrategias y las
herramientas son utilizadas e implementadas por personas, por lo que mantener
un ambiente laboral grato es preponderante si se quiere obtener niveles de productividad
altos. Una empresa que escucha a sus trabajadores, que respeta e incluso solicita sus
opiniones, que fomenta la creatividad en los colaboradores y los incentiva a
especializarse constantemente, generara en sus equipos un sentimiento de lealtad y de
superacion, lo que se reflejaréd en la calidad de los productos y/o servicios entregados.

Los administradores temporales — accionistas mayoritarios, muestran indiferencia
ante la problematica, consideran que la falta de productividad se debe a la indiferencia
de los trabajadores y a la falta de experiencias y procedimientos de los empleados para
realizar su labor. Pero, el problema se encuentra ahi tan presente o quizd mas

generalizado que en décadas anteriores.
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Este hecho justifica la necesidad de indagar en este campo de estudio y tratar de
explicar la relacion que existe entre la gestion de talento humano y la productividad de

los trabajadores de la Empresa Cartavio S.A.A.

1.1.2. Enunciado del Problema
¢Cuél es la relacion que existe entre la Gestion del Talento Humano y la
Productividad de los trabajadores de la Empresa Cartavio S.A.A., Provincia de Ascope,

2015?
1.1.3. Antecedentes del Problema

1.1.3.1. Internacionales

Prieto (2013), en su Tesis “Gestion del Talento Humano como Estrategia para
Retencion del Personal”, presentado para optar el Titulo de Especialista en
Gestion del Talento Humano y Productividad en la Universidad de Medellin,
llegd a las siguientes conclusiones:

El talento humano es lo que genera ideas que son unicas de la empresa,
logrando establecer la diferencia entre una empresa y otra. Por eso, el talento es
actualmente la variable mas competitiva de las organizaciones. En las
organizaciones avanzadas del mundo, la lucha esta en atraer, seleccionar y
retener a los mejores talentos. Solamente las personas mas capacitadas podran
crear los mejores productos y generar las mejores ideas para que las compafiias
superen exitosamente a sus competidores.

Por lo general la gestion de talento esta asociada con retener a aquellas
personas con potencial para desarrollar una carrera dentro de la compafiia y

ocupar posiciones gerenciales en el futuro y, por lo mismo, son considerados en



los cuadros de sucesion. Pero, la otra dimension del talento son las posiciones
técnicas y los conocimientos especificos, que estan representados en las personas
con un conocimiento particular y que son muy escasos en el mercado, y, por lo
tanto, encontrarlos implica un alto costo para la empresa.

La GTH, entonces, se convierte en un aspecto decisivo, pues si el éxito de las
organizaciones depende en gran medida de lo que las personas hacen y como lo
hacen, entonces invertir en las personas puede generar grandes beneficios y
aumentar los niveles de productividad.

Nogales (2013), en su tesis “Modelo de Gestion de Talento Humano para la
empresa agro azucarera ‘“Manuelita” de Colombia en el afio 2012- 2013”, 1lego
a las siguientes conclusiones:

Aplicado el test identificd que los trabajadores no conocen sus funciones
especificadas en el Manual de Operaciones y funciones, asimismo, desconocen
las normas contenidas en el Reglamento Interno.

El disefio del modelo de gestion de talento humano propuesto ayuda a reducir
las falencias detectadas en el manejo del personal mediante un manual de
recursos humanos que sirve de herramienta guia para optimizar los procesos
relacionados con el personal de la empresa y las actividades que realizan cada
uno de ellos.

Galvis (2013), en su Tesis “La gestion del talento humano y la productividad
de la mano de obra de la Industria Metalmecanica de la ciudad de Tulcan -
Ecuador”, presentada para obtener el titulo de Ingeniera en Administracion de
Empresas y Marketing de la Universidad Politécnica Estatal del Carchi, llegé a

las siguientes conclusiones:



La metalmecanica en la actualidad no cuenta con un modelo de gestion de
talento humano, que le permita mejorar el desempefio laboral dentro de la
empresa, por esta razon no existe un entrenamiento hacia su personal, lo que
impide medir el grado de eficiencia, eficacia y calidad de la productividad en la
mano de obra, no se realiza ningun tipo de capacitacion ni motivacion al recurso
humano, que le permita explotar sus habilidades y mejorar su desempefio laboral.
Es muy importante siempre darle motivos al personal para que se comprometa
con sus actividades diarias y poder de esta manera aumentar su desempefio
laboral.

Una empresa para que incremente dia a dia su productividad debe contar con
un personal motivado, que le permita mejorar sus destrezas y habilidades,
logrando asi obtener una productividad significativa.

El disefio de un sistema de gestion de talento humano ayudara a reducir las
falencias detectadas en la administracion del personal, mediante un sistema de
gestion de talento humano que sirve de herramienta guia para la optimizacion de
los procesos relacionados con el personal de la empresa y las actividades que

realizan cada uno.

1.1.3.2. Nacionales

Tito (2012), en su Tesis “Gestion por competencias y productividad Laboral
en empresas del sector confeccion de calzado de Lima Metropolitana”,
presentado para obtener el grado académico de Doctor en Ciencias
Administrativas en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, lleg6 a

concluir que si es factible implementar la gestién en las empresas del sector



confeccidn de calzado desde la perspectiva de las competencias, en un escenario
de elevado nivel de competitividad como lo es, el sector confeccion de calzado,
ya sea por las importaciones de calzados extranjeros, asi como la atosigante
competencia interna, que se traduce en la innovacion permanente de modelos y
variedades de calzados.

Los empresarios Mype estan avidos de incorporar nuevos conocimientos,
mejorar sus habilidades gerenciales, y modular o refinar sus conductas y
actitudes; de alli que asisten con interés a los talleres y capacitaciones que se
ofertan. En esta, la capacitacion en Gestion por Competencias, si tuvo los
resultados favorables obteniendo como resultado el impacto positivo de tales

capacitaciones en la productividad laboral.

1.1.3.3. Locales

Alva & Juarez (2014), en su Tesis “Relacion entre el Nivel de Satisfaccion
Laboral y el Nivel de Productividad de los colaboradores de la Empresa Chimd
Agropecuaria S.A del Distrito de Trujillo-2014”, presentado para obtener el titulo
profesional de Licenciado en Administracion en la Universidad Privada Antenor
Orrego, llego a las siguientes conclusiones:

Existe un nivel medio de satisfaccion laboral de los colaboradores de la
empresa Chim0 Agropecuaria S.A quienes consideran gue no son reconocidos
por su desempefio, que el relacionamiento con sus jefes no es el mas adecuado;
la empresa solo los capacita de manera limitada para realizar su trabajo y existe
insatisfaccion respecto a sus remuneraciones en relacién a las responsabilidades

encomendadas.
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Existe un nivel medio de productividad, por cuanto no existe una clara
orientacion a los resultados, el nivel de oportunidad en la entrega de recursos no
es la mas adecuada, y el entrenamiento del personal es insuficiente.

Las estrategias para mejorar la satisfaccion laboral, comprenden incentivos
econémicos y no economicos, talleres de integracion para mejorar el
relacionamiento entre los jefes y colaboradores, capacitacion para potencializar
las habilidades de los colaboradores, comunicacion interna de 360°.

La Torre (2002), en su Tesis “Motivacion del Personal y el Incremento de la
Productividad en la Compaiiia Industrial OMEGA S.A.” presentado para optar el
Titulo Profesional de Licenciado en Administracion de Empresas en la
Universidad Privada Antenor Orrego, llegé a concluir que lo fundamental que se
debe considerar que los empleados es que tengan libertad y oportunidad de
expresarse, trabajar con equipos y materiales adecuados y sobre todo una
expansion vertical de sus puestos para incrementar la productividad.

Por esta razdn debe existir un entrenamiento hacia su personal, lo que redunda
en el incremento del grado de eficiencia, eficacia y calidad de la productividad
en la mano de obra, realizandose ademas capacitaciones y motivaciones
salariales al recurso humano, que le permita explotar sus habilidades y mejorar

su desempefio laboral
1.1.4. Justificacion

1.1.4.1. Teorica
Desde el punto de vista tedrico, la presente investigacion aporta el modelo de

gestion por competencias de Gonzalez (2006, p.35), actualmente se habla de la
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Gestion por Competencia como un modelo integral de la Gestion del Talento
Humano que contribuye a esta, con un nuevo enfoque, detectando, adquiriendo,
potenciando y desarrollando las competencias que dan valor agregado a la empresa
brindandoles la diferenciacién como una ventaja competitiva. Asimismo, se tomé
como referencia la teoria sobre productividad propuesta por Bain (2000), para
establecer sus respectivos indicadores plasmados en la operacionalizacion de las

variables.

1.1.4.2. Préctica
Desde el punto de vista practico, creemos que para que la productividad del
trabajador se logre a plenitud, es necesario que se rescaten las normas basicas de
gestion de recursos humanos y es aqui, donde se juega un papel fundamental,
liderando el proceso de investigacion, ello permitird conseguir funcionarios y
trabajadores mas predispuestos, con mejor capacidad de asimilar los problemas,
con mejor criterio para sugerir cambios en provecho de la empresa, con mejor
capacidad de analisis y observacion del proceso de produccion y poder enmendar
errores.
1.1.4.3. Social
La presente investigacion se justifica porque, tiene relevancia social por
cuanto los trabajadores constituyen el recurso mas preciado, mas valioso en toda
sociedad. Toda empresa esta compuesta de seres humanos que se unen para
beneficio mutuo, y ésta se forma o se destruye por la calidad o el comportamiento

de su gente. Lo que distingue a una empresa son sus seres humanos que poseen
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habilidades para usar conocimientos de todas clases. Solo es a traves de los

trabajadores que los demas recursos se pueden utilizar con efectividad.

1.1.4.4. Metodoldgica
Se tomo en consideracion los criterios de validez y confiabilidad de los
instrumentos a través de la prueba estadistica Alfa de Cronbach, asi como la
validacion de juicio de expertos y para la contratacion de la hipdtesis se utilizé la
prueba Chi Cuadrado; asimismo el programa SPSS version 22.0 permitio un

mejor analisis de los resultados.
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1.2. Hipdtesis
La relacion que existe entre la Gestion del Talento Humano y la Productividad de los
trabajadores de la empresa Cartavio S.A.A. es directa.
1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general
Determinar la relacién que existe entre la Gestion del Talento Humano y la
Productividad de los trabajadores de la Empresa Cartavio S.A.A, Provincia de Ascope-
2015.
1.3.2. Objetivos especificos
- Determinar el nivel de la gestion del talento humano de la Empresa Cartavio
S.AA.
- Determinar el nivel de productividad de los trabajadores de la Empresa Cartavio
S.AA.
- Determinar el nivel de asociacion de las dimensiones de la Gestion del Talento
Humano con las dimensiones de la Productividad de los trabajadores de la

Empresa Cartavio S.A.A.

1.4. Marco Tedrico
1.4.1. Gestion del Talento Humano

1.4.1.1. Talento Humano
Segun Mosquera (2011), en lo referente al talento humano “no solo el esfuerzo
o la actividad humana quedan comprendidos en este grupo, sino también otros

factores que dan diversas modalidades a esa actividad: conocimientos,
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experiencias, motivacion, intereses vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades,

potencialidades, salud, etc.”

1.4.1.2. Gestion del Talento Humano
Para Garcia, Sanchez & Zapata (2008), afirman:
Es la actividad empresarial estratégica compuesta por un conjunto de
politicas, planes, programas y actividades realizadas por una organizacion con el
objeto de obtener, motivar, retribuir y desarrollar a las personas que requieren en sus
diferentes estructuras para crear una estructura organizacional donde se equilibren
los diferentes intereses y se logren los objetivos y metas organizacionales de la
empresa (p.16).
Asi mismo Chiavenato (2009) sostiene:
La gestion del talento humano es un campo muy sensible para la mentalidad
predominante en las organizaciones. Depende de las contingencias y las situaciones
en razon de diversos aspectos, como la cultura que existe en cada organizacion, la
estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el
negocio de la organizacion, la tecnologia que utiliza, los procesos internos, el estilo
de administracion utilizado y de infinidad de otras variables importantes. (pp. 7-8).

Por lo tanto, la gestion del talento humano es muy importante para las empresas
que quieren alcanzar el éxito. Empieza desde contratar a las personas que cumplan
con las competencias para ocupar un cargo, capacitar a las personas, asi como
proporcionar los mecanismos y ambientes laborales agradables para que estos se
sientan motivados y por lo tanto sean mas productivos para la organizacion.
Rodriguez (2007), refiere que los recursos humanos son todas las personas que

trabajan en una institucion y representan un gran valor para los administradores
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porque son ellos los que poseen habilidades y conocimientos acerca del sistema de

trabajo de la institucion.

1.4.1.3. Aspectos fundamentales de la gestion moderna del Talento Humano
Para Chiavenato (2009), la Gestion del Talento Humano se basa en algunos
aspectos fundamentales:

1. Las personas como seres humanos.

Son dotadas de personalidad propia y profundamente diferentes entre si,
con un historial personal particular y diferenciado, poseedoras de
conocimientos, habilidades y competencias indispensables para la debida
administracion de los demas recursos de la organizacion. Las personas como
individuos y no como meros recursos de la organizacion.

2. Las personas como activadores de los recursos de la organizacion.

Son como elementos que impulsan a la organizacion, capaces de dotarla
del talento indispensable para su constante renovacion y competitividad en
un mundo lleno de cambios y desafios. Las personas como fuente de
impulso propio que dinamiza a reorganizacion y no como agentes pasivos,
inertes y estaticos.

3. Las personas como asociadas de la organizacion.

Son capaces de conducir a la organizacién al éxito y a la excelencia.
Cuando las personas estan asociadas a la organizacion hacen inversiones
como esfuerzo, dedicacion, responsabilidad, compromiso, riesgos, etc.
Esperando obtener algin beneficio de esas inversiones como: salarios,

incentivos econdmicos, crecimiento profesional, satisfaccion, desarrollo de
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carrera, entre otros Chiavenato (2009). Conforme el rendimiento sea
bueno, la tendencia sera a mantener o aumentar la inversion; de ahi nace la
reciprocidad entre las personas y las organizaciones. Las personas como
asociados activos de la organizacion y no como sujetos pasivos de ella.

4. Las personas como talentos proveedores de competencias.

Chiavenato (2009) refiere a las personas como elementos vivos y
portadores de competencias esenciales para el éxito de la organizacion.
Cualquier organizacién puede comprar maquinas y adquirir tecnologias
para equipararse con sus competidores; esto es relativamente facil, pero
construir competencias similares a las que poseen los competidores es
extremadamente dificil, lleva tiempo, maduracion y aprendizaje.

5. Las personas como el capital humano de la organizacion.
“Como el principal activo de la empresa que agrega inteligencia a su
negocio (Chiavenato, 2009, p.11)”.
1.4.1.4. Objetivos de la Gestion del Talento Humano
Tomando la teoria de Chiavenato (2009). Las organizaciones que son exitosas
se han dado cuenta que pueden crecer, prosperar y mantener su continuidad si son
capaces de optimizar el rendimiento sobre las inversiones de todos los grupos de
interés, principalmente en los empleados ya que son estos el principal activo de la
organizacion por ello las empresas deben ser méas conscientes y prestarles mayor
atencion a sus trabajadores.
Las personas aumentan o reducen las fortalezas y las debilidades de una

organizacion, depende de como sean tratados. Los nombres tales como
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departamento de personal, relaciones industriales, recursos humanos, desarrollo de
talentos, capital humano o capital intelectual, se utilizan para describir la unidad,
el departamento o el equipo que administra a las personas; el termino recursos
humanos es el mas comun de todos. Asi pues, Chiavenato afirma que para alcanzar
los objetivos de la administracion de recursos humanos es necesario tratarlas como
elementos basicos para la eficacia de la organizacion.

Los objetivos deben contribuir a alcanzar la eficacia de la organizacion:

a. Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y a realizar su mision.
Chiavenato (2009, p.11), nos dice que la funcion de la Administracion de
Recursos Humanos es un componente fundamental de la organizacion de hoy.
Antes se hacia hincapié en hacer las cosas correctamente, se imponian métodos y
reglas a los trabajadores para conseguir la eficiencia. El salto a la eficacia vino
con la preocupacion por alcanzar objetivos y resultados. No se puede imaginar la
funcion de ARH sin conocer el negocio de una organizacion. Cada negocio tiene

diferentes implicaciones para la ARH. El principal objetivo de la ARH es ayudar

a la organizacion a alcanzar sus metas y objetivos y a realizar su misién.
b. Proporcionar competitividad a la organizacion.

La funcion del Area de Recursos Humanos es hacer que las fortalezas
de las personas sean mas productivas para beneficio de los clientes, los
asociados y los empleados. Esto significa saber crear, desarrollar y aplicar
las habilidades y las competencias de la fuerza de trabajo. La
competitividad a nivel macroeconémico es el grado en que una

organizacion puede producir bienes y servicios que sean aceptados en
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mercados internacionales, al mismo tiempo mantener o aumentar las
ganancias de las personas tal como lo afirma Chiavenato (2009).
c. Proporcionar a la organizacion personas bien entrenadas y motivadas.

El propésito del Area de Recursos Humanos es preparar y capacitar
continuamente a las personas que son el patrimonio mas valioso de la
empresa, se les debe brindar reconocimiento y no solo monetario, sino que
las personas deben percibir justicia en las recompensas que reciben.
Chiavenato (2009), refiere también que se debe recompensar los buenos
resultados, los objetivos deben ser claros, deben ser explicados como seran
medidos y cuales seran los beneficios si son alcanzados.

d. Aumentar la auto actualizacién y la satisfaccion de las personas en el
trabajo.

Para que las personas sean productivas, deben sentir que el trabajo es
el adecuado para sus competencias y que se les trata con equidad. Las
personas pasan la mayor parte de su vida en el trabajo por lo tanto
requieren identificarse con el trabajo que hacen. Las personas satisfechas
no son necesariamente las mas productivas pero las personas insatisfechas
tienden a desligarse de la empresa, a ausentarse y producir peor calidad
que las personas satisfechas. Chiavenato (2009), dice “La felicidad en la
organizacion y la satisfaccion en el trabajo son determinantes para su
éxito” (p.13).

e. Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo.
La calidad de vida en el trabajo se refiere al estilo de administracion,

la libertad y la autonomia para tomar decisiones, tener un ambiente de
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trabajo agradable, la camaraderia, la seguridad en el empleo, trabajar las
horas adecuadas y desarrollar tareas significativas y agradables. Asi
mismo Chiavenato (2009) alega que la CVT tiene el objetivo de satisfacer
las necesidades individuales de las personas y convertir a la organizacion
en un lugar atractivo y deseable. La confianza de las personas en la
organizacion también es fundamental para retener y asegurar a los
talentos.

f. Administrar e impulsar el cambio
En decenios recientes hubo un periodo turbulento de cambios sociales,
tecnoldgicos, econdmicos, culturales y politicos. Estos cambios y tendencias traen
nuevos enfoques, mas flexibles y agiles, que deben aplicarse para garantizarla
supervivencia de las organizaciones. Ademas, los profesionales de la ARH deben
saber como lidiar con los cambios si realmente quieren contribuir al éxito de su
organizacion. Son cambios que se multiplican exponencialmente y cuyas
soluciones imponen nuevas estrategias, filosofias, programas, procedimientos y
soluciones. La ARH estda comprometida con los cambios (Chiavenato, 2009,
p.13).
g. Mantener politicas éticas socialmente responsable
Las empresas se preocupan por mantener politicas éticas y por aplicar la
responsabilidad social empresarial. Para Chiavenato (2009, p.13):

Toda actividad de ARH debe ser abierta, transparente, justa, confiable y ética.
Las personas no deben ser discriminadas y sus derechos basicos deben estar
garantizados. Los principios éticos se deben aplicar a todas las actividades de
la ARH. Tanto las personas como las organizaciones deben seguir normas éticas

y de responsabilidad social. La responsabilidad social no es una exigencia
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impuesta s6lo a las organizaciones, sino también, y principalmente, a las personas
gue trabajan en ellas.

h. Construir la mejor empresa y el mejor equipo.

Ya no basta con cuidar a las personas. Al cuidar a los talentos, la ARH debe
cuidar también el contexto donde trabajan. Esto implica la organizacién del
trabajo, la cultura corporativa y el estilo de administracion. Al lidiar con estas
variables, la ARH conduce a la creacion no s6lo de una fuerza de trabajo
fuertemente involucra-da, sino también de una empresa nueva y diferente
(Chiavenato, 2009, p.13).

1.4.1.5. Los seis procesos de la Gestién del Talento Humano
Los principales procesos de la moderna gestion del talento humano se centran
en seis procesos:

1. Admision de personas, Procesos para integrar personas: ¢Quién debe
trabajar en la organizacion? “Son los procesos para incluir a nuevas
personas en la empresa. Se pueden llamar procesos para proveer o
abastecer personas. Incluyen el reclutamiento y la seleccion de personal”
(Chiavenato, 2009, p.15).

La seleccion de personal es un proceso destinado a buscar, evaluar y
reclutar a las personas que retnen las competencias mas apropiadas para
desarrollar con eficacia un determinado puesto de trabajo.

2. Aplicacion de personas, Procesos para organizar a las personas: ¢ Qué
deberan hacer las personas?

Son los procesos para disefiar las actividades que las personas realizan en la

Empresa, para orientar y acompaiiar su desempefio. Incluyen el disefio
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organizacional y de puestos, el analisis y la descripcion de los mismos, la
colocacion de las personas y la evaluacién del desempefio (Chiavenato, 2009,
p.15).

Compensacion de las personas, Procesos para recompensar a las
personas: ¢Como compensar a las personas? Chiavenato (2009, p.15)
“Son los procesos para incentivar a las personas y para satisfacer sus
necesidades individuales mas elevadas. Incluyen recompensas,
remuneracion y prestaciones y servicios sociales”.

Desarrollo de personas, Procesos para desarrollar a las personas:
¢Como desarrollar a las personas? Son los procesos para capacitar e
incrementar el desarrollo profesional y personal. Implican la formacién y el
desarrollo, la administracion del conocimiento y de las competencias, el
aprendizaje, los programas de cambios y el desarrollo de carreras, y los
programas de comunicacion y conformidad (Chiavenato, 2009, pp.15-16).
Mantenimiento de personas, Procesos para retener a las personas:
¢Como retener a las personas en el trabajo? Chiavenato (2009, p.16) “Son
los procesos para crear las condiciones ambientales y psicoldgicas
satisfactorias para las actividades de las personas. Incluyen la
administracion de la cultura organizacional, el clima, la disciplina, la
higiene, la seguridad, la calidad de vida y las relaciones sindicales”.
Evaluacion de personas, Procesos para auditar a las personas: (Como
saber lo que hacen y lo que son? “Son los procesos para dar seguimiento
y controlar las actividades de las personas y para verificar los resultados.

Incluyen bancos de datos y sistemas de informacion administrativa”
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(Chiavenato, 2009, p.16). Para este proceso las empresas también
incluyen la base de datos y los sistemas de informacion gerencial para
evaluar a los trabajadores.

Basandonos en la teoria de Chiavenato (2009), no existe un proceso que
sea el mas importante o decisivo, sino que depende de las condiciones de la
empresa uno u otro podria tener prioridad. Si la empresa desea ampliarse y
aumentar sus actividades entonces los procesos para integrar personas
adquiere prioridad, si cambian a nuevas tecnologias, los procesos para
desarrollar personas resultan ser los mas importantes y si busca retener a los
trabajadores mas talentosos de la organizacion, los procesos para retener a las
personas son fundamentales. Por lo tanto, todos los procesos son igualmente
importantes y deben ser tratados sistematicamente como un todo, si uno de
ellos falla en consecuencia, sobrecarga a los demas, lo que hace la diferencia

es la conexidn, o sea la red.

1.4.1.6. Modelo de Gestién del Talento Humano por Competencias
1.4.1.6.1. Gestion por competencias
Dia a dia el hombre se enfrenta a nuevos retos que le exigen como
persona, individuo y sociedad dar el mejor esfuerzo de si para obtener el
mejor resultado. Segun Gonzalez (2006, p.35) nos dice:

Actualmente se habla de la Gestién por Competencia como un modelo integral
de la Gestion del Talento Humano que contribuye a esta, con un nuevo enfoque,
detectando, adquiriendo, potenciando y desarrollando las competencias que dan
valor agregado a la empresa brindandoles la diferenciacion como una ventaja

competitiva.
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Para Alles (2008, p.79), un esquema global por competencias debe

relacionarse con toda la organizacion y con todos los procesos. Acotando ademas

gue no es posible pensar en un modelo de gestién por competencias sin que se

vean afectados y/o modificados todos los procesos de Recursos Humanos.

1.4.1.6.2. Caracteristicas de un modelo de Gestién por Competencias

Las caracteristicas para la implementacion con éxito de un modelo de

gestion por competencias, Alles (2008) son:

Que el modelo sea aplicable y no tedrico, comprensible por todos los

integrantes de la organizacion, Gtil para la empresa, fiable, de facil manejo,

que en su conjunto permita el desarrollo de las personas.

1.4.1.6.3. Pasos para implementar un Modelo de Gestion por

Competencias

Alles (2008), describe los pasos que son necesarios para implementar

un modelo de gestion por competencias:

a.

b.

Definir (o revisar) de la mision y vision de la organizacion.

Definir las competencias por la méxima direccion de la empresa,
tanto cardinal como especifica.

Confeccionar los documentos necesarios: diccionarios de
competencias y comportamientos.

Asignacion de competencias y grados o niveles a los diferentes
puestos de la organizacion.

Determinar las brechas entre las competencias definidas por el

modelo y las que poseen los integrantes de la organizacion.
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f. Disefar los procesos o subsistemas de recursos humanos por
competencias: seleccion, desempefio y desarrollo son los tres
pilares importantes de la metodologia.

El modelo de Gestién por Competencias se relaciona con dos ejes

vinculados entre si:

1. Lograr que las personas que integran la organizacion estén
alineadas con la estrategia.

2. Desarrollar las capacidades de las personas a fin de que esta
alineacion sea mas efectiva y beneficiosa.

1.4.1.6.4. Beneficios de la Gestién por Competencias

La Gestion por Competencias, segun Graminga citado por Gonzélez
(2006, pp. 35-36), genera multiples beneficios a las personas y a las
organizaciones:

a. La posibilidad de definir perfiles profesionales que favoreceran a la
productividad.

b. El desarrollo de equipos que posean las competencias necesarias para su
area especifica de trabajo.

C. La identificacion de los puntos débiles, permitiendo intervenciones de
mejora que garantizan los resultados.

d. El gerenciamiento del desempefio con base en objetivos medibles,
cuantificables y con posibilidad de observacion directa.

e. El aumento de la productividad y la optimizacion de los resultados.
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f. Laconcienciaciéon de los equipos para que asuman la corresponsabilidad de
su autodesarrollo. Tornandose un proceso de ganar — ganar desde el
momento en que las expectativas de todos estan atendidas.

g. Cuando se instala la gerencia por competencias se evita que los gerentes y
sus colaboradores pierdan el tiempo en programas de entrenamiento y
desarrollo que no tienen que ver con las necesidades de la empresa o las

necesidades particulares de cada puesto de trabajo.

1.4.2. Productividad

1.4.2.1. Definicion

Robbins & Coulter (2010), la definen como el volumen total de bienes
producidos, dividido entre la cantidad de recursos utilizados para generar esa
produccion. En la fabricacion, la productividad evalGa el rendimiento de los
talleres, las maquinas, los equipos de trabajo y la mano de obra. Ademas, la
productividad esta limitada por el mejoramiento tanto de las habilidades del talento
humano como de los medios de produccion.

Prokopenko (2001), afirma: “aunque la productividad puede significar cosas
diferentes para diferentes personas, el concepto basico es siempre la relacién entre
la cantidad y calidad de bienes o servicios producidos y la cantidad de recursos
utilizados para producirlos” (p. 3).
1.4.2.2. Beneficios de la Productividad

Reflejar eficientes niveles de productividad dentro de una organizacién sera
principal responsabilidad y objetivos de los directivos (Robbins & Judge, 2009).
Los recursos son administrados por las personas, quienes aportaran todos sus

esfuerzos necesarios para producir bienes y servicios en forma eficiente,

26



mejorando dicha produccién cada vez mas, por lo que toda mejora en la
productividad dependera principalmente del desenvolvimiento de las personas
dentro de la organizacion (Singh, 2008, p.21).

Asimismo, las personas encaminan todas acciones para poder alcanzar
determinados objetivos o fines que son muy importantes para ellas, uno de estos
fines es la actividad econdmica, que representa una parte muy importante para
satisfacer sus necesidades en la sociedad (Perea, 2006, p. 41).

Asimismo, es importante que organizacion alinee las necesidades de las
personas como seres individuales y las necesidades y deseos de los grupos, con
los objetivos que la organizacion plantea lograr. Esto lo logra, coordinando a
grupos y a individuos, a fin de obtener la colaboracién y la eficacia requerida.

Por esta razén, la productividad del factor humano es un elemento clave para
el logro de los objetivos de las organizaciones, de su desempefio econémico y
para su permanencia en el tiempo, por lo que la calidad de su recurso humano,
los sistemas de trabajo, las politicas de la organizacion y su cultura son vitales
para su sostenimiento y mejora

El Gnico camino para que un negocio pueda crecer y aumentar su rentabilidad
o sus utilidades es aumentar su productividad. El instrumento fundamental que
origina una mayor productividad es la utilizacion de métodos, el estudio de

tiempos y un sistema de pago de salarios eficiente.
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1.4.2.3. Medicion de la productividad

Gaither & Frazier (2010), definieron que se obtiene productividad mediante la
cantidad de productos y servicios realizados entre la cantidad de recursos
utilizados y propusieron la siguiente medicion:

Productividad = Cantidad de productos o servicios realizados
Cantidad de recursos utilizados

Es la medida de desempefio que abarca la consecucion de metas y la proporcion

entre el logro de resultados y los insumos requeridos/utilizados para conseguirlos.

1.4.2.4. Indicadores de productividad

Kootz & Weihrich (2004), sefialan que existen tres criterios comunmente
utilizados en la evaluacion del desempefio de un sistema, los cuales estan
relacionados con la productividad.

A. Eficiencia: Es la relacion con los recursos o cumplimiento de actividades,
como la relacion entre la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de
recursos estimados o programados y el grado en el que se aprovechan los
recursos utilizados transformandose en productos. La eficiencia esta
vinculada en la productividad; pero si sélo se utilizara este indicador como
medicion de la productividad Unicamente se asociaria la productividad al
uso de los recursos, solo se tomaria en cuenta la cantidad y no la calidad de
lo producido, se pone un énfasis mayor hacia adentro de la organizacion
buscar a toda costa ser mas eficiente y obtener un estilo eficientista para
toda la organizacion que se materializaria en un andlisis y control riguroso
del cumplimiento de los presupuestos de gastos, el uso de las horas

disponibles y otros.
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B. Efectividad.: Es la relacion entre los resultados logrados y los resultados
propuestos, permite medir el grado de cumplimiento de los objetivos
planificados. Se considera la cantidad como Unico criterio, se cae en estilos
efectivistas, aquellos donde lo importante es el resultado, no importa a qué
costo. La efectividad se vincula con la productividad a través de impactar

en el logro de mayores y mejores productos.

C. Eficacia: Valora el impacto de lo que se hace, del producto o servicio que
se presta. No basta con producir con 100% de efectividad el servicio o
producto que se fija, tanto en cantidad y calidad, sino que es necesario que
el mismo sea el adecuado; aquel que lograra realmente satisfacer al cliente
o impactar en el mercado. Del andlisis de estos tres indicadores se
desprende que no pueden ser considerados ninguno de ellos de forma
independiente, ya que cada uno brinda una medicion parcial de los
resultados. Es por ello que deben ser considerados como indicadores que

sirven para medir de forma integral la productividad.

1.4.2.5. Factores que influyen en la productividad
Noguera (2006) afirma que existen dos factores que influyen en la
productividad.
A. El entorno
La mayoria de las variables producidas por el entorno son incontrolables.
Entre otras, se encuentran las leyes y normativas dictadas por el Estado, los

cambiantes valores y actitudes sociales que influyen en los individuos, los
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cambios en la tecnologia, los precios de la materia prima, la energia y el
capital.
B. Caracteristicas del trabajo:

La cultura organizacional, influye a los individuos, su conducta en el
trabajo, su desemperio laboral y la efectividad de la organizacion. La manera
en que las personas se tratan entre si, e incluso, la manera en que se tratan a
si mismas, tiene una gran influencia en la forma cémo se realizan las
actividades dentro de las organizaciones. Para que la organizacion sea
productiva, es necesario desarrollar una estructura capaz de ejecutar la
estrategia con éxito;

a. Desarrollar las habilidades y capacidades necesarias.

b. Seleccionar a las personas para las posiciones claves.

c. Establecer un presupuesto que apoye a la estrategia.

d. Instalar un sistema administrativo interno.

e. Diseflar un sistema de incentivo y recompensas relacionados
estrechamente con los objetivos y la estrategia.

f.Ejercer el liderazgo estratégico, moldear valores, espiritu innovador,
reforzar normas y conducta ética.

C. Laestrategiay la estructura

Para que la organizacion sea productiva, es necesario desarrollar una
estructura capaz de ejecutar la estrategia con éxito; desarrollando las
habilidades y capacidades necesarias. Seleccionar a las personas para las

posiciones clave.
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Establecer un presupuesto que apoye a la estrategia e instalar un sistema
administrativo interno.

Disefiar un sistema de incentivo y recompensas relacionados
estrechamente con los objetivos y la estrategia.
Ejercer el liderazgo estratégico: moldear valores, espiritu innovador, reforzar

normas y conducta etica.

1.4.2.6. Factores para mejorar la productividad

Segun Prokopenko (2001) existen dos categorias principales de factores de

productividad:

1. Factores internos: (controlables). Algunos factores internos son
susceptibles de modificarse mas facilmente que otros, por lo que se les
clasifica en dos grupos, duros y blandos (Prokopenko, 2001, p.11).

a. Factores duros

Producto: La productividad de este factor significa el grado en el que
el producto satisface las exigencias del cliente; y se le puede mejorar
mediante un perfeccionamiento del disefio y de las especificaciones.

Planta y equipo: La productividad de este factor se puede mejorar el
prestar atencion a la utilizacién, la antigiedad, la modernizacion, el
costo, la inversiéon, el equipo producido internamente, el
mantenimiento y la expansion de la capacidad, el control de los
inventarios, la planificacion y control de la produccion, entre otros.

Tecnologia: La innovacion tecnol6gica constituye una fuente

importante de aumento de la productividad, ya que se puede lograr un
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mayor volumen de bienes y servicios, un perfeccionamiento de la
calidad, la introduccion de nuevos métodos de comercializacion, entre
otros, mediante una mayor automatizacion y una mejor tecnologia de
la informacion.

Materiales y energia: En este rubro, hasta un pequefio esfuerzo por
reducir el consumo de materiales y energia puede producir notables
resultados. Ademas, se pone énfasis en las materias primas y los
materiales indirectos.

Factores blandos.

Persona: Se puede mejorar la productividad de este factor para
obtener la cooperacion y participacion de los trabajadores, a través de
una buena motivacion, de la constitucion de un conjunto de valores
favorables al aumento de la productividad, de un adecuado programa
de sueldos y salarios, de una buena formacion y educacion, y de
programas de seguridad.

Organizacion y sistemas: Para mejorar su productividad se debe
volver mas flexible, capaz de prever los cambios del mercado y de
responder a ellos, estar pendientes de las nuevas capacidades de la
mano de obra, de las innovaciones tecnolégicas, asi como poseer una
buena comunicacion en todos los niveles.

Metodos de trabajo: Se debe realizar un analisis sistematico de los
métodos actuales, la eliminacion del trabajo innecesario y la
realizacion del trabajo necesario con mas eficacia, a través de un

estudio del trabajo y de la formacion profesional.
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Estilos de direccidn: Es el responsable del uso eficaz de todos los
recursos sometidos al control de la empresa, debido a que influye en
el disefio organizativo, las politicas de personal, la descripcion del
puesto de trabajo, la planificacion y control operativos, las politicas
de mantenimiento y compras, los costos de capital, las fuentes de
capital, los sistemas de elaboracion del presupuesto, las técnicas de

control de costos y otros.

2. Factores externos: (no controlables). Esos factores afectan a la

productividad de la empresa individual, pero las organizaciones afectadas

no pueden controlarlos activamente. La direccion de la empresa ha de

entender y tomar en consideracion estos factores al planificar y ejecutar los

programas de productividad. Teniendo presente todos los lazos sociales,

politicos, econdmicos y organizativos que existen (Prokopenko, 2001, p

16).

a.

Ajustes estructurales: Los cambios estructurales de la sociedad
influyen a menudo en la productividad nacional y de la empresa
independientemente de la direccién adoptada por las compafiias. Sin
embargo, a largo plazo los cambios en la productividad tienden a
modificar a esta estructura.
Cambios economicos: El traslado de empleo de la agricultura a la
industria manufacturera; el paso del sector manufacturero a las
industrias de servicio; y por otro lado las variaciones en la

composicion del capital, el impacto estructural de las actividades de
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investigacion, desarrollo y tecnologia, las economias de escala, y la
competitividad industrial.

- Cambios demograficos y sociales: Dentro de este aspecto destacan
las tasas de natalidad y las de mortalidad, ya que a largo plazo
tienden a repercutir en el mercado de trabajo, la incorporacion de
las mujeres a la fuerza de trabajo y los ingresos que perciben, la
edad de jubilacion, y los valores y actitudes culturales.

b. Recursos naturales: Comprenden la mano de obra, capacidad
técnica, educacion, formacion profesional, salud, actitudes,
motivaciones, y perfeccionamiento profesional; la tierra y el grado de
erosion que tiene, la contaminacion del suelo, la disponibilidad de
tierras, la energia y su oferta, las materias primas y sus precios, asi
como su abundancia.

c. Administracion publica e infraestructura: Comprende las
leyes, reglamentos o practicas institucionales que se llevan a cabo y
que repercuten directamente en la productividad. Robbins & Coulter
(2010), indican que la productividad es una combinacion de las

variables de persona y operaciones.

1.4.2.7. Dimensiones de la productividad
Bain (2000), afirma que las dimensiones de la productividad son:
A. Conocimiento: Son las competencias para el cumplimiento de metas que
el trabajador debe tener obtener para mejorar productividad: cantidad de

bolsas de azlcar de 50 kg/hora. Asimismo, abarca el desarrollo profesional

34



de cada trabajador en fines de cumplir las metas y aumentar la
productividad de la empresa.

B. Valores: Es aquello que debe practicar todo trabajador en su centro de
labores, del desarrollo de esta dimension influye en el nivel de lealtad que
tenga con sus superiores, puntualidad con la entrega de trabajos que se le
asignan, asi como la responsabilidad con la que asume sus funciones.

C. Relaciones: Son las relaciones interpersonales de los trabajadores en su
area determinada, el desarrollo de esta dimension implica que mantiene
buenas relaciones interpersonales con sus compafieros, le gusta participar
en actividades en trabajo en equipo y participa con entusiasmo y atencion
a las reuniones de trabajo.

1.5. Marco conceptual

Talento Humano: No solo el esfuerzo o la actividad humana quedan comprendidos en
este grupo, sino también otros factores que dan diversas modalidades a esa actividad:
conocimientos, experiencias, motivacion, intereses vocacionales, aptitudes, actitudes,
habilidades, potencialidades, salud, etc.

Gestion del Talento Humano: Es un campo muy sensible para la mentalidad
predominante en las organizaciones. Depende de las contingencias y las situaciones en
razén de diversos aspectos, como la cultura que existe en cada organizacion, la estructura
organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la
organizacion, la tecnologia que utiliza, los procesos internos, el estilo de administracion

utilizado y de infinidad de otras variables importantes.
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Admision de personas: Procesos para incluir a nuevas personas en la empresa. Se
pueden llamar procesos para proveer o abastecer personas. Incluyen el reclutamiento y
la seleccion de personal.

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

Compensaciéon de las personas: Procesos para incentivar a las personas y para
satisfacer sus necesidades individuales mas elevadas. Incluyen recompensas,
remuneracion y prestaciones y servicios sociales.

Desarrollo de personas: Procesos para capacitar e incrementar el desarrollo profesional
y personal. Implican la formaciéon y el desarrollo, la administracion del conocimiento y
de las competencias, el aprendizaje, los programas de cambios y el desarrollo de carreras,
y los programas de comunicacién y conformidad.

Mantenimiento de personas: Procesos para crear las condiciones ambientales y
psicoldgicas satisfactorias para las actividades de las personas. Incluyen la
administracion de la cultura organizacional, el clima, la disciplina, la higiene, la
seguridad, la calidad de vida y las relaciones sindicales.

Evaluacion de personas: Procesos para dar seguimiento y controlar las actividades de
las personas y para verificar los resultados. Incluyen bancos de datos y sistemas de
informacién administrativa.

Gestion por competencias: Es un modelo integral de la Gestion del Talento Humano

que contribuye a esta, con un nuevo enfoque, detectando, adquiriendo, potenciando y
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desarrollando las competencias que dan valor agregado a la empresa brindandoles la
diferenciacion como una ventaja competitiva.

Productividad: Es el volumen total de bienes producidos, dividido entre la cantidad de
recursos utilizados para generar esa produccion.

Eficiencia: Es la relacion entre la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de
recursos estimados o programados y el grado en el que se aprovechan los recursos
utilizados transformandose en productos.

Efectividad.: Es la relacion entre los resultados logrados y los resultados propuestos,
permite medir el grado de cumplimiento de los objetivos planificados.

Eficacia: Valora el impacto de lo que se hace, del producto o servicio que se presta.
Conocimiento: Son las competencias para el cumplimiento de metas que el trabajador
debe tener obtener para mejorar productividad.

Valores: Es aquello que debe practicar todo trabajador en su centro de labores, el nivel
de lealtad que tenga con sus superiores, puntualidad en la entrega de trabajos que se le
asignan, asi como la responsabilidad con la que asume sus funciones.

Relaciones: Son las relaciones interpersonales de los trabajadores en su area
determinada, implica mantener buenas relaciones interpersonales con sus comparieros,
participar en actividades de trabajo en equipo y participa con entusiasmo y atencion a

las reuniones de trabajo.
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I1. MATERIAL Y PROCEDIMIENTOS
2.1. Material

2.1.1.Poblacion
Estuvo constituida por los 300 trabajadores del area de fabrica de la empresa Cartavio

SAA durante el afio 2015, distribuido de la siguiente manera:

TALENTO HUMANO

AREAS JEFES TRABAJADORES TOTAL

N° | % N° % N° %
PRODUCCION 5 2 245 81 250 | 84
MAESTRANZA 2 | 06 8 2.6 10 3
ENVASE 4 1.3 26 8,3 30 10
LABORATORIO | 2 | 0,6 8 2,6 10 3
TOTAL 13 | 45 287 95.5 300 | 100

Fuente: Informacidn recogida de cuadro de asignacion de personal 2015.
2.1.2. Marco de muestreo
Reportes de trabajadores al 2015.
2.1.3.Unidad de analisis
- Trabajadores del area de Recursos Humanos.

- Jefes de area de la Empresa Cartavio SAA., en el afio 2015.

2.1.4. Muestra
La muestra estuvo conformada por 101 trabajadores de la Empresa Cartavio S.A.A.
durante el afio 2015, de los cuales 05 son jefes de area, determinado mediante la

siguiente formula:
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n= Z> p.g.N

(N-1) (E)** Z%p.q
Donde:
Z=95%=1.96

E=0.08

N =300

n= 1.96% *0.5 *0.5*300

(300-1) (0.08) 2* 1.962°0.5%0.5

n=101.
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2.1.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas Instrumentos Unidad de Analisis
Encuesta  para la Trabajadores de la
variable Gestion del | Cuestionario Empresa Cartavio
Talento Humano (anexo SAA

N° 01)

Encuesta  para la Jefes de Area de la
variable Productividad | Cuestionario Empresa Cartavio
(anexo N° 02) SAA

Fuente: Elaborado por la autoras
2.2. Procedimientos
2.2.1.Disefio de contrastacion
Es un disefio correlacional donde se recolectan datos para describir la relacion entre
variables en un momento determinado (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2010).

Graficada de la siguiente manera:

01
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Donde:
M: Trabajadores de la empresa Cartavio S.A.A.
01: Gestion de Talento Humano
02: Productividad

r: relacion
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2.2.2.

Analisis de variables

Operacionalizacion de las variables

ENUNCIADO DEL | HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES TIPOS DE
PROBLEMA PREGUNTA
Gestion del .
Admision de Reclutamiento
Talento Humano
i Personas Seleccion
¢Cudl es la relacion Chiavenato (2009),
define la gestion
que existe entre la L, . Disefio Organizacional y
La relacion que existe | del talento humano L
., L, Disefio de cargos
Gestion del Talento | entre la Gestion del | como el conjunto | Aplicacion de
Humano y la Talento Humano vy la | de politicas y Personas Orientacion a las personas
Productividad de los | précticas necesarias Evaluacion del
Productividad de los _ L fi
trabajadores de la | para dirigir todos Desempeno
trabajadores de la - Remuneracién
J empresa Cartavio | los aspectos 3 ESCALA
S.AA. es directa. relacionados con Compensacion | programa de Incentivos ORDINAL

Empresa Cartavio
S.A.A., Provincia de

Ascope.-2015?

las personas,
incluido
reclutamiento,
seleccion,

capacitacion,

de Personas

Beneficios y Servicios

Sociales

Desarrollo de

Personas

Capacitacion

Desarrollo  personal 'y

desarrollo de carrera
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recompensas,
evaluacion del
desempefio,
remuneracion y

calidad de vida.

Comunicacion e

integracion

Mantenimiento

de Personas

Higiene y Seguridad en el
Trabajo

Relaciones Laborales

Bienestar Social Laboral

Evaluacién de
Personas

Controlar y verificar

Productividad

El concepto basico
es siempre la
relacion entre la
cantidad y calidad
de bienes 0
servicios

producidos y la
cantidad de
recursos utilizados
para  producirlos.
Prokopenko (2011).

Conocimientos

Competencias para el
cumplimiento de Metas

Desarrollo Profesional

Puntualidad en la Entrega
del trabajo

Valores Lealtad con sus
superiores
Responsabilidad al
asumir funciones

Relaciones Interpersonales y Trabajo

en Equipo

ESCALA
ORDINAL
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2.2.3.Procesamiento y andlisis de datos
El tratamiento estadistico que se realizé con los resultados encontrados,
es de dos tipos descriptivo para describir la distribucién de las puntuaciones
o las frecuencias obtenidas e inferencial. Para probar hipotesis y generalizar

resultados (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, pp.287-307).

2.2.3.1. Estadistica descriptiva
A. Distribucion de frecuencia
Conjunto de puntuaciones ordenadas en sus respectivas categorias, y se
presenta en una tabla que contiene las variables, las categorias, las
frecuencias con sus respectivos porcentajes. (Herndndez, Fernandez
Baptista, 2010, pp.287-289).
Las distribuciones de frecuencia, se presentan, en forma de histogramas.
(Hernandez, Fernandez Baptista, 2010, p.290).
B. Medidas de tendencia central
a. Lamedia
Es el promedio aritmético de una distribucion y es la suma de todos
los valores dividida entre el nimero de casos. (Hernandez, Fernandez &
Baptista, 2010, p.293).
Esta medida permite identificar el nivel de gestion del talento

humano y la productividad de cada uno de los trabajadores.

Su férmula es:

X=xXX
N
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C. Medidas de la variabilidad

a. Ladesviacion estandar o tipica

Es el promedio de desviacion de las puntuaciones con respecto a la
media que se expresa en las unidades originales de medicion de la
distribucion. La desviacion estandar se interpreta como cuénto se desvia,
en promedio, de la media un conjunto de puntuaciones. Cuando mayor
sea la dispersion de los datos alrededor de la media, mayor es la
desviacion estandar. (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2010, p.293).

Su férmula es:

b. Coeficiente de variabilidad
Permite determinar si los grupos son homogéneos o heterogéneos. Es
homogeéneo si el coeficiente de variabilidad es menor al 33% y es
heterogéneo si es mayor al 33°%. (Hernandez, Fernandez Baptista, 2010,
p.293)
Su férmula es:
C.V.= Sd/X. 100
c. Estadistica inferencial.
Para probar hipdtesis y generalizar los resultados de la muestra y
permite establecer pardmetros. (Herndndez, Fernandez & Baptista,

2010, p.305).
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- Prueba de Chi Cuadrado

Una prueba de chi-cuadrado es una prueba de hipotesis que
compara la distribucion observada de los datos con una distribucion
esperada de los datos. (Hernandez, Ferndndez & Baptista, 2010,
p.305).

Formula:

X2(d) =y (O=Ep
E

X2.- Chi Cuadrada

df.- Grados de libertad
Y- suma de...

O.- eventos observados

E.- eventos esperados

Los datos obtenidos en los instrumentos de gestion del talento humano y la
productividad, se tabularon y procesaron con metodologia estadistica,
presentados en cuadros simples y de doble entrada, para lo cual se usara el

software especializado en estadistica SPSS version 22.0 para Windows.
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I11. PRESENTACION Y DISCUSION DE RESULTADOS
3.1. Presentacion de Resultados
En la presente investigacion se describe el analisis e interpretacion de los resultados
obtenidos de acuerdo a la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos en la
empresa Cartavio SAA; durante el afio 2015, en relacion a los objetivos formulados, para
ello se identifica la gestion del talento humano y sus dimensiones; asi como la
productividad, para luego determinar las pruebas de hipdtesis inherentes al trabajo de
investigacion.
Los resultados obtenidos en la presente investigacion se encuentran organizados en
cuadros de distribucion de frecuencias y gréaficos de los cuadros de distribucion de

frecuencia estadisticos.
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3.1.1. Descripcion de resultados

Cuadro 1.

Nivel de gestion del talento humano y la productividad de los trabajadores de la

empresa Cartavio S.A.A durante el afio 2015.

Nivel Escala Nro. %
Muy Bueno 16 - 20 0 0
Bueno 11-15 26 26
Regular 06 -10 60 59
Deficiente 00-05 15 15
Total 101 100
Fuente: Aplicacion de encuesta Gestion del Talento Humano.
Elaboracion: Propia.
* 0%
= Muy Bueno
= Bueno
= Regular
Deficiente

Gréfico 1. Nivel de Gestion del Talento Humano de la empresa Cartavio S.A.A

durante el afo 2015.

Fuente: Registro de datos cuadro 1.
Elaboracion: Propia.
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Cuadro 2.

Nivel de Productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio S.A.A durante

el afo 2015.
Nivel Escala Nro. %
Muy bueno 16 - 20 0 0
Bueno 11-15 25 25
Regular 06-10 65 64
Deficiente 00 - 05 11 11

Total 101 100

Fuente: Aplicacion de encuesta Productividad.
Elaboracion: Propia.

11% = 0%

= Bueno
= Regular
Deficiente

Gréfico 2. Nivel de Productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio S.A.A
durante el afio 2015.

Fuente: Registro de datos cuadro 2.
Elaboracién: Propia.
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Cuadro 3.
Nivel de la Dimension Admision de Personas de la Gestion del talento humano de

la empresa Cartavio SAA durante el afio 2015.

Nivel Puntaje Nro. %

Muy bueno +3 0 0
Bueno 2 63 62
Regular 1 37 37
Deficiente 0 1 1
Total 101 100

Fuente: Aplicacion de encuesta Gestion del Talento Humano.
Elaboracién: Propia.

1%_l = 0%

= Muy bueno
= Bueno
= Regular

N\

Grafico 3. Nivel de la Dimension Admision de Personas de la Gestion del talento

Deficiente

humano de la empresa Cartavio SAA durante el afio 2015.

Fuente: Registro de datos cuadro 3.
Elaboracién: Propia.
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Cuadro 4.

Nivel de la Dimension Aplicacion de Personas de la Gestion del talento humano de

la empresa Cartavio SAA durante el afio 2015.

Nivel Puntaje Nro. %
Muy bueno +3 0 0
Bueno 2 28 28
Regular 1 60 59
Deficiente 0 13 13
Total 101 100

Fuente: Aplicacion de encuesta Gestion del Talento Humano.
Elaboracion: Propia.

= 0%

= Muy bueno

= Bueno

= Regular
Deficiente

Gréfico 4. Nivel de la Dimensién Aplicacion de Personas de la Gestion del talento

humano de la empresa Cartavio SAA durante el afio 2015.

Fuente: Registro de datos cuadro 4.
Elaboracion: Propia.
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Cuadro 5.

Nivel de la Dimension Compensacion de Personas de la Gestion del talento humano

de la empresa Cartavio SAA durante el afio 2015.

Nivel Puntaje Nro. %
Muy bueno +3 0 0
Bueno 2 34 34
Regular 1 63 62
Deficiente 0 4 4
Total 101 100

Fuente: Aplicacion de encuesta Gestion del Talento Humano.
Elaboracién: Propia.

4% = 0%

= Muy bueno

= Bueno

= Regular
Deficiente

Gréfico 5. Nivel de la Dimension Compensacion de Personas de la Gestion del

talento humano de la empresa Cartavio SAA durante el afio 2015.

Fuente: Registro de datos cuadro 5.
Elaboracién: Propia.
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Cuadro 6.

Nivel de la Dimensién Desarrollo de Personas de la Gestién del talento humano de

la empresa Cartavio SAA durante el afio 2015.

Nivel Puntaje Nro. %
Muy bueno +3 0 0
Bueno 2 29 29
Regular 1 70 69
Deficiente 0 2 2
Total 101 100

Fuente: Aplicacion de encuesta Gestion del Talento Humano.
Elaboracion: Propia.

2% = 0%

= Muy bueno

= Bueno

= Regular
Deficiente

Gréfico 6. Nivel de la Dimensidon Desarrollo de Personas de la Gestién del talento

humano de la empresa Cartavio SAA durante el afio 2015.

Fuente: Registro de datos cuadro 6.
Elaboracion: Propia.
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Cuadro 7.
Nivel de la Dimension Mantenimiento de Personas de la Gestion del talento humano

de la empresa Cartavio SAA durante el afio 2015.

Nivel Puntaje Nro. %
Muy bueno +3 0 0
Bueno 2 30 30
Regular 1 70 69
Deficiente 0 1 1
Total 101 100

Fuente: Aplicacion de encuesta Gestion del Talento Humano.
Elaboracién: Propia.

1%_l = 0%

= Muy bueno

= Bueno

= Regular
Deficiente

Grafico 7. Nivel de la Dimension Mantenimiento de Personas de la Gestion del

talento humano de la empresa Cartavio SAA durante el afio 2015.

Fuente: Registro de datos cuadro 7.
Elaboracién: Propia.
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Cuadro 8.
Nivel de la Dimension Evaluacion de Personas de la Gestion del talento humano de

la empresa Cartavio SAA durante el afio 2015.

Nivel Puntaje Nro. %
Muy bueno +3 0 0
Bueno 2 31 31
Regular 1 70 69
Deficiente 0 0 0
Total 101 100

Fuente: Aplicacion de encuesta Gestion del Talento Humano.
Elaboracién: Propia.

0%_\ = 0%

= Muy bueno

= Bueno

= Regular
Deficiente

Gréfico 8. Nivel de la Dimensién Evaluacién de Personas de la Gestion del talento

humano de la empresa Cartavio S.A.A durante el afio 2015.

Fuente: Registro de datos cuadro 8.
Elaboracion: Propia.
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Cuadro 9.
Nivel de la Dimension Conocimientos de la Productividad de los trabajadores de la

empresa Cartavio SAA durante el afio 2015.

Nivel Escala Nro. %
Muy bueno +7 0 0
Bueno 5-6 4 4
Regular 3-4 78 77
Deficiente 0-2 19 19
Total 101 100

Fuente: Aplicacion de encuesta Productividad.
Elaboracion: Propia.

IO%'4%

19%
= Muy bueno

= Bueno
= Regular
Deficiente

Grafico 9. Nivel de la Dimensién Conocimientos de la Productividad de los

trabajadores de la empresa Cartavio SAA durante el afio 2015.

Fuente: Registro de datos cuadro 9.
Elaboracién: Propia.
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Cuadro 10.
Nivel de la Dimension Valores de la Productividad de los trabajadores de la

empresa Cartavio SAA durante el afio 2015.

Nivel Escala Nro. %
Muy bueno +7 0 0
Bueno 5-6 7 7
Regular 3-4 75 74
Deficiente 0-2 19 19
Total 101 100

Fuente: Aplicacion de encuesta Productividad.
Elaboracién: Propia.

= 0% = 7%

19%
= Muy bueno

= Bueno
= Regular
Deficiente

Grafico 10. Nivel de la Dimension Valores de la Productividad de los trabajadores
de la empresa Cartavio SAA durante el afio 2015.

Fuente: Registro de datos cuadro 10.
Elaboracién: Propia.
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Cuadro 11.
Nivel de la Dimensiéon Relaciones de Personas de la Productividad de los

trabajadores de la empresa Cartavio SAA durante el afio 2015.

NIVEL Escala Nro. %
Muy bueno +7 0 0
Bueno 5-6 4 4
Regular 3-4 82 81
Deficiente 0-2 15 15
TOTAL 101 100

Fuente: Aplicacion de encuesta Productividad.
Elaboracién: Propia.

= 0% = 4%

15% '
= Muy bueno

= Bueno
= Regular
Deficiente

Gréfico 11. Nivel de la Dimension Relaciones de Personas de la productividad de

los trabajadores de la empresa Cartavio SAA durante el afio 2015.

Fuente: Registro de datos cuadro 11.
Elaboracién: Propia.
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3.1.2. Anédlisis ligado a la Hipotesis

3.1.2.1. Contraste de hipdtesis para correlacion entre las variables, Gestion
del Talento Humano y Productividad
Hipétesis general

Ha = Existe relacion directa entre la Gestion del Talento Humano vy la
Productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio SAA., durante el
afio 2015.
Ho = No existe relacion directa entre la Gestion del Talento Humano y la
Productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio SAA., durante el
afio 2015.

Prueba de Hipotesis: Chi Cuadrado entre la gestion del talento humano y la

productividad.
Estadisticos de prueba
Nivel de la gestion Nivel de
del Talento Humano | Productividad
Chi-cuadrado 40,4302 169,000P
Gl 7 9
Sig. asintdtica ,000 ,000

a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que
5. La frecuencia minima de casilla esperada es 20,6.
b. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que
5. La frecuencia minima de casilla esperada es 16,5.

Descripcion: De los resultados deducimos que existe relacion directa entre
la gestion del talento humano y la productividad, detectado por la Prueba
de Chi Cuadrado, al observar el valor p es 0,000, redondeado a tres
decimales. Dado que la significacion es <0,05, se rechaza la hipdtesis nula.
Se concluye que existe una relacion directa entre la gestion del talento
humano con la productividad de los trabajadores de la Empresa Cartavio

SAA
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3.2. Discusion de Resultados

A continuacion, se presenta la discusion de los resultados de la relacion entre la gestion
del talento humano y la productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio S.A.A
provincia de Ascope, 2015.

Respecto del objetivo general: Determinar la relacién que existe entre la gestion del
talento y la productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio S.A.A, en el cuadro
1y 2y de la prueba Chi cuadrado, cuyo valor p es 0,000, redondeado a tres decimales.
Dado que la significacion es <0,05 se evidencia que la relacion entre la gestion del talento
humano y la productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio es directa.

Las organizaciones, hoy en dia, se interesan porque su personal se sienta satisfecho con
la labor que realiza ya que de esta manera podran obtener resultados exitosos al alcanzar
las metas propuestas y aumentar el nivel de productividad.

En relacion a lo anterior, Chiavenato (2009) sostiene que, las organizaciones exitosas
se han dado cuenta de que pueden crecer, prosperar y mantener su continuidad si son
capaces de optimizar el rendimiento, principalmente de sus trabajadores, ya que son estos
el principal activo de la organizacion. Por ello, las empresas deben ser mas conscientes y
prestarles mayor atencion a sus trabajadores.

Los resultados anteriores coinciden con los hallazgos de Galvis (2013) en su tesis “La
gestion del talento humano y la productividad de la mano de obra de la Industria
Metalmecénica de la ciudad de Tulcan - Ecuador”. El investigador concluye que es muy
importante darles motivos al personal para que se comprometa con sus actividades diarias
y poder de esta manera aumentar su desempefio laboral. Una empresa para que incremente
dia a dia su productividad debe contar con un personal motivado, que le permita mejorar

sus destrezas y habilidades, logrando asi obtener una productividad significativa.
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Con relacion al objetivo especifico: Determinar el nivel de la gestién del talento
humano de la Empresa Cartavio S.A.A.

Después de la aplicacion de la encuesta de gestion del talento humano como se observa
en el cuadro 1y gréfico 1, el 26% de los trabajadores califican como buena, el 59% como
regular y el 15% restante como deficiente.

Esto se explica, segin Chiavenato (2009), debido a que la gestion del talento humano
ayuda a la organizacion a alcanzar sus objetivos y a realizar su mision y es un componente
fundamental de la organizacion de hoy.

Asimismo, la funcion del Area de Recursos Humanos es hacer que las fortalezas de
las personas sean mas productivas para beneficio de los clientes, los asociados y los
empleados. Esto significa saber crear, desarrollar y aplicar las habilidades y las
competencias de la fuerza de trabajo. La competitividad a nivel macroeconémico es el
grado en que una organizacion puede producir bienes y servicios que sean aceptados en
mercados internacionales, al mismo tiempo mantener o aumentar las ganancias de las
personas.

Los resultados anteriores coinciden con Prieto (2013), en su Tesis “Gestion del Talento
Humano como Estrategia para Retencion del Personal”, quien concluye que, el talento
humano es lo que genera ideas que son Unicas de la empresa, logrando establecer la
diferencia entre una empresa y otra. En las organizaciones avanzadas del mundo, la lucha
esté en atraer, seleccionar y retener a los mejores talentos. Solamente las personas mas
capacitadas podran crear los mejores productos y generar las mejores ideas para que las
compafiias superen exitosamente a sus competidores.

La GTH, entonces, se convierte en un aspecto decisivo, pues si el éxito de las

organizaciones depende en gran medida de lo que las personas hacen y cémo lo hacen,
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entonces invertir en las personas puede generar grandes beneficios y aumentar los niveles
de productividad.

Respecto del objetivo especifico: Determinar el nivel de Productividad de los
trabajadores de la Empresa Cartavio S.A.A.

Segun los resultados obtenidos en la encuesta de la productividad por parte de los jefes
de area, como se observa en el cuadro 2 y gréfico 2, el 25% califican como buena la
productividad de sus trabajadores, el 69% como regular y el 11% restante como deficiente.

Respecto a lo anterior, Singh (2008), alega que los recursos humanos son administrados
por las personas, quienes aportaran todos sus esfuerzos necesarios para producir bienes y
servicios en forma eficiente, mejorando dicha produccion cada vez mas, por lo que toda
mejora en la productividad dependera principalmente de la gestién del talento humano
dentro de la organizacion.

Asimismo, las personas encaminan todas acciones para poder alcanzar determinados
objetivos o fines que son muy importantes para ellas, uno de estos fines es la actividad
econOmica, que representa una parte muy importante para satisfacer sus necesidades en la
sociedad.

Por su parte, Koontz y Weihrich (2004) sefialan que existen tres criterios cominmente
utilizados en la evaluacion de la productividad, la eficiencia que es la relacion entre la
cantidad de recursos utilizados y la cantidad de recursos estimados o programados y el
grado en el que se aprovechan los recursos utilizados transformandose en productos, la
efectividad que es la relacion entre los resultados logrados y los resultados propuestos,
permite medir el grado de cumplimiento de los objetivos planificados. La efectividad se

vincula con la productividad a través de impactar en el logro de mayores y mejores
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productos y por ultimo, pero no menos importante la eficacia que valora el impacto de lo
que se hace, del producto o servicio que se presta.

Del andlisis de estos tres indicadores se desprende que no pueden ser considerados
ninguno de ellos de forma independiente, ya que cada uno brinda una medicién parcial de
los resultados. Es por ello que deben ser considerados como indicadores que sirven para
medir de forma integral la productividad.

Los jefes de cada unidad reflejaron no estar tan satisfechos del trabajo que realizan sus
subalternos, y el trabajo se ve reflejado en los indicadores de la productividad; efectividad,
eficiencia y eficacia ya que al conjugar estos tres términos se logra alcanzar las metas y
objetivos trazados por el area de Recursos Humanos.

Los resultados anteriores son corroborados por La Torre (2002), en su Tesis
“Motivacion del Personal y el Incremento de la Productividad en la Compaiiia Industrial
OMEGA S.A.” quien lleg6 a concluir que para mejorar la productividad es fundamental
considerar que los empleados tengan libertad y oportunidad de expresarse, trabajar con
equipos y materiales adecuados y sobre todo una expansion vertical de sus puestos para
incrementar la productividad. Por esta razon debe existir un entrenamiento hacia su
personal, lo que redunda en el incremento del grado de eficiencia, eficacia y calidad de la
productividad en la mano de obra, realizandose ademas capacitaciones y motivaciones
salariales al recurso humano, que le permita explotar sus habilidades y mejorar su
desempefio laboral.

Con relacion al objetivo especifico: Determinar el nivel de asociacion de las
dimensiones de la gestion del talento humano con las dimensiones de la productividad de

los trabajadores de la Empresa Cartavio S.A.A.
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Segun los resultados obtenidos mediante la aplicacién de la prueba Chi Cuadrado el
nivel de asociacion de las dimensiones de la gestion del talento humano con las
dimensiones de la productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio S.A.A es
directa, al observar en cada una de ellas el valor p es 0,000, redondeado a tres decimales,
dado que la significacion es <0,05.

Respecto a las dimensiones de la gestion del talento humano: admision de personas,
aplicacion de personas, compensacion de personas, desarrollo de personas, mantenimiento
de personas y evaluacién de personas. Chiavenato (2009) afirma que, no existe una
dimension que sea la mas importante o decisiva, sino que depende de las condiciones de
la empresa una u otra podria tener prioridad. Si la empresa desea ampliarse y aumentar
sus actividades entonces los procesos para integrar personas adquiere prioridad, si
cambian a nuevas tecnologias, los procesos para desarrollar personas resultan ser los mas
importantes y si busca retener a los trabajadores més talentosos de la organizacion, los
procesos para retener a las personas son fundamentales. Por lo tanto, todos los procesos
son igualmente importantes y deben ser tratados sistematicamente como un todo.

Por su parte Bain (2000), sefiala que existen tres dimensiones de la productividad, el
conocimiento que son las competencias para el cumplimiento de metas que el trabajador
debe tener, abarca el desarrollo profesional de cada trabajador en fines de cumplir las
metas y aumentar la productividad de la empresa, valores que es el nivel de lealtad que
tenga con sus superiores, puntualidad con la entrega de trabajos que se le asignan, asi
como la responsabilidad con la que asume sus funciones, y por ultimo, relaciones que
implica mantener buenas relaciones interpersonales con sus compafieros, participar en

actividades de trabajo en equipo.
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Aunque existen estudios que concuerdan y otros que no, con lo reportado en la presente
investigacion se puede afirmar que es importante para los empleados que los jefes den un
buen seguimiento a su desempefio laboral, que les brinden una adecuada
retroalimentacion, que evalGen periédicamente el cumplimiento de metas propuestas y
que feliciten constantemente sus logros. Asi mismo es conveniente efectuar mediciones
de productividad periédicamente, para mantener informacién actualizada de la misma y
que contribuyan a conocer cuales son las necesidades del equipo que integra la gestion del

talento humano.
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1. Conclusiones

1. Larelacion que existe entre la gestion del talento humano y la productividad de los
trabajadores de la empresa Cartavio S.A.A es directa, determinado mediante la
Prueba Chi Cuadrado.

2. El nivel de la gestion del talento humano de la empresa Cartavio S.A.A es regular,
por cuanto los directivos no prestan el énfasis necesario a sus trabajadores como el
activo mas importante de la empresa.

3. El nivel de productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio S.A.A €s
regular, por cuanto no existe una orientacién clara al cumplimiento de metas dentro
de la empresa.

4. El nivel de asociacion de las dimensiones de la gestion del talento humano con las
dimensiones de la productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio S.A.A

es directa.
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4.2. Recomendaciones

1.

4.

Implementar un modelo de gestion por competencias para los trabajadores de la
empresa, como un adelanto a las necesidades que exige el mundo actual a las
empresas, con respecto a lo que los talentos humanos deben entregar para mejorar
la productividad.

Evaluar periédicamente la productividad de los trabajadores y desarrollar una
adecuada retroalimentacion para mejorar el cumplimiento de las metas.
Implementar un programa de incentivos econémicos y no econémicos segin la
productividad de los trabajadores de acuerdo a los resultados obtenidos.

Atraer, seleccionar y retener a los mejores talentos, solamente las personas mas
capacitadas podran crear los mejores productos y generar las mejores ideas para que

la empresa supere exitosamente a sus competidores.
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V1. ANEXOS

6.1.Anexo N° 1

Encuesta de Gestion del Talento Humano

Estimado trabajador:

La presente encuesta tiene por objetivo obtener su opinion sobre la Gestion del
Talento Humano de la Empresa Cartavio S.A.A. Sus respuestas seran de uso
confidencial y valioso para nuestro estudio.

Marque con una “X” en el recuadro que mas se adecue con su respuesta. Se agradece

su tiempo y colaboracion.

RESPUESTA
N° |ITEMS 3| NO

ADMISION DE PERSONAS

01 La Empresa utiliza su periddico mural para informar a
los posibles candidatos sobre las vacantes existentes.

02 La Empresa toma como referencia su Curriculum Vitae
para seleccionar al personal mas idoneo para el puesto.
APLICACION DE PERSONAS

03 Los puestos de trabajo en esta Empresa contienen tareas
y actividades heterogéneas (no repetitivas).

04 Su puesto de trabajo requiere que utilice habilidades y
conocimientos complejos cualificados.

05 Recibe regularmente informacién sobre aspectos clave
de la Empresa.

06 Realiza sus labores de forma oportuna.
COMPENSACION DE PERSONAS

07 La Empresa mantiene la equidad retributiva entre
puestos o categorias similares.

08 El sistema de compensacion de la Empresa incluye
incentivos basados en su desempefio individual.

09 La Empresa incluye un paquete de beneficios sociales
para los trabajadores.
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DESARROLLO DE PERSONAS

10 La Empresa ofrece un programa de capacitacion para sus
Trabajadores.

11 Ofrecen actividades de formacion orientadas al
desarrollo de conocimientos y habilidades especificos de
esta Empresa.

12 Los jefes muestran interés por el desarrollo y
crecimiento profesional de los trabajadores a su cargo.

13 Los jefes reconocen los méritos de los trabajadores.

14 Dispone de canales de comunicacion entre distintos
departamentos, unidades o secciones para resolver
problemas y buscar soluciones.

15 Dispone de facilidades para comunicarse con Ssus

superiores.

MANTENIMIENTO DE PERSONAS

16 La Empresa aplica sus politicas de higiene y seguridad
Industrial.

17 Existe una relacion armoniosa entre Jefes y
Trabajadores.

18 Colabora con sus compafieros de trabajo para
diagnosticar y resolver problemas.

19 Recibe en forma oportuna sus gratificaciones y

bonificaciones.

EVALUACION DE PERSONAS

20

La Empresa toma como referencia su legajo personal.

ESCALA

Muy buena: 16 - 20
Buena: 11-15
Regular: 06-10

Deficiente: 00 -05

77




6.2.Anexo N° 02

Alfa de Cronbach para la variable Gestion del Talento Humano
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- -De 0.80 hacia arriba es altamente confiable.



6.3.Anexo N° 03

Encuesta de Productividad

La presente encuesta tiene la finalidad de medir la productividad de sus
trabajadores, por lo que a continuacion debera marcar con una “X” en el recuadro,

Unicamente puede marcar una opcidn por respuesta.

Las respuestas seran de uso confidencial y valioso para nuestro estudio. Se

agradece su tiempo y colaboracion.

ITEMS RESPUESTA
NO

Si NO

CONOCIMIENTOS

01 | Comparte sus conocimientos laborales en beneficio
del cumplimiento de metas.

02 | Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se
generan en la organizacion para cumplir con las
metas.

03 |Acepta la ayuda de otros para superar las metas
establecidas.

04 |Posee la capacidad de atender asuntos laborales bajo
presion para el cumplimiento de metas.

05 |Cumple con los procedimientos administrativos
establecidos en la unidad y asi cumplir con las metas.
06 | Aplica nuevos conocimientos en su lugar de trabajo
para el logro de las metas.

07 |Posee los conocimientos adecuados para
desempefiarse en el puesto y ser mas productivo.

08 |Se preocupa por superarse acadéemicamente,
asistiendo a cursos de capacitacion.

09 |Efectua aportes de caracter académico o técnico que
sea de beneficio a su unidad.

10 |[Consulta e investiga manuales que tengan relacion
con su trabajo.

79



VALORES

11 |Es puntual con la entrega de trabajos que se le
asignan.

12 | Aunqgue no se le solicite, brinda méas tiempo del
requerido para cumplir con su trabajo.

13 |Es leal con sus superiores.

14 | Mantiene el control fisico y administrativo sobre el
material, equipo y enseres bajo su responsabilidad.

15 |En ausencia de su superior inmediato asume el
compromiso de la tarea asignada

16 |Faltaasu centro de labores, solo cuando se le presenta
una verdadera emergencia.

RELACIONES

17 | Mantiene buenas relaciones interpersonales con sus
compafieros.

18 |Participa con entusiasmo y atencion en las reuniones
de trabajo.

19 |Le gusta participar en actividades de equipo de
trabajo.

20 |Participa con entusiasmo Yy atenciobn a las

capacitaciones programadas.

ESCALA

Muy Bueno: 16 -20
Buena: 11-15
Regular: 06 - 10

Deficiente 0-05
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6.4.Anexo N° 04

Alfa de Cronbach para la variable Productividad
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FORMULA DE CRONBACH
ITEMS OTA kK o2

1|23 a]s 6|7 8|9 |w0f|nm|12]13]1]15/16[17|18]19]2 ) = [%] [1 - Ei:i:S:
tlr ool efofrfrfoa]jola|l1]o]oltfloflt]|1]1 -
tlof e fefjojofe e tfolt]rfofoefefr]o]1]1 a=[20/(20-1)] [ 1-5.40/(7.87"2]
/I T T T T T T T T T A O T A A .
tlrlofolofrfofrfofols|oflo]t]olt|l1|1]o]1 . a=[20/19] [ 1-540/61.94]
ofofo|r|of1fojo|1|ojofoflo|1]|1]ofofo]ofo
vl oo e fafafrfoa]olalr]t]oltfloflt]|1]1 a=[1.05] [1-0.087]
o1 ]ofa]afolofolr|r|afo|r|lofa]|ofl1]|1]o]o . £=[105] [0913]
ofofofolof1[ofojofojofo|lo|1]|o]ofofo]o]o
I T VI T T T T T A A O T A A =096
tlol ool oot ]|1]|tfl1]o]1]1

sumatoria | 7 [ 6 [ 6 |5 |5 {76 |75 |[s|6|[6|s|7|5|7|[6|6]6]7 120

promedio | 0.7 | 0.6 [ 0.6 | 05| 05 [07[ 06 [07[ 05 [05[06]06]05][07]|05][07[06[06]06]07 12 ALFA DE CRONBACH EXHORTA

Desv.Estan | 0.48 [ 0.52 [ 0.52 | 0.53 0.53 | 0.48( 0.52 {048 0.53 [0.53{0.52 | 0.52| 0.53  0.48 {0.53[0.48{0.52(0.52]0.52|0.48|  7.87 -De 0.60 hacia arriba se aproxima ser confiable.

Varianza | 0.27 | 0.20 | 0.29 | 0.22 | 0.28 |0.22] 0.21 | 0.24] 030 [0.23 | 0.21 | 0.25] 0:33 | 0.27 [0.31]0.26 | 040 | 0.34 | 0.32 | 0.25 [T - De 0.30 hacia arriba es altamente confiable.



6.5.Anexo N° 05
Contrastacion de Hipotesis para determinar el nivel de asociacion de cada
una de las dimensiones de la gestion del talento humano con cada una de las
dimensiones de la productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio

S.AA.

Hipotesis Especifica 01

H1 = Existe relacion directa entre la dimension admision de personas
de la gestion del talento y la dimension conocimientos de la
Productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio SAA.,
durante el afio 2015.

HO= No existe relacion directa entre la dimension admision de
personas de la gestion del talento y la dimension conocimientos de la
Productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio SAA.,

durante el afio 2015.

Estadisticos de prueba
Nivel de la Dimensién

INivel en la Dimension
Admision de Personas

Conocimientos de la
Productividad

Chi-cuadrado
Gl
Sig. asintotica

85,673%
2
,000

126,079°
3
,000

a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La
frecuencia minima de casilla esperada es 55,0.
b. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La
frecuencia minima de casilla esperada es 41,3.

Prueba de Hipotesis: Chi Cuadrado entre la dimension admision de

personas de la gestion del talento y la dimension conocimientos de la
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Productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio SAA.,
durante el afio 2015.

Descripcion: De los resultados deducimos que existe relacion
significativa entre la dimension admision de personas de la gestion
del talento y la dimension conocimientos de la Productividad,
detectado por la Prueba de Chi Cuadrado, al observar el valor p es
0,000, redondeado a tres decimales. Dado que la significacion es
<0,05, se rechaza la hipétesis nula. Se concluye que existe una
relacion directa y significativa entre la dimension admisién de
personas de la gestion del talento humano con la dimension

conocimientos de la productividad.

Hipotesis Especifica 02

H1 = Existe relacion directa y significativa entre la dimension
aplicacién de personas de la gestion del talento humano y la
dimension conocimientos de la Productividad de los trabajadores de
la empresa Cartavio SAA., durante el afio 2015.

HO= No existe relacion directa y significativa entre la dimension
aplicacién de personas de la gestion del talento humano y la
dimensidn conocimientos de la Productividad de los trabajadores de
la empresa Cartavio SAA., durante el afio 2015.

Prueba de Hipotesis: Chi Cuadrado entre la dimensién aplicacion
de personas de la gestion del talento humano y la dimension
conocimientos de la Productividad de los trabajadores de la empresa

Cartavio SAA., durante el afio 2015.
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Estadisticos de prueba

Nivel en la Dimensién | Nivel de la Dimension
Aplicacion de Conocimientos de la
Personas Productividad
Chi-cuadrado 42,473? 126,079°
ol 2 3
Sig. asintotica ,000 ,000

a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La
frecuencia minima de casilla esperada es 55,0.
b. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La
frecuencia minima de casilla esperada es 41,3.

Descripcion: De los resultados deducimos que existe relacion
significativa entre la dimensién aplicacion de personas de la gestion
del talento humano y la dimensién conocimientos de la
Productividad, detectado por la Prueba de Chi Cuadrado, al observar
el valor p es 0,000, redondeado a tres decimales. Dado que la
significacion es <0,05, se rechaza la hipdtesis nula. Se concluye que
existe una relacion directa y significativa entre la dimensién
aplicacién de personas de la gestion del talento humano y la

dimensién conocimientos de la Productividad.

Hipotesis Especifica 03

H1 = Existe relacion directa y significativa entre la dimension
compensacion de personas de la gestién del talento humano y la
dimensidn conocimientos de la productividad de los trabajadores de
la empresa Cartavio SAA., durante el 2015.

HO= No existe relacién directa y significativa entre la dimension

compensacion de personas de la gestion del talento humano y la
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dimensidn conocimientos de la productividad de los trabajadores de
la empresa Cartavio SAA., durante el 2015.

Prueba de Hipdtesis: Chi  Cuadrado entre la dimension
Compensacion de personas de la gestion del talento humano y la
dimension conocimientos de los trabajadores de la empresa Cartavio

SAA., durante el 2015.

Estadisticos de prueba

Nivel de la Dimensién | Nivel de la Dimension
Compensacion de Conocimientos de la
Personas Productividad
Chi-cuadrado 98,764% 126,079°
Gl 2 3
Sig. asintotica ,000 ,000

a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La
frecuencia minima de casilla esperada es 55,0.
b. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La
frecuencia minima de casilla esperada es 41,3.

Descripcion: De los resultados deducimos que existe relacion
significativa entre la dimension compensacion de personas de la
gestion del talento humano y la dimension conocimientos de la
productividad, detectado por la Prueba de Chi Cuadrado, al observar
el valor p es 0,000, redondeado a tres decimales. Dado que la
significacion es <0,05, se rechaza la hipétesis nula. Se concluye que
existe una relacion directa y significativa entre la dimensién
compensacion de personas de la gestion del talento humano con la

dimension conocimientos productividad.

85



Hipotesis Especifica 04

H1 = Existe relacion directa y significativa entre la dimension
desarrollo de personas de la gestion del talento humano y la
dimension de conocimientos de la productividad de los trabajadores
de la empresa Cartavio SAA., durante el afio 2015.

HO= No existe relacion directa y significativa entre la dimension
desarrollo de personas de la gestion del talento humano y la
dimension de conocimientos de la productividad de los trabajadores
de la empresa Cartavio SAA., durante el afio 2015.

Prueba de Hipdtesis: Chi Cuadrado entre la dimensién desarrollo de
personas de la gestién del talento humano y la dimension de
conocimientos de la productividad de los trabajadores de la empresa

Cartavio SAA., durante el afio 2015.

Estadisticos de prueba

Nivel de la Dimension
Desarrollo de

Nivel de la Dimension
Conocimientos de la

Personas Productividad
Chi-cuadrado 117,418 126,079°
Gl 2 3
Sig. asintdtica ,000 ,000

a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La
frecuencia minima de casilla esperada es 55,0.
b. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La
frecuencia minima de casilla esperada es 41,3.

Descripcion: De los resultados deducimos que existe relacion

significativa entre la dimension desarrollo de personas de la gestién
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del talento humano y la dimension de conocimientos de la
productividad, detectado por la Prueba de Chi Cuadrado, al observar
el valor p es 0,000, redondeado a tres decimales. Dado que la
significacion es <0,05, se rechaza la hipétesis nula. Se concluye que
existe una relacion directa y significativa entre la dimension
desarrollo de personas de la gestion del talento humano con la

dimensién conocimientos productividad

Hipotesis Especifica 05

H1 = Existe relacion directa y significativa entre la dimension
mantenimiento de personas de la gestion del talento humano y la
dimensidn conocimientos de la productividad de los trabajadores de
la empresa Cartavio SAA., durante el afio 2015.

HO= No existe relacion directa y significativa entre la dimension
mantenimiento de personas de la gestion del talento humano vy la
dimensién conocimientos de la productividad de los trabajadores de
la empresa Cartavio SAA., durante el afio 2015.

Prueba de Hipotesis: Chi Cuadrado entre la dimension
mantenimiento de personas de la gestion del talento humano y la
dimensién conocimientos de la productividad de los trabajadores de

la empresa Cartavio SAA., durante el afio 2015.
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Estadisticos de prueba

Nivel de la Dimensién
Mantenimiento de

Nivel de la Dimension
Conocimientos de la

Personas Productividad
Chi-cuadrado 89,1272 126,079°
Gl 2 3
Sig. asintotica ,000 ,000

a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La
frecuencia minima de casilla esperada es 55,0.
b. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La
frecuencia minima de casilla esperada es 41,3.

Descripcion: De los resultados deducimos que existe relacion
significativa entre la dimension mantenimiento de personas de la
gestion del talento humano y la dimension conocimientos de la
productividad, detectado por la Prueba de Chi Cuadrado, al observar
el valor p es 0,000, redondeado a tres decimales. Dado que la
significacion es <0,05, se rechaza la hipdtesis nula. Se concluye que
existe una relacion directa y significativa entre la dimensién
mantenimiento de personas de la gestion del talento humano con la

dimensién conocimientos productividad.

Hipotesis Especifica 06

H1 = Existe relacion directa y significativa entre la dimension
evaluacion de personas de la gestion del talento humano y la
dimensidn conocimientos de la productividad de los trabajadores de
la empresa Cartavio SAA., durante el afio 2015.

HO= No existe relacién directa y significativa entre la dimension

evaluacion de personas de la gestion del talento humano y la
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dimensidn conocimientos de la productividad de los trabajadores de
la empresa Cartavio SAA., durante el afio 2015.

Prueba de Hipotesis: Chi Cuadrado entre la dimension evaluacion
de personas de la gestion del talento humano y la dimension
conocimientos de la productividad de los trabajadores de la empresa

Cartavio SAA., durante el afio 2015.

Estadisticos de prueba

Nivel de la Dimensién | Nivel de la Dimension
Evaluacion de Conocimientos de la
Personas Productividad
Chi-cuadrado 27,206° 126,079°
Gl 1 3
Sig. Asintdtica ,000 ,000

a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La
frecuencia minima de casilla esperada es 82,5.
b. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La
frecuencia minima de casilla esperada es 41,3.

Descripcion: De los resultados deducimos que existe relacion
significativa entre la dimension evaluacion de personas de la gestion
del talento humano y Ila dimensién conocimientos de la
productividad, detectado por la Prueba de Chi Cuadrado, al observar
el valor p es 0,000, redondeado a tres decimales. Dado que la
significacion es <0,05, se rechaza la hipétesis nula. Se concluye que
existe una relacion directa y significativa entre la dimension
evaluacion de personas de la gestion del talento humano con la

dimension conocimientos productividad.

89



Hipétesis Especifica 07

H1 = Existe relacion directa y significativa entre la dimension
admision de personas de la gestion del talento y dimension valores
de la Productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio SAA.,
durante el afio 2015.

HO= No existe relacion directa y significativa entre la dimension
admision de personas de la gestion del talento y dimension valores
de la Productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio SAA.,
durante el afio 2015.

Prueba de Hipdtesis: Chi Cuadrado entre la dimension admision de
personas de la gestion del talento y dimensién valores de la
Productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio SAA.,

durante el afio 2015.

Estadisticos de prueba

Nivel de la Nivel de la
Dimension Dimension
Admisién de Valores de la
Personas Productividad
Chi-cuadrado 85,6732 191,545°
Gl 2 5
Sig. Asintdtica ,000 ,000

a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias
menores que 5. La frecuencia minima de casilla
esperada es 55,0.

b. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias
menores que 5. La frecuencia minima de casilla
esperada es 27,5.
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Descripcion: De los resultados deducimos que existe relacion
significativa entre la dimension admision de personas de la gestion
del talento y dimension valores de la Productividad, detectado por la
Prueba de Chi Cuadrado, al observar el valor p es 0,000, redondeado
a tres decimales. Dado que la significacion es <0,05, se rechaza la
hipotesis nula. Se concluye que existe una relacion directa y
significativa entre la dimension admision de personas de la gestion

del talento humano con la dimensién valores de la productividad.

Hipotesis Especifica 08

H1 = Existe relacion directa y significativa entre la dimension
aplicacién de personas de la gestion del talento y dimension valores
de la Productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio SAA.,
durante el afio 2015.

HO= No existe relacion directa y significativa entre la dimension
aplicacién de personas de la gestion del talento y dimension valores
de la Productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio SAA.,
durante el afio 2015.

Prueba de Hipotesis: Chi Cuadrado entre la dimensién aplicacion
de personas de la gestion del talento y dimension valores de la
Productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio SAA.,

durante el afio 2015.
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Estadisticos de prueba

Nivel en la Dimensidn

Nivel de la Dimension

Aplicacion de Valores de la

Personas Productividad
Chi-cuadrado 42,4732 191,545°
Gl 2 5
Sig. Asintotica ,000 ,000

a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La
frecuencia minima de casilla esperada es 55,0.
b. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La
frecuencia minima de casilla esperada es 27,5.

Descripcion: De los resultados deducimos que existe relacion
significativa entre la dimensidn aplicacion de personas de la gestion
del talento y dimension valores de la Productividad, detectado por la
Prueba de Chi Cuadrado, al observar el valor p es 0,000, redondeado
a tres decimales. Dado que la significacion es <0,05, se rechaza la
hipbtesis nula. Se concluye que existe una relacién directa y
significativa entre la dimension aplicacidn de personas de la gestion

del talento y dimension valores de la Productividad

Hipotesis Especifica 09

H1 = Existe relacion directa y significativa entre la dimension
compensacion de personas de la gestion del talento y dimension
valores de la Productividad de los trabajadores de la empresa
Cartavio SAA., durante el afio 2015.

HO= No existe relacion directa y significativa entre la dimension

compensacion de personas de la gestion del talento y dimension
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valores de la Productividad de los trabajadores de la empresa
Cartavio SAA., durante el afio 2015.

Prueba de Hipdtesis: Chi Cuadrado entre la dimension
compensacion de personas de la gestion del talento y dimension
valores de la Productividad de los trabajadores de la empresa

Cartavio SAA., durante el afio 2015.

Estadisticos de prueba

Nivel de la Dimensidn

Nivel de la Dimension

Compensacion de Valores de la

Personas Productividad
Chi-cuadrado 98,764° 191,545P
al 2 5
Sig. asintdtica ,000 ,000

a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La

frecuencia minima de casilla esperada es 55,0.

b. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La

frecuencia minima de casilla esperada es 27,5.
Descripcion: De los resultados deducimos que existe relacion
significativa entre la dimension compensacion de personas de la
gestion del talento y dimension valores de la Productividad,
detectado por la Prueba de Chi Cuadrado, al observar el valor p es
0,000, redondeado a tres decimales. Dado que la significacion es
<0,05, se rechaza la hip6tesis nula. Se concluye que existe una
relacién directa y significativa entre la dimensién compensacion de

personas de la gestién del talento y dimension valores de la

Productividad.
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Hipotesis Especifica 10

H1 = Existe relacion directa y significativa entre la dimension
desarrollo de personas de la gestion del talento y dimension valores
de la Productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio SAA.,
durante el afio 2015.

HO= No existe relacion directa y significativa entre la dimension
desarrollo de personas de la gestion del talento y dimension valores
de la Productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio SAA.,
durante el afio 2015.

Prueba de Hipotesis: Chi Cuadrado entre la dimension desarrollo de
personas de la gestion del talento y dimension valores de la
Productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio SAA.,

durante el afio 2015.

Estadisticos de prueba

Nivel de la Dimensién | Nivel de la Dimensién
Desarrollo de Valores de la
Personas Productividad
Chi-cuadrado 117,418? 191,545°P
Gl 2 5
Sig. Asintética ,000 ,000

a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La
frecuencia minima de casilla esperada es 55,0.
b. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La
frecuencia minima de casilla esperada es 27,5.

Descripcion: De los resultados deducimos que existe relacion
significativa entre la dimension desarrollo de personas de la gestion

del talento y dimensiodn valores de la Productividad, detectado por la
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Prueba de Chi Cuadrado, al observar el valor p es 0,000, redondeado
a tres decimales. Dado que la significacion es <0,05, se rechaza la
hip6tesis nula. Se concluye que existe una relacion directa y
significativa entre la dimension desarrollo de personas de la gestion

del talento y dimension valores de la Productividad

Hipotesis Especifica 11

H1 = Existe relacion directa y significativa entre la dimension
mantenimiento de personas de la gestion del talento y dimension
valores de la Productividad de los trabajadores de la empresa
Cartavio SAA., durante el afio 2015.

HO= No existe relacion directa y significativa entre la dimension
mantenimiento de personas de la gestion del talento y dimension
valores de la Productividad de los trabajadores de la empresa
Cartavio SAA., durante el afio 2015.

Prueba de Hipotesis: Chi Cuadrado entre la dimension
mantenimiento de personas de la gestion del talento y dimension
valores de la Productividad de los trabajadores de la empresa

Cartavio SAA., durante el afio 2015.
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Estadisticos de prueba

Nivel de la Dimensién [ Nivel de la Dimensién
Mantenimiento de Valores de la
Personas Productividad
Chi-cuadrado 89,1272 191,545°P
gl 2 5
Sig. asintotica ,000 ,000

a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La
frecuencia minima de casilla esperada es 55,0.
b. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La
frecuencia minima de casilla esperada es 27,5.

Descripcion: De los resultados deducimos que existe relacion
significativa entre la dimension mantenimiento de personas de la
gestion del talento y dimensiéon valores de la Productividad,
detectado por la Prueba de Chi Cuadrado, al observar el valor p es
0,000, redondeado a tres decimales. Dado que la significacion es
<0,05, se rechaza la hipdtesis nula. Se concluye que existe una
relacion directa y significativa entre la dimension mantenimiento de
personas de la gestion del talento y dimensién valores de la

Productividad

Hipotesis Especifica 12

H1 = Existe relacion directa y significativa entre la dimension
evaluacion de personas de la gestion del talento y dimension valores
de la Productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio SAA.,

durante el afio 2015.
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HO= No existe relacion directa y significativa entre la dimension
evaluacion de personas de la gestion del talento y dimension valores
de la Productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio SAA.,
durante el afio 2015.

Prueba de Hipotesis: Chi Cuadrado entre la dimension evaluacion
de personas de la gestion del talento y dimension valores de la
Productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio SAA.,

durante el afio 2015.

Estadisticos de prueba

Nivel de la Dimensién Nivel de la Dimensién

Evaluacion de Valores de la

Personas Productividad
Chi-cuadrado 27,206° 191,545P
Gl 1 5
Sig. asintotica ,000 ,000

a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La
frecuencia minima de casilla esperada es 82,5.
b. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La
frecuencia minima de casilla esperada es 27,5.

Descripcion: De los resultados deducimos que existe relacion
significativa entre la dimension evaluacion de personas de la gestion
del talento y la dimension valores de la Productividad, detectado por
la Prueba de Chi Cuadrado, al observar el valor p es 0,000,
redondeado a tres decimales. Dado que la significacion es <0,05, se
rechaza la hipdtesis nula. Se concluye que existe una relacion directa
y significativa entre la dimension evaluacion de personas de la

gestion del talento y la dimension valores de la Productividad.
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Hipétesis Especifica 13

H1 = Existe relacion directa y significativa entre la dimension

admision de personas de la gestion del talento y la dimension

relaciones de la Productividad de los trabajadores de la empresa

Cartavio SAA., durante el afio 2015.

HO= No existe relacion directa y significativa entre la dimension

admision de personas de la gestion del talento y la dimension

relaciones de la Productividad de los trabajadores de la empresa

Cartavio SAA., durante el afio 2015.

Prueba de Hipotesis: Chi Cuadrado entre la dimension admision de
personas de la gestion del talento y la dimension relaciones de la

Productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio SAA.,

durante el afio 2015.

Estadisticos de prueba

Nivel de la

Dimension Admision

Nivel de la Dimension
Relaciones de la

de Personas Productividad
Chi-cuadrado 85,673 310,600°
Gl 2 5
Sig. asintdtica ,000 ,000

a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La
frecuencia minima de casilla esperada es 55,0.
b. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La
frecuencia minima de casilla esperada es 27,5.
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Descripcion: De los resultados deducimos que existe relacion
significativa entre la dimension admision de personas de la gestion
del talento y la dimension relaciones de la Productividad, detectado
por la Prueba de Chi Cuadrado, al observar el valor p es 0,000,
redondeado a tres decimales. Dado que la significacion es <0,05, se
rechaza la hipotesis nula. Se concluye que existe una relacion directa
y significativa entre la dimensién admision de personas de la gestion

del talento y la dimensién relaciones de la Productividad.

Hipotesis Especifica 14

H1 = Existe relacion directa y significativa entre la dimension
aplicacion de personas de la gestion del talento y la dimension
relaciones de la Productividad de los trabajadores de la empresa
Cartavio SAA., durante el afio 2015

HO= No existe relacion directa y significativa entre la dimension
aplicacién de personas de la gestion del talento y la dimension
relaciones de la Productividad de los trabajadores de la empresa
Cartavio SAA., durante el afio 2015

Prueba de Hipotesis: Chi Cuadrado entre la dimensién aplicacion
de personas de la gestion del talento y la dimension relaciones de la
Productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio SAA,,

durante el afio 2015.
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Estadisticos de prueba

Nivel en la Dimensién [ Nivel de la Dimension
Aplicacion de Relaciones de la
Personas Productividad
Chi-cuadrado 42,4732 310,600°
Gl 2 5
Sig. asintotica ,000 ,000

a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La

frecuencia minima de casilla esperada es 55,0.
b. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La
frecuencia minima de casilla esperada es 27,5.

Descripcion: De los resultados deducimos que existe relacion
significativa entre la dimensién aplicacion de personas de la gestion
del talento y la dimension relaciones de la Productividad, detectado
por la Prueba de Chi Cuadrado, al observar el valor p es 0,000,
redondeado a tres decimales. Dado que la significacion es <0,05, se
rechaza la hip6tesis nula. Se concluye que existe una relacion directa
y significativa entre la dimension aplicacion de personas de la gestion

del talento y la dimensién relaciones de la Productividad

Hipétesis Especifica 15

H1 = Existe relacion directa y significativa entre la dimension
compensacion de personas de la gestion del talento y la dimension
relaciones de la Productividad de los trabajadores de la empresa
Cartavio SAA., durante el afio 2015

HO= No existe relacion directa y significativa entre la dimension

compensacion de personas de la gestion del talento y la dimension
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relaciones de la Productividad de los trabajadores de la empresa

Cartavio SAA., durante el afio 2015

Prueba de Hipotesis:
compensacion de personas de la gestion del talento y la dimension

relaciones de la Productividad de los trabajadores de la empresa

Chi

Cartavio SAA., durante el afio 2015.

Cuadrado entre

Estadisticos de prueba

Nivel de la Dimension
Compensacion de

Nivel de la Dimension
Relaciones de la

Personas Productividad
Chi-cuadrado 98,7642 310,600°
Gl 2 5
Sig. Asintética ,000 ,000

la dimension

a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La
frecuencia minima de casilla esperada es 55,0.
b. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La
frecuencia minima de casilla esperada es 27,5.

Descripcion: De los resultados deducimos que existe relacion
significativa entre la dimension compensacion de personas de la
gestion del talento y la dimension relaciones de la Productividad,
detectado por la Prueba de Chi Cuadrado, al observar el valor p es
0,000, redondeado a tres decimales. Dado que la significacion es
<0,05, se rechaza la hipétesis nula. Se concluye que existe una
relacién directa y significativa entre la dimensién compensacion de
personas de la gestion del talento y la dimension relaciones de la

Productividad
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Hipdtesis Especifica 16

H1 = Existe relacion directa y significativa entre la dimension
desarrollo de personas de la gestion del talento y la dimension
relaciones de la Productividad de los trabajadores de la empresa
Cartavio SAA., durante el afio 2015

HO= No existe relacion directa y significativa entre la dimension
desarrollo de personas de la gestion del talento y la dimension
relaciones de la Productividad de los trabajadores de la empresa
Cartavio SAA., durante el afio 2015

Prueba de Hipotesis: Chi Cuadrado entre la dimensién desarrollo de
personas de la gestion del talento y la dimension relaciones de la
Productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio SAA.,

durante el afio 2015.

Estadisticos de prueba

Nivel de la Dimension
Nivel de la Dimensién Relaciones de la
Desarrollo de Personas Productividad
Chi-cuadrado 117,4182 310,600°
Gl 2 5
Sig. asintdtica ,000 ,000

a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La
frecuencia minima de casilla esperada es 55,0.
b. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La
frecuencia minima de casilla esperada es 27,5.

Descripcion: De los resultados deducimos que existe relacion
significativa entre la dimension desarrollo de personas de la gestion
del talento y la dimension relaciones de la Productividad, detectado
por la Prueba de Chi Cuadrado, al observar el valor p es 0,000,
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redondeado a tres decimales. Dado que la significacion es <0,05, se
rechaza la hipotesis nula. Se concluye que existe una relacion directa
y significativa entre la dimension desarrollo de personas de la gestion

del talento y la dimensién relaciones de la Productividad.

Hipotesis Especifica 17

H1 = Existe relacion directa y significativa entre la dimension
mantenimiento de personas de la gestion del talento y la dimension
relaciones de la Productividad de los trabajadores de la empresa

Cartavio SAA., durante el afio 2015

HO= No existe relacion directa y significativa entre la dimensién
mantenimiento de personas de la gestion del talento y la dimension
relaciones de la Productividad de los trabajadores de la empresa

Cartavio SAA., durante el afio 2015

Prueba de Hipotesis: Chi Cuadrado entre la dimensién
mantenimiento de personas de la gestion del talento y la dimension
relaciones de la Productividad de los trabajadores de la empresa

Cartavio SAA., durante el afio 2015.
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Nivel de la Dimension
Mantenimiento de

Nivel de la Dimension
Relaciones de la

Personas Productividad
Chi-cuadrado 89,1272 310,600°
gl 2 5
Sig. asintdtica ,000 ,000

a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La
frecuencia minima de casilla esperada es 55,0.
b. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La

frecuencia minima de casilla esperada es 27,5.
Descripcion: De los resultados deducimos que existe relacion

significativa entre la dimension mantenimiento de personas de la
gestion del talento y la dimension relaciones de la Productividad,
detectado por la Prueba de Chi Cuadrado, al observar el valor p es
0,000, redondeado a tres decimales. Dado que la significacion es
<0,05, se rechaza la hipétesis nula. Se concluye que existe una
relacion directa y significativa entre la dimension mantenimiento de
personas de la gestion del talento y la dimension relaciones de la

Productividad

Hipotesis Especifica 18

H1 = Existe relacion directa y significativa entre la dimension
evaluacion de personas de la gestion del talento y la dimension
relaciones de la Productividad de los trabajadores de la empresa
Cartavio SAA., durante el afio 2015.

HO= No existe relacién directa y significativa entre la dimension
evaluacion de personas de la gestion del talento y la dimension
relaciones de la Productividad de los trabajadores de la empresa

Cartavio SAA., durante el afio 2015.
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Prueba de Hipdtesis: Chi Cuadrado entre la dimensién evaluacion
de personas de la gestion del talento y la dimension relaciones de la
Productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio SAA.,

durante el afio 2015.

Estadisticos de prueba

Nivel de la Dimensién [ Nivel de la Dimension
Evaluacion de Relaciones de la
Personas Productividad
Chi-cuadrado 27,206° 310,600°
Gl 1 5
Sig. asintética ,000 ,000

a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La
frecuencia minima de casilla esperada es 82,5.
b. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La
frecuencia minima de casilla esperada es 27,5.

Descripcion: De los resultados deducimos que existe relacion
significativa entre la dimension evaluacion de personas de la gestion
del talento y la dimension relaciones de la Productividad, detectado
por la Prueba de Chi Cuadrado, al observar el valor p es 0,000,
redondeado a tres decimales. Dado que la significacion es <0,05, se
rechaza la hipdtesis nula. Se concluye que existe una relacion directa
y significativa entre la dimension evaluacién de personas de la

gestion del talento y la dimension relaciones de la Productividad.
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