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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulado “El talento humano y su impacto en
el crecimiento econdmico de las empresas de servicios de outsourcing contable
financiero en Lima Metropolitana, afio 2014” tiene como objetivo comprometer
a las empresas a realizar mejores evaluaciones de desempefio de personal,
lograr identificar el potencial de talento con el cual cuenta, para poder generar
una estabilidad dentro del area de trabajo lo cual llevara a generar mejores

resultados econdmicos en el transcurso del tiempo.

La tesis se realiz0 investigando diferentes libros, revistas y paginas web
creados por diferentes autores con la finalidad de conocer mas a fondo sobre la
investigacion. Se realizé un estudio descriptivo ya que se auxilia en leyes,
normas y manuales para la obtencién de informacién. A través del trabajo de
campo donde se aplicaron las herramientas de recopilacion de informacion tal
como la encuesta, se encontrd hallazgos importantes para la solucion de la
problematica planteada que luego de ser sometida a la contrastacién de la
hipotesis podemos asegurar haber solucionado en gran parte de los problemas
investigados.

La poblacién estd conformada por 60 personas, entre los trabajadores de las
empresas de servicios de outsourcing contable financiero en Lima
Metropolitana.

Ademas cabe indicar que el mencionado trabajo sirve como antecedente para
futuras investigaciones debido a que se ha proporcionado una solucion que

servira para los investigadores o trabajadores del mundo empresarial.

Palabras clave: Gestién, Talento, Productividad, Economia, Ahorro.
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ABSTRACT

This research paper entitled "The human talent and its impact on economic
growth of companies accounting outsourcing financial services in Maharashtra,
2014" aims to engage businesses to make better personnel performance
evaluations, achieve identify potential talent which has, to generate stability
within the area of work which will lead to generate better economic performance

over time.

The thesis was conducted to investigate different books, magazines and web
pages created by different authors in order to know further about the
investigation. A descriptive study was conducted as it helps in laws, rules and
manuals to obtain information. Through field work where tools of information
gathering as the survey were applied, important findings for the solution of the
issues raised that after being subjected to the testing of the hypothesis can
assure he found to have solved much of the problems investigated.

The population is made up of 60 people, including workers in the financial

services firms accounting outsourcing in Lima.

In addition it should be noted that the said work serves as a precedent for future
research because it has provided a solution that will help researchers or

employees of the business world.

Keywords: Management, Talent, Productivity, Economy, Thrift.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion se centré en las empresas de Outsourcing
contable financiero de Lima Metropolitana, el Outsourcing es una tendencia
actual que ha formado parte importante en las decisiones empresariales de los
altimos afios en todas las empresas a nivel mundial, la palabra Outsourcing
hace referencia a la fuente externa de suministro de servicios, es decir la
subcontratacion de operaciones de una compafia a contratistas externos.
Consiste basicamente en la contratacion externa de recursos para operar una
funcién que anteriormente se realizaba internamente por la empresa, mientras

la organizacion se dedica exclusivamente a la razén de su negocio o empresa.

Debido a que los ejecutivos de hoy en dia se enfrentan a una gran cantidad de
cambios y tendencias sin precedentes. Estos cambios incluyen la necesidad de
ser globales, la necesidad de crecer sin usar mas capital, la necesidad de
responder a las amenazas y oportunidades de la economia, el envejecimiento
de la fuerza laboral, la reduccion de costos y batallar por el pensar del
consumidor. Por ello esta tesis explica la importancia del talento humano y el
impacto que genera sobre la rentabilidad, productividad, ahorro y desarrollo de

la empresa.

El contenido de la presente investigacion considera los siguientes capitulos:
Capitulo | Planteamiento del Problema: que contiene la descripcién de la
realidad problematica, la formulacion de los problemas, la formulacion los

objetivos, la justificacion, limitacion y viabilidad del proyecto.

Capitulo Il Marco Tedrico, explica las principales bases teoricas que sirvieron

para dar lugar a esta investigacion.

Capitulo 11l Metodologia, Se muestra el disefio metodoldgico y las principales
técnicas de recoleccion de datos.



Capitulo IV Resultados obtenidos en la investigacion a través de las
herramientas de recopilacion con las cuales hemos obtenido la informacién

correspondiente a través de las encuestas.

Finalmente, la tesis culmina con las conclusiones, recomendaciones, fuentes

de informacion, y anexos respectivos.



CAPITULO | PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de larealidad problematica

A nivel mundial con el desarrollo de la informatica, ha cambiado las
concepciones respecto a las fuentes generadoras de ingreso, a partir de los
aflos 60 se investiga la valorizacion respecto a los conocimientos y
habilidades obtenidas a través de la experiencia y la educacion formal en
escuelas, colegios y universidades, entre otros, esta nueva fuente generadora

de ingresos es llamado talento humanao.

En el Pera las tendencias de la globalizacion se manifiestan a partir de los
afios 90 como consecuencia de la apertura hacia el mundo exterior, ésta
apertura propicié la evaluacién y ejecucion de la politica econémica en las

empresas, cambios en sus estructuras y en sus procesos.

En estudios anteriores se ha llegado a la conclusion que a medida que
aumenta el talento humano, los niveles de ingreso mensuales por cada
trabajador y el empleo generado por éstos, aumentan. Asi también aumentan
los niveles de patrimonio y rendimiento de activos, siendo entonces el talento
humano crucial en la competitividad. Las empresas a pesar de tener
conocimientos de esta relacion directa no realizan una adecuada inversion en

la capacitacion de su personal.

Existen organizaciones tradicionales que a pesar de las exigencias internas y
externas de adecuacion a las nuevas condiciones, mantienen criterios
conservadores, rigidos, reacios a modificar sus estructuras 0 procesos,
debido fundamentalmente a que los responsables de la direccibn mantienen
esquemas mentales que no permiten romper paradigmas o esquemas de
funcionamiento y no tener una vision de futuro; que en muchos casos, a la
hora de realizar el reclutamiento de nuevos talentos no consideran las
competencias y habilidades que los postulantes tienen, sino que se dejan

llevar por recomendaciones y parentesco.



La empresa es una entidad econdmica donde se combinan dinamicamente
factores que son necesarios para el proceso de produccion, entre estos
factores esenciales esta el capital, el talento humano, el trabajo y la direccion
empresarial. El trabajo corre a cargo del talento humano, el capital lo prestan
los inversionistas y la direccidn corre a cargo de gerentes y directivos. Los
gerentes, directivos o administradores deben basarse para la toma de
decisiones en el trabajo que desempefian sus trabajadores y asi saber elegir

el curso de accion que mas le convenga a la empresa.

Dentro de estos factores esenciales las empresas olvidan un punto que es
critico a la hora de ver la relacion del trabajador y su productividad, el cual es
el clima laboral adecuado para un buen desempefio, consecuentemente
vemos que las empresas solo se dedican a prestar el capital monetario sin
darse cuenta que el talento humano necesita un ambiente adecuado para
realizar su trabajo de una manera eficiente, cominmente vemos en casi todas
las organizaciones empresariales que muy poco se preocupan por este punto
critico, no ven las necesidades de su personal, ni les entregan un ambiente

laboral estable.

Muchas empresas ante la imposibilidad operativa y financiera de contar con
un departamento de recursos humanos dejan en segundo plano esta funcién,
lo cual representa una desventaja ante la competitividad que se vive dia a dia
entre las empresas lo cual puede significar una disminucion en las utilidades
por tener problemas durante la productividad, lo que costaria no ser una

empresa lider en el mercado.

Las empresas que no prestan la suficiente atencion a su talento humano
pueden tener muchas desventajas por no capacitarlos antes de realizar sus
actividades lo cual representaria disminuciones en la calidad del servicio por
no hacer las cosas bien desde el principio y a la primera, y corregirlos
posteriormente significaria costos extras para la empresa al igual con los
descuentos por la calidad inferior y el desprestigio ante los clientes por la

mala calidad del servicio.



Al no realizar evaluaciones de desempefio constantes las empresas no
pueden ver como marcha su personal y la capacidad productiva que esta
pueda mostrar, es muy comun ver que las empresas solo se fijen en la
productividad, cuando el punto de quiebre esta en el desempefio del personal.
Se debe evaluar el desempefio del personal para poder implementar politicas
de ascensos, debido a que al no contar con una politica de ascensos en la
empresa los trabajadores sienten que no mejoraran, que sus esfuerzos no
seran recompensados y optaran por mantener un estandar bajo de calidad y
productividad. También se debe tener en cuenta que muchos empleados
optaran por migrar a otras empresas por nuevas oportunidades, lo que
conllevaria a incurrir en nuevos gastos de reclutamiento, las empresas que
tienen un indice de rotacion de personal alto, muestran que son empresas
gue no brindan lo necesario para satisfacer a su personal y darles una calidad

estable de trabajo.

El talento humano forma parte del capital de una empresa ya que pertenece al
conjunto de bienes utilizados en la produccion, asi como las instalaciones, el
equipo. El trabajo es una actividad razonada y voluntaria de los hombres
mediante el cual el talento humano puede producir bienes y servicios para
satisfacer necesidades, asi como establecer relaciones entre si, con la
naturaleza, con las maquinas y con los medios de produccion. La fuerza del
trabajo o la capacidad de trabajar que posee el capital humano es el conjunto
de cualidades fisicas e intelectuales que el hombre posee y que aplica en la

produccion de satisfactores de las necesidades.

Las empresas no relacionan el ambiente laboral estable con el personal
satisfecho, la productividad y las utilidades. Estos puntos estan fuertemente
entrelazados pues uno conlleva al otro y si uno de ellos muestra carencias

esta estructura se puede ir abajo afectando a toda la empresa.



1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema principal

¢,De qué manera el talento humano impacta en el crecimiento econémico de
las empresas de servicios de Outsourcing contable financiero en Lima
Metropolitana Afio 20147

1.2.2 Problema secundarios

a) ¢Cual es el efecto que produce la gestion de desempefio en la rentabilidad
de las empresas de servicios de Outsourcing contable financiero en Lima
Metropolitana Afio 20147

b) ¢De qué manera el clima laboral influye en la productividad de los
trabajadores de las empresas de servicios de Outsourcing contable

financiero en Lima Metropolitana Afio 20147

c) ¢Qué influencia tiene el proceso de reclutamiento en el ahorro de las
empresas de servicios de Outsourcing contable financiero en Lima
Metropolitana Afio 20147

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Evaluar de qué manera se fomenta el talento humano para determinar su

impacto en el crecimiento econdmico de las empresas de servicios de

Outsourcing contable financiero en Lima Metropolitana, 2014.



1.3.2 Objetivos especificos

a) Determinar el efecto que produce la gestion de desempefio en la
rentabilidad de las empresas de servicios de Outsourcing contable

financiero en Lima Metropolitana, 2014.

b) Determinar como el clima laboral influye en la productividad de las
empresas de servicios de Outsourcing contable financiero en Lima
Metropolitana, 2014.

c) Evaluar el proceso de reclutamiento para determinar su influencia en el
ahorro de las empresas de servicios de Outsourcing contable financiero en

Lima Metropolitana, 2014.

1.4 Justificacién de la investigacion

El ser humano es el gestor del desarrollo evolutivo en las organizaciones. Sin
la gestion efectiva y eficiente del ser humano vinculado a las empresas, éstas
no pueden lograr el cumplimiento de su mision, objetivos y metas asi como la
proyeccion de su vision, la cual debe ejecutarse con los fundamentos de
calidad de la norma ISO 9.000.

Es preciso e indispensable que se administre de manera asertiva y
prospectiva al ser humano, desde el momento mismo en que se seleccione,
conforme a las competencias que desarrollara en el cargo que va a
desempeniiar, asi como que se proyecte en su vida laboral mediante una
carrera administrativa, observando los principios y politicas de calidad de la
empresa. El propdsito predicho, se cumplira cuando las organizaciones
desarrollen una estructural, sistémica y completa administracion de la gestion
humana en el cual se gestione cada uno de los eventos de la vida laboral de
los colaboradores, con base en los fundamentos de calidad y de

competencias laborales de la organizacion.



Existen diferentes maneras, formas y mecanismos empresariales que
administran la gestion humana, para que el ser humano constituya el baluarte
del desarrollo evolutivo y progresivo de las organizaciones, presentando y
proyectando los resultados que la empresa espera lograr mediante los

indicadores de gestion para dichos propdsitos.

El trabajo busco establecer la importancia del talento humano en el desarrollo
de las empresas de servicios de outsourcing contable financiero en Lima
Metropolitana, y como esta afecta en la productividad y rendimiento de esta
misma. Demostrando la relacién directa que hay entre la gestion del talento
humano y el desarrollo de la empresa.

1.5 Limitaciones de la investigacion

En el desarrollo del presente estudio de investigacion no se confronto con
limitaciones significativas, lo cual nos permiti6 cumplir con el objetivo

planteado.

1.6 Viabilidad del estudio

El trabajo de investigacion “El talento humano y su impacto en el crecimiento
econdémico de las empresas de servicios de outsourcing contable financiero en
Lima Metropolitana, afio 2014”, de la categoria gestiébn administrativa, en el
distrito de Lima Metropolitana, 2014; fue factible porque conté con la
disponibilidad de recursos financieros, humanos, tiempo, con el apoyo de la
tecnologia, materiales que se pudieron recopilar para lograr el desarrollo de la
investigacion sin ningun obstaculo. El presente trabajo fue factible debido a la
ayuda desinteresada de los empleadores y empleados, de la comunidad de
Lima Metropolitana para el estudio de los objetivos planteados en el proyecto

de investigacion.



CAPITULO Il MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

La bibliografia mas cercana que se puede aludir sobre el tema de estudio es
una investigacion realizada por Aguilar, Gonzalo, con el titulo “La gestion del
talento humano” llevado a cabo en la Universidad Nacional de Loja y
aprobado en el afio 2010-2011. La investigacion se enfoca a adquirir,
desarrollar conocimientos y capacidades en los estudiantes sobre la ciencia de
la administracion de personal, para que desempefien tareas técnicas propias
de los subsistemas de personal en las empresas, asi como para identificar
problemas y oportunidades en la gestion integrada del talento humano con el
fin de realizar un diagndstico del personal de la empresa seleccionada y
plantear estrategias para su desarrollo. La idea es orientar a la organizacién
para que a través de una administracion efectiva alcance un mejor desempefio
de su personal, puesto que el talento humano es considerado el factor
primordial, que ayuda a la empresa a lograr altos niveles de eficiencia y
eficacia, para lo cual se hace referencia a la necesidad de utilizar herramientas
técnicas que proporcionen conocimientos, capacidades, experiencias para la
ejecucion de procesos de gestion de personal. En la actualidad, la riqueza y el
bienestar de las empresas ya no estan ligadas a la cantidad de recursos
fisicos y tecnologicos que posea, sino que se sustenta en la inteligencia y en
las ideas que pueden aportar las personas dentro de la organizacion, de alli
que el escaso aprovechamiento del potencial humano limita al desarrollo

organizacional.

Esta investigacion concluye que los requerimientos del puesto, son requisitos
que deberd cumplir la persona que ocupe una vacante dentro de la
organizaciéon, es decir que debe tener un perfil profesional acorde a dichos
requerimientos para que pueda ocupar la vacante, por lo que se indica que el
disefio de puestos es esencial para facilitar el proceso de reclutamiento y
seleccion y por ende para colocar al empleado con exactitud en el area
requerida, mencionando que la evaluacion del desempefio indicara si la

seleccién, orientacion, formacién, capacitacion han sido aplicadas



correctamente; se concluye ademas que para cubrir una vacante las
organizaciones deben identificar un nimero de requerimientos 0 requisitos
minimos, los cuales deberdn ser cumplidos por los aspirantes (Aguilar, 2010)
disponible también online:

www.unl.edu.ec/juridica/wp-content/uploads/2010/03/modulo-7-la-gestion-del-

talento-humano.pdf.

Otra investigacion realizada en el 2007 fue: “Gestion administrativa y financiera
de la unidad del talento humano de la Escuela Politécnica del
Ejército, Sangolqui — Quito”, suscrita por Pazmifio, José Luis, cuyo objetivo fue
disefiar un sistema administrativo - financiero del talento humano que permita
alcanzar con eficiencia y eficacia la ejecucion de sus procesos, en donde se
puede evidenciar que el capital humano tiene trascendental importancia en las
“‘Economias Globalizadas”, debido a que un talento muy bien integrado en la
organizacion puede generar valor agregado para el desarrollo de la misma, es
asi que la gestion del talento humano exige un manejo eficaz dentro de las
empresas; y por ello la importancia de que se disefien modelos y procesos para
el desarrollo eficiente del personal, a fin de lograr agilidad, efectividad,
competitividad y sostenibilidad. Se trata ademas de proporcionar estabilidad
laboral, para que se fomenten las buenas relaciones humanas e
interpersonales entre los colaboradores y que estas ayuden a mejorar el nivel
de desempefio de todos los involucrados, por medio de un grupo humano de

trabajo cuyas caracteristicas vayan de acuerdo con los objetivos institucionales.

La gestion del talento humano tiene entre sus prioridades desarrollar
competencias en el personal, que se reflejen en habilidades, aptitudes,
destrezas, que ayuden al buen funcionamiento de la organizacion, para ello es
necesario capacitar, desarrollar, integrar , formar equipos de trabajo, a fin de
lograr coordinacion entre dependencias, buena comunicacién y lo mas
importante encontrar falencias y solucionarlas a tiempo. Segun (Pazmifio J.,
2007) “Hoy en dia es necesario que las organizaciones disefien estructuras
mas flexibles al cambio y que este cambio se produzca como consecuencia del
aprendizaje de sus miembros. Esto implica generar condiciones para promover

equipos de alto desempefio, entendiendo que el aprendizaje en equipo implica
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generar valor al trabajo y mas adaptabilidad al cambio con una amplia vision
hacia la innovacién”. Esta problematica concluye que, existe un sistema de
gestidn del talento humano asilado y no integrado, ademas que las actividades
gue se realizan no se alinean a la estrategia de la unidad y de la institucién, por
lo que los procesos y subprocesos del sistema del talento humano no se han
mejorado, debido a la falta de asignacion de presupuesto para el cumplimiento
del plan operativo, ademés se recomienda implantar la propuesta realizada;
plan operativo, a fin de garantizar el mejoramiento de procesos de gestion de
personal en la ESPE, disponible online:

http://www.qgestiondelthumanoespe.com/.

De igual forma existe otra investigacion realizada, en el afio 2008, con el
nombre de “Disefio de un modelo administrativo de talentos humanos para la
empresa “Pronaca” Regional Santo Domingo, Canton Santo Domingo,
Provincia Santo Domingo de los Tachilas”, realizada por Gonzéalez, Jacqueline,
donde se plantea como objetivo “Proponer un modelo de administracion de
talentos humanos en la empresa PRONACA Regional Santo Domingo, cantén
Santo Domingo, provincia de Santo Domingo de los Tachilas, con técnicas
actualizadas para mejorar el desempefio del personal’, en donde se puede
determinar que el Talento Humano es el activo principal de un negocio, para lo
cual que es necesario utilizar herramientas técnicas actualizadas para
incorporar al personal a la empresa, a fin de garantizar la productividad y buen
desempefio del mismo, esto se lograra con procesos bien establecidos que
permitan un manejo eficiente del capital humano, el principal problema que
evidencia este autor es que el desempefio del personal en Pronaca depende
de indicaciones verbales, ademas de que la empresa no cuenta con un sistema
de formacion y capacitacion continua, lo que dificulta el buen desempeiio del
personal en la organizacion, en donde es de gran importancia establecer un
modelo de Gestidn del talento humano que contribuya al mejoramiento de la
calidad en el desempeiio laboral, optimizando capacidades. Por lo que en este
tema investigado se concluye que: la seleccion de personal en PRONACA
Regional Santo Domingo con la implementacion de un modelo administrativo
de talentos humanos, se pretende entregar a la organizacién personal idéneo

para cubrir puestos vacantes, verificando que cumplan los requisitos para el
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cargo y condiciones laborales aplicando subprocesos de: reclutamiento de
personal, seleccidén, admision y empleo e induccién, lo cual permitird que la
empresa cuente con personal de calidad humana y profesional lo que
favorecera al Desarrollo Organizacional de la misma. Ademas se recomienda
aplicar programas de capacitacion técnica y profesional conforme las
necesidades del puesto de trabajo en el que se desempefia, como también que
se utilice nuevos medios de evaluacién, cambio y actualizacién de formatos o
herramientas en los procesos de recursos humanos, esto permitira que la
empresa esté a la vanguardia en lo que a Desarrollo Organizacional se
refiere, Disponible online:
http://www.modelodegestiondeltalentohmanopronaca.com/.

Garcia, Zapata (2008). Tesis de investigacion “Gestion Humana”.

El objetivo de esta tesis es dar a conocer la actividad empresarial estratégica
compuesta por un conjunto de politicas, planes, programas y actividades
realizadas por una organizacion con el objeto de obtener, formar, motivar,
retribuir y desarrollar a las personas que requieren en sus diferentes
estructuras para crear una cultura organizacional donde se equilibren los
diferentes intereses y se logren los objetivos y metas organizacionales
efectivamente”. Es claro en esta definicion que las actividades del area de
gestion humana no deben ser solamente operativas, sino que se debe partir
de un enfoque estratégico que logre equilibrar los diferentes intereses que
estan presentes dentro de las organizaciones para el cumplimiento de sus

metas.

En los nuevos escenarios, se pueden identificar tres aspectos que se
destacan por su importancia: La globalizacion, el permanente cambio del
contexto y la valoracién del conocimiento. Las viejas definiciones que usan el
término Recurso Humano, se basan en la concepciéon de un hombre como un
“sustituible” engranaje mas de la maquinaria de produccion, en contraposicion
a una concepcién de “indispensable” para lograr el éxito de una organizacion.
Cuando se utiliza el término Recurso Humano se estad catalogando a la
persona como un instrumento, sin tomar en consideracion que éste es el

capital principal, el cual posee habilidades y caracteristicas que le dan vida,
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movimiento y accion a toda organizacion, por lo cual de ahora en adelante se

utilizara el término Talento Humano.

La pérdida de capital o de equipamiento posee como vias posibles de
solucion la cobertura de una prima de seguros o la obtencién de un préstamo,
pero para la fuga del talento humano estas vias de solucion no son posibles
de adoptar. Toma afos reclutar, capacitar y desarrollar el personal necesario
para la conformacién de grupos de trabajos competitivos, es por ello que las
organizaciones han comenzado a considerar al talento humano como su
capital mas importante y la correcta administracion de los mismos como una
de sus tareas mas decisivas. Sin embargo la administracion de este talento no
es una tarea muy sencilla. Cada persona es un fendbmeno sujeto a la
influencia de muchas variables y entre ellas las diferencias en cuanto a
aptitudes y patrones de comportamientos son muy diversos. Si las
organizaciones se componen de personas, el estudio de las mismas
constituye el elemento basico para estudiar a las organizaciones, y

particularmente la Administracion del Talento Humano.

La empresa de hoy no es la misma de ayer, los cambios que diariamente
surgen en el mundo influyen notoriamente en el diario accionar de cada
empresa; con esto, cada uno de los componente de ella debe moldearse para
ajustarse Optimamente a estos cambios. Cada factor productivo debe trabajar
de manera eficaz en el logro de los objetivos que estos cambios conllevan; y
es aqui donde se llega a realizar el tratamiento del recurso humano como
capital humano, es a este factor a quien debe considerarse de real
importancia para aumentar sus capacidades y elevar sus aptitudes al punto tal
en que se encuentre como un factor capaz de valerse por si mismo y
entregarle lo mejor de si a su trabajo, sintiéndose conforme con lo que realiza

y con coOmo es reconocido.

La gestion que comienza a realizarse ahora ya no esta basada en elementos
como la tecnologia y la informacion; sino que “la clave de una gestion
acertada esta en la gente que en ella participa”. Lo que hoy se necesita es
desprenderse del temor que produce lo desconocido y adentrarse en la
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aventura de cambiar interiormente, innovar continuamente, entender la
realidad, enfrentar el futuro, entender la empresa y nuestra mision en ella.
Una herramienta indispensable para enfrentar este desafio es la Gestién por
Competencias; tal herramienta profundiza en el desarrollo e involucramiento
del Capital Humano, puesto que ayuda a elevar a un grado de excelencia las
competencias de cada uno de los individuos envueltos en el que hacer de la

empresa.

La Gestion por Competencias pasa a transformarse en un canal continuo de
comunicacién entre los trabajadores y la empresa; es ahora cuando la
empresa comienza a involucrar las necesidades y deseos de sus trabajadores
con el fin de ayudarlos, respaldarlos y ofrecerle un desarrollo personal capaz

de enriquecer la personalidad de cada trabajador.

Concluy6: "La productividad de los empleados se va a aumentar si se mejora
la calidad de vida de ellos y como talento humano les ofrece charlas donde
pueden ayudar a superar los obstaculos que se les pueden estar
presentando”.

La productividad del colaborador estd muy relacionado con la calidad de vida
de este y de ello depende el desarrollo del su talento y el beneficio de la
empresa, la capacitaciones e incentivos mejora la calidad del mismo y la

productividad de la organizacion.

Gonzales, Abad (2008). Tesis doctoral “Gestion empresarial y el impacto en

el desarrollo de las micro y pequefias empresas”.

El objetivo de la tesis es dar a conocer como la gestion empresarial impacta
en el desarrollo de las micro y pequefias empresas. Como puede apreciarse,
el esfuerzo humano resulta vital para el funcionamiento de cualquier
organizaciéon; si el elemento humano esta dispuesto a proporcionar su
esfuerzo, la organizacion marcharg; en caso contrario, se detendra. De aqui
gue toda organizacion debe prestar primordial atencion a su personal, (talento
humano). En la practica, la administracion se efectia a través del proceso

administrativo: planear, ejecutar y controlar.
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No hay duda que muchos trabajadores por lo general estan insatisfechos con
el empleo actual o con el clima organizacional imperante en un momento
determinado y eso se ha convertido en una preocupacion para muchos
gerentes. Tomando en consideracion los cambios que ocurren en la fuerza de
trabajo, estos problemas se volverdn mas importantes con el paso del tiempo.
Todos los gerentes deben actuar como personas clave en el uso de técnicas y
conceptos de administracion de personal para mejorar la productividad y el

desemperio en el trabajo.

En el caso de un micro o pequefia empresa, la productividad es el problema al
que se enfrenta y el personal es una parte decisiva de la solucion. Las
técnicas de la administracion de personal, aplicadas tanto por los
departamentos de administracion de personal como por los gerentes de linea,
ya han tenido un gran impacto en la productividad y el desempefio. Los
activos financieros, del equipamiento y de planta son recursos necesarios
para la organizacién, los empleados - el talento humano - tienen una
importancia sumamente considerable. El talento humano proporciona la
chispa creativa en cualquier organizacién. La gente se encarga de disefiar y
producir los bienes y servicios, de controlar la calidad, de distribuir los
productos, de asignar los recursos financieros, y de establecer los objetivos y
estrategias para la organizacién. Sin gente eficiente es imposible que una
organizacion logre sus objetivos. El trabajo del director de talento humano es

influir en esta relacion entre una organizacion y sus empleados.

En la actualidad los empleados tienen expectativas diferentes acerca del
trabajo que desean desempeiiar. Algunos empleados desean colaborar en la
direccién de sus puestos de trabajo, y quieren participar en las ganancias
financieras obtenidas por su organizacion. Otros cuentan con tan pocas
habilidades de mercado que los empresarios deben redisefar los puestos de
trabajo y ofrecer una amplia formacion antes de contratar. Asi mismo, estan

cambiando los indices de poblacién y la fuerza laboral.

13


http://www.gerencie.com/sobre-la-productividad.html
http://www.gerencie.com/la-direccion.html
http://www.gerencie.com/la-direccion.html

Concluye: "Es importante porque permite plasmar los conocimientos y
experiencias sobre las MYPES en el Pert. Ademas porque permite aplicar el
proceso de investigacion cientifica. También porque brinda importantes
aportes para el sector de las Micro y Pequefias Empresas del sector
comercio". A criterio propio es importante la Gestibn Empresarial ya que
permite al microempresario obtener conocimientos los cuales les servira de
mucha ayuda para su proceso a investigar y poder obtener beneficios para las
MYPEs.

Macedo, Angeles (2005), Tesis Doctoral “Filosofia Béasica de la Gestion
empresarial efectiva para la mejora continua de las Mypes del sector

comercio”.

El objetivo principal de esta tesis es mostrar como la gestion empresarial de
las personas siempre estdn basadas en sus suposiciones basicas; esto es
particularmente cierto en relacion con la administracion de personal. Las
suposiciones basicas con respecto a las personas, pueden ser, si se les
puede tener confianza, si les desagrada el trabajo, si pueden ser creativas,
por qué actian como lo hacen y la forma en que deben ser tratadas,
comprenden una filosofia propia de la administracion de personal. Todas las
decisiones sobre el personal que se tomen - la gente que se contrate, la
capacitacion que se les ofrece, las prestaciones que se le proporcionen -
reflejan esta filosofia basica.

En cierta medida, eso es algo que se tiene de antemano. No cabe la menor
duda de que una persona trae consigo a su trabajo una filosofia inicial basada
en sus experiencias, educacion y antecedentes, sin embargo, esta filosofia no
esta grabada en piedra. Debe evolucionar continuamente en la medida en que

la persona acumula nuevos conocimientos y experiencias.

Concluye: "La mejora continua de las MYPES, se basa en la filosofia basica
de la Gestion empresarial de las personas, considerando las experiencia y
antecedente; para el cual se necesita un analisis de los factores que influyen,

factores internos planeacion, organizacién, direccién, coordinacion y control
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de los recursos de la empresa; los cuales tienen que ponderarse para facilitar
la mejora continua empresarial. En cuanto a los riesgos externos la
competencia de grupos nacionales e internacionales, las medidas del
gobierno, etc. Las cuales influyen en las decisiones sobre oportunidades y
riesgos que afecta la mejora continua de las MYPES". Es indispensable para
una MYPE la mejora continua, que ayuda al microempresario a eliminar las
barreras internas y externas para poder aplicar la gestion empresarial de

personas.

Ruiz Mercader, Josefa (2005), Tesis Doctoral “Modelo para la gestion del

cambio organizacional en las Pymes”.

El objetivo principal de esta tesis es la aplicacion de un modelo de gestion
nuevo implementando un nuevo cambio en las Pymes. Se sabe que la
tecnologia de avanzada es indispensable para lograr la productividad que hoy
nos exige el mercado, pero vemos también que el éxito de cualquier
emprendimiento depende principalmente de la flexibilidad y de la capacidad

de innovacion que tenga la gente que participa en la organizacion.

En la era actual, la tecnologia y la informacion estan al alcance de todas las
empresas, por lo que la Unica ventaja competitiva que puede diferenciar una
empresa de otra es la capacidad que tienen las personas dentro de la
organizacibn de adaptarse al cambio. Esto se logra mediante el
fortalecimiento de la capacitacion y aprendizaje continuo en las personas a fin
de que la educaciéon y experiencias sean medibles y mas aun, valorizadas

conforme a un sistema de competencias.

Concluye: "En el caso de la PYME, los mandos operativos junto con el gestor
del cambio pueden tener una visibn bastante completa de las medidas a
utilizar en cada uno de los puestos pero es aconsejable que los trabajadores
sobre los que se van a aplicar estas medidas participen pues esto les
motivara y ayudara a no reducir la sensacion de familiaridad, que es una de
los puntos fuertes de las PYMEs, al haber introducido un mecanismo de

evaluacién del rendimiento".
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El modelo del cambio organizacional es importante porque ayuda a obtener
una visiobn completa para ser utilizado en los mandos operativos de las
PYMEs.

Becker, M. (2013). “Gestion humana: clave para los retos organizacionales en
Colombia “

El objetivo de este estudio es extender el dominio del analisis microeconémico
a un amplio rango de comportamiento humano e interaccion, incluyendo aquel

gue tiene relacion con el mercado.

Becker comenzé a estudiar las sociedades del conocimiento y concluy6 con
su estudio que su mayor tesoro era el capital humano que estas poseian, esto
es, el conocimiento y las habilidades que forman parte de las personas, su
salud y la calidad de sus habitos de trabajo, ademas logra definir al capital
humano como importante para la productividad de las economias modernas
ya que esta productividad se basa en la creacion, difusidon y utilizacion del
saber. ElI conocimiento se crea en las empresas, los laboratorios y las
universidades; se difunde por medio de las familias, los centros de educacion
y los puestos de trabajo y es utilizado para producir bienes y servicios. Si bien
antes se consideraba que la prioridad era el desarrollo econémico y que luego
vendria todo lo demas- educacion, vivienda y salud- hoy es completamente
diferente ya que la vinculacion entre educacién y progreso econdémico es
esencial. Becker lo puntualiza de la siguiente manera: “La importancia
creciente del capital humano puede verse desde las experiencias de los
trabajadores en las economias modernas que carecen de suficiente

educacion y formacion en el puesto de trabajo”.

Es una de las herramientas principales en el desarrollo del Capital Humano.
La gestion por competencias hace la diferencia entre lo que es un curso de
capacitacién, con una estructura que encierre capacitacion, entrenamiento y
experiencia que son necesarios de definir para los requerimientos de un
puesto o identificar las capacidades de un trabajador o de un profesional.
Seria importante entonces, validar los conocimientos o experiencias mas

operativa —menos mental- por llamarle de algin modo, que es una forma de
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‘llamar” a este movimiento a un mayor numero de personas, y de hacerlo

también més entendible y aceptable por todos los trabajadores de la empresa.

Un tema critico al que atiende directamente el modelo es el impulsar la
innovacion para el liderazgo tecnoldgico ya que los trabajadores conoceran su
propio perfil de competencia y el requerido por él puesto que ocupan o
aspiran, identificando y actuando sobre las acciones necesarias para
conseguir el perfil requerido. Se incentiva asi el clima innovador desde la
base, fundamentalmente a través del auto desarrollo. Todo esto permite
profundizar la Alianza Estratégica empresa - trabajadores al generar mejores
RR.HH. con desarrollo de carrera, movilidad, flexibilidad y mayor
empleabilidad. Ayudara a realizar proyectos empresariales de bajo costo y
alto Valor Agregado Neto a través de la utilizaciéon de los mejores RR.HH de
la empresa, asignandolos segun las necesidades de cada proyecto y

permitiendo la capitalizacion de experiencias y conocimientos existentes.

Confeccién del catdlogo de competencias: a partir de la descomposicién de
las tareas que es necesario hacer para un proceso, se identifica lo que se
necesita saber hacer para ejecutar eficientemente dichas tareas.
Estructuracion de conocimiento dentro de un esquema predefinido, una vez
identificadas las competencias se debe trabajar en la descripcion clara de
cada uno de sus niveles, para poder realizar las calificaciones en forma
eficiente y objetiva. Identificar los requerimientos de competencias para un

puesto o0 equipo de trabajo.

De esta forma, se puede individualizar el grado de adecuacion y la forma de
cubrir las posibles brechas, asi se podra identificar a los colaboradores que
cuentan con conocimientos criticos dentro de la empresa y su potencial uso
evitando que el ejecutivo en una divisibn dependa exclusivamente de los
recursos que tenga a su alcance, lo que permitira asignar siempre a la
persona mas idonea para el puesto, y solo en el evento que no exista

internamente se podra recurrir a la contratacion de empresas externas.
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Como se dijo, son los cambios en las operaciones, los que traeran los
beneficios mas importantes. EI modelo es una herramienta imprescindible
para conseguir esos cambios, ya que los nuevos estilos de trabajo requieren
una forma sistematica para la identificacibn de los requerimientos de
competencias en la operacion, asi como contar con ellos en tiempo y forma.
Para que este modelo de gestion de RRHH sea operativo deberan definirse
nuevos roles, responsabilidades y nuevos procesos, no sélo para administrar
los conocimientos que hoy tienen los trabajadores y profesionales de una
organizacion en particular, sino también para que ésta “capacidad colectiva de
hacer” aumente a través de la incorporacion de nuevas practicas, nuevas

tecnologias, socializacion de los conocimientos, etc.

Concluye: Segun el reciente estudio “Gestion Humana en Colombia 2013 -
Retos y Oportunidades-" realizado por Becker a profesionales de las areas de
RRHH, encontramos que en la mayoria de estas areas se enfocan en el
disefio de estrategias con énfasis en tres aspectos: la retencion y atraccion de
talento, la implantacion de estrategias de transformacion organizacional y el
fortalecimiento de la cultura empresarial, todos ellas buscando responder a
los desafios de sus compafiias.

Martinez, Verénica (2013). Tesis doctoral “Gestion del talento humano por

competencias para una empresa de las artes gréaficas-UPEC”.

El objetivo principal de esta tesis fue encaminar a la empresa hacia la
implantacion de un sistema de gestién del talento humano por competencias,
para dar cumplimiento a las recomendaciones que en materia de recursos

humanos emite la administracion publica federal.

Definidas las competencias y establecidas sus respectivas mediciones a
través de comportamientos observables; se pudo disefiar una serie de
instrumentos que permitiran llevar a cabo de forma objetiva los procesos de
reclutamiento, capacitacion y evaluacion del desempefio; mismos que son
pilares de las actividades que desarrolla el é&rea recursos humanos.
Adicionalmente, permitiran planificar y desarrollar estrategias que propicien el
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crecimiento del trabajador mediante un plan de carrera o como posible
candidato para la sucesion de una posicion de mayor nivel jerarquico. La
mayor restriccién que se presento en esta tesis, fue la concerniente al manejo
de los puestos por perfiles generales o “puestos tipo”; donde se engloba a los
especialistas por el tipo de puesto que ocupa, sin considerar las necesidades
0 competencias departamentales que requiere su funcion, restandole asi, la
personalizacion y especializacion al perfil del puesto. Sin embargo, en este
momento, para la empresa es mas funcional realizarlo de la manera antes

sefalada.

Se concluye desde un punto de vista se puede mencionar que la gestion del
talento humano es el punto clave para el buen funcionamiento de las
organizaciones o empresas en donde se pretende orientar a las mismas sobre
el manejo adecuado del personal, puesto que influye directamente en el buen
desempeiio de las funciones y tareas asignadas a los colaboradores en el
puesto de trabajo, se toma como referencia las investigaciones anteriores cabe
indicar que un talento muy bien integrado, orientado, capacitado garantira el
desempeiio del personal administrativo de la UPEC, debido a que la
actualizacion de conocimientos técnicos les permite ser mas innovadores,
creadores y generadores de valor agregado para la Institucién, misma que
necesita del compromiso de todos sus colaboradores para cumplir con el

proceso de evaluacion de desemperio institucional.

2.1.1 Base legal

Constitucion Politica del Peru de 1993

Articulo 60°. El estado reconoce el pluralismo econdémico. La economia
nacional se sustenta en la coexistencia de diversas formas de propiedad y de
empresa.

Sélo autorizado por ley expresa, el estado puede realizar subsidiariamente
actividad empresarial, directa o indirecta, por razon de alto interés publico o
de manifiesta conveniencia nacional.

La actividad empresarial, publica o no publica, recibe el mismo tratamiento

legal.
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Decreto Ley 1023°

Fortalecimiento de la cultura empresarial

2.2 Base teodrica

2.2.1 El talento humano

El Nuevo Paradigma En La Gestién Del Talento Humano En El Ambito

Empresarial Moderno

Chiavenato, Idalberto (2009). Define la Gestion del talento humano como:
«el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los
cargos gerenciales relacionados con las personas 0 recursos, incluidos
reclutamiento, seleccién, capacitacion, recompensas Yy evaluaciébn de
desempeiio». Explicando los 6 procesos de esta.

Los seis procesos de la Gestion del talento humano:

1. Admision de personas, Divisién de reclutamiento y selecciéon de personal:
¢ Quién debe trabajar en la organizacion? procesos utilizados para incluir
nuevas personas en la empresa. Pueden denominarse procesos de
provision o suministro de personas, incluye reclutamiento y seleccién de

personas, (Psicélogos, Socidlogos).

2. Aplicacion de personas, Division de cargos y salarios: ¢Qué deberan
hacer las personas? Procesos utilizados para disefar las actividades que
las personas realizaran en la empresa, y orientar y acompafar su
desempeiio. Incluyen disefio organizacional y disefio de cargos, analisis y
descripcion de cargos, orientacion de las personas y evaluacién del

desemperio, (Estadisticos, analistas de cargos y salarios).
3. Compensacion de las personas, Division de beneficios sociales: ¢Como

compensar a las personas? procesos utilizados para incentivar a las

personas y satisfacer las necesidades individuales, mas sentidas. Incluyen
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recompensas remuneracion y beneficios y servicios sociales,

(Trabajadores sociales, Especialistas en programas de bienestar).

Desarrollo de personas, Division de capacitacion: ¢Coémo desarrollar a las
personas? son los procesos empleados para capacitar e incrementar el
desarrollo profesional y personal. Incluyen entrenamiento y desarrollo de
las personas, programas de cambio y desarrollo de las carreras y
programas de comunicacion e integracion, (Analistas de capacitacion,

Instructores, Comunicadores).

Mantenimiento de personas, Divisiobn de higiene y seguridad: ¢Como
retener a las personas en el trabajo? procesos utilizados para crear
condiciones ambientales y psicoldgicas satisfactorias para las actividades
de las personas, incluye, administracioén de la disciplina, higiene, seguridad
y calidad de vida y mantenimiento de las relaciones sindicales, (Médicos,
Enfermeras, Ingenieros de seguridad, Especialistas en capacitacion de
vida).

Evaluacion de personas, Division de personal: ¢ Cémo saber lo que hacen
y lo que son? procesos empleados para acompafar y controlar las
actividades de las personas y verificar resultados. Incluye base de datos y
sistemas de informacion gerenciales, (Auxiliares de personal, Analistas de

disciplina).

Lledo, Pablo (2011). Afirma que los recursos humanos tienen un enfoque de

aplicacién y practica de las actividades mas importantes dentro de la

organizacion o empresas siendo la Gestion del talento humano un pilar

fundamental para el desarrollo exitoso de los procesos, pues al final las

personas son los responsables de ejecutarlas actividades porque los

proyectos no se desarrollar por si solos.

Dessler, Gary (2006). Afirma que son las practicas y politicas necesarias

para manejar los asuntos que tienen que ver con las relaciones humanas del

trabajo administrativo; en especifico se trata de reclutar, evaluar, capacitar,
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remunerar y ofrecer un ambiente seguro y equitativo para los empleados de la

compaiiia.

Mondy, R. Wayne (2005). Afirma que la gestidon o administracion de talento
humano corresponde a la utilizacidon de las personas como recursos para
lograr objetivos organizacionales. Sostiene que es una actividad que depende
de menos jerarquias, 6rdenes y mandatos y sefiala la importancia de una
participacion activa de todos los trabajadores de la empresa. Sostiene que es
una actividad que implica tomar una serie de medidas como el compromiso de
los trabajadores con los objetivos empresariales, el pago de salarios en
funcion de la productividad de cada trabajador, un trato justo a estos y una

formacion profesional.

Eslava Arnao, Edgar (2004). Afirma que es un enfoque estratégico de
direccion cuyo objetivo es obtener la méxima creacion de valor para la
organizacioén, a través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo
momento del nivel de conocimiento capacidades y habilidades en la obtencién

de los resultados necesario para ser competitivo en el entorno actual y futuro.

Milkovich George y Boudrew John W. (1994). Afirma que la gestion del
talento humano es una serie de decisiones acerca de las relaciones de los

empleados que influye en la eficiencia de estos y de las organizaciones.

Schuler, R. S. (1992). Puede definirse como la gestién estratégica de los
recursos humanos, son todas aquellas actividades que afectan al
comportamiento de las personas a la hora de formular e implantar las
estrategias de las empresas o las decisiones respecto a la orientacion dada a
los procesos de gestidon de los recursos humanos y afectan al comportamiento
de los individuos a mediano y largo plazo, tomando como referencia tanto los

factores internos como de contexto a la organizacion.

Byars y Rue (1983). Definen la gestion del talento humano como el area
administrativa relacionada con todos los aspectos de la administracion de los

recursos humanos de una organizacién moderna.
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Yoder, Dale (1980). Dice que es la designacion de un extenso campo de
relaciones entre los hombres, relaciones humanas que existen por las
necesidades. Colaboracion de hombres y mujeres en el proceso de empleo
de la industria moderna. Esta definicion se concentra en las relaciones que

surgen del contrato laboral.

Recogiendo las definiciones de los autores, se concluye que el talento
humano en el desarrollo de las capacidades individuales y colectivas y
permite el crecimiento personal hoy en dia mas que nunca, quien no enfoque
los desafios del mundo moderno con iniciativa, con imaginacion y con
decision, seran superados por otros, aun a costa de lo que se haya invertido
en voluntad y esfuerzo. El talento humano permite desarrollar funciones
mentales que son facultades del intelecto que intervienen en la recepcion y
procesamiento de la informacion (atencién, concentracion, memoria,

percepcion, compresion.).

Castillo, F. (2010). Importancia de la gestion del talento humano. Lima-Peru,
dice que la gestidn del talento se refiere al proceso que desarrolla e incorpora
nuevos integrantes a la fuerza laboral, y que ademas desarrolla y retiene a
un recurso humano existente. La gestion del talento en este contexto, no
refiere a la gestion del espectaculo. La gestion del talento busca basicamente
destacar a aquellas personas con un alto potencial, entendido como talento,
dentro de su puesto de trabajo. Ademas retener o incluso atraer a aquellas
personas con talento serd una prioridad. El término fue acufiado por David
Watkins de softscape2 publicado en un articulo en 1998.3 el proceso de
atraer y retener a colaboradores productivos, se ha tornado cada vez mas
competitivo entre las empresas y tiene ademas importancia estratégica de la
gue muchos creen. Se ha llegado a convertir en una "guerra por el talento" y
aun mas en una etapa donde la competencia entre empresas es muy dura.

Por qué no ser el mejor si podemos serlo.
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Gestion del desempeiio

Importancia de la gestién del desempefio en las empresas comerciales

Hay Group (2010). La gestion estratégica del desempefio. Dice: La gestion
del desempefio es una de las grandes preocupaciones que ocupa a los
responsables de gerenciar el talento humano en las organizaciones, su
inquietud por conocer los avances y contribuciones de cada uno de los
funcionarios y la urgencia de intervenir en los procesos de mejoramiento
continuo hace necesario comprender el impacto de implementar y desarrollar
un adecuada Gestion del Desemperio.

Este tema no hace referencia Unicamente a la evaluacion de los desempefios
obtenidos por el personal, involucra necesariamente una mirada a todas las
acciones que realiza la organizacién para favorecer el cumplimiento de los

resultados esperados.

En este sentido es preciso tener en cuenta que la gestiéon del desempefio
comienza con el mismo proceso de seleccion, la identificacion de los perfiles
de las personas requeridas para los cargos, las acciones de formacion y
entrenamiento que se desarrollan, los factores motivacionales de cada una de
las personas e incluso los elementos propios de la cultura empresarial que
conllevan al compromiso y la motivacion de las personas. Para lo cual se

explica las tres fases de la gestidon del desempefio.

Fase I: Planificacion del desempefio y definicion de objetivos

Primera fase del proceso de evaluacion en la cual el evaluador define unos
parametros o lineas de actuacion que ha de llevar a cabo el evaluado en un
periodo de tiempo limitado. Por tanto se establece el compromiso personal del

evaluado para alcanzar un resultado concreto en el tiempo fijado.

Fase II: Seguimiento del desempefio

Fase en la cual se analizan tanto las actividades realizadas por el evaluado
como la progresién de los resultados obtenidos, con objeto de reforzar
aquellas acciones que sean correctas y de corregir las acciones inadecuadas.
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Consiste en la supervision continua del trabajador que tiene lugar durante el
transcurso del periodo evaluativo. Cuando las politicas de gestion del
desempeiio enfatizan suficientemente esta etapa, entienden el proceso como
un ejercicio continuo que sucede durante el afio, en la labor cotidiana de
supervision. En este caso la evaluacion del desempefio (ED) propiamente

dicha no es més que el resumen o la formalizacion de lo que ya se sabe.

Fase Il Evaluacion del desempeiio

Proceso por el cual se analizan los resultados obtenidos en comparacién con
los pactados al inicio y se realiza una valoracion global de todo el proceso
llevado a cabo por el evaluado

Becker, D. (2009). La gestion del desempefio abarca, entonces, un
sinnumero de elementos que permiten valorar la contribucion de los
funcionarios y verificar su impacto en los resultados corporativos esperados,
igualmente es una herramienta que fortalece la necesidad de conocer los
elementos que favorecen o dificultan la tarea que diariamente se desarrolla
con los clientes.

Algunos elementos importantes que deben tenerse en cuenta al gerenciar un
proceso de gestion del desempefio son:

Supuestos de las evaluaciones del desempefio. Es importante tener en
cuenta el impacto que causa un proceso como estos en quienes se ven
sometidos a entrevistas, cuestionarios y retroalimentacién de su desempefio,
las intenciones y el alcance con las cuales se programan y desarrollan los
procesos de evaluacion del desempefio no siempre coinciden con la
interpretacion que de ella se hacen. Estos supuestos deben ser aclarados y
tener claridad de los propdésitos e intervenciones que surgiran a partir de este
proceso con el fin de evitar malos entendidos que lleven a crear resistencias

innecesarias al momento de realizar las evaluaciones.

Rodriguez, A. (2011). Evaluacion del proceso de gestion de desempefio. La
gestion del desempefio se convierte entonces en un proceso que debe ser
revisado periddicamente para reconocer los aspectos susceptibles de

mejoramiento e identificar si quienes participan en él necesitan algun tipo de
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capacitacion que les permita integrar todos los elementos requeridos, desde la
planeacién de la evaluacion, la realizacion de la misma y por supuesto el
disefio e implementacion de las acciones de mejoramiento.

Es importante reconocer que la gestion del desempefio, favorece la
productividad dentro de la organizacion, es una manera de contribuir al éxito

del negocio y al logro de los propdsitos definidos por la organizacion.

Clima laboral

Clima laboral: El estado de &nimo de una organizacion

BDO, Consulting (2013). El clima laboral es el medio en el que se desarrolla
el trabajo cotidiano. La calidad de este clima influye directamente en la
satisfaccion de los trabajadores y por lo tanto en la productividad.

De aquella manera, mientras que un buen clima se orienta hacia los objetivos
generales, un mal clima destruye el ambiente de trabajo ocasionando
situaciones de conflicto, malestar y generando un bajo rendimiento.

La calidad del clima laboral se encuentra intimamente relacionado con
el manejo social de los directivos, con los comportamientos de los trabajadores,
con su manera de trabajar y de relacionarse, con su interaccion con la
empresa, con las maquinas que se utilizan y con las caracteristicas de la propia

actividad de cada uno.

Propiciar un buen clima laboral es responsabilidad de la alta direccion, que con
su cultura y con sus sistemas de gestién, prepararan el terreno adecuado para

que se desarrolle.
Es claro que las empresas no tienen (regularmente) un clima laboral de fiesta.
Sin embargo, es importante que el personal se sienta relajado y cémodo al

realizar sus actividades.

Y aunque no se puede medir o cuantificar a ciencia cierta el clima laboral, lo

cierto es que su funcionalidad es un factor determinante para el éxito de las
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empresas. Para saber como es la calidad el clima actual de mi empresa debo
realizar un diagnostico.

Este estudio consiste en aplicar encuestas, entrevistas y dindmicas de grupo al
personal con la finalidad de obtener la percepcion real que tienen los
empleados hacia la organizacion.

El primer interesado en generar un clima de tranquilidad y concordia, en donde
se puedan crear las relaciones adecuadas entre el personal, es el propio
empresario.

Para lo cual se debe tener en cuenta los siguientes componentes

fundamentales del clima laboral:

Disefio y estructura organizacional: el tamafio de la organizacién
conjuntamente con su organigrama y la cantidad de niveles jerarquicos; los
puestos de trabajo, su division, cooperacién y especializacion de las funciones
y tareas; la delegacion, descentralizacion y centralizacion de la autoridad y la

toma de decisiones.

El medio ambiente y el entorno en general cuyas incidencias son percibidas por
el trabajador ya sea de forma directa o indirecta, posee también repercusion en
el comportamiento laboral siendo una caracteristica importante, por su variedad

con relacion a las distintas organizaciones.

Los recursos humanos y su gestion estan estrechamente relacionados con los
distintos procesos de las organizaciones, que son percibidos y caracterizan el
clima, entre ellos tenemos; la comunicacién, su direccién y sentido, y si la
misma es simeétrica 0 complementaria; los conflictos aparecidos, su gestion y
solucion; la posicién relativa de los puestos de trabajo y su consecuente (0 no)

aplicacién del sistema salarial y de incentivos.

La situacion sicologica de cada trabajador, grupo u organizacion en general y
otros aspectos como los valores, normas y las actitudes, vistos a través de las

percepciones caracterizan el clima organizacional.

Los microclimas, o sea, como fendOmeno para toda la organizacion, en

ocasiones puede presentarse con un caracter particular de una unidad, adscrita
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a la organizacion, o también un departamento o division, esto se conoce como
microclima, o sea, que lo percibido por trabajadores de una unidad puede ser
distinto a lo que perciben otras personas de areas distintas de una misma
organizacion. Por lo que el clima puede manifestarse o identificarse en los
niveles: grupal, departamental o divisional, en unidades, en toda la

organizacion.

Castillo, J. (2011). Elclima laboral es el medio ambiente humano vy fisico en el
gue se desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion del personal y
por lo tanto en la productividad. Esta relacionado con el "saber hacer" del
directivo, con los comportamientos de las personas, con su manera de trabajar
y de relacionarse, con su interaccion con la empresa, con las maquinas que se
utilizan y con la propia actividad de cada uno. Es la alta direccion, con
su cultura'y con sus sistemas de gestion, la que proporciona -0 no- el terreno
adecuado para un buen clima laboral. ElI Clima Laboral forma parte de
las politicas del personal y por parte de recursos humanos se encuentra la
mejora de ese ambiente con el uso de técnicas precisas. Clima organizacional
es el nombre dado al ambiente generado por las emociones de los miembros
de un grupo u organizacién, el cual esta relacionado con la motivacién de los
empleados. Se refiere tanto a la parte fisica como emocional. Si no se cuida el
clima laboral, se corre el riesgo de una fuga de talento El primer mecanismo
para mejorar el ambiente laboral es conocer realmente la situacion en la
empresa. La herramienta mas habitual para medir el ambiente laboral es a
través de encuestas a los empleados, que deben ser de forma andénima y
deben combinar preguntas abiertas y cerradas. Dentro de esta medicion se
suele contar con la fase de disefio, la comunicacion, la propia realizacion de
la encuesta y el analisis y comunicacion de resultados. El entorno laboral es
uno de los pocos escenarios en los que la persona apenas tiene capacidad de

decision.

Goleman, D. (2011). El clima Organizacional determina la forma en que un
individuo percibe su trabajo, su desempefio, productividad y satisfaccion. Los
modelos de estudio de clima de las organizaciones nos plantean que existe una

relacion entre clima organizacional y productividad de la organizacion.
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El impacto del clima emocional sobre el rendimiento es de un 20% a un 30%;
es por ello que las empresas clase mundial, buscan constantemente identificar
oportunidades de mejoras y puntos fuertes, basandose en este tipo de estudios
para cerrar las brechas de satisfaccion entre la organizacion y su gente.

Los lideres juegan un papel clave en el éxito del negocio, debido a que no solo
son responsables de marcar el rumbo, sino también de la rentabilidad y de
asegurar las condiciones para un buen clima en la empresa. Muchas veces a
pesar de que la organizacion ofrece excelentes beneficios tanto en lo
econdémico, como en lo social, la gente acaba desvinculandose por una mala
relacion con sus lideres. Estudios demuestran que la gente tiende a
comprometerse mas con los lideres que con la empresa; es por ello que uno de
las principales dimensiones evaluadas en un estudio de clima organizacional,
debe ser el liderazgo.

Obtener resultados sobre la percepcion del Clima Organizacional no garantiza
el mejoramiento en el desempefio de la Organizacion, para ello es necesario
generar planes de accién que permitan subsanar, oportunamente, las areas de

atencion.

Reclutamiento

Reclutamiento eficiente de personal con talento

Riveras, G. (2010). El reclutamiento se define como el proceso de atraer
individuos oportunamente en suficiente nimero y con los debidos atributos y
estimularlos para que soliciten empleo en la organizacion. Igualmente, puede
ser definido como el proceso de identificar y atraer ala organizacion a
solicitantes capacitados e idoneos. Es importante sefalar que los planes de
reclutamiento, seleccién, capacitacion y evaluacion deben reflejar como meta el
promover y seleccionar a los colaboradores de la empresa lo cual incluye la
elaboracion de politica de la empresa, los planes de los recursos humanos y la
practica de reclutamiento. Es la fase preliminar del procedimiento de empleos,
gue tiene como meta atraer gentes a la compafia para ser examinadas con el

objeto de la posible contratacién de ellas.
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El nUmero de personas y su cualidad dependen, en parte, de dos condiciones
externas. La primera de éstas es la condicion del mercado laboral. Hay
ocasiones en que los trabajos son abundantes y se presentan pocos
solicitantes para un mismo puesto. Una época de depresion es tipicamente un
mercado de trabajo "libre". En contraste con este mercado libre, tenemos un
mercado de trabajo "tirante", evidente en épocas cuando abundan los empleos
y cuesta esfuerzo atraer el trabajador.

El reclutamiento de personal es un conjunto de procedimientos orientado a
atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos
dentro de la empresa. Es en esencia un sistema de informacién, mediante el
cual la empresa divulga y ofrece al mercado de recursos humanos las
oportunidades de empleo que pretende llenar. Para ser eficaz, el reclutamiento
debe atraer una cantidad de candidatos suficiente para abastecer de modo
adecuado el proceso de seleccion.

El reclutamiento consiste en las actividades relacionadas con la investigacion y
con la intervencion de las fuentes capaces de proveer a la empresa de un
namero suficiente de personas que ésta necesita para la consecucién de
Sus objetivos.

Es una actividad cuyo objetivo inmediato consiste en atraer candidatos de entre
los cuales se seleccionaran los futuros integrantes de la organizacion.

Para los cual se tiene en cuenta las siguientes fases:

Primera Fase:

Planificacion

La planificacion de los recursos humanos permite a esta area de la empresa
suministrar el personal adecuado en el momento justo. Toda organizacion debe
identificar sus necesidades de personal a corto plazo (1 afio) y largo plazo (5
afos), con lo cual el proceso de planificacion se hace necesario. Se pueden
planificar las labores basicas del departamento, entre otras el reclutamiento, la
seleccién y la capacitacion, lo cual permitira alcanzar ventajas como: reduccién
de costos en las contrataciones, mejorar las bases de datos de personal
contratado y de posibles contrataciones, mejorar la utilizaciéon del personal y
empalmar los objetivos generales de la empresa con los de recursos humanos.

Existen varios factores que influyen en el plan de necesidades de recursos
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humanos, el mas significativo es el plan estratégico de la firma, ya que a través
de él se fijan los objetivos a largo plazo y estos objetivos marcan el nimero de
empleados y las caracteristicas que deberan tener. Otro factor que incide es el
presupuesto, los recortes de presupuesto hacen que varie el numero o el tipo

de empleados.

Segunda Fase:

Necesidades de recursos humanos

Existen diferentes técnicas para pronosticar estas necesidades, algunas mas
complejas que otras, en todo caso ninguna precisa. Estas son solo algunas de
ellas:

Prondsticos basados en la experiencia

Se apoyan principalmente en el juicio de las personas con conocimientos y
vision amplios sobre las futuras necesidades de recursos humanos. Debido a
gue la mayor parte de las decisiones acerca del empleo son formuladas por los
gerentes de linea, las personas a cargo de planear los recursos de personal
deben disefiar métodos que les permitan conocer las necesidades de estos
gerentes.

Cuando se utiliza la técnica Delfos también se solicitan calculos de un grupo de
expertos, gerentes de linea por lo general. El departamento de personal actla
como intermediario, resume las respuestas y expone sus resultados a los
gerentes, para inquirir nuevamente sobre sus calculos y obtener
retroalimentacion. Al repetir este procedimiento (unas 3 veces es suficiente)
suele encontrarse que la opinion de los gerentes tiende a coincidir con sus
necesidades de personal, a medida que ellos mismos perciben mejor sus

necesidades.

Pronésticos basados en tendencias

Los métodos mas sencillos son la extrapolacion y la indexacion. Por medio de
la extrapolacion se prolongan las tendencias del pasado. La indexacion es un
método util para el célculo de las necesidades futuras de empleo, haciendo que

coincida la tasa de crecimiento o descenso en el empleo con un indice
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determinado. Un indice muy empleado es la relacion de empleados en las

areas de produccion y las cifras de ventas, en efectivo o en unidades.

Los métodos de extrapolacion e indexacion son aproximaciones muy generales
a corto plazo, porque parten de que las causas de las demandas
permaneceran constantes. Estos métodos son muy imprecisos para establecer
proyecciones a largo plazo o en organizaciones de grandes dimensiones. Los
analisis estadisticos mas complejos permiten prever los cambios que motivan

la demanda.

Otros métodos:

Andlisis de presupuestos y planeacion: las organizaciones que necesitan
planeacién de recursos humanos por lo general elaboran presupuestos
detallados y planes a largo plazo. Un estudio de los presupuestos por
departamento revela las autorizaciones financieras para contratar mas personal
o probablemente reducirlo en algunas areas. Sumados a extrapolaciones de los
cambios en la fuerza de trabajo, estos datos pueden proporcionar célculos a
corto plazo. Los calculos a largo plazo pueden derivarse de los presupuestos a
2,4 05 afos.

Andlisis de nuevas operaciones: requiere que se calculen las necesidades de
recursos humanos en comparacion con otras comparfias que llevan a cabo

operaciones similares.

Modelos de computadora: son una serie de formulas matematicas que emplean
de manera simultdnea la extrapolacidon, la indexacion, los resultados de
sondeos y encuestas y los calculos de cambios en la fuerza de trabajo. Los
cambios que van ocurriendo en el mundo real se incorporan periédicamente en

los sistemas para mantener vigente su capacidad de prediccion.

Tercera Fase:
Requisicion de personal
Como parte inicial del proceso de integracion de personal a la organizacion se

debe generar una vacante en algun area de la organizacion, quien tiene el
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conocimiento de esos hechos es el responsable del area, asi este es el
encargado de notificar al departamento de Recursos Humanos esta situacion.
El documento que se utiliza para notificar las vacantes es la requisicion de

personal.

Cuarta Fase:
Andlisis del puesto
La cual daré informacion con respecto a los requisitos y a las caracteristicas

gue debe poseer el aspirante al cargo.

Quinta Fase:

Andlisis fuentes de reclutamiento

Significa analizar donde localizar o encontrar a los candidatos adecuados. Las
fuentes de reclutamiento son los lugares en donde se supone estaran

localizados los candidatos para la vacante que la empresa ofrece.

Pueden ser:

a.- Fuentes internas

Significa cubrir las vacantes mediante la promocion o transferencia de sus
empleados.

b).- Fuentes externas

Es completar las vacantes mediante candidatos que son reclutados en el
mercado de mano de obra.

2.2.2 Crecimiento econémico

Las nuevas tendencias y su estado actual

E. Helpman (2004). El Misterio del Crecimiento econémico, ed. Antoni Bosch,
Barcelona. El crecimiento econémico es el ritmo al que se incrementa la
produccion de bienes y servicios de una economia, y por tanto su renta,
durante un periodo determinado. Este periodo puede ser muy corto (un
trimestre o un afo); pero la teoria del crecimiento econémico se ocupa

principalmente de analizar los factores que influyen en el ritmo al que crece una
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economia por término medio durante periodos mas largos. De esta forma, el
énfasis se pone mas en la expansion de la capacidad productiva de un pais
que en sus fluctuaciones a corto plazo, de las que se ocupa la teoria del ciclo

econdmico.

Priale, G. (2014). En las ultimas décadas Peru ha registrado una mejora
notable en lo que respecta a sus indicadores macroeconémicos, y actualmente
es reconocido a nivel internacional por ser un pais estrella dentro de
Latinoamérica, merced al gran desemperfio de su economia. Asi, el PBI del pais
es uno de los que més se ha expandido dentro del contexto latinoamericano, lo
que ha llevado a nuestro pais a ubicarse entre los lideres en crecimiento de
esta parte del mundo. América Latina y El Caribe, de la década perdida hacia la
senda del crecimiento Luego de haber mostrado un desempefio positivo
durante las tres décadas posteriores a la Segunda Guerra Mundial, durante los
aflos 80 del siglo pasado, América Latina y ElI Caribe sufrieron un
estancamiento econdémico, fundamentalmente a raiz de la crisis de la deuda
externa desatada en 1982, consistente en un default generalizado de los
paises latinoamericanos. Esta fase, conocida como la “década perdida”, estuvo
caracterizada por un escaso progreso en materia econémica, con bajas tasas
de crecimiento en la regién que significaron un retroceso econémico y social en
relacion a los progresos obtenidos en afios previos, en un entorno de fuerte

salida de capitales.

Como puede verse en el siguiente grafico, el crecimiento del PBI en América
Latina y El Caribe fue bastante limitado durante el lapso comprendido entre
1981 y 1990, con tasas de expansion menores que el promedio mundial para
casi todo el periodo, y siendo incluso negativas durante 1982-1983. En
promedio, durante esos 10 afios, segun datos del FMI, la region en su conjunto
registr6 un modesto crecimiento de 1.54% anual, mientras que la produccién a
nivel mundial se incrementd a una tasa media anual de 3.38% en el referido
lapso. Esto significa que el PBI latinoamericano creci0 a tasas anuales

menores a la mitad del total mundial durante la denominada “década perdida”.
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A partir de los anos 90s, y bajo las recomendaciones del “Consenso de
Washington”, los paises de la region emprendieron una serie de ajustes
estructurales, que implicaron, con distintos grados y matices segun el caso, una
apertura de la economia hacia regimenes de libre mercado, los cuales en su
conjunto tuvieron como efecto positivo el propiciar el crecimiento de la actividad
econOmica y sentar las bases para un despegue mas ostensible en las
décadas siguientes. Es asi que entre los afios 1991 y 2000, las tasas de
expansion de la economia regional mostraron un repunte en comparacion a lo
observado en el decenio anterior, superando incluso en varios afios el avance
econdmico global. De esta manera, la region logro equiparar el ritmo promedio
de crecimiento mundial anual, ubicandose en ambos casos por encima del 3%
en el lapso 1991-2000. Debe resaltarse que el declive observado en 1998-1999
fue consecuencia directa del impacto de las crisis asiatica y rusa de 1997 y

1998, respectivamente.

En lo que va del siglo XXI, los paises de América Latina y El Caribe han
mostrado en general un buen desempefio econdmico en lo que se refiere a
tasas de crecimiento, gracias a lo cual la region ha mantenido un ritmo de
avance acorde al promedio mundial. Dentro de esta parte del mundo, Peru ha
sido sin lugar a dudas la estrella regional, con una expansion superior al
promedio latinoamericano y mundial a lo largo de casi todo el periodo que
abarca desde el afio 2001 en adelante, siendo sélo superado por Panamé entre
las economias de la regién. Asi, segun datos del Fondo Monetario
Internacional, entre el 2001 y el 2012, nuestro pais crecid a un ritmo anual
promedio de 5.86%, mientras que Panama hizo lo propio en 7.11%. Por su
parte, el PBI del conjunto de América Latina y El Caribe se increment6é a una
tasa media de 3.47%, en tanto que la economia global avanz6 3.65% al afio en
promedio. Mas aun, segun proyecciones del organismo internacional, Peru
habria mantenido en el 2013 un lugar destacado, al haber logrado crecer por
encima de la media regional y mundial. La fuerte desaceleraciéon del 2009 fue
producto de la turbulencia econémico financiera internacional originada en los
EE.UU. a raiz de la “crisis subprime”. Es preciso resaltar que aun en este dificil
contexto Peru logré un crecimiento (aunque bastante leve), a diferencia de la

economia regional y mundial.
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A la luz de las cifras presentadas, es innegable el brillante desempefio que ha
venido mostrando el pais en las ultimas décadas, lo que lo ha puesto a la
vanguardia del crecimiento en la region. En este punto, es importante
reconocer la relevancia que han tenido para lograr este resultado las politicas
orientadas hacia el mercado, que han dotado a la economia peruana de los
sélidos fundamentos macroeconémicos —tasas de inflacion bajas, niveles de
deuda publica decrecientes, sélida posicion fiscal, elevados y crecientes niveles
de reservas internacionales, etc.- con los que cuenta en la actualidad y que le
permiten proyectarse con optimismo hacia el futuro. En ese sentido, y a fin de
mantener al Peru en la senda del crecimiento sostenido, la evidencia empirica
indica que seria sensato mantener el marco general de un sistema que enfatiza
tanto el mejor funcionamiento de los mercados, asi como la disciplina fiscal y la
independencia de la autoridad monetaria, tal como ha sido el caso peruano
desde los afios 90. Ello, por su supuesto, sin pasar por alto el desafio que aun
representa lograr un crecimiento mas inclusivo y que no solo permita el
incremento del producto, sino también que este proceso se traduzca en
mayores niveles de ingreso y mejores estandares de vida para toda la
poblacion, lo que sin duda contribuira a fortalecer y hacer mas sostenible la

expansion de la economia en el largo plazo.

Rentabilidad

Zamora, lvonne (2011). El concepto de rentabilidad ha ido cambiando con el

tiempo y ha sido usado de distintas formas, siendo éste uno de los

indicadores mas relevantes para medir el éxito de un sector, subsector o

incluso un negocio, ya que una rentabilidad sostenida con una politica de

dividendos, conlleva al fortalecimiento de las unidades econOmicas. Las

utilidades reinvertidas adecuadamente significan expansion en capacidad

instalada, actualizacion de la tecnologia existente, nuevos esfuerzos en la

busqueda de mercados, o una mezcla de todos estos puntos.

La rentabilidad es la relacion que existe entre la utilidad y la inversidon necesaria
para lograrla, ya que mide tanto la efectividad de la gerencia de una empresa,
demostrada por las utilidades obtenidas de las ventas realizadas y utilizacion
de inversiones, su categoria y regularidad es la tendencia de las utilidades.
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Estas utilidades a su vez, son la conclusion de una administracibn competente,
una planeacion integral de costos y gastos y en general de la observancia de
cualquier medida tendiente a la obtencién de utilidades. La rentabilidad también
es entendida como una nocidén que se aplica a toda accidén econdémica en la
gue se movilizan los medios, materiales, humanos y financieros con el fin de

obtener los resultados esperados.

En la literatura econdmica, aunque el término de rentabilidad se utiliza de forma
muy variada, y son muchas las aproximaciones doctrinales que inciden en una
u otra faceta de la misma, en sentido general se denomina a la rentabilidad a la
medida del rendimiento que en un determinado periodo produce los capitales
utilizados en el mismo. Esto supone la comparacién entre la renta generada y
los medio utilizados para obtenerla con el fin de permitir la eleccidon entre
alternativas o a juzgar por la eficiencia de la acciones realizadas, segun que el
andlisis sea a priori 0 a posteriori (Sanchez, 2001).

Para los cual existen 3 tipos de rentabilidad:

Rentabilidad econdmica, beneficio comparado con el total de recursos
empleados para obtener esos beneficios.

Rentabilidad financiera, beneficio comparado con los recursos propios
invertidos para obtener esos beneficios.

Rentabilidad social objetivo de las empresas publicas, aunque también

perseguida por empresas privadas.

Escobar, Santiago (2011). La rentabilidad es un concepto que se aplica a
toda accion econémica en la que se movilizan unos medios materiales,
humanos y financieros con el fin de obtener unos resultados.

La importancia del andlisis de la rentabilidad viene determinada porque, aun
teniendo en cuenta la diversidad de objetivos a que se enfrenta una empresa,
unos basados en el beneficio, otros en el crecimiento, otros en la estabilidad y
otros en el servicio a la sociedad, en todo analisis empresarial, el nexo de
union tiende a situarse entre la eleccion de rentabilidad o de seguridad como
variables fundamentales.

Es necesario tener en cuenta una serie de cuestiones en la formulacion y

medicion de la rentabilidad para poder asi elaborar un ratio con significado:
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Las magnitudes para el indicador de rentabilidad han de ser susceptibles de
expresarse en términos monetarios. Debe existir una relacion causal entre los

recursos considerados como denominador y el resultado.

El estudio de la rentabilidad de la empresa podemos realizarlo en dos niveles:
La rentabilidad econémica (RE) o de la inversion, es una medida, referida a
un determinado periodo de tiempo, del rendimiento de los activos de una
empresa con independencia de la financiacion de los mismos, esto permite
la comparacion de la rentabilidad entre empresas sin que la diferencia de sus
estructuras financieras afecte al valor del ratio.

La RE es la capacidad de generar recursos con sus activos totales, de forma
gue medida en %, diria el porcentaje de beneficios antes de intereses e

impuestos que se obtendra de los activos totales invertidos.

La Rentabilidad Financiera (RF) o de los fondos propios, es una medida
referida a un determinado periodo de tiempo, del rendimiento obtenido por los
capitales propios, generalmente con independencia de la distribucion del
resultado. La RF puede considerarse asi una medida de rentabilidad mas
apropiada para los accionistas o propietarios que la RE, y de ahi que sea
el indicador de rentabilidad para los directivos que buscan maximizar en
interés de los propietarios.

Una RF insuficiente supone una limitacion a nuevos fondos propios tanto
porque es indicativo de los fondos generados internamente por la empresa
como porque restringe la financiacion externa.

La RF esla capacidad de generar recursos con sus capitales propios, de
forma que medida en %, diria el porcentaje de beneficios neto que se

obtendra con cada unidad de Patrimonio Neto de la empresa.

Productividad

Martinez, A. (2008). La productividad es un indicador que refleja que tan bien
se estan usando los recursos de una economia en la produccion de bienes y
servicios; traducida en una relacién entre recursos utilizados y productos

obtenidos, denotando ademas la eficiencia con la cual los recursos -humanos,
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capital, conocimientos, energia, etc.- son usados para producir bienes y
servicios en el mercado.

Por lo anterior, puede considerarse la productividad como una medida de lo
bien que se han combinado y utilizado los recursos para cumplir los
resultados especificos logrados.

Para lo cual tenemos las siguientes clases:

Productividad parcial: En ella, los pardmetros que intervienen para su
medicion son la cantidad producida y un solo tipo de insumo o indicador. Se
pueden establecer relaciones como la cantidad producida y el nivel de energia
utilizada, o la cantidad producida y la mano de obra, los recursos o materias
primas, y todos aquellos elementos que hayan intervenido en la produccion.

Productividad de factor total: También conocida a través de sus siglas (PFT).
Su ecuacion es similar a la anterior, en la cual también se tiene en cuenta la
cantidad producida, pero a diferencia de la parcial, en esta intervienen la
suma de varios factores para su deduccién, siendo estos la mano de obra, los

insumos y el capital utilizado.

Productividad total: Este indicador permite saber la productividad a escala
total de todos los insumos y la cantidad producida. A través de su resultado,
se puede dar cuenta del aumento o disminucion que la produccion ha
experimentado en su proceso. Puede medirse en unidades fisicas o
monetarias, en relacibn a un periodo de referencia que temporalmente

permite observar el aumento o descenso de la productividad alcanzada.

Nufez, M. (2007). El concepto de productividad ha evolucionado a través del
tiempo y en la actualidad son diversas las definiciones que se ofrecen sobre la
misma, asi mismo de los factores que la conforman, sin embargo hay ciertos
elementos que se identifican como constantes, estos son: la produccién, el
hombre y el dinero. La produccién, porgue en definitiva a través de esta se
procura interpretar la efectividad y eficiencia de un determinado proceso de
trabajo en lograr productos o servicios que satisfagan las necesidades de la
sociedad, en el que necesariamente intervienen siempre los medios de

produccion, los cuales estan constituidos por los mas diversos objetos de
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trabajo que deben ser transformados y los medios de trabajo que deben ser
accionados. El hombre, porque es quien pone aquellos objetos y medios de
trabajo en relacion directa para dar lugar al proceso de trabajo; y el dinero, ya
gue es un medio que permite justipreciar el esfuerzo realizado por el hombre y
su organizacién en relacion con la produccion y sus productos o servicios y su
impacto en el entorno. Entre los factores a medir en productividad estan: la
eficiencia, la efectividad, la eficacia, y la relevancia. Uno de los métodos mas
novedosos que se conoce para la medicion de la productividad,
especificamente para medir eficiencia, es el modelo de frontera

llamado Analisis Envolvente de Datos (DEA).

Ching, J. (2007). Para este término se han planteado diversos conceptos y
definiciones de acuerdo a las personas u organizaciones que los elaboran, y
esto esta en funcién de los intereses que persiguen. Pero se observa que en
todas las definiciones que se han dado tienen algunas similitudes que se
relacionan basicamente con lo productivo resultado de una actividad. a
continuacion observaremos algunas definiciones que se han dado y que nos
pueden dar algunos elementos para poder entender de mejor manera lo que
es la productividad, la productividad, también conocido como eficiencia es
genéricamente entendida como la relacion entre la produccion obtenida por

un sistema de produccion o servicios y los recursos utilizados para obtenerla.

También puede ser definida como la relacion entre los resultados y
el tiempo utilizado para obtenerlos, cuanto menor sea el tiempo que lleve

obtener el resultado deseado, mas productivo es el sistema.

La palabra productividad la podremos descomponer en los dos términos que
la componen, produccion y actividad. Esto es lo que ha conllevado durante
muchos afios a la creencia de que este concepto esta asociado Unicamente a
la actividad productiva de la empresay ha limitado su utilizacibn en otras

areas que no clasifican como tal.
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Ahorro

Mendoza, Gina (2008). El ahorro es la accién de separar una parte del
ingreso mensual que obtiene una persona o empresa con el fin de guardarlo
para un futuro, se puede utilizar para algun gasto importante que se tenga o
algun imprevisto (emergencia). Existen diferentes formas de ahorrar asi como
diversos instrumentos financieros destinados para incrementar el ahorro que

se pretende realizar.

El ahorro es aquel que el usuario de cualquier bien econdmico decide darle al
excedente que tiene al final de un periodo, existen diferentes tipos de ahorro,
asi como diferentes instrumentos financieros para poder ahorrar e invertir al
mismo tiempo. El ahorro lo pueden realizar tanto personas, familias, empresas
e incluso un pais entero, sin embargo, pocos son los que tienen el habito del
ahorro, aunque desde tiempos antiguos ya se manejaba esta actividad
aungque no con bienes econdmicos principalmente, en Egipto y China se
guardaban frutos de las cosechas obtenidas en forma de ahorrar ese bien
material a futuro. Mas tarde se realiz6 un sistema de ahorro mucho mas
organizado y en 1462 se fundé la primera Organizacion del Ahorro para cuidar
a los integrantes del robo parcial o total, fue creada por monjes de tendencia
franciscana y se le llama “Monte de piedad” y de igual manera en esta época

se comenzaron a crear los Bancos.

El ahorro se puede clasificar en ahorro privado y en ahorro publico.

Ahorro privado

1. El ahorro privado es aquel que realizan las organizaciones privadas que no
pertenecen al estado (basicamente familias, instituciones sin animo de
lucro y empresas).

2. El ahorro de una empresa privada autbnoma, equivale a su beneficio,
menos la parte de éste que es repartida a sus propietarios 0 accionistas en
forma de dividendos o participacion en beneficios.

3. El ahorro de las familias es igual a la renta disponible familiar menos el

consumo privado y los impuestos.
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Ahorro publico

4. El ahorro publico lo realiza el estado, el cual también recibe ingresos a
través de impuestos y otras actividades, a la vez que gasta en inversion
social, en infraestructura (carreteras, puentes, escuelas, hospitales, etc.),
en justicia, en seguridad nacional, etc. Cuando el Estado ahorra quiere
decir que sus ingresos son mayores que Sus gastos y se presenta un
superavit fiscal, el caso contrario conduciria a un déficit fiscal.

5. También se puede ahorrar invirtiendo en diversos activos como pueden
ser, bienes inmuebles, instrumentos de inversion o fondos de retiro
AFORES.

Otro tipo de ahorro es el ahorro para el retiro que consiste en que las personas
inviertan de forma voluntaria una parte de sus ingresos a su AFORE y en
conjunto con la aportacién obligatoria y la aportaciéon voluntaria se dé una
cantidad de dinero mayor para el momento de la jubilacion de la personas que
realiza esto, es importante que las personas estén conscientes de las
caracteristicas que maneja su AFORE debido a que deben escoger la que les
ofrezca mejores servicios puesto que es donde depositaran su confianza y su
dinero durante sus afios laborales. Ademas es importante que los usuarios de
las AFORES conozcan los derechos que tienen y como deben solicitar la

pension al momento de retirarse o en su defecto, su liquidacion.

Segura, Alonso (2013). El ahorro se encuentra influido y determinado por las
politicas econdmicas que siga un Estado (éste puede afectar las tasas de
interés y otras variables que afectan el ahorro). Los cambios en la tasa de
interés, por ejemplo, pueden hacer que los ahorradores se sientan motivados o
desmotivados a ahorrar. Un aumento en las tasas de interés puede hacer que
los ahorradores tengan mas razones para disminuir su consumo y ahorrar, 0
bien puede tener el efecto opuesto. A iguales niveles de ingreso, depende de
dos efectos conocidos como efecto ingreso y efecto sustitucion. Asi como el
aumento de las tasas de interés puede incentivar a los ahorristas a consumir
menos para ahorrar mas, puede suceder que, al ser mayor el rendimiento del

ahorro, se pueda cumplir la meta de acumulacion prevista destinando una
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porcidon mayor del ingreso al consumo presente. Esta alza en las tasas de
interés se puede deber, por ejemplo, a las formas en que el gobierno obtiene
los recursos para sus actividades. Si el gobierno decide pedir recursos
prestados al sistema financiero en una cantidad importante, las tasas de

interés subiran.

El ahorro es igualmente importante para el futuro y el presente econémico de
cualquier nacion. La produccion de una empresa, por ejemplo, involucra
algunos recursos que son limitados, como la tierra. Si ésta quiere mejorar su
produccién y tiene problemas con recursos limitados, debe buscar cémo
mejorar su produccion basandose en inversiones (por ejemplo en tecnologia o
en maquinas). Si la empresa ahorra durante un periodo determinado, tendra
la posibilidad de acceder mas facilmente, a través de créditos, a esas
maquinarias o0 a esa tecnologia o a otros recursos econdmicos. Igualmente, si
los bancos tienen mas ahorros en las cuentas, tendran mas dinero para
prestar y no sera necesario que las personas, las empresas o el Estado pidan
recursos en el exterior. Esto, en general, facilita e incentiva la actividad

econdmica y el crecimiento en un pais.

Castillo, Luis (2012). Toda inversiéon ha de financiarse con ahorro, que, en su
mayoria, procede de la economia nacional, mientras que el ahorro externo se
limita, normalmente, a complementar el ahorro interno.

Dentro de la economia nacional, el sector privado es, con mucho, la fuente
principal de ahorro. Las transferencias a los hogares, incluidos los pagos de
prestaciones sociales, son el cauce principal a través del cual el gasto publico
afecta a la acumulacion de ahorro privado. En este contexto, hay que tener
presente que las transferencias podrian tener un efecto negativo sobre el

ahorro.

Por ahora, las pensiones constituyen la partida mas importante de los
sistemas publicos de prestaciones y, de mantenerse las politicas actuales, se
prevé un considerable aumento del gasto para el futuro. El retraso de la
jubilacion efectiva y la introducciéon de nuevos planes de pensiones basados

en mayor grado en el régimen de capitalizacién conllevarian un mayor nivel
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de ahorro en relacion con el segmento de poblacion de mayor edad, que

podria tener un impacto positivo sobre el ahorro agregado.

Con todo, parece razonable llegar a la conclusion de que, a juzgar por la
evidencia empirica, los elevados impuestos que financian sectores publicos
de gran magnitud suelen afectar negativamente al ahorro y, en consecuencia,
a la inversion y al crecimiento. Al igual que los impuestos sobre las rentas del
trabajo desincentivan el empleo, los impuestos sobre el ahorro tienden a
desincentivar éste y a estimular el consumo. Especialmente los impuestos
sobre las sociedades, aunque también otros impuestos sobre las rentas del
capital, son probablemente la causa de una disminucién del ahorro privado en

la medida en que reducen su rendimiento neto.

2.3 Términos técnicos

Balance: Es el estado que refleja la situacion del patrimonio de una entidad en
un momento determinado. El balance se estructura a través de tres conceptos
patrimoniales, el Activo, el Pasivo y el Patrimonio Neto, desarrollados cada uno
de ellos en grupos de cuentas que representan los diferentes elementos

patrimoniales.

Capital: Activos netos de una empresa, sociedad o figura semejante,
incluyendo la inversion original y todas la ganancias y beneficios sobre la
misma. Cantidad invertida en la empresa.

Ciclo contable: Es el periodo de tiempo en el que se registran todas las
transacciones que ocurren en una empresa ya sea mensual, trimestral,
semestral o0 anualmente; el mas usado es el anual.

Humano: relativo al hombre o propio de él.

Costo: Valor cedido por una entidad para la obtencién de bienes o servicios.

Todos los gastos son costos pero no todos los costos son gastos.
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Estado financiero: Balance general, un estado de ingresos (o resultados); un
estado de fondo o cualquier estado auxiliar u otra presentacion
de datos financieros derivados de los registros de contabilidad.

Gestion: efectuar acciones para el logro de objetivos

Nomina: Es un sistema de contabilidad manual que consiste en una relacion
nominal de cada uno de los individuos que en una oficina deben percibir

haberes.

Pasivo: Los fondos que debe un banco. El pasivo més grande para un banco

son los depositos de sus clientes.

Presupuesto: Es la prevision de gastos e ingresos para un determinado lapso,
por lo general un afio. Permite a las empresas, los gobiernos, las
organizaciones privadas y las familias establecer prioridades y evaluar la

consecucion de sus objetivos.

Recursos materiales: aqui quedan comprendidos el dinero, las instalaciones

fisicas, la maquinaria, los muebles, las materias primas, etc.

Recursos técnicos: bajo este rubro se listan los sistemas, procedimientos,

organigramas, instructivos, etc.

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.
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2.4  Formulacion de hipotesis

2.4.1 Hipotesis principal

El efectivo fomento del talento humano impacta significativamente en el
crecimiento econdémico de las empresas de servicios de outsourcing contable

financiero en Lima Metropolitana, 2014.

2.4.2 Hipotesis secundarias

a) El implemento y desarrollo de una adecuada gestion de desempefio
genera mayores indices de rentabilidad de las empresas de servicios de

outsourcing contable financiero en Lima Metropolitana, 2014.

b) Un clima laboral positivo propicia una mayor motivacibn en los
trabajadores y por tanto una mejor productividad de las empresas de

servicios de outsourcing contable financiero en Lima Metropolitana, 2014.
c) Un buen proceso de reclutamiento y seleccién de trabajadores favorece el

éxito, crecimiento y ahorro de las empresas de servicios de outsourcing

contable financiero en Lima Metropolitana, 2014.
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2.5 Operacionalizacion de variables

2.5.1 Variable independiente

X: El talento humano

Definicién

conceptual

Se entendera como la capacidad de la persona que
entiende y comprende de manera inteligente la forma
de resolver en determinada ocupacién, asumiendo sus
habilidades, destrezas, experiencias y aptitudes
propias de las personas talentosas. Sin embargo, no
entenderemos solo el esfuerzo o la actividad humana;
sino también otros factores o elementos que movilizan
al ser humano, talentos como: competencias
(habilidades, conocimientos y actitudes) experiencias,
motivacion, interés, vocacion aptitudes,
potencialidades, salud. Chiavenato, 1. (2009).

“Gestion de talento humano”.

El talento humano

Conocimiento en gestion

x1: Gestion del de talento.

Desempefio
Modalidades de
evaluacion de

desemperio.

Estado del clima laboral.

x2: Clima Laboral
Factores de optimizacion.

Niveles de rotacion

x3: Reclutamiento Niveles de reclutamiento

Escala valorativa

Si
no

no sabe, no opina
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2.5.2 Variable dependiente

Y: Crecimiento econémico

Definicién

conceptual

El crecimiento econémico es el ritmo al que se
incrementa la produccion de bienes y servicios de una
economia, y por tanto su renta, durante un periodo
determinado. E. Helpman (2004). “El misterio del

crecimiento econoémico”.

Crecimiento

econdmico

Utilidad por Inversion
x1: Rentabilidad

Niveles de Rentabilidad

Niveles de Producciéon

x2: Productividad
Capacidad de Produccion

Capacidad de ahorro

x3: Ahorro - ! :
Educacion financiera

escala valorativa

Si
no

no sabe, no opina
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CAPITULO 1lI METODOLOGIA

3.1 Disefio metodologico

Es wuna investigacion no experimental, cuyo disefio metodolégico fue
transaccional correlacional.
Teniendo la relacion siguiente:
oX r oy
Dénde:
o0 = Observacion.
X = Talento humano
y = Crecimiento econémico

r = Relaciéon de variables.

3.1.1 Tipo de investigacion

Por el tipo de investigacion, el presente estudio reunié las condiciones
necesarias para ser denominado como investigacion aplicada, porque los
alcances de esta investigacion son mas practicos, aplicativos, manuales y
técnicas para el recojo de informacién. Todo este planteamiento, representa el
sustento empirico y numérico que ha permitido llegar a las conclusiones del

trabajo de investigacion.

3.1.2 Estrategias o procedimientos de contrastacion de hipoétesis

Para contrastar las hipétesis se utilizé la prueba estadistica no paramétrica chi

cuadrado, teniendo en cuenta los siguientes pasos:

a) Formular la hipétesis nula (Ho).

b) Formular la hipotesis alternante (Ha)

c) Fijar el nivel de significacion (a), 5% < a < 10%, y esta asociada al valor de
la tabla chi-cuadrado que determina el punto critico (x%), especificamente el
valor de la distribucion es x2 «-1), (-1) gol. Y S€ ubica en la tabla chi-cuadrado,
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d)

este valor divide a la distribucion en dos zonas, de aceptacion y de rechazo,
tal como indica el gréfico; si x2c es 2 x? se rechaz6 la hipétesis nula.

Calcular la prueba estadistica con la formula siguiente:

X%c=2( 0i —ei)?/ei

donde:

oi = Valor observado en las encuestas

e = Valor esperado obtenido a partir del valor observado.

X% = Valor del estadistico calculado con datos de la muestra, se debe
comparar con los valores paramétricos ubicados en la tabla Chi-cuadrado,
segun el planteamiento de la hipotesis alternante e indicados en el paso 3.
x?t=valor del estadistico obtenido en la tabla chi-cuadrado.

k =filas, r = columnas, gl = grados de libertad

Toma de decisiones

En este paso se acepta o rechaza la hip6tesis nula, teniendo en cuenta lo
siguiente; se compara los valores de la prueba (x2c ) con los valores de la
tabla (x2), llamado también punto critico, que se muestra en la figura

siguiente:

Se rechaza la Ho

Se acepta la Ho

X2t = Punto critico  XZc = valor de la prueba
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3.2 Poblacion y muestra

3.2.1 Poblacion

La poblacién del presente trabajo estuvo constituida por 2115 personas entre
hombres y mujeres de las empresas de servicios de outsourcing contable
financiero, e integrado por profesionales, empresarios, ejecutivos, contadores,

auditores y trabajadores en general, ubicadas en Lima Metropolitana.

Tabla N° 1 Distribucion de la Poblacién

Empresa Servicios de Outsourcing | Ubicacion | Poblacion (N)
Total 5,957
MANPOWER PERU Lince 3,028
BDO Outsourcing San Isidro 339
ODEBRECH San Isidro 335
KPMG San Isidro 140
ADECCO SA San Isidro 2,115

Fuente: http://www.ohperu.com/empresas/servicios.htm

Elaboracion: Propia

3.2.2 Muestra

La muestra fue determinada mediante la formula de muestreo aleatorio simple

para estimar proporciones, en la cual se conoce la poblacion (poblaciones

finitas):
n= (p) (@)* z#*N
€2 (N-1)+ (p*q) 22
Donde:
n : muestra por determinar
N : Total de elementos de la poblacion, conformado por 1796

personas entre hombres y mujeres de las empresas de servicios

de outsourcing contable financiero, e integrado por profesionales,
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empresarios, ejecutivos, contadores, auditores y trabajadores en
general, ubicadas en Lima Metropolitana

P Proporcion de empleados varones de las empresas de servicios de
outsourcing contable financiero, ubicadas en Lima Metropolitana
gue para el presente caso es (p=0.4).

Q : Proporcién de empleadas Mujeres de las empresas de servicios
de outsourcing contable financiero, ubicadas en Lima
Metropolitana que para el presente caso es (g = 0.6).

Z : Es el valor asociado a un nivel de confianza, ubicado en la tabla
normal estandar (90% < confianza < 99%), para una probabilidad
de 90% de confianza z = 1.64.

€ : Error estdndar de la estimacion o el maximo error permisible en el
trabajo de investigacion.

El error varia entre (1% < ¢ < 10% para el caso del presente

trabajo se esta considerando un error del 10%

Reemplazando tenemos:

_ (0.4x0.6)x (1.64)? x (5957)
~ (0.10)%(5957 —1) + (0.4 % 0.6)(1.64)2

n =064

64 representd la muestra de personas a las que se realizd la encuesta,
personas dedicadas al servicio de outsourcing contable financiero, e integrado
por profesionales, empresarios, ejecutivos, contadores, auditores vy

trabajadores en general, ubicadas en Lima Metropolitana.

Con este valor se obtiene el factor de distribucion muestral (fdm)=n/N = 64/5957
Fdm =n/N
Fdm = 0.01074

Con dicho factor se formulé la tabla de la distribucién de la muestra
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Tabla N° 2 Distribucion de la muestra.

Empresa Servicios de Outsourcing Ubicacion | Muestra (n)
Total 64
MANPOWER PERU Lince 33
BDO Outsourcing San Isidro 4
DELOITTE San Isidro 4
KPMG San Isidro 2
ADECCO SA San Isidro 23

Fuente: http://www.ohperu.com/empresas/servicios.htm

Elaboracion: Propia

3.3 Técnicas de recoleccion de datos

3.3.1 Descripcién de los instrumentos

Ficha bibliogréafica: este instrumento se utilizO para recopilar datos en
formatos o fichas ordenadas metodolégicamente relacionadas con “El talento

humano y su impacto en el crecimiento econémico de las empresas de

servicios de outsourcing contable financiero en Lima Metropolitana”.

Ficha de encuesta: este instrumento de recopilacion se aplicd para obtener
informacion en relacion a nuestras variables a través de sus indicadores. Es
considerado muy importante debido a que los resultados obtenidos consisten
en la validez y confiabilidad de nuestra investigacion a travées de la

contrastacion
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3.3.2 Procedimientos de comprobacion de la validez y confiabilidad de

los instrumentos.

Los instrumentos elaborados (encuestas) fueron consultados a docentes
especializados en el tema de nuestra investigacion quienes revisaran y emitiran
un juicio acerca de las preguntas elaboradas y aplicadas a siete representantes
de la muestra quienes fueron escogidos al azar, con la finalidad de comprobar
la calidad de la informacion en relacidon a los objetivos planteados en la

investigacion.

3.4 Técnicas para el procesamiento y andlisis de informacion
3.4.1 Técnicas de analisis

Se aplicaron las siguientes técnicas:

- Analisis documental

- Conciliacién de datos

- Indagacion

- Rastreo

3.4.2. Técnicas de procesamiento de datos

El trabajo de investigacion proceso los datos conseguidos de las diferentes

fuentes por medio de las diversas técnicas.

ordenamiento y clasificacion

- registro manual

- andlisis documental

- tabulacion de cuadros con porcentajes

- comprension de gréaficos

- conciliacién de datos

- proceso computarizado con SPSS (statistical packagefor social sciences),
version 21 del modelo de correlacion de pearson y nivel de confianza del
95%.
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3.5 Aspectos éticos

La presente investigacion fue elaborada considerando el cédigo de ética del
contador publico. Asimismo, se tuvo en cuenta que no trasgreda las normas
éticas establecidas para tal efecto. En primera instancia se centré en la funcién
primordial del contador publico dentro de la organizacion, se encaming de
acuerdo a los principios establecidos en el codigo de ética profesional, base
fundamental dentro de la toma de decisiones y apoyo a la administracion
debido a que brinda caracteristicas, las cuales permiten que la informacion sea

fiable y oportuna para todos los usuarios.

Ademas servira como modelo, sobre el cual se basan las orientaciones éticas
nacionales y se puede establecer estandares de conducta para los contadores

y se puede sefialar objetivos y principios fundamentales.

Se basaron en 4 componentes:
Credibilidad, profesionalismo, calidad de los servicios y confianza: y estos a su

vez requieren de unos principios fundamentales que son:

integridad.
- objetividad.
- competencia profesional y debido cuidado.

confidencialidad.

- comportamiento profesional.

Es asi como esta investigacion ha sido desarrollada bajo estos principios

siendo una informacion veridica y objetiva.

En general, el trabajo de investigacién se desarroll6 considerando los valores
éticos como proceso integral, organizado, coherente, secuencial, y racional en
la busqueda de nuevos conocimientos con el propésito de encontrar la verdad

o falsedad de conjeturas y coadyuvar al desarrollo de la ciencia contable.
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CAPITULO IV

4.1 Encuestas

RESULTADOS

TALENTO HUMANO

Gestion de desemperfio

Tabla N° 03: Conocimiento en gestion de talento.

1. ¢Sabe la diferencia entre gestion de talento y gestion de desempefio?

Variable Frecuencia | Porcentaje Porge_ntaje Heeealilfe
vélido acumulado
Si 46 76.7 76.7 76.7
i No 10.0 10.0 86.7
Validos
No Sabe 13.3 13.3 100.0
Total 60 100.0 100.0
Andlisis

Observando la tabla se tiene que el 76.7% de las personas encuestadas
manifestaron que si diferencia los conceptos de gestiéon de talento y gestion de
desempeiio, y el 10% manifestaron que no tiene conocimiento de los conceptos
en mencidn, finalmente el 13.3% no sabe respecto al tema. Esto se debe a que
el personal que labora en el area contable tiene conocimientos en temas

relacionados la administracion del potencial humano de una empresa.

Tabla N° 04: Conocimiento en gestion de talento.

2. ¢Cree usted que evallian bien su desempefio laboral?

Variable Frecuencia | Porcentaje Po;gtleiggaje Zg&ﬁfjgﬁ
No 47 78.3 78.3 78.3
Validos No Sabe 13 21.7 21.7 100.0
Total 60 100.0 100.0
Analisis

Observando la tabla se puede apreciar que mas del 50% de las personas
encuestadas concuerdan que no son evaluadas apropiadamente, y el restante
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no opina con respecto a la forma de evaluacion de su desempefio. Esto es
debido a que en la actualidad muchos de los trabajadores sienten que hay poco
interés en los empleadores por evaluar su crecimiento y desempefio laboral, lo

cual genera una tendencia negativa en el desempefio de los trabajadores.

Tabla N° 05: Modalidades de evaluacion de desempeiio.

3. ¢En qué nivel usted piensa que se encuentra su desempefio
profesional?

Variable Frecuencia | Porcentaje Porge_ntaje PSS
vélido acumulado
Bajo 4 6.7 6.7 6.7
) Promedio 49 81.7 81.7 88.3
Validos
Alto 7 11.7 11.7 100.0
Total 60 100.0 100.0
Analisis

Como se puede ver en esta tabla, el mayor porcentaje de personas
encuestadas muestran una respuesta estandar conforme a su desempefio
laboral, mostrando que el 81.7% se considera en una escala promedio con
respecto a su desempeno, y solo el 11.7% se considera en una escala superior
a la promedio, lo cual muestra la deficiencia con respecto a obtener los mejores

resultados u optimizar el desarrollo profesional.

Tabla N° 06: Modalidades de evaluacion de desempenio.

4. ;Qué necesitaria para mejorar su desempefio en el trabajo?

Variable Frecuencia Porcentaje Porc,e_ntaje FOTEEEE
valido acumulado

HEF 38 63.3 63.3 63.3

remuneracion
Validos Capacitaciones 19 31.7 31.7 95.0
il i 3 5.0 5.0 100.0
beneficios
Total 60 100.0 100.0
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Analisis

En este punto se observa que solamente el 31.7% de los encuestados
considera que al haber una capacitacion adecuada su desempefio en el campo
laboral mejoraria, mientras que el 63.3% opta por el aumento de remuneracion
para poder mejorar su desempefio. Podemos darnos cuenta que aun nos falta
la cultura de desarrollo personal, donde nosotros mismos busquemos mejorar
en conocimientos y aptitudes para obtener mejores beneficios, y simplemente
se busca una mejor retribucion monetaria por el trabajo netamente operativo

gue realizamos.

Clima laboral

Tabla N° 07: Estado del clima laboral.

5. ¢ Tiene conocimiento sobre lo que es el clima laboral?

Variable Frecuencia Porcentaje Porg(a_ntaje PEITEETE]S
vélido acumulado

Si 53 88.3 88.3 88.3

No 5 8.3 8.3 96.7

Validos
No Sabe 2 3.3 3.3 100.0
Total 60 100.0 100.0
Analisis

Observando la tabla se tiene que el 88.3% de las personas encuestadas
manifestaron que si tienen conocimiento con referente a lo que es el clima
laboral, y el 8.3% manifestaron que no tiene conocimiento del concepto en
mencion, finalmente el 3.3% no sabe respecto al tema. Lo que nos lleva a
entender que las personas encuestadas conocen las condiciones necesarios

que debe tener su area de trabajo.
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Tabla N° 08: Estado del clima laboral.

6. ¢, Considera usted que el area donde labora cuenta con un adecuado
climalaboral, en el cual puede desempefiarse sus funciones de una manera
eficiente y eficaz?

. . . Porcentaje Porcentaje
Variable Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Si 44 73.3 73.3 73.3

. No 11.7 11.7 85.0

Validos
No Sabe 15.0 15.0 100.0
Total 60 100.0 100.0
Analisis

Como se ve la gran mayoria afirma que el area donde labora cuenta con lo
necesario para que uno pueda realizar un trabajo eficiente, debido a que este
es un punto muy importante tanto para el desarrollo de la empresa como un
grupo sélido y como las diferentes areas de trabajo. Se pone un énfasis
adecuado para poder brindar un clima laboral adecuando donde los
trabajadores se sienta comodos y se puedan desempefiar de una manera

eficiente.

Tabla N° 09: Factores de optimizacion.

7. Desde su punto de vista: ¢Qué hace falta para tener un ambiente laboral

adecuado?
Variable Frecuencia | Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Realiza
Feedback 42 70.0 70.0 70.0
Semanal
Vil Crear grupos
grup 18 30.0 30.0 100.0
de trabajo
Total 60 100.0 100.0

Andlisis

Los encuestados opinan que para poder mejorar el ambiente laboral en una
empresa, es necesario realizar una retroalimentacion con respecto a los
avances, cumplimientos de metas u objetivos, donde los trabajadores sientan
gue su trabajo es reconocido y puedan ver sus puntos fuertes y débiles, para
poder desarrollarse de una manera integra y progresiva, buscando la mejora

constante mediante interaccion con sus superiores.
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Tabla N° 10: Factores de optimizacion.

8. ¢ Qué cree usted que afectaria el climalaboral de su area?

Variable Frecuencia | Porcentaje Porggntaje Feeenlife
valido acumulado
Malos tratos 22 36.7 36.7 36.7
No contar con un
SIEEL R HElos] 33 55.0 55.0 91.7
acorde a sus
necesidades
Validos
No tener
retroalimentacion 5 8.3 8.3 100.0
de su trabajo
Total 60 100.0 100.0
Analisis

Como se observa en la siguiente tabla el 55% de los encuestados manifiesta
que una de las razones principales que afectaria el clima laboral donde trabaja,

seria no contar con un area de trabajo acorde a las necesidades que se

presentan para realizar dicho trabajo.

Reclutamiento

Tabla N° 11: Niveles de rotacion.

9. ¢Cuadles son las causas que usted considera para que una empresa
reclute nuevo personal?

Variable Frecuencia | Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Necesidad de 1 2 2 2
mercado
NS 7 12 12 13
Puestos
Validos Cubrir Ios, 8 13 13 27
puestos vacios
BN S 44 73 73 100
personal
Total 60 100 100
Analisis

Observando la tabla podemos percibir que el 73% de los encuestados tienen la

idea que la razén principal de reclutar nuevo personal es debido a que abran
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cambios de puesto, reemplazando personal existente por uno mejor o mas
capacitado para el puesto.

Tabla N° 12: Niveles de rotacion.

10. Usted considera necesario se emita un boletin cada vez que se realice
un nuevo reclutamiento de personal

. . . Porcentaje Porcentaje
Variable Frecuencia Porcentaje VAT SR
Esta de
acuerdo 44 73 73 73
Esta en 3 5 5 78
desacuerdo
Validos _ ITe es 10 17 17 95
indiferente
No sabe no 3 5 5 100
opina
Total 60 100 100

Analisis

Desde el punto de vista de las personas encuestadas, manifiesta que es
necesario las empresas informen a su personal cada vez que se hace un nuevo
reclutamiento de personal, sea para ocupar un nuevo puesto o haya una plaza
nueva de trabajo, asi ellos podrian optar por postular a la vacante abierta y

buscar nuevas oportunidades de crecimiento laboral.

Tabla N° 13: Niveles de reclutamiento.

11. ¢ Qué opcidn le parece mejor?

Variable Frecuencia Porcentaje Porc,e_ntaje PEEETE]E
vélido acumulado
Reclutar nuevo
personal para
reemplazar al 16 26.7 26.7 26.7
personal
deficiente
Validos Capacitar al
personal para
no tener que 44 73.3 73.3 100.0
reclutar nuevo
personal
Total 60 100.0 100.0
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Analisis

Observando la tabla se tiene que el 73.3% de las personas encuestadas
manifestaron que la mejor opcion es capacitar al personal para no tener que
reclutar nuevo personal, y el 26.7% manifestaron que reclutar nuevo personal
para reemplazar al personal deficiente seria una mejor opcion. Lo cual en la
actualidad vemos que las empresas optan por la opcion de reclutar nuevo
personal y reemplazar al deficiente, generando una inestabilidad en sus

trabajadores y una falta de seguridad laboral.

Tabla N° 14: Niveles de reclutamiento.

12. ¢ Qué entiende usted por reclutar nuevos talentos?

. ) . Porcentaje Porcentaje
Variable Frecuencia Porcentaje valido e
Conseguir
personal 32 53 53 53
capacitado
Conseguir
personal por 7 12 12 65
capacitar
Validos Conseguir
personal con 11 18 18 83
habilidades
Conseguir
personal en 10 17 17 100
desarrollo
Total 60 100 100
Andlisis

El 53% de los encuestados entiende que al reclutar nuevos talentos, se refiere
a contratar personal capacitado para el desarrollo del area o puesto de trabajo,
mientras que el 47% restante estad distribuido en conseguir personal por

capacitar en cierta area de trabajo o campo laboral.
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CRECIMIENTO ECONOMICO

Rentabilidad

Tabla N° 15: Utilidad por Inversion.

13. ;Sabe la diferencia entre inversion y gasto?

Variable Frecuencia Porcentaje Porge_ntaje frorcentaje
véalido acumulado
Si 46 76.7 76.7 76.7
i No 9 15.0 15.0 91.7
Validos
No Sabe 5 8.3 8.3 100.0
Total 60 100.0 100.0
Analisis

Observando la tabla se tiene que el 76.7% de las personas encuestadas
manifestaron que si diferencia los conceptos de inversion y gasto, y el 15%
manifestaron que no tiene conocimiento de los conceptos en mencion,
finalmente el 8.3% no sabe respecto al tema. Podemos ver que el porcentaje
mas alto tiene conocimientos con referente a lo que vienen a ser inversiones

para la empresa, donde se puede obtener un beneficio futuro.

Tabla N° 16: Utilidad por Inversion

14. ;Cree usted que la capacitacion del personal es una inversién para la
empresa o un gasto?

Porcentaje Porcentaje

Variable Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado

Es una
inversion
porque mejora 34 57 57 57
la
productividad

Es una
inversion a 4 7 7 63
largo plazo

Validos Es una

inversion siy

solo si hay 10 17 17 80
mejoria en el
desempefio

No sabe no
opina

Total 60 100 100

12 20 20 100
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Analisis

Observando la tabla podemos ver que para mas del 50% de personas
encuestadas la capacitacion del personal, es una inversidbn puesto que
mejorara las habilidades, destrezas y conocimientos del personal generando
asi una mejor productividad.

Tabla N° 17: Niveles de Rentabilidad.

15. ¢ Conoce la diferencia entre rentabilidad y liquidez?

. : . Porcentaje Porcentaje
Variable Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Si 45 75.0 75.0 75.0

No 10 16.7 16.7 91.7

Validos
No Sabe 5 8.3 8.3 100.0
Total 60 100.0 100.0
Andlisis

Observando la tabla se tiene que el 75% de las personas encuestadas
manifestaron que si diferencia los conceptos de rentabilidad y liquidez, y el
16.7% manifestaron que no tiene conocimiento de los conceptos en mencion,
finalmente el 8.3% no sabe respecto al tema. Podemos ver que el porcentaje
mas alto tiene conocimientos con referente a la diferencia de ser una empresa

rentable o ser una empresa con liquidez.
Tabla N° 18: Niveles de Rentabilidad.

16. ¢ Cree usted que su empresa es rentable econ6micamente?

Variable Frecuencia | Porcentaje Por(fe_ntaje Porcentaje
valido acumulado

Si 48 80.0 80.0 80.0

} No 6 10.0 10.0 90.0

Validos
No Sabe 10.0 10.0 100.0
Total 60 100.0 100.0
Analisis

El 80% de los encuestados hace referencia a que la empresa donde laboran,

es rentable econdmicamente lo cual genera una estabilidad laboral, debido a
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gue confia en que la empresa cumplird con sus obligaciones econdmicas con el

personal.

Productividad

Tabla N° 19: Niveles de Produccidn.

17. ¢ Tiene conocimiento si la empresa cumple con sus metas de
productividad establecidas?

Variable Frecuencia | Porcentaje Porge_ntaje Heeealilfe
vélido acumulado
Si 39 65.0 65.0 65.0
i No 8 13.3 13.3 78.3
Validos
No Sabe 13 21.7 21.7 100.0
Total 60 100.0 100.0
Analisis

En esta tabla se puede apreciar, que el 65% de los encuestados afirman que la
empresa donde laboral si cumple con sus metas de productividad establecidas,
pero también vemos que un 13.3% no tiene conocimiento si la empresa donde
labora cumplen con estas metas y un 21.7% que desconoce totalmente del
tema. Lo cual es algo preocupante puesto que vemos que no hay compromiso
con la empresa para poder buscar alcanzar los mejores estandares de

eficiencia.

Tabla N° 20: Niveles de Produccion.

18. ¢ En qué nivel de productividad usted considera que se encuentra?

Variable Frecuencia Porcentaje Porge_ntaje ROl
vélido acumulado
Bajo 4 6.7 6.7 6.7
) Promedio 53 88.3 88.3 95.0
Validos
Alto 3 5.0 5.0 100.0
Total 60 100.0 100.0
Andlisis

Como se ve en esta tabla, el mayor porcentaje de personas encuestadas

muestran una respuesta estandar conforme a su nivel de produccion,
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mostrando que el 88.3% se considera en una escala promedio con respecto a
su desempefio, y solo el 5% se considera en una escala superior a la
promedio, lo cual muestra la deficiencia con respecto a obtener los mejores

resultados u optimizar la produccion.

Tabla N° 21: Capacidad de Produccion

19. ¢ Es un factor importante la experiencia de las personas para
desempefiar sus actividades de una buena forma?

Variable Frecuencia | Porcentaje Po\zgﬁggaje aPcOl:(r:r?ur:gg
Si 50 83.3 83.3 83.3
Validos No 10 16.7 16.7 100.0
Total 60 100.0 100.0

Analisis
Segun los encuestados la experiencia de una persona para desempefiar una

actividad es un punto importante, puesto que cuenta con los conocimientos

necesarios para poder realizar dicha labor.

Tabla N° 22: Capacidad de Produccidn

20. ¢Considera que si hubiera mejores incentivos la productividad
aumentaria?

Variable Frecuencia | Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Mucho 36 60.0 60.0 60.0
Medianamente 21 35.0 35.0 95.0
Validos
Poco 3 5.0 5.0 100.0
Total 60 100.0 100.0
Analisis

Segun la opinion de los encuestados, el 60% opina que al haber una mejor
retribucién o incentivos al personal, la productividad aumentaria debido a que
se encontrarian motivados y contentos con su puesto de trabajo o los
beneficios que pueda darle las empresas. En cambio el 35% opina que la
produccion no se veria afectada significantemente por los beneficios que pueda
otorgarle la empresa.
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Ahorro

Tabla N° 23: Capacidad de ahorro.

21. Usted sabe ¢ cuales son las formas de ahorro empresariales?

Variable Frecuencia Porcentaje Porc;e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Si 41 68.3 68.3 68.3
No 13 21.7 21.7 90.0
Validos
No Sabe 6 10.0 10.0 100.0
Total 60 100.0 100.0
Analisis

Observando la tabla se tiene que el 68.3% de las personas encuestadas
manifestaron que si tiene conocimiento respecto a las formas de ahorro
empresariales, y el 21.7% manifestaron que no tiene conocimiento de los
conceptos en mencidn, finalmente el 10% no sabe respecto al tema. Podemos
ver que el porcentaje mas alto tiene conocimientos con referente a las formas

de ahorro empresarial, para generar menos gastos y mayor rentabilidad.

Tabla N° 24: Educacién financiera.

22. (El contador que le lleva la contabilidad de su empresa aplica el
fomento de ahorro en los gastos empresariales?

Variable Frecuencia | Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Si 9 15.0 15.0 15.0
) No 13 21.7 21.7 36.7
Validos
No sabe 38 63.3 63.3 100.0
Total 60 100.0 100.0
Analisis

Observando la tabla se tiene que el 15% de las personas encuestadas
manifestaron que si tiene conocimiento respecto a las formas de ahorro
empresarial que aplica el contador de la empresa donde labora, y el 21.7%
manifestaron que no tiene conocimiento de los conceptos en mencion,
finalmente el 63.3% no sabe respecto al tema. Podemos ver que el porcentaje

mas alto no tiene conocimiento con referente a si el contador de su empresa
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aplica algun método de ahorro empresarial, lo cual nos lleva a pensar que muy

pocos se preocupan en los gastos que incurren la empresa.

4.2 Contraste de Hipotesis

Las hipotesis planteadas en el presente trabajo de investigacion han sido

contrastadas mediante la prueba Chi Cuadrado, lo cual se detalla a

continuacion:

421

Primera Hipotesis

El implemento y desarrollo de una adecuada gestion de desempefio
genera mayores indices de rentabilidad.

Hipotesis Nula (Ho)

El implemento y desarrollo de una adecuada gestion de desempefio NO
genera mayores indices de rentabilidad.

Hipdtesis Alterna (Ha)

El implemento y desarrollo de una adecuada gestion de desempefio Sl
genera mayores indices de rentabilidad.

Nivel de significacion (a ), para el caso del problema se asume el valor
del 5%, este valor me determina el valor critico, ubicado en la tabla Ji
Cuadrado (X?¢-1)c-ngl) = (X?@-1)@E-1)g1)

(X?@4)q) =9.48

Calcular la prueba estadistica Chi cuadrado, cuya formula es la

siguiente:

_ 2
X2=y L= - 55434

eq

oi = Valor observado producto de las encuestas
ei = Valor esperado en base a las encuestas
X% = Valor del estadistico calculado con datos de la muestra que

se trabajan y se debe comparar con los valores
paramétricos ubicados en la tabla de la Ji-Cuadrado segun
el planteamiento de la hipotesis alternante e indicados en el
paso C.

X2n) = Valor del estadistico obtenido en la tabla estadistica de
Chi Cuadrado.
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K = Filas, r = columnas, gl = grados de libertad

a) Toma de decisiones

8e rechaza la Ho

Se acepta la Ho

X2(4) g1 = 9.488 X 2=25434

Con un nivel de significacion del 5% se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipétesis alterna es decir, el implemento y desarrollo de una adecuada gestion
de desempefio SI genera mayores indices de rentabilidad, lo cual ha sido
contrastada mediante la Prueba Chi Cuadrado, utlizando el software
estadistico SPSS, version 21, para lo cual se adjunta las evidencias
conformadas por la tabla de contingencia N° 01 y el resultado de la prueba Chi

cuadrado.

Tabla de contingencia 01

3. ¢ En qué nivel usted piensa que se encuentra su desempefio profesional?
*Versus* 16. ¢ Cree usted que su empresa es rentable econbmicamente?

16. ¢ Cree usted que su empresa es rentable

Variable econémicamente?
Si No No Sabe Total
Bajo 2 1 1 4
3. ¢En qué nivel )
usted piensa que Promedio 45 2 2 49
se encuentra su
desempefio Alto 1 3 3 7

profesional?
Total 48 6 6 60
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4.2.2

Pruebas de Chi-cuadrado

Sig.
Estadistico V?J?Jedbeala © asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de
Pearson 25,434 4 .000
Razén de 21.053 4 .000
verosimilitudes
Asomam_on lineal 5749 1 016
por lineal
N dg_casos 60
validos

Segunda Hipétesis

Un clima laboral positivo propicia una mayor motivacion en los
trabajadores y por tanto una mejor productividad.

Hipotesis Nula (Ho)

Un clima laboral positivo NO propicia una mayor motivacion en los
trabajadores y por tanto No mejora productividad.

Hipdtesis Alterna (Ha)

Un clima laboral positivo Sl propicia una mayor motivaciéon en los
trabajadores y por tanto una mejor productividad.

Nivel de significacién (a ), para el caso del problema se asume el valor
del 5%, este valor me determina el valor critico, ubicado en la tabla Ji
Cuadrado (X?¢-1)c-1g) = (X2@-1)2-1)g1)

(X?@) g)= 3.841

Calcular la prueba estadistica Chi cuadrado, cuya formula es la

siguiente:

X2=y =20 -g148

eq

oi = Valor observado producto de las encuestas
ei = Valor esperado en base a las encuestas
X% = Valor del estadistico calculado con datos de la muestra que

se trabajan y se debe comparar con los valores
paramétricos ubicados en la tabla de la Ji-Cuadrado segun

el planteamiento de la hipétesis alternante e indicados en el

paso c.
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X2tkn) = Valor del estadistico obtenido en la tabla estadistica de
Chi Cuadrado.
K = Filas, r = columnas, gl = grados de libertad

b) Toma de decisiones

Se rechaza la Ho

Se acepta la Ho

(X2 g)= 3.841 X 2=8.148

Con un nivel de significacion del 5% se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis alterna es decir, un clima laboral positivo S| propicia una mayor
motivacion en los trabajadores y por tanto una mejor productividad, lo cual ha
sido contrastada mediante la Prueba Chi Cuadrado, utilizando el software
estadistico SPSS, versibn 21, para lo cual se adjunta las evidencias
conformadas por la tabla de contingencia N° 01 y el resultado de la prueba Chi
cuadrado.
Tabla de contingencia 02

7. Desde su punto de vista: ¢ Qué hace falta para tener un ambiente laboral
adecuado? *Versus* 20. ¢Considera que si hubiera mejores incentivos la
productividad aumentaria?

20. ¢ Considera que si hubiera mejores incentivos la
Variable productividad aumentaria?
Mucho Medianamente Poco Total
Realiza
7. Desde su Feedback 28 14 0 42
punto de vista: Semanal
¢ Qué hace falta
para tener un Crear grupos 8 7 3 18
ambiente laboral | de trabajo
adecuado?
Total 36 21 3 60
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4.2.3

Pruebas de Chi-cuadrado

. Valor de la Sig. asintotica
Estadistico Prueba Gl (bilateral)
Chi-cuadrado de 8,148 2 .017
Pearson
Razon de 8.431 2 .015
verosimilitudes
Asociacion lineal 5392 1 .020
por lineal
N dt'e.casos 60
validos

Tercera Hipotesis

Un buen proceso de reclutamiento y seleccién de trabajadores favorece
el éxito, crecimiento y ahorro.

Hipotesis Nula (Ho)

Un buen proceso de reclutamiento y seleccion de trabajadores NO
favorece el éxito, crecimiento y ahorro.

Hipdtesis Alterna (Ha)

Un buen proceso de reclutamiento y seleccion de trabajadores Sl
favorece el éxito, crecimiento y ahorro.

Nivel de significacién (a ), para el caso del problema se asume el valor
del 5%, este valor me determina el valor critico, ubicado en la tabla Ji
Cuadrado (X?¢-1)c-1)g) = (X22-1)(2-1)g1)

(X?@) g)= 3.841

Calcular la prueba estadistica Chi cuadrado, cuya férmula es la

siguiente:

X2=y =2 g977

&i

oi = Valor observado producto de las encuestas
ei = Valor esperado en base a las encuestas
X% = Valor del estadistico calculado con datos de la muestra que

se trabajan y se debe comparar con los valores
paramétricos ubicados en la tabla de la Ji-Cuadrado segun
el planteamiento de la hipétesis alternante e indicados en el

paso c.
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X2tkn) = Valor del estadistico obtenido en la tabla estadistica de
Chi Cuadrado.

K = Filas, r = columnas, gl = grados de libertad

c) Toma de decisiones

8e rechaza la Ho

Se acepta la Ho

(X2 gi)= 3.841 X 2=6.977

Con un nivel de significacion del 5% se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis alterna es decir, un buen proceso de reclutamiento y seleccién de
trabajadores Sl favorece el éxito, crecimiento y ahorro, lo cual ha sido
contrastada mediante la Prueba Chi Cuadrado, utilizando el software
estadistico SPSS, versibn 21, para lo cual se adjunta las evidencias
conformadas por la tabla de contingencia N° 01 y el resultado de la prueba Chi

cuadrado.
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Tabla de contingencia 03
11. ¢ Qué opcion le parece mejor? *Versus* 21.Usted sabe ¢ cuales son las
formas de ahorro empresariales?

21. Usted sabe ¢ cuales son las formas de ahorro
Variable empresariales?

Si No No Sabe Total

Reclutar
nuevo
personal
para 7 7 2 16
reemplazar
al personal
deficiente
11. ¢/ Qué opcidn
le parece mejor? Capacitar al

personal
para no
tener que 34 6 4 44
reclutar
nuevo
personal
Total 41 13 6 60
Pruebas de Chi-cuadrado
Estadistico Valor Gl Sig. asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de 6,977 5 031
Pearson
Razon de
verosimilitudes 6.529 2 .038
Asociacion lineal
por lineal 3.552 1 .059
N de casos
validos 60
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4.3 Caso Practico

La empresa “Outsourcing A”, necesita reclutar nuevos trabajadores para poder
cubrir la necesidad de mercado con el que actualmente cuenta, para lo cual
abre un anuncio una seleccion de personal para cubrir 5 puestos vacantes. Se
tiene conocimiento que la empresa necesita personal con estudios concluidos
universitarios en la rama de contabilidad y con experiencia laboral, en puesto o

empresas similares.

Para lo cual realiza una convocatoria y selecciona el personal detallado en la

siguiente lista, los cuales ocuparan los siguientes cargos y deberdn cumplir con

lo siguiente:

1 Juan- ASISTENTE CONTABLE 192 Horas
2 Pedro- ASISTENTE CONTABLE 192 Horas
3 Maria- ASISTENTE CONTABLE 192 Horas
4 Ricardo- ASISTENTE CONTABLE 192 Horas
5 Alfredo- ASISTENTE CONTABLE 192 Horas

Después de realizado el reclutamiento, a cada nuevo trabajador se le asigna
una empresa para llevar la contabilidad recurrente. Los trabajadores dedicaran
192 Horas al mes para llevar la contabilidad de la empresa que le han

asignado.

Juan- ASISTENTE

CONTABLE 192 Horas A ®
5 PEdE?(')Q_IS_L\S;EENTE 192 Horas B 8
3 Maf?(‘)ﬁ_ls_fgl_EENTE 192 Horas C 48
4 Ricaf(f:JgNﬁ_i!gIEENTE 192 Horas D 48
s I e e
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La empresa “Outsourcing A”, factura por sus servicios por empresa, de la

siguiente manera:

1 192 Horas A S/.11,200.00 S/.58.33
2 192 Horas B S/.11,200.00 S/.58.33
3 192 Horas C S/.11,200.00 S/.58.33
4 192 Horas D S/.11,200.00 S/.58.33
5 192 Horas E S/.11,200.00 S/.58.33

Y paga las siguientes remuneraciones al personal ingresado:

Juan- ASISTENTE

Q O ISTED 192 Horas  $/.2,000.00 S/.10.42
7 Pedgéﬁif;LEENTE 192 Horas  S/.2,000.00 S/.10.42
5 Maf?(‘)ﬁ?'ASBTLEENTE 192 Horas  S/.2,000.00 S/.10.42
g Ricardo ASISTENTE 192 Horas  $/.2,000.00 $.10.42
z Alfredo. ASISTENTE 192 Horas  $/.2,000.00 $.10.42
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Generando las siguientes ganancias mensuales Estado de Resultados N°1.:

“OUTSOURCING A”

Expresados en Nuevos Soles (S/.)

ESTADO DE RESULTADOS
INTEGRALES POR 5
TRABAJADORES TOTAL
AL 31.01.2014

Ingresos

-Facturacién de Servicios 56.000.00
Gastos Operativos y

Administrativos

-Sueldo (10,000.00)

-Materiales y Otros ( 25,000.00) ( 35,000.00)
Utilidad S/.21,000.00
I.R (30%) (6,300.00)
_Utllldad Después de 14,700.00
impuestos

Estos resultados demuestra que la empresa obtiene una utilidad por el total de
las 5 colaboradores de S/. 14,700.00.

Escenario N° 1

“Outsourcing A” decide realizar un nuevo reclutamiento de personal para lo cual
invierte S/. 5,000.00 en la nueva captacion. Y contrata 5 nuevos empleados con
las mismas condiciones remunerativas. Lo que haria un total de 10

colaboradores.

Parta lo cual se muestra los siguientes estados de resultados proyectados

Estados Resultados N°2:
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“OUTSOURCING A”
Expresados en Nuevos Soles (S/.)

ESTADO DE RESULTADOS
INTEGRALES POR 10
TRABAJADORES
30.04.2014

Ingresos
-Facturacién por Servicios 112,000.00

Gastos Operativos y
Administrativos

-Sueldo (20,000.00)

-Materiales y Otros (50,000.00)

-Seleccion Personal (5,000.00 ) ( 75,000.00 )
Utilidad 37,000.00
I.R (30%) (11,100.00)
puhdad Después de 25.900.00
Impuestos

Con el incremento de personal se muestra una utilidad de S/. 25,900.00, es
decir un incremento de S/. 11,200.00.

Utilidad Obtenida

Estado de Resultado N22 S/. 25.900,00
Estado de Resultado N21 S/. 14.700,00
Diferencia S/. 11.200,00
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Los resultados que obtendrian en el ejercicio anual arrojaria el siguiente

resultado:

“OUTSOURCING A”

Expresados en Nuevos Soles (S/.)

ESTADO DE RESULTADOS
INTEGRALES ANUAL

31.12.2014
Ingresos

1,344,000.00
-Facturacién por Servicios
Gastos Operativos y
Administrativos
-Sueldo (240,000.00)
-Materiales y Otros (600,000.00)
-Seleccion Personal (5,000.00) (845,000.00)
Utilidad 499,000.00
I.LR (30%) (1149,700.00)
Utilidad Después de 349.300.00

impuestos

A nivel anual vemos que se obtiene una utilidad de S/. 349,300.00.
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Escenario N° 2

“Outsourcing A” decide realizar una capacitacion al personal para lo cual
invierte S/. 10,000.00 en capacitacion del personal con el que ya cuenta para
poder mejorar sus conocimientos y capacidades.

Para lo cual ahora los trabajadores pasaron de ser de Asistentes a Analistas,
aumentandoles la remuneracion en un 25%, y ahora cada uno se encargara de

llevar la contabilidad de 2 empresas.

Juan- ANALISTA

Q an ANaLIS 192 Horas $/.2,500.00 S/.13.02
2 PedCng'ﬁr'\LAB'L'STA 192 Horas $/.2,500.00 $/.13.02
. Magg I\]ATNAABILIETA 192 Horas $/.2,500.00 $/.13.02
4 Ricaé‘g’,;l '?ANIIBAII__IIESTA 192 Horas S/.2,500.00 S/.13.02
- A”"é"é’,’ﬁ;“étésm 192 Horas $/.2,500.00 $/.13.02

Juan- ANALISTA

1 CONTABLE 192 Horas A-F 96 Horas
2 CoNTABLE | 192Hoes  Bo woores
3 Matla ANALISTA 192 Horas C-H 96 Horas
4 Rbivavaridie 192 Horas D-| 96 Horas
5 AIfr%d(gl-\l?XéII::ESTA 192 Horas E-J 96 Horas
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Parta lo cual mostramos los siguientes estados de resultados proyectados

Estados de Resultados N°3:

“OUTSOURCING A”

Expresados en Nuevos Soles (S/.)

ESTADO DE RESULTADOS
INTEGRALES POR 5
TRABAJADORES AL
31.04.2014

Ingresos

-Facturacién por Servicios

Gastos Operativos y
Administrativos

-Sueldo (12,500.00)
-Materiales y Otros (25,000.00)
-Gasto Capacitacion (10,000.00)
Utilidad

I.R (30%)

Utilidad Después de
impuestos

112,000.00

(47,500.00)

64,500.00

(19,350.00 )

45,150.00

Por lo tanto los beneficios de la empresa “Outsourcing A”, se muestra el

resultado total por las 10 empresas aumentan en S/. 30,450.00 con referencia

al mes pasado, respecto al beneficio que obtenia por 5 empresas.

Utilidad Obtenida

Estado de Resultado

N3 S/. 45.150,00
Elitlado de Resultado S/. 14.700,00
Diferencia S/. 30.450,00
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Los resultados que obtendrian en el ejercicio anual arrojaria el siguiente

resultado:

“OUTSOURCING A”

Expresados en Nuevos Soles (S/.)

ESTADO DE
RESULTADOS
INTEGRALES ANUAL
31.12.2014

Ingresos

1,344,000.00
-Facturacion por Servicios

Gastos Operativos y
Administrativos

-Sueldo ( 150,000.00)

-Gastos Recurrentes (/300,000.00)

-Gasto de Capacitacion o R0 00 (460,000.00)

Utilidad 884,000.00
I.R (30%) (265,200.00)

Utilidad Después de

; 541,800.00
Impuestos

A nivel anual vemos que se obtiene una utilidad de S/. 541,800.00.
Se concluye que el Escenario N° 2 que arroja una utilidad de S/. 541,800.00

resulta mas beneficioso que el Escenario 1 S/. 349,300.00.
Lo que representa un incremento de las utilidades en S/. 192,500.00.
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CAPITULO V DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Discusion

De acuerdo a los resultados estadisticos efectuados a los trabajadores se pudo
evidenciar que la gestion del talento humano es importante para el desarrollo
de las empresas de outsourcing contable, ya que al impulsar de una manera

adecuada el desarrollo del talento humano, la empresa se veria beneficiada.

Ademas se debe entender que en la actualidad, el talento humano es la base
principal para el desarrollo de una empresa, siempre y cuando se cuente con el
personal indicado el cual se capacite constantemente, a fin de que los
resultados vayan mejorando periédicamente. Es necesario comprender que el
talento humano necesita ser identificado de una manera correcta para poder

encontrar las fortalezas de las personas y explotar al maximo sus capacidades.

Como resultado del analisis realizado se presentd algunos hallazgos que
sirvieron como elementos principales para formular las soluciones a la

problematica planteada:

La gestion del talento humano es necesaria para poder identificar diferentes
aspectos en las capacidades del personal con el que cuenta la empresa,
mientras que la gestion de desempefio se encarga de medir y cuantificar los
niveles de produccién que puede lograr alcanzar el capital humano. La mayoria
de los encuestados manifiestan tener conocimientos con referente al tema,
pero no se ve reflejado en el campo laboral. Al no aplicar una gestion de talento
humano y gestion del desempeiio, se puede ver que muchos de los
trabajadores consideran que la evaluacidon de su rendimiento no es la

apropiada, por lo cual sus niveles de produccién no son los méas apropiados.

Se aprecia que la mayoria de trabajadores considera la realizacion de sus
labores y el cumplimiento de sus metas en un nivel promedio, lo cual indica que
se encuentran considerados a un nivel estandar, son pocas las personas que

consideran que su nivel de produccion y desempeiio laboral se encuentra en

83



un nivel superior, lo cual indica que el desarrollo de los trabajadores no esta

siendo explotado al maximo.

Esta apreciacion esta ligada a los beneficios y retribuciones que recibe de su
empleador, se puede ver que muchos consideran que al tener una mejor
remuneracion su desempefio va a mejorar, lo que vendria a ser una idea
erronea puesto que el nivel de produccion y desempefio depende de las

capacidades y talentos que tenga el trabajador.

El clima laboral, es uno de los factores principales que influye directamente con
el desempefio de los trabajadores, como se puede ver en los encuestados, es
necesario tener un area apropiada para realizar los trabajos encomendados. En
la actualidad son pocas las empresas de outsourcing que ponen énfasis en
este punto, pues solo buscan magnificar sus ingresos y dejan de lado las
necesidades de sus trabajadores.

Otro de los puntos importantes es el nivel de rotacion del personal, debido a
que se tiene la idea de que cuando se empieza a reclutar nuevo personal es
para cambiar por uno ya existente. Estos puntos afectan directamente el
desemperio laboral de los trabajadores, creando una inestabilidad y disfuncién

de la eficiencia.

En el Peru son pocas las empresas que toman importancia a estos puntos de
vista tratados, puesto que tienen la idea de que reemplazando personal
obtendran mejores beneficios, pero no se dan cuenta que al realizar estos
cambios lo Unico que generan es inseguridad laboral, pocas empresas de
outsourcing son las que invierten en su personal capacitandolos para que
realicen trabajos mas detallados y en menor tiempo. Se debe comprender que

la identificacion del talento humano es clave para el desarrollo de la empresa.
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5.2Conclusiones

a) Inadecuada gestion de desempefio lo que generd una baja productividad y
en consecuencia un menor indice de rentabilidad en las empresas de

servicios de outsourcing contable financiero.

b) Existencia de una interferencia directa en la productividad de las empresas
de servicios de outsourcing contable financiero generada por conflictos en el

clima laboral imperante.
¢) Inadecuado proceso de reclutamiento reflejado en los sobrecostos y gastos

con influencia significativa en los niveles de ahorro de las empresas de

servicios de outsourcing contable financiero.
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5.3 Recomendaciones

a)

b)

Se debe disefiar una estructura organizacional de gestion del talento
humano, apoyadas en los subsistemas de reclutamiento, seleccion,
induccion, capacitacion, remuneracion y mantenimiento, para el
mejoramiento del desempefio laboral del cliente interno de la empresa, con
una orientacion al coaching empresarial para obtener mayor rentabilidad en

las empresas de servicios de outsourcing contable financiero.

Para obtener mejores resultados perfeccionando los &mbitos de la
cooperacion, la resolucién de conflictos, la revisidon, reevaluacion de los
sistemas de incentivos, asi como promoviendo, favoreciendo las
motivaciones individuales intrinsecas y fomentando los sentimientos de
pertenencia a la organizacion se debe establecer un sistema de valores
gue conforme en si mismo, un aliciente permanente para mantener un alto
nivel en las prestaciones individuales hacia las empresas de servicios de
outsourcing contable financiero y como resultado obtener mayor

productividad y satisfaccion laboral.

Se debe redefinir politicas explicitas en el proceso de reclutamiento y
captacion de recursos humanos dirigidos a integrar perfiles dotados de un
nivel de educacion para favorecer el éxito, crecimiento y ahorro de las

empresas de servicios de outsourcing contable financiero.
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ANEXO N°1 - MATRIZ DE CONSISTENCIA
EL TALENTO HUMANO Y SU IMPACTO EN EL CRECIMIENTO ECONOMICO DE LAS EMPRESAS DE SERVICIOS DE
OUTSOURCING CONTABLE FINANCIERO EN LIMA METROPOLITANA, ANO 2014

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES INDICADOR

METODOLOGIA

Problema principal

¢De qué manera el talento humano
impacta en el crecimiento economico de
las empresas de servicios de outsourcing
contable financiero en Lima Metropolitana
Afio 20147

Problemas secundarios

a) ¢Cual es el efecto que produce la
gestion de desempefio en |la
rentabilidad de las empresas de
servicios de outsourcing contable
financiero en Lima Metropolitana Afio
20147

b) ¢De qué manera el clima laboral
influye en la productividad de los
trabajadores de las empresas de
servicios de outsourcing contable
financiero en Lima Metropolitana Afio
20147

c) ¢Qué influencia tiene el proceso de
reclutamiento en el ahorro de las
empresas de servicios de outsourcing
contable  financiero en Lima

Objetivo general

Evaluar de qué manera se fomenta el
talento humano para determinar su
impacto en el crecimiento econémico de
las empresas de servicios de outsourcing

contable

financiero en Lima

Metropolitana, 2014.

Objetivos especificos

a)

Determinar el efecto que produce la
gestion de desempefio en |la
rentabilidad de las empresas de
servicios de outsourcing contable
financiero en Lima Metropolitana
Afio 2014.

Determinar cdmo el clima laboral
influye en la productividad de las
empresas de  servicios de
outsourcing contable financiero en
Lima Metropolitana Afio 2014.

Evaluar el proceso de reclutamiento
para determinar su influencia en el
ahorro  de las empresas de
servicios de outsourcing contable

Hipétesis principal

El efectivo fomento del talento humano

impacta
crecimiento

significativamente  en el
econdmico de las

empresas de servicios de outsourcing

contable

financiero en Lima

Metropolitana, 2014.

Hipétesis secundarias

a)

b)

©)

El implemento y desarrollo de una
adecuada gestion de desempefio
genera mayores indices de
rentabilidad de las empresas de
servicios de outsourcing contable
financiero en Lima Metropolitana,
2014.

Un clima laboral positivo propicia
una mayor motivacion en los
trabajadores y por tanto una mejor
productividad de las empresas de
servicios de outsourcing contable
financiero en Lima Metropolitana,
2014.

Un buen proceso de reclutamiento
y seleccion de trabajadores
favorece el éxito, crecimiento y
ahorro  de las empresas de

Variable independiente

X: El Talento Humano

X1: Gestion del desempefio
X2: Clima Laboral

X3: Reclutamiento
Variable dependiente

Y: Crecimiento Econdmico
Y1: Rentabilidad

Y2: Productividad

Y3: Ahorro

1. Tipo de Investigacion
Aplicada

2. Nivel de investigacion
o Descriptivo
o Explicativo
o Correlacional

3. Disefio
o Por objetivos

4. Poblacion
La poblacién de trabajadores
Hombres y mujeres es de 1040
5. Muestra
La muestra de trabajadores
hombres y mujeres es:
n=60

6. Técnicas de recoleccion de
datos

o Entrevista.

o Encuestas

o Analisis documental.

o Revision documental

7. Instrumentos de recoleccion
de datos
o Ficha bibliografica
o Guia de entrevista.
o Ficha de encuesta.
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Metropolitana Afio 2014?

financiero en Lima Metropolitana
Afio 2014.

servicios de outsourcing contable
financiero en Lima Metropolitana,
2014.
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Anexo n° 2 - Encuesta

La presente técnica tiene por finalidad recabar informacion importante para el
estudio de “EL TALENTO HUMANO Y SU IMPACTO EN EL CRECIMIENTO
ECONOMICO DE LAS EMPRESAS DE SERVICIOS DE OUTSOURCING

CONTABLE FINANCIERO EN LIMA METROPOLITANA, ANO 2014”,

Al respecto se le solicita a usted, que con relacién a las preguntas que a
continuacion se le presentan, se sirva responder en términos claros, en vista

que sera de mucha importancia para la investigacion que se viene llevando a

cabo. Esta técnica es anénima, se le agradeceré su participacion.

Indicador: Gestién de Desempefio
1 | ¢Sabe la diferencia entre gestion de talento y gestion de desempefio?
Si ()
No ()
no sabe ()
2 | ¢Cree usted que evaltan bien su desempefio laboral?
Si ()
no ()
no sabe ()
3 | ¢En qué nivel usted piensa que se encuentra su desempefio profesional?
Bajo ()
Promedio ()
Alto ()
4 | ;Qué necesitaria para mejorar su desempefio en el trabajo?
Un mejor ambiente laboral ()
Mejor remuneracion ()
Capacitaciones ()
Mejores beneficios ()
Otros ()
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Indicador: Clima Laboral

5

¢, Tiene conocimiento sobre lo que es el clima laboral?

Si

No

no sabe

| N

SN | N | N

¢, Considera usted que el area donde labora cuenta con un adecuado clima

laboral, en el cual puede desempefiarse sus funciones de una manera eficiente

y eficaz?

Si

No

no sabe

Desde su punto de vista: ¢ Qué hace falta para tener un ambiente laboral

adecuado?

Areas amplias

Realizar un Feedback semanal

Tener reuniones de confraternidad

Crear grupos de trabajo

¢, Qué cree usted que afectaria el clima laboral de su area?

Malos tratos

No contar con un area de trabajo acorde a sus necesidades

No tener una retroalimentacion de su trabajo

Indicador: Reclutamiento

9

¢, Cuales son las causas que usted considera para que una empresa reclute

nuevo personal?

Necesidad de mercado

Nuevos puestos

Cubrir los puestos vacios

Reemplazar personal

10

Usted considera necesario se emita un boletin cada vez que se realice un

nuevo reclutamiento de personal

Esta de acuerdo

(

)
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Esta en desacuerdo ()

Le es indiferente ()

No sabe no opina ()
11 | ¢Qué opcidn le parece mejor?

Reclutar nuevo personal para reemplazar al personal deficiente ()

Capacitar al personal para no tener que reclutar nuevo personal ()

12

¢, Qué entiende usted por reclutar nuevos talentos?

Conseguir personal capacitado

Conseguir personal por capacitar

Conseguir personal con habilidades

Conseguir personal en desarrollo

AN AN N

N | N [ N[ N

Indicador: Rentabilidad

13 | ¢ Sabe la diferencia entre inversion y gasto?
si ()
no ()
no sabe ()
14 | ¢Cree usted que la capacitacion del personal es una inversion para la empresa
0 un gasto?
Es una inversion porque mejora la productividad ()
Es un gasto innecesario ()
Es una inversion a largo plazo ()
Es una inversion si y solo si hay mejoria en el desempefio ()
No sabe no opina ()
15 | ¢ Conoce la diferencia entre rentabilidad y liquidez?
si ()
no ()
no sabe ()
16 | ¢Cree usted que su empresa es rentable econdmicamente?
si ()
no ()
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no sabe

(

)

Indicador: Productividad

17

¢, Tiene conocimiento si la empresa cumple con sus metas de productividad

establecidas?

Si

no

no sabe

18

¢ En qué nivel de productividad usted considera que se encuentra?

Bajo

Promedio

Alto

19

¢ Es un factor importante la experiencia de las personas para desempefiar sus

actividades de una buena forma?

Si

no

20

¢, Considera que si hubiera mejores incentivos la productividad aumentaria?

Mucho

Medianamente

Poco

Nada

AN AN N

SN | N [ N[ N

Indicador: Fomento al ahorro

21

Usted sabe ¢ cuales son las formas de ahorro empresariales?

Si

no

no sabe

22

¢El contador que le lleva la contabilidad de su empresa aplica el fomento de

ahorro en los gastos empresariales?

Si

no

no sabe
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