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Resumen

La investigacion se realizo en el Hipermercado Metro de Independencia - Lima, en el
area de Recursos Humanos, a fin de promover la gestion del talento humano en el desempefio

laboral de la empresa.

Entre sus objetivos especificos se busca determinar la diversificacion de la
capacitacion dirigida por especialistas que faciliten la informacion y permitan cumplir con el
objetivo. Asi mismo, se buscé conocer de qué manera la seleccion de personal puede
contribuir en mejoras para la empresa, ademas de establecer las estrategias de motivacion

para que el personal se sienta comprometido a lograr los objetivos de manera eficiente.

Una organizacién podra contar con capital financiero y tecnologia avanzada, pero si
no cuenta con una adecuada politica en recursos humanos no lograran sus objetivos.

Se concluye que al mejorar el proceso de seleccion y capacitacion del personal
aumentaria el nivel de desempefio de los colaboradores, mediante técnicas en el proceso de

seleccidn para conocer la personalidad de cada candidato.

Palabras clave: Gestion del talento humano, colaboradores, desempefio laboral.
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Abstract

This research work was carried out; in the Hypermarket Metro de Independencia,
Lima 2015, in the area of Human Resources, in order to promote the management of human
talent in the work performance of the company.

The research was carried out at the Hipermercado Metro de Independencia - Lima, in
the area of Human Resources, in order to promote the management of human talent in the

company's work performance.

Among its specific objectives is to determine the diversification of training led by
specialists to facilitate the information and enable the objective to be met. Likewise, the aim
was to find out how the selection of personnel can contribute to improvements for the
company, as well as to establish motivation strategies so that the personnel feel committed to

achieving the objectives in an efficient manner.

An organisation may have financial capital and advanced technology, but if it does
not have an adequate human resources policy, it will not achieve its objectives.

It is concluded that improving the selection process and training of personnel would
increase the level of performance of the collaborators, by means of techniques in the selection

process to know the personality of each candidate.

Keywords: Human talent management, employees, job performance.



Vil

Introduccion

La globalizacion, el desarrollo de la tecnologia y otros factores socio-demogréficos,
ha reformado el modo de gestionar las organizaciones. Las sociedades y empresas han
sufrido notable avance en el siglo XXI, periodo en el que se contextualiza la presente
indagacion.

Las empresas continuamente estan tratando de innovar y desarrollarse de manera
externa e interna. Bajo esa aspiracion, es vital identificar variables que permitan encaminar
las mejores decisiones; precisamente, dos de ellas que cumplen un rol en el éxito de las
empresas son: Gestion de talento humano y desempefio laboral. Por ello, el estudio se plante
como objetivo conocer la influencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral

de la empresa Hipermercado Metro del distrito de Independencia, Lima — Peru.

En América, la gestion del talento humano es entendida como un proceso que
permite incorporar nuevos integrantes a la fuerza laboral, y que incluso supone fortalecer las
capacidades y retener la fuerza laboral existente. Pretende identificar a aquellos individuos
que poseen altas capacidades para realizar determinadas tareas. El concepto de gestion del
talento humano fue introducido por Watkins de Softscape, en uno de sus articulos de 1998.
Desde entonces, el proceso de identificar, captar y retener a personas productivas se convirtié

en una medida para lograr la competitividad en una organizacion (Lopez y Moreno, 2013).

Por otro lado, el desempefio laboral es entendido como el actuar o rendimiento que
expresa el trabajador al desarrollar tareas y funciones propias del cargo que se le asigné en la
empresa, lo cual permite medir su idoneidad. En el desempefio, el empleador tiene en cuenta
una serie de indicadores como el liderazgo, habilidad organizativa, productividad,
puntualidad y otros que muestra particularmente cada trabajador. Las evaluaciones del
desempefio laboral, generalmente, se realizan cada tres meses y pueden definir la extension

y/o finalizacion del contrato laboral con la empresa.
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La mision de la gestion del talento humano es garantizar que la empresa logre sus
objetivos a través del capital intelectual que ofrece un trabajador. La ventaja competitiva que
pueda lograr una empresa depende mucho del aporte del talento humano, quienes ofrecen un
desempefio acorde a las competencias laborales que cada operador posee, en lo que respecta a

conocimientos, habilidades, sentimientos y experiencias que pueden favorecer o no en los

resultados de la empresa.

En el Perd, por mucho tiempo la gestion del talento humano en las empresas carecen
de eficiencia y tienen un enfoque netamente operativo y nada estratégico, donde todos los
miembros dificilmente estan interrelacionados y en una constante carrera para ser mejor,
dejando de lado el trabajo en equipo. Ello obliga a las empresas a desarrollar una serie de
estrategias orientadas en fortalecer cada una de las capacidades del personal y de ese mismo

modo, influir en el nivel de desempefio de un trabajador.

Por lo que la necesidad de la investigacion es necesaria para que los gerentes de la
empresa Hipermercado Metro del Distrito de Independencia entiendan que a través de la
gestion del talento humano se puede mejorar la competitividad, contando con fuerza laboral
motivados y calificados para propiciar el logro de los objetivos, fortalecer el liderazgo
influyendo en el comportamiento gerencial que conlleve a un alto desempefio, garantizando
la eficiencia de sus procesos y que tenga efectos positivos sobre los servicios brindados.

El desempefio laboral es evaluado por los supervisores de cada area, sin embargo, se
observa que no realizan alguna gestion de mejoras por falta de tiempo, por sobrecarga de
labores y practicamente esperan que los colaboradores realicen sus funciones con margen de
error minimo. Entonces, se deduce que caemos en un error, puesto que los trabajos realizados
por los recursos humanos tienen incidencia sobre las percepciones que puedan tener los
clientes a partir del servicio recibido en la empresa. Ademas, tales percepciones inciden en el

prestigio que pueda divulgar la empresa.



La investigacion se realiza por la necesidad que surge en la Empresa Hipermercado
Metro del Distrito de Independencia, de implementar la gestion del talento humano, en vista
de las deficiencias en los procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion y clima laboral,
los cuales afectan el desempefio laboral de todos los trabajadores de la empresa
Hipermercado Metro del Distrito de Independencia.

La importancia de la investigacion, es para conocer la problemaética planteada y poder
aportar las soluciones respectivas a todos los problemas indicados, el cual se refleja en el bajo
desempefio de los trabajadores en la empresa Hipermercado Metro del Distrito de
Independencia.

Asi, el estudio fue factible de concretarse, teniendo en cuenta que se tuvo la
colaboracion de los empleados, quienes se mostraron dispuestos a brindar la informacion
necesaria para la investigacion. Ademas, se contd con los recursos materiales, técnicos y

financieros para su realizacion.
La investigacion se estructura de la siguiente manera:

— Situacidn a investigar, se detalla la realidad problematica, la formulacién del

problema, objetivo de investigacion y casuistica a partir del problema abordado.

— Marco tedrico, se precisa los antecedentes y fundamentos tedricas referido a las

variables de investigacion, haciendo un abordaje epistemoldgico y fundamento legal.

— Alternativas de solucion segun el problema general y especificos, se detalla las
medidas de solucion para mitigar el problema relacionado a la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en la Empresa Hipermercado Metro del distrito de
Independencia. A traves de un informe descriptivo basado en la experiencia laboral
de los investigadores se plantean medidas acordes a la necesidad y posibilidad de la

empresa.



1. Problema de la investigacion
1.1. Descripcion de la realidad problematica:
El presente trabajo de investigacidn se suscito en el distrito de Independencia -
Lima, en la empresa Hipermercado Metro en el afio 2015. Metro cuenta con una cadena
de supermercados, perteneciente al Holding Cencosud y viene operando en el Peru desde

1992 y en Colombia desde el 2013, respectivamente.

Hoy en dia, Supermercados Metro tiene en operacion a 69 locales en todo el
territorio del Peru (hipermercados y supermercados), siendo una de las marcas mas

importantes de Cencosud, pues es la ofrece mejor rentabilidad al grupo econémico.

El Hipermercado Metro del distrito de Independencia viene funcionando desde

mediados del 2008 en un area de 11,000 m2.

El desempefio laboral en las organizaciones se ha ido desarrollando por medio de
la historia, uno de las mayores preocupaciones ha sido mantener la estabilidad,
productividad, trascendencia, viabilidad y gestion.

Expertos en el sector como Thoreau (2011), precisaron que las empresas logran
su desarrollo por la gente, pero no es suficiente contar con trabajadores comprometidos si
no se les brinda las facilidades, herramientas y espacios ideales para desarrollar sus
tareas. Agrega también que los colaboradores son sujetos, con un estilo de vida, que
necesitan razones para desarrollarse y que perciba la satisfaccion dentro de la empresa.

En tal sentido, en el afio 2015, se presenta el descontento de muchos
colaboradores en Hipermercado Metro de Independencia y es que no se les garantizaban
la posibilidad de ascender en las demas areas de trabajo, no hay un buen clima laboral
siendo la desmotivacion de muchos colaboradores y ademas no tenian en consideracion

sus competencias, habilidades y destrezas.



1.2.

Los directivos solo se concentraban en que los colaboradores brinden ingresos y
sean productivos, excluyendo sus necesidades y aspiraciones de seguir creciendo, lo cual
tenia efectos en la motivacion, desinterés, descontento y la falta de compromiso de los
trabajadores hacia su trabajo, incluso, puede llevarle a buscar nuevas oportunidades

laborales

La empresa es responsable en mantener constantemente capacitado a su personal,
buscando fortalecer sus competencias individuales. Por ello, es importante identificar la
capacidad de cada personal, ya que seria un factor esencial para definir las estrategias de

motivacion, de ese modo fortalecer el desempefio y, a la vez, el desarrollo de la empresa.

La intervencion de los trabajadores en el proceso de cambios permite que la
empresa tenga mejores resultados. Para promover dicha intervencion es esencial dotar de
responsabilidades y capacidad de decisién orientadas en dar solucién a problemas
especificos; produciendo asi un efecto de pertenencia y progreso entre trabajador-
empresa. Las personas necesitan sentirse valoradas y respetadas, ademas de sentirse

escuchadas al momento de brindar sus opiniones y expectativas.

Por ello, se realizo la investigacion que tiene como propdsito analizar como la
gestién del talento humano puede estar relacionado con el nivel de desempefio que pueda

ofrecer un trabajador.
Planteamiento del problema
1.2.1. Problema general

¢De qué manera la gestion de talento humano influye en el desempefio laboral de

la empresa Hipermercado Metro Independencia, Lima 2015?
1.2.2. Problemas especificos

¢De qué manera la diversificacion de capacitaciones influye en el desempefio

laboral en la empresa Hipermercado Metro, Independencia 2015?



1.3.

¢De qué manera la seleccién de personal influye en el desempefio laboral en la
empresa Hipermercado Metro, Independencia 2015?
¢Cémo la motivacion influye en el desempefio laboral en la empresa

Hipermercado Metro, Independencia 2015?
Casuistica

Victor Contreras Mamani de 25 afios trabaja como abarrotero en Hipermercado
Metro de Independencia y su jornada laboral es de 8 horas siendo su ingreso 7:30 de la
mafiana incluso Victor llega mucho antes a la tienda porque es el encargado de portar las
Ilaves y de abrir todos los dias las puertas de metro.

Victor Contreras Mamani trabaja en el Hipermercado desde hace més de un afio,
teniendo renovaciones de contratos cada seis (6) meses. Ya no falta mucho para que
finalice su tercer contrato y, como es comun, suelen informarle de su renovacion la
misma fecha que vence el vinculo laboral. Ello hace que Victor se encuentre en
incertidumbre si seguira o no laborando en la organizacion.

Su trabajo consiste en abastecer las géndolas, colocacion de precios, realizar los
sugeridos, conteo de los productos, velar por la seguridad de los productos (empiochados
y sensoriados) y validar las fechas de vencimiento de los productos.

Debido a la gran cantidad de trabajo suele delegar funciones, pero no le
obedecen, por lo que €l mismo interviene cuando se presenta algun inconveniente.
Precisamente, la falta de autonomia de sus ayudantes, para intervenir y solucionar
pequefios problemas que se dan a diario, es lo que ocasiona la desmotivacion en su area
de trabajo.

Medidas preventivas de solucién al caso:

De acuerdo a nuestras investigaciones e indagaciones, se ha llegado a la

conclusion de que el Sefior Victor Contreras Mamani , debe portar el Manual de



Organizacién y Funciones — MOF de la empresa Hipermercado Metro de Independencia
y en ella se debe consignar las funciones precisas y su entorno jerarquico del Sefior
Victor Contreras Mamani, para no excederse ni tampoco estar en duda sobre los
inconvenientes de no saber a quién recurrir en situaciones de falta de administracion y
delegacion de responsabilidades en torno a la autoridad y responsabilidad, la unidad de

mando Yy la direccion del cargo o los cargos involucrados en solucionar estos impases.

También, es necesario reconocer sobre la importancia de establecer politicas de
reconocimiento y premiacion por las actitudes y los desempefios sobresalientes de los
trabajadores, generando un nivel de motivacion que haga posible un mejor clima laboral,
acorde con las obligaciones y responsabilidades inherentes al desempefio de los cargos
de los trabajadores tanto administrativos como los trabajadores operativos de almacenes,

reponedores y otros afines.



2. Marco tedrico
2.1. Antecedentes:
2.1.1. Internacionales:

Alvarado y Suarez (2018), realizd una tesis: “Mejora del desempefio laboral del
talento humano en la Empresa Transp Enangeal S.A.” (Ecuador). Se propusieron como
objetivo principal aumentar el desempefio laboral que brindan los trabajadores. La
metodologia se baso en un disefio descriptivo y de tipo aplicada. La poblacién fue de 26
trabajadores. La técnica fue la encuesta y la entrevista, con su respectivo instrumento, el
cuestionario. El resultado fue que el 73% de los trabajadores considera que en la empresa
no se desarrolla el trabajo en equipo, es por ello que no existe un buen desempefio;
ademas, se encontré que el 100% de la poblacion indica que la empresa debe realizar
estrategias que permitan mejorar la situacion actual del desempefio. Finalmente, el
estudio concluyd que la falta del trabajo en equipo ocasiona que el trabajador no brinde
un 18 desempefio laboral 6ptimo; por otro lado, los directivos de la empresa indican que
los niveles de desempefio que brindan los trabajadores es solo promedio; lo que limita

que la empresa pueda cumplir o superar sus objetivos propuestos.

Sigcha (2018), en su estudio sobre: “Modelo de gestion del talento humano por
competencias y su incidencia en el desempefio laboral en la empresa Luigi Valdini de la
ciudad de Ambato” (Ecuador). Se propusieron como objetivo principal estructurar un
modelo basado en gestion por competencia para aumentar el desempefio que brindan los
colaboradores. El tipo de investigacion fue de alcance correlacional y de enfoque
cuantitativo. Se trabaj6 con una poblacién de 36 trabajadores, empleandose la encuesta y
analisis documental como técnica. Entre los resultados se encontré que, del total de
trabajadores encuestados, el 28% afirma que siempre se realizan evaluaciones en la

empresa; el 42% manifiesta que casi siempre; por otro lado, se encontré un indicador de



significancia de 0,00 entre las variables; es decir, la gestion por competencia no influye
en el desempefio laboral que brindan los trabajadores. Finalmente, el estudio concluyo
que una adecuada gestion por competencia permitiria a la empresa identificar sus
cualidades y necesidades; de tal forma, que generaria una mejora continua en los
procesos de la empresa.

Valdiviezo y Mufioz (2018), en su tesis: “Modelo de gestion del talento humano
por competencias en la Empresa Integracion Logistica S.A.” (Ecuador). Se propusieron
como objetivo principal estudiar la gestion por competencia que se desarrolla en la
empresa. La metodologia fue de alcance descriptivo, del método inductivo y de enfoque
mixto. La poblacion fue de 119 colaboradores. Se uso la encuesta y la entrevista como
técnica. Entre los resultados se encontrd que el 67% de los colaboradores considero que
la empresa no motiva a sus trabajadores; el 13% afirma que a veces; el 14% dijo que noy
tan solo el 6% indico que la empresa frecuentemente motiva a sus trabajadores; por otro
lado, se encontrd que el 86% de los colaboradores afirma que la empresa no evalla el
desempefio y solo el 14% indico que si lo hace. A esto se suma que el 75% de los
colaboradores afirma que la empresa no aplica 19 la gestion por competencia; el 18%
indico que poco y solo el 7% afirmo que si lo hace. Finalmente, el estudio concluy6 que
la aplicacion de un modelo de gestion por competencia permitiria obtener mayores
resultados de los colaboradores; por ello, propusieron una herramienta que permita
determinar las funciones de cada area de trabajo.

2.1.2. Nacionales:

Lazo y Pufiido (2019), en su estudio titulado: “Gestion del talento humano y
desempefio laboral de los colaboradores de la Empresa de Climatizacion Waira System,
Santiago de Surco”, se plantearon como objetivo corroborar que la gestion del talento

humano tiene relacién con el desempefio laboral. La metodologia se fundamentd con un



disefio correlacional — no experimental, con una poblacion de 22 colaboradores y utilizo
el cuestionario como instrumento para recoger datos que permitieron analizar las
variables en mencion. El resultado fue que el 54.5% preciso que la gestion del talento
humano es regular; ademas que el 50% de los colaboradores consideraron que el
desempefio es regular. Al realizar la prueba de Rho de Spearman obtuvo un p =0.000 y
un Rho = 0. 793, lo cual se interpreté como una relacién significativa. Concluyeron

precisando que existe correlacion positiva y significativa entre las variables.

Fuentes (2018), en su estudio titulado: “Gestion del talento humano y el
desempefio laboral en la Empresa New Deal, Miraflores”, se plante6 como objetivo
comprobar que la gestion del talento humano se relaciona con el desempefio de un
colaborador. El aspecto metodologico se dirigié de un enfoque cuantitativo y
correlacional, evaluando a 50 colaboradores mediante cuestionarios previamente
validados. Como resultado de su investigacion determiné un Rho = 0.931 y un p = 0.000
de la prueba Rho de Spearman, determinandose que la gestion del talento humano tiene
relacion positiva con el desempefio laboral y sus dimensiones de competencias
(Rho=0.916), trabajo en equipo (Rho= 0.800) y motivacién (Rho=0.849). Por lo que se
Ilegd a concluir que entre las variables sucede relacion positiva y fuerte, precisandose
gue mientras mejor sea la gestion del talento humano, serd mejor el desempefio del

colaborador.

Cayotopa (2017), en su tesis: “Gestion por competencias para el talento humano
en la empresa grupo RTP S.A.C. Chiclayo - 2015”; se plante6 tuvo como objetivo
principal disefiar una propuesta sobre gestion por competencia de los trabajadores de la
empresa. La metodologia fue de alcance descriptivo, de tipo exploratorio, de enfoque
cuantitativo. La poblacion estuvo conformada por 25 trabajadores. En los resultados se

detalla que el 40% se posiciona en un nivel alto de compromiso con su empresa, el 48%



ostenta un nivel bueno y solo el 12% presenta deficiencias con un nivel minimo.
Concluyd que la propuesta de gestion por competencia debe estar orientada a trabajar en
los perfiles de compromiso, calidad de trabajo e iniciativa. Asi mismo concluyé que las
competencias mas requeridas fueron: Habilidad analitica, colaboracion y trabajo en
equipo.

2.2. Bases tedricas:

2.2.1. Enfoques tedricos sobre gestion de talento humano

Son muchas los enfoques tedricos sobre Talento Humano, trataremos las que

hemos considerado mas relevantes:

Reyes y Molina (2016), conceptualiza a la gestion del talento humano como una
actividad estratégica que comprende actividades, politicas y programas organizacionales,
gue consisten en motivar y retribuir a las personas que vienen desempefiando diferentes
funciones en la organizacion.

En esa misma linea, Vera 'y Blanco (2019) refieren que la gestién del talento
humano consiste en evaluar, reconocer y disefiar un modelo administrativo que aporte en

el mejoramiento de los procesos internos y garantice el cumplimiento de los logros.

Por otro lado, Borrero (2019), preciso que la gestion del talento humano es un
procedimiento que depende menos de mandatos y 6rdenes. Agregaron también que la
empresa es responsable de adoptar un conjunto de medidas que promuevan el
compromiso de los empleados con los objetivos empresariales. Es por ello, necesario que
las remuneraciones estén a la par con la productividad que ofrece un empleado,
involucrando ademas el trato justo y formacién profesional.

En lo que respecta al talento humano, Flores (2019) refiere que es un elemento
importante en las operaciones de toda empresa, depende ello el éxito o fracaso del

proceso, ya que al final los colaboradores son responsables de efectuar ciertas tareas o



trabajos, es mas, son encargados de que ciertas maquinas o equipos funciones

eficientemente.

Zambrano y Molina (2016) agregan que la gestion del talento humano es un
procedimiento estratégico y necesario para afrontar los desafios actuales. A través de esta
gestion se puede impulsar la excelencia de las capacidades personas en funcién a las

necesidades operativas y potencial de cada empleado.

Se presume que la gestion del talento humano, consiste en integrar procesos
orientados en dirigir los recursos humanos que son parte de una empresa, integrando el
reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas, entre otros que estén orientados en
conducir el valor agregado para la organizacion empresarial, los trabajadores y el
entorno.

A. Importancia de la Gestion de Talento Humano (GTH)

Del andlisis de las definiciones orientadas al GTH, se puede extraer que es una
gestidn que consiste en integrar una serie de practicas para mejorar los resultados de
los procesos; donde ademas se considera el recurso humano como un elemento
importante y el mismo que se le debe otorgar los medios e instrumentos adecuados que

le permita desarrollar un trabajo idoneo.

Desde esa premisa, Alles (2016) considerd que es importante incluir la GTH en
las actividades empresariales como un elemento estratégico, pues consiste en crear una
estructura organizacional donde exista equilibrio entre los intereses del empleado y el

logro de las metas organizacionales.
En definitiva, es fundamental integrar la GTH dentro de la administracion de los
recursos humanos. De acuerdo a Bretone (2015), este tipo de gestion supone la

articulacion de diferentes diligencias para estructurar, premiar, desarrollar y analizar el
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aporte de los empleados; ademas de buscar el fortalecimiento de la competitividad y

destrezas que ofrece en su area de trabajo.
B. Objetivos de la gestion del talento humano:

El objetivo segln Liquidano (2012), es lograr atraer y escoger candidatos que
tengan competencias y desempefios superiores al promedio para obtener algunos puestos
laborales en la empresa, aumentando las garantias de éxito en las funciones que
desempefiaré beneficiando tanto a la empresa como al empleado (p.90).

Desde la perspectiva de Vallejo (2016), la gestion del talento humano tiene como
propdsito establecer una alianza estratégica entre empleado-empresa, al formar talentos
con desarrollo de carrera, flexibilidad y competencias, ello, supone un beneficio innato
de rentabilidad y ganancias, beneficiando tanto al empleado como a la empresa (p. 34).

El mismo autor menciona que el principal objetivo de la gestion de talento
humano es contribuir en el funcionamiento eficiente de la empresa, estos se mencionan
en los siguientes apartados:

1. Colabora para que la organizacién pueda cumplir sus objetivos y realizar su mision.

2. Permite que la organizacion sea mas competitiva en un mercado complicado.

3. Permite a la organizacion contar con personal motivado y competente.

4. Aumenta la satisfaccion del personal hacia el trabajo que desempefia.

5. Ofrece calidad de vida en el trabajo, cediendo flexibilidad, autonomia, libertad,
seguridad entre otros beneficios.

6. Permite adaptarse a los cambios tecnoldgicos, econdmicos, culturales y politicos.

7. Brinda sinergia, al impulsar a todo el equipo trabajar por un mismo fin, un mismo

objetivo.
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8. Permite disefar el trabajo grupal e individual, caracterizandose por ser agradable y
motivador, garantizando las condiciones laborales adecuadas para un mejor
desempefio.

C. Factores que intervienen en la Gestion del Talento Humano

Para Vallejo (2016), la gestion del talento humano, es mas que simples procesos,
existen muchos factores que se asocian a este y que forman parte de la planificacion. El

autor considerd los siguientes factores:

Ausentismo. Se refiere a la frecuencia o duracién de tiempo de trabajo que se
pierde cuando el colaborador no asiste 0 no se presenta en su area laboral, constituye la
suma del tiempo en que un colaborador se ausenta en el trabajo, sea por tardanza, falta o
diversos motivos (Vallejo, 2016).

Las organizaciones buscan premiar las asistencias y sancionar las ausencias,
brindando reconocimientos u otro tipo de recompensa para fomentar el mayor

compromiso de sus colaboradores (Vallejo, 2016).

Rotacion del personal. Es el resultado de la desvinculacién de algunos
colaboradores e ingreso de nuevos elementos para sustituirlos en el trabajo. Asi, puede
definirse como el flujo de ingresos y salidas de personas en la empresa (Vallejo, 2016).
Esto significa que cada separacion, sea por iniciativa de la empresa o del empleado, es un
factor que demuestra la debilidad de la gestion de recursos humanos.

2.2.2. Enfoques tedricos sobre desempefio laboral

Actualmente, el desempefio laboral no solo involucra a una persona especifica,
sino va mas alla, esto es algo mas organizacional. Definitivamente, si la empresa espera
lograr buenos resultados, dependera del desempefio de los colaboradores, lo cual se

traduciria en una mejor produccion.
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Para Robbins y Judge (2009), el desempefio laboral depende en cierta medida de
las capacidades que pueda poseer un colaborador para desarrollar con eficacia sus
responsabilidades. Algunos colaboradores muestran aptitudes idoneas, pero otros
necesitan que dichas aptitudes sean fortalecidas. Ello implica que estan en un proceso de
aprendizaje.

Desde el punto de vista de Chiavenato (2011) el desempefio laboral es el
comportamiento de la persona en ciertos puestos laborales. Agrega también que el
desempefio es algo situacional, es decir, varia de un empleado a otro y esté influenciado
por diferentes factores. Por otro lado, las recompensas y la satisfaccion en el trabajo
podrian influir de manera significativa en el grado de esfuerzo que el colaborador esté

dispuesto a ceder para cumplir sus responsabilidades.

De forma similar, Monge (2017) realiza una definicion del término y manifiesta
que la mejor forma de entender el desempefio laboral es como una accién o
comportamiento observado en los colaboradores que es relevante para alcanzar los
objetivos y puede medirse en funcidon de las habilidades de cada trabajador y su nivel de
aporte hacia su organizacion. El especialista indica que estas actitudes y
comportamientos de los colaboradores de forma individual o grupal en diferentes
momentos contribuyen a la eficiencia de manera significativa en la empresa.

Como conclusién se puede mencionar que la evolucion del desempefio laboral es
trascendental, porque ayuda desarrollar estrategias, politica y acciones con el area de RR.

HH. en coordinacion con las necesidades de la empresa u organizacion.
A. Criterios del desempefio laboral

De acuerdo a la literatura de Mondy y Bandy (2010), los criterios mas relevantes

para el desempefio laboral son los siguientes:
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Rasgos de personalidad

Se refiere a las actitudes, la iniciativa y la apariencia de los colaboradores, los
cuales son base para la evaluacion del desempefio. Mondy y Brandy (2019) agregan que
la mayoria de esas cualidades generalmente de tipo subjetivas no siempre influyen en el
desempefio laboral o son complejos de promover o identificar. Tales hechos originaron
que la evaluacion tenga deficiencias y sean inexactas.

Sin embargo, los rasgos personales de un determinado colaborador si influiria en
el desempefio laboral pues el buen criterio, la apariencia, la adaptabilidad y las actitudes
estan relacionadas en la capacidad de respuesta de cualquier persona en su entorno

laboral.

Para muchas empresas, es dificil definir los resultados que podria brindar un
trabajador, por tal razon las organizaciones evaltan el comportamiento o las
competencias de los postulantes. Por ejemplo, para el cargo de un gerente se tiene que
evaluar el liderazgo, mientras que para la eleccion de su grupo de trabajadores tienen que
contar con el trabajo en equipo (Mondy y Bandy, 2010).

Competencias

Este tipo de criterio implica los conocimientos, habilidades, aptitudes que pueden
ser de naturaleza técnica que se encuentran muy relacionados a las habilidades
interpersonales del trabajador.

Segun Mondy y Bandy (2010), las competencias y habilidades de un trabajador

son claves en los siguientes aspectos:
- Contribucion estratégica
- Conocimientos sobre el negocio.

- Credibilidad individual.
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- Suministros para el area

- Manejo de tecnologias

En efecto, las competencias deben estar seleccionadas de acuerdo a la necesidad

de la funcion o area en donde se desenvolvera el trabajador.
Logros de metas

De acuerdo a los criterios de Mondy y Bandy (2010), cuando las empresas
asumen que los fines son mas relevantes que los medios, los resultados obtenidos se
transforman en una medida apropiada que necesariamente debe medirse o evaluarse. Para
el autor los resultados deben estar impulsados por el sujeto o el equipo y que deben

significar el éxito de la empresa.

El cumplimiento de metas se relaciona a resultados financieros positivos, que se
ven reflejados en las utilidades y flujo de efectivo; en tanto, para el sector comercial el

resultado significa el posicionamiento o la participacion en el mercado.

En efecto, este criterio implica resultados positivos en las generalidades de los

procesos que ayuda a evaluar el comportamiento de todas las partes de la organizacion.
Potencial de mejoramiento

Las organizaciones también tienen como criterio de evaluacién del desempefio el
mejoramiento de cierto sujeto en relacion al pasado. Desde el punto de vista de Mondy y
Bandy (2010), las organizaciones empresariales deben enfatizar en el futuro, integrando
las competencias y resultados que tiene un empleado para asegurar que cumpla sus
funciones de manera eficiente. Para el autor el hecho de agregar el potencial de cierto
sujeto en la evaluacién permite una mayor eficiencia en la planeacion y desarrollo de

linea de carrera.
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D. Medicion del desempefio laboral:

Para Iturralde (2011) son evaluaciones que se dan de forma integral, sistemética y
continua a los individuos que laboran en una organizacion, las cuales son realizados por
los supervisores o jefes a cargo, siendo analizadas la eficacia, actitud y rendimiento en su
area de trabajo, en su mayoria utilizados para mejorar la produccion de una empresa,
buscando soluciones en falencias que se pueden presentar.

La evaluacion del desempefio se da mediante un proceso sistematico y
estructural, logrando analizar sus cualidades, falencias y resultados que brinda en su
trabajo, logrando saber si el trabajador es Gtil para la empresa o existe la necesidad de
mejorar las falencias que pueda existir en su medio (Bohlander y Snel, 2008).

Evaluar al trabajador es uno de los factores mas importantes para una mejora de
la empresa, lograr obtener el grado de eficacia del trabajador en su area laboral permitira
obtener buenos resultados. Para Iturralde (2011) existen 4 tipos de evaluacion que

permiten conocer el nivel de desempefio del trabajador.
« Evaluacion de desempefio laboral de 90°:

Aqui se analiza la relacion de los objetivos y las competencias del trabajador,
pues los objetivos influirdn en el aspecto econémico (remuneracion), mientras que la
competencia sirve para posicionar el rango del trabajador (lturralde, 2011).

* Evaluacion de desempefio laboral de 180°:

En este tipo de medicion interviene el jefe o supervisor y, a la vez, la evaluacion
de competencias y objetivos, donde el jefe a cargo evaluara de forma directa el
rendimiento del personal en el cumplimiento de los objetivos trazados (Iturralde, 2011).
« Evaluacion de desempefio laboral de 270°:

Este tipo de evaluacion deja a atras a las evaluaciones ya mencionadas

anteriormente, ya que aqui interviene el jefe, el trabajador y los compafieros,
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comparando los resultados del trabajador con los de sus demas compafieros, obteniendo
como resultado la eficacia que obtuvieron todos los trabajadores en su sector laboral

(Iturralde, 2011).
e Evaluacion de desempefio laboral de 360°:

Tambiéen llamada evaluacion integral, este tipo de evaluacion es una de las mas
usadas actualmente por las empresas, dado que aqui intervienen todos los factores que
influyen en la empresa, tales como el jefe, el trabajador, sus comparieros de trabajo, el
cliente, administrativos, desarrollandose una evaluacion del desempefio méas generalizado
(lturralde, 2011).

E. Métodos que facilitan la evaluacion del desempefio

Chiavenato (2011), cita algunos criterios de evaluacién mas utilizados para
evaluar el desempefio:

Meétodo de escalas graficas: Es un método basado en una tabla de doble asiento
en la que los elementos de evaluacidn se registran como filas y columnas la calificacion
del desempefio.

En ese sentido, se instituye un limite minimo y maximo para evaluar la variacion
del personal evaluado. El proceso de evaluacion se puede ubicar en cualquiera lugar

dentro de esos limites y posteriormente se define la variacion.

Figura 1.
Escalas gréaficas
. 1 : .
Cantidad | 'T ? | Cantidad
producida producida
Insatisfactoria Regular Buena Excelente

Fuente: Chiavenato (2011)
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Actualmente, las empresas usan métodos de evaluacion. Un gran porcentaje
realizan la evaluacion mediante las escalas graficas, con la finalidad de cuantificar los

resultados y comparar los rendimientos entre los colaboradores.

Método de eleccion forzada: EI método de la eleccion forzada fue creado para
explicar los aspectos superficiales, generalizadores y subjetividad que se venian
imponiendo del método tradicional (escala de grafica). En ese sentido, el nuevo método
consiste en medir el desempefio de las personas utilizando bloques de oraciones
descriptivos que se centran en aspectos especificos del comportamiento del colaborador.
Cada bloque se encuentra compuesto por dos a mas frases. El evaluador tiene el
compromiso de escoger una de las frases en cada bloque, la que mayor se identifique
segun su desempefio que brinda. Ademas, puede escoger la frase que mejor lo
identifique, pero de todas maneras deberé elegir una. De ahi su nombre de eleccidn

forzada.

Método investigacion de campo: En el caso de este método, se puede indicar
que es una estrategia de evaluacion del desempefio basado en entrevistas con expertos en
evaluacidn, que realizan a los subordinados de sus subordinados y se utilizan para
evaluar el desempefio de uno de ellos miembros. Con este método, el superior (jefe) es
responsable de llevar a cabo la evaluacion, pero con el asesoramiento de un experto de
campo (personal). El especialista se acerca a cada departamento y habla con el supervisor
sobre el desempefio de los subordinados y explica el nombre del estudio de campo. La
evaluacion es responsabilidad de cada linea ejecutiva, pero enfatiza el papel del personal
en asesorar a cada empleado (Chiavenato, 2011).

Meétodo de los incidentes criticos: En lo que se basa a este tema Chiavenato
(2007) indica que el comportamiento humano tiene determinadas particularidades que

tiene cualidades extremas que pueden conducir a un resultado positivo (éxito) o negativo
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(fracaso). Cabe indicar que este método, no ayuda a manejar el dominio regular de los
colaboradores, solo interviene o es factible su uso en aquellos casos extremadamente
negativos o positivos. Es una herramienta que le ayuda al gerente a mirar y registrar
situaciones muy positivas y extremadamente negativas sobre la labor de sus
subordinados.

Es importante resaltar, que esta técnica manifiesta que las excepciones positivas
deben ser reproducidas e incrementadas su alcance; en tanto, corregir o eliminar de
manera inmediata la excepcidn negativa extrema.

Figura 2.

Método de incidentes criticos

Excepciones Excepciones
negativas positivas
Normalidad
< |—>

Fuente: Chiavenato (2011).

Meétodo de comparacion de pares: Es un método que difiere del método de
eleccion forzosa, en donde se escoge de manera obligatoria una de las frases; mientras
que en el presente método el colaborador responde de acuerdo a su opinion. El
evaluador indica las frases que pretenden caracterizar el desemperio individual de los
empleados sefial “+” 0 “S”) y aquellas que estan referidas para el desempefio negativo
(signo “= 0 “N”) (Chiavenato, 2011).

F. Teorias del desempefio laboral

Literalmente para Dailey (2007), existen teorias orientadas para mejorar el

desempefio laboral que se detallan en los siguientes parrafos:
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Teoria de la jerarquia de las necesidades
Teoria conocida como la piramide, elaborada por Abraham Maslow, quien
planted como hipdtesis que el desempefio de las personas se relaciona con cinco

necesidades.

Fisiologica: El personal necesita una adecuada alimentacion, cobijo, entre otras
necesidades corporales.
- Seguridad: El personal necesita sentirse protegido contra algo que pueda afectar
emocional y fisicamente.
- Social: El personal necesita percibir un sentido de permanencia, amistad y
aceptacion dentro de su medio.
- Estima: Necesitan de una estimacion interna brindandoles autonomia, respeto y
logros.
- Autorrelacion: Necesita sentirse capaz de si mismo: Implica crecimiento personal
y fortalecimiento de sus capacidades.
Maslow ordend estas preposiciones segun la necesidad y la importancia,
basandose en que las premisas de orden superior se resuelven de forma interna; mientras
los de orden inferior por factores externos (salarios, contratos, etc.) (Dailey, 2007).

Figura 3.

Jerarquia de las necesidades segin Maslow

Autorrealizacién

Estima

Sociales

Seguridad

Fisiolégicas

Fuente: Dailey (2007).
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Las teorias Xy Y
Teoria de McGregor, quien plantea dos enfoques contrapuestos, la primera (X)
supone que los buenos desempefios de los trabajadores se obtienen bajo amenazas,
incluso, forzandolos en el trabajo; mientras que la segunda (YY) supone que los buenos
desempefios se obtienen por los propios deseos de los trabajadores (Dailey, 2007).
McGregor considerd que las suposiciones de la teoria “Y” eran mas fuertes que
las suposiciones de la teoria “X”, por ende, generar participacion, trabajo en equipo,
buenas relaciones son mecanismos para maximizar el desempefio de los colaboradores
(Dailey, 2007).
Teoria de las necesidades de McClelland

La teoria planteada por McClelland, considera que las personas estan

influenciadas por tres (3) necesidades:

— Necesidad del logro: Es la necesidad de sobresalir, seguir creciendo y luchar por

el triunfo.

— Necesidad de poder: Es la necesidad de promover que otros comparieros adopten

comportamientos adecuados.

— Necesidad de afiliacion: Es el deseo de tener buenas relaciones interpersonales y

cercanas con los demas comparieros.

De estas necesidades, para McClellan, los cargos gerenciales desarrollan mas las
necesidades de poder, mientras que descuidan la de afiliacién; mientras que los
colaboradores tienen mucha necesidad de logro y afiliacion, porque entonces encuentran

satisfaccién en su trabajo, como consecuencia, mejores desempefios (Guizar, 2007).
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2.2.3. Bases Legales:

Cencosud Retail Peru S.A.
Metro-Paris-Wong

Ley General de Sociedades

LEY N° 26887

Reglas Aplicables a todas las Sociedades:
Articulo 1.- La Sociedad

Cuando se constituye una Sociedad acuerdan en brindar servicios o bienes para

fines comerciales y actividades econdémicas.
Articulo 2.- Ambito de aplicacion de la Ley

Las sociedades deben adoptar una de las muchas formas tipificadas en la ley. Asi
mismo, estan sujetas a un régimen legal especificas que son reguladas supletoriamente
por las disposiciones de la presente ley.

Articulo 3.- Modalidades de Constitucion

Existen dos modalidades de sociedades, que son:

Sociedad anénima, se conforma simultaneamente en un unico hecho por los
socios fundadores o de un modo sucesivo a través de la oferta a terceros aprobada en la
carta de fundacion cedida a las personas fundadores.

Sociedad colectiva, sociedades en comandita, la sociedad comercial con
responsabilidades limitadas y las sociedades civiles sélo se constituyen en un solo
hecho.

Articulo 4.- Pluralidad de socios
Las sociedades como minimo deben conformar dos socios, que pueden ser

personas juridicas o naturales. Si alguna sociedad pierde la pluralidad minima de socios
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y no se llega a reconstituir dentro de un plazo de 6 meses, ocasionara la disolucion del

pleno derecho.
Articulo 9.- Denominacion o Razén Social

Las sociedades obtienen una razon social o denominacion, a partir de su forma

societaria. En todos los casos, puede optar por un nombre abreviado.

Es menester sefialar que una sociedad no puede adoptar una razon social o
denominacién similar al de otras sociedades ya constituidas, salvo que se compruebe
legitimidad para ese proceder.

Esta prohibicion no tiene en cuenta la forma social.

Articulo 19.- Duracion de la sociedad

La sociedad puede constituirse por un periodo indeterminado o determinado.

Salvo que se llegue a ampliar el periodo con anticipacion, antes del vencimiento de un

plazo determinado.
Articulo 22.- Los aportes

Los socios que conforman una sociedad, tiene la responsabilidad de aportar
capital. Si hubiera un socio moroso, existe la posibilidad de exigir el cumplimiento de la
obligacion a través de un proceso, de ser el caso puede ser excluido mediante un proceso
sumarisimo.
Acrticulo 23.- Aportes dinerarios

Los aportes econdmicos se desembolsan a partir de un pacto social. Los aportes
deben ser depositados a las cuentas de la sociedad, en una financiera o empresa bancaria.
Articulo 24.- Gastos necesarios

Cedida en escritura publica de constitucion y ain si es que no se hubiera

finalizado el proceso de inscripcion de la sociedad, el aporte dinerario debe ser
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administrado por los dirigentes, bajo su responsabilidad y que deben ser empleados para

gastos necesarios de la sociedad.
Sociedad An6nima
Disposiciones Generales

Articulo 50.- Denominacion

Las sociedades anonimas tienen la posibilidad de adoptar cualquier
denominacién, pero necesariamente debe figurar la designacion de "sociedad anénima" o

en su abreviatura "'S. A."
Articulo 51.- Capital y responsabilidad de los socios

En las sociedades anonimas, el capital se encuentra representado mediante
acciones nominativas y se distribuye segun el aporte de los accionistas. Por otro lado, no

se llega a admitir los aportes de servicios en la S.A.
Articulo 52.- Suscripcién y pago del capital

Al momento de constituir la sociedad, es requisito que se garantice un capital
suscrito totalmente y cada accion pagada minimamente en una 42 parte. Esa misma regla

aplica cuando se busca aumentar el capital previamente acordado en un acto societario.
Articulo 53.- Concepto

La sociedad anénima se constituye en el comento que se otorga la escritura
publica que tipifica el estatuto y el pacto social, cuyo acto suscriben integramente las

acciones.
Articulo 54.- Contenido del pacto social
Los pactos sociales, por obligacion, deben contener lo siguiente:

1. Datos generales de los fundadores. Cuando es persona natural, debe indicarse

los nombres, direccion domiciliaria, estado civil, nombre del conyuge si fuera
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casado. Cuando es persona juridica, se debe registrar su denominacion, zona
de constitucion, representante legal y medio probatorio que acredite la

representacion.
2. Manifestacion expresa de la voluntad de los socios para formar la S.A.
3. Lacuantia del capital y la distribucién de las acciones.

4. Lamodalidad de pago del capital y aporte aprobado por pacto social, con el

respectivo informe de valorizacion correspondiente en estos casos.

5. El nombramiento y los datos de las personas designadas como

administradores.

6. EIl estatuto asentado para la sociedad.

Articulo 55.- Contenido del estatuto
Por obligacidon todo estatuto debe contener lo siguiente:

1. Denominacion de la sociedad.

2. Detalle del objeto social.

3. Domicilio legal de la sociedad.

4. Periodo de vigencia de la sociedad, con indicacion de la fecha de inicio de sus
actividades.

5. La cuantia del capital y acciones distribuidas en los socios; ademas del valor
nominal de esas acciones y la suma abonada por accién suscrita.

6. Lasclases de acciones en que esta dividido el capital, la cantidad de acciones
por clase, los derechos o caracteristicas, que se definan a favor del accionista y
otras obligaciones adicionales;

7. Régimen de los organos de la sociedad;
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8. Requerimientos para reducir o incrementar el capital y sobre cualquier otra

modificacion relacionada al estatuto o pacto social.
9. El proceso de aprobacién de los accionistas, la gestion social y el resultado de
cada ejercicio;
10. Reglas para la reparticion de utilidades
11. Régimen dirigido para la anulacion o disolucion de la sociedad.
Asi mismo, el estatuto puede contemplar:

a. Otros pactos licitos que hayan sido consensuados en la conformacion de la

sociedad.

b. Convenios societarios aprobados por los accionistas que impliquen

obligaciones de si y/o de la sociedad.
2.2.4. Indicadores de la gestion del talento humano:

Uno de los indicadores para evaluar la gestion del talento humano, es la expresion

cuantitativa del desempefio y comportamiento del personal.

Otro de los indicadores es la eficacia, el cual refleja la capacidad del trabajador

para alcanzar los objetivos trazados en el tiempo previsto y con la calidad esperada.

De otro lado, el indicador de eficiencia, el cual refleja la capacidad del trabajador

para optimizar sus recursos que le permitiran alcanzar objetivos especificos.
¢Por qué medir la GTH?
v' Es necesario que la empresa tome decisiones.
v’ Se necesita definir si las gestiones son correctas o0 no en cada area laboral.

v" Se necesita optimizar el resultado de cada area laboral, o en el caso

especifico, intervenir en aquellos procesos donde exista debilidad.

v" Se necesita conocer, en lo posible, eficiencia o ineficiencia de los procesos.
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¢Para qué medir?
v" Para poder controlar posibles problemas que estén ocurriendo.
v' Para establecer la necesidad de adoptar mejoras o cambios y, controlar
consecuencias en el corto plazo.
v' Para definir la situacion de la productividad y rentabilidad.
v' Para definir el riesgo a la que esta expuesta la empresa.
A. Indicador para el personal:

Son indicadores méas dependientes a la participacion del empleado, incluye su
habilidad para realizar ciertas actividades dentro de la empresa. A partir del
comportamiento, habilidad y experiencia se determina su seleccion.

La evaluacidn del personal se basa en los indicadores de cumplimiento de
objetivo y tiempo realizado, ello se realiza con ayuda del Balanced Scorecard, el cual
permite registrar el avance del empleado en el cumplimiento de las metas.

Un aspecto importante es que la persona vaya adquiriendo experiencia en el
puesto de trabajo y ello se refleja en la reduccién del tiempo y calidad de los trabajos
realizados.

Productividad mano de obra = Produccién / Horas trabajadas
B. Indicador de niveles de ausentismo:

Mediante este indicador se puede definir el historial de ausencias del trabajador
ya sea por el motivo de permiso, faltas o retrasos. Es un indicador valioso, pues no solo
muestra informacion obvia, sino que vislumbra trasfondo como la desmotivacion hacia el
trabajo o el bajo compromiso hacia la empresa.

Ademas, es un indicador que influye en la determinacion del pago o sueldo que

se le debe abonar al trabajador, sirve para estimar el costo para la empresa de las faltas
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que tuvo un trabajador. Es necesario darle la debida importancia a este indicador
particular ya que, generalmente, un trabajador con elevado ausentismo muestra
descontento hacia su trabajo o con la empresa, lo cual lo refleja también en su bajo
desempefio.

Ausentismo = Horas ausentes / Horas trabajadas
C. Indicador para la rotacion de empleados:

Este indicador esta asociado al tiempo de permanencia que tienen los trabajadores
en la empresa. Un indicador de 5% es un resultado aceptable; si la cifra fuera mayor,
significa un problema ya que la alta rotacion involucra costos para la empresa en las
operaciones de reclutamiento y capacitaciones. Adicional a ello, se utiliza el KPI para
determinar la motivacion, el compromiso y el sentido de permanencia que promueve la
empresa en beneficio de sus trabajadores

Rotacion de empleados = Total de trabajadores retirados / No de trabajadores iniciales.
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3. Alternativas de Solucion

3.1. De acuerdo al problema general:

¢De qué manera la Gestion del Talento Humano Influye en el desempefio laboral

de la empresa Hipermercado Metro Independencia, Lima del 2015?

El departamento de Recursos Humanos es el area encargada de reclutar, capacitar,
incentivar y motivar; siendo un activo estratégico para la empresa el cual esta centrado en
el desarrollo de sus colaboradores y en sus resultados.

La importancia de la gestién del talento humano en el rea de Recursos Humanos,

es crear talleres de capacitacion para el personal, consistente en los siguientes temas:
a. Mejorar el conocimiento del personal.
b. Elevar la moral del equipo.
c. Promover la comunicacion entre sus comparieros de relevo.
d. Ayudara a identificar los objetivos de la tienda.
e. Permitir lograr las metas individuales.
f. Eliminar los temores de Incompetencia.
g. Ellogro de las metas de la tienda.
h. Organizacion al ejecutar las funciones.

Todos estos temas deberan influir en el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa en investigacion. En las capacitaciones podemos empezar con la introduccién de
las funciones a desarrollar en Piso de Venta, sobre los objetivos de la tienda y los
resultados que se quieren lograr teniéndolos en el equipo. Luego podemos continuar con
las demostraciones y practicas que se ejecutaran, de tal forma que los trabajadores se
sientan mas seguros de si mismos. De tal forma les permitira adaptarse a los rapidos

cambios sociales y laborales.
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La planificacion de los Recursos Humanos es un procedimiento permanente que
permite mantener a la empresa con personal idéneo en los puestos convenientes cuando se
necesitan, con la vision de cumplir los objetivos a largo plazo.

En concordancia la empresa debera prestar mucho interés en la planificacion de
los recursos humanos lo que demandara la perfeccion en sus procesos, tales como la
planificacion, el reclutar, seleccionar, capacitar, evaluar, a fin de proporcionar a un
empleado confiable y capaz para desemperiar las funciones en el puesto para el cual ha
sido contratado.

El &rea de los recursos humanos debe cumplir con los siguientes procesos:

v Reclutamiento: Deben implementar un programa de reclutamiento para
identificar personas con potenciales para el puesto de trabajo.

v’ Seleccion: Es un proceso donde se recoge informacion de los postulantes al
puesto laboral.

v’ Capacitacion: Toda organizacién debe tener un programa de capacitacién
para fortalecer los conocimientos tedricos, practicos y técnicos de sus
trabajadores, el cual repercutiré en el desempefio que puedan ofrecer.

v Evaluar: La evaluacion de desempefio se realiza a base de una cantidad
razonable de informacion respecto a los empleados y a su rendimiento en el
cargo.

Al tener un buen proceso de planificacién influira en:

v Mantener un clima laboral en el cual permita el trabajo eficiente.

v' Aumentar la capacidad potencial actual para el desarrollo de las fusiones.

v' En el bienestar y defensa del empleado.

v' Explotar las habilidades y conocimiento de cada individuo.
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v Sobre la gestion de los procesos operativos por parte de los Recursos

Humanos
v" La estabilidad laboral.

v El comportamiento del personal para obtener buenos resultados en términos

financieros y operacionales.
3.2. Problemas especificos:

3.2.1. ;De qué manera la diversificacion de capacitacion influye en el desempefio
laboral de la empresa Hipermercado Metro Independencia, Lima 2015?

El talento humano es la persona y personas trabajadores que, dirigida por el
area de recursos humanos, implica a dicha area ser un area generadora de
aprendizaje que forma y desarrolla las capacidades del personal permitiendo
capitalizar el conocimiento en el cual pueden desempefiar correctamente sus
funciones siendo una ventaja competitiva ante la competencia.

Segun el Diccionario Espafol “EL Mundo”, diversificacion significa
transformacion en multiple y diverso de lo que era Gnico y uniforme, con la finalidad

de crear una estrategia de desarrollo.

Lo que se debe de realizar primero es detectar las necesidades que requiera el
area, de tal manera aplicar técnicas adecuadas con el fin de utilizar el tiempo
adecuadamente. En este caso, se deben identificar cuéles son las debilidades que
tienen la Seccién de Abarrotes por ejemplo y segun el analisis realizado deducimos
que el principal problema es que solo realiza apertura un solo personal que debera

realizar diversas funciones.
Una vez detectadas las necesidades se deberan de ordenarlas regularmente de
acuerdo a las necesidades requeridas, es decir que debemos de clasificar y ordenar

de acuerdo a la urgencia e importancia.
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Luego se deberan definir los objetivos de la capacitacion formulandose de
manera clara, precisa y sobre todo medible, de tal forma aplicar el programa

definido que conlleva a la evaluacién de los resultados esperados.

En la elaboracién de un programa deben determinar qué contenido deben de
tratar, las técnicas a aplicar, cuando (considerando las fechas, horario) para quienes,
como y en que capacitarlos. Una vez terminado deben ponerlo en marcha.

Evaluar los resultados antes, durante y después de haberse ejecutado el plan
de accion. Evaluando los conocimientos adquiridos y practicos de tal forma poder

colocar al personal adecuado para el puesto solicitado.

No se debe olvidar que no basta tener el personal calificado, sino que
también deben de actualizarlos con los nuevos procesos, funciones, sistemas. Esto
nos permitira elevar la calidad y productividad de la tienda. Un personal bien
capacitado dispondra de las competencias necesarias adquiriendo un nivel
competitivo al desempefiar sus funciones con eficacia y eficiencia.

3.2.2. ¢De qué manera el reclutamiento de personal influye en el desempefio laboral
de la empresa Hipermercado Metro Independencia, Lima 2015?

El reclutamiento es el proceso de identificar e internar a candidatos con
capacidades y actitudes para ocupar cargos dentro de una empresa en el cual pueden
lograr los objetivos.

El reclutamiento de personal adecuado permite:

v" A laintegracién del trabajador a la empresa

v" Contribuye al incremento de la productividad en el equipo.

v Disminuye los accidentes de trabajo (distribuyendo adecuadamente las
fusiones).

v Reduccidn de la fatiga ocurrida por la inadaptacion.
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v’ Permite la adecuada capacitacion de personal.
v Disminuye las injusticias (favoritismo).
v Ahorro de tiempo en la realizacion de tareas.

v Genera baja moral, pues de no existir el personal idéneo para el cargo,

hara que aumente las quejas por la sobrecarga de trabajo.

v Produce resentimiento en los demas trabajadores que perciben bajo

reconocimiento a sus capacidades, meritos y conocimientos.
v' Evita proliferar los conflictos laborales.

El area de Recursos humanos debera de tener definidas las necesidades del
area, para poder captar el personal adecuado para las determinadas funciones. De tal
manera se adapte rapidamente a los deberes, evitando el estrés y/o angustias al
equipo de trabajo. Para ello debemos detectar los factores internos y externos de la

Tienda, con la finalidad de lograr los objetivos.

Por lo general, las vacantes se llegan de manera rapida con las personas mas
calificadas para ejercer la funcion. En la mayor parte de los casos solicitan personal
nuevo, pero es probable que la politica interna de la tienda determine que el puesto
se debe ofrecer al personal interno por un tiempo minimo antes de ofrecerlo al
mercado externo. El reclutamiento de candidatos internos puede requerir dias o
semanas de labor. Una vez detectados los candidatos internos adecuados para el
puesto, influye en el personal la consideracién que tiene la empresa en ellos,

difundiendo un clima laboral estable.
El debido reclutamiento permite:

v Impedir despidos innecesarios, demuestra la importancia de colaborar
lo importante que es para la empresa, brindandole més seguridad y

automotivacion para desempefiar sus deberes en diferentes areas.
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v" Fomentar la fidelidad, un colaborador que se identifica con la empresa

serda mas productivo.
v Ayuda a incrementar la motivacion.
v Provoca la competencia.
v/ Como desventaja se podria alentar al conformismo.
v" Aumentar el desempefio laboral favorable y exitoso.

Al realizar un reclutamiento externo nos referimos a los candidatos que son

fuera de la empresa (personas extrafias) en la cual cubrird una vacante.

El ingreso de nuevos elementos a la empresa ocasiona siempre una importacion
de ideas nuevas y diferentes enfoques acerca de los problemas internos de la empresa
por la experiencia adquirida. Permite mantenerse actualizada con respecto al ambiente

externo y a la par de lo que ocurre en otras empresas de la competencia.

3.2.3. (Cdémo la motivacién influye en el desempefio laboral de la empresa Hipermercado

Metro Independencia, Lima 2015?

En la literatura, se llega a reconocer que la motivacion del trabajador se relaciona
con la productividad. Una persona mas motivada tiene mejor predisposicion para
concretar su trabajo. Es necesario que el area de Recursos Humanos, adopte medidas
para incrementar la motivacion. Ello puede estar influenciado por valores y creencias que
la empresa debe tener en cuenta al momento de buscar motivarlos.

Primero debemos evaluar la personalidad del individuo, puede servir como guia
para conocer si el individuo es flexible para moverse hacia una motivacién idénea
independientemente del estimulo que se le ofrezca. En sintesis, la motivacién engloba:

v’ Hay personas que perciben una adversidad como una situacién para buscar su

mejora y poner en marcha sus capacidades.
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v" La responsabilidad implica que la persona tiene la capacidad de decidir dentro

de muchas opciones, la opcidn que es mejor o adecuada.

v Un individuo entusiasta tiene mayor probabilidad de mostrar interés hacia las
tareas o actividades que realiza en su trabajo. Este tiene mayores ventajas para
realizar mejores trabajos y, a la vez, mayor salario pues es apreciado por la
empresa, como una persona eficiente.

En la motivacion laboral se consideran las necesidades y deseos que tiene un
trabajador. Ahora si consideramos una clasificacion, tenemos que dichas necesidades
pueden ser basicas, referidos a la alimentacién, vestimenta, hogar, entre otros. Ademas,
existen necesidades personales, como el sentirse comodo en un ambiente. Es importante
conocer las necesidades individuales, para brindarle aquello que le va motivar. En
algunos casos, las empresas se equivocan al considerar como estrategia que la
motivacion se dara mediante un mejor salario o la compensacion a través de descansos,
sin embargo, pueden ser otros factores los que motivaron realmente al trabajador.

v" Mejora de las condiciones laborales: Mejorar algunos aspectos como la higiene y
ambiente de trabajo, hara que el trabajador se sienta comodo y satisfecho con su
area de trabajo.

v El enriguecimiento del trabajo: Permitir al colaborador formar parte de la toma de
decisiones, que se siente importante para la empresa, incluido en el plan y disefio
de tareas que pueden realizar en su labor.

v Laadecuacion de la persona al puesto que desempefia debe ser de acuerdo las
habilidades necesarias para poder ejercer correctamente sus funciones, es algo
muy importante para no cometer errores en este sentido, podria afectar

emocionalmente, conllevandole a la desmotivacion,
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v Medir el rendimiento laboral, para ello es necesario programar evaluaciones
mensuales y/o trimestrales del rendimiento laboral, el cual es una cuestion vital,
pues brinda informacion sobre la conducta laboral de cada trabajador,
permitiendo detectar debilidades y fortalezas para que, en base de ello, se busque
mejorar.

Por otro lado, el clima organizacional es otro aspecto que esta relacionado a la
motivacion de un trabajador. Asi mismo, se presume que el clima organizacional puede
incidir en el estrés de la persona, teniendo efectos en el aspecto fisico, psicoldgico y
conductual.

En definitiva, resulta importante identificar cada una de las mencionadas
variables, para poder brindar la respuesta adecuada que se refleje en el aumento de la
productividad laboral. Asi, el area de recursos humanos debe promover que dicho
sistema como la motivacion, clima y desempefio sea favorable, de ese modo se traduzcan

en mejores resultados para el funcionamiento de la organizacion.
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Conclusiones

Luego de haber realizado el analisis de la literatura, se puede concluir que la gestién
del talento humano, es una herramienta efectiva para el aumento de competitividad de una
organizacion empresarial. La Gestion del “Talento Humano” mantiene una dinamica directa
con el desempefio laboral en el area de Recursos Humanos de la empresa Hipermercado
Metro Del Distrito De Independencia, la investigacion a través de la observacion directa
permitio determinar falencias en la gestion de Talento Humano, careciendo de un gestor del
Recurso Humano y politicas de gestion del Talento Humano que abarque aspectos de
desarrollo profesional, plan de capacitacion, evaluacion de desempefio, plan integral de
incentivos, personal no calificado (ineficiente), rotacion de personal, personal desmotivado,

reflejado en demoras e ineficiencia en el desarrollo de las actividades.

La razdn de las falencias detectadas en la gestion del Talento Humano, derivan de una
desproporcion de funciones en la oficina de RRHH, desestimando el objetivo principal de la
gestion del Talento Humano, dirigido a potenciar y acrecentar las habilidades, conocimientos,
cualidades, en beneficio de la empresa y el cumplimiento de las necesidades personales y
profesionales del talento humano. Se evidencio el incumplimiento en los procedimientos de
convocatoria y seleccién de personal, por la intromision de las jefaturas en el caso de

personal recomendado.
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Recomendaciones

Las empresas tienen que comprender que su mayor activo son las personas mas que
las herramientas, las profesiones y la tecnologia todo ello va a ser comprado por la
competencia, pero lo que realmente garantizara la obtencion de buenos resultados es el
talento, habilidad e inteligencia que manejen esos recursos.

El area de Recursos Humanos debe contar con una programacion de capacitaciones al
personal ingresante a la institucion, asi como también al personal existente, considerando que
esta capacitacion es basica para seguir el flujo de cada actividad que ejerza en el transcurso

de su permanencia en la institucion.

Es fundamental identificar la personalidad, necesidad y ambiciones que tenga el
trabajador de manera particular, para ofrecer alternativas adecuadas a cada uno que se

reflejen en un aumento de la productividad en el area laboral.

La Oficina de Recursos Humanos debe aplicar el procedimiento de convocatoria y
seleccién de acuerdo a lo establecido y cumplir el objetivo de contratar personal idoneo,
evitando la intromision de las jefaturas en sus funciones.

La inclusién del tema de evaluaciones de desempefio de los empleados es muy (til
para el trabajo, se podria analizar las distintas practicas de evaluacion de desempefio

existentes y concluir en las méas efectivas para la empresa.
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Apéndice A
Manejo De Personal: El personal de apertura se encargara de:
v Delegar funciones a cada mercaderistas.
v Supervisar el trabajo.
v Presentar la tienda en apertura.
v Realizar reuniones con el personal.
4 Encargarse de las devoluciones.

v Realizar Jaza.

PERSONAL EXTERND
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Fuente: Propia



Apéndice B
Riesgos Labdrales: La inseguridad del colaborador aumenta su estrés y tension al
momento de realizar sus labores. Como se muestra en las imagenes:
v No tienen ninguna herramienta de seguridad.

v Propensos a lesiones graves.
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Fuente: Propia



Apéndice C
Esfuerzos Fisicos: Las lesiones provocadas por un esfuerzo repetitivo, ocurren cuando
un exceso de presion se ejerce sobre una parte del cuerpo. Estas condiciones ocurren debido a

movimientos que realizan de forma repetitiva en la misma parte del cuerpo.

v Manipulacion manual de cargas puede desarrollar trastornos de los musculos o

esqueleto.
v Movimientos repetitivos.
v Sensacion de hormigueo, adormecimiento y dolor en el area afectada.
v Agarrotamiento o dolor en el cuello o en la espalda.

v" Sensacion de debilidad o fatiga en los brazos y en las manos.

v Sensacion de chasquido o ruptura en el area afectada.

Fuente: Propia



Apéndice D
Diversas Fuciones:
v Devoluciones.
v Almacenaiento de Mercaderia en el almacen.

v" Abastecimiento de Rumas y/o exhibiiones.

v" Precios en vifietas y/o cartes.

Fuente: Propia



