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RESUMEN:

A nivel mundia el algodon pima peruano goza de gran reputacion debido, esencialmente a
su suavidad la misma que se trasmite a las prendas confeccionadas con €. Estacalidad, esla
que ha permitido que se desarrolle la produccién de prendas de vestir confeccionadas con

esta materia prima

La calidad de estas prendas de vestir es muy apreciada no solo por los consumidores
nacionales sino, a nivel internacional, circunstancia que dado origen a establecimiento de

compariias, en todas las regiones del pais dedicadas a esa labor.

Analizando las empresas de confecciones que funcionan en la capital del pais, se corroboro
la existenciade un deficiente desarrollo, atribuido, entre otros, a ma manejo del personal
que labora en €ellas; situacion que sera objeto de andlisis en esta investigacion nombrada
“LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESARROLLO DE LAS
EMPRESAS INDUSTRIALES DE CONFECCIONES DE LIMA
METROPOLITANA, ANALISISY PROPUESTA ACTUAL”; y que se esquematiza a
través de la siguiente interpelacion ¢De qué manera la gestion del talento humano podra
facilitar el desarrollo de las empresas industriales de confecciones de Lima Metropolitana?
Y e consecuente objetivo de determinar la manera como la gestion del talento humano

podrafacilitar el desarrollo de estas empresas.

Se propuso que, la gestion del talento humano facilita €l desarrollo de las empresas
industriales de confecciones de Lima Metropolitana, mediante la planeacién, organizacion y
evaluacion de las competencias de dicho talento; como alternativa eventual para satisfacer la

falencia detectada.



Con € proposito de demostrar la validez de esta hipdtesis se efectué una investigacion
cientifica, con unos problemas, un marco tedrico, observando un método, y disefio, aplicando
una encuesta a una poblacion, obteniendo unos resultados los que fueron discutidos y
analizados, a partir de los cuales se arribd a la concluson y se propusieron las

recomendaciones.

Procedimiento, que permite destacar que € 86 por ciento de los encuestados acepta que La
gestion del talento humano facilita el desarrollo de las empresas industriales de confecciones
de Lima Metropolitana, mediante la planeacion, organizacion y evauacion de las

competencias de dicho talento.

Palabras clave: Gestion del talento humano, planeacion del talento humano, organizacion del
talento humano y evaluaciéon de las competencias de dicho talento; Asimismo desarrollo
empresarial, economia empresarial, eficiencia empresarial, efectividad empresarial, mejora

continua empresarial. También empresas industriales de confecciones de Lima Metropolitana.

DANIEL MORILLO ROJAS
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ABSTRACT

Globally, Peruvian pima cotton has a great reputation due, essentially to its softness that is
transmitted to garments made with it. This quality is what has alowed the production of

garments made with this raw materia to be developed.

The quality of these garments is highly appreciated not only by national consumers but,
internationally, circumstance that led to the establishment of companies, in all regions of the

country dedicated to this work.

Anayzing the apparel companies that work in the capital of the country, corroborated the
existence of a deficient development, attributed, among others, to the bad management of the
personne that works in them; situation that will be analyzed in this research named " THE
MANAGEMENT OF THE HUMAN TALENT AND THE DEVELOPMENT OF THE
INDUSTRIAL COMPANIES OF METROPOLITAN LIMA CONFECCIONES,
ANALYSISAND CURRENT PROPOSAL"; and that is schematized through the following
interpellation. How can the management of human talent facilitate the development of
industrial apparel companies in Metropolitan Lima? And the consequent objective of
determining how human talent management can facilitate the development of these

companies.

It was proposed that human talent management facilitates the development of industria
apparel companies in Metropolitan Lima, by planning, organizing and evaluating the skills of

said talent; as an eventual alternative to satisfy the detected shortcoming.
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In order to demonstrate the validity of this hypothesis, a scientific investigation was carried
out, with some problems, a theoretical framework, observing a method, and design, applying
asurvey to a population, obtaining results that were discussed and analyzed, starting of which

the conclusion was reached and the recommendations were proposed.

Procedure, which highlights that 86 percent of respondents accept that Human talent
management facilitates the development of industria apparel companies in Metropolitan

Lima, by planning, organizing and evaluating the skills of such talent.

Keywords. Human talent management, human talent planning, human talent organization and
evauation of the talent competencies; Also business development, business economics,
business efficiency, business effectiveness, continuous business improvement. Also industrial

apparel companies of Metropolitan Lima.

DANIEL MORILLO ROJAS
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INTRODUCCION:

El principal proposito de la elaboracion del estudio denominado “LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y EL DESARROLLO DE LAS EMPRESAS INDUSTRIALES
DE CONFECCIONES DE LIMA METROPOLITANA, ANALISIS Y PROPUESTA
ACTUAL” es determinar la manera como esa gestion facilitara € desarrollo de las
mencionadas empresas.

En efecto, a través de la gestion del talento humano, las empresas en la actualidad han
comprendido la importancia que para alcanzar sus objetivos posee el ingenio y las destrezas
de sus empleados por ello se han preocupado por implementar programas y estrategias para
asegurarse de contar con los mejores empleados, de disefiar programas para su capacitacion,
de crear un ambiente agradable para que cumplan sus funciones, asegurar su permanencia en
los puestos de trabgjo etc.

Dentro de este contexto este trabagjo se centrar en demostrar, con fundamento en los
conocimientos presentados por los investigadores y la literatura especializada |o conveniente
que resultaria para las empresas de confecciones de la capital aplicar estos planteamientos
parafacilitar su desarrollo.

Desde e punto de vista metodol6gico este trabajo se conformo por capitulos en los que: se
esboz0 la problemética, se consign6 un marco tedrico en € cual se hallaron las soluciones, se
precisd e método cientifico utilizado, se sefidlaron los resultados obtenidos, los cuales se
discutieron y analizaron, se extrgjeron las conclusiones y se expresaron |as recomendaciones.

Para complementar lalabor investigativa se incluyeron |os anexos correspondientes.
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CAPITULOI:

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
Delimitacion espacial:

Esta averiguacion se ejecutd en las empresas industriales de confecciones de Lima

Metropolitana.

Delimitacion temporal:

Esta averiguacion constituye una proposicion desarrollada en € presente.

Delimitacion social:

Los roles sociales comprometidos en esta averiguacion fueron los propietarios, socios,
accionistas, directivos, funcionarios y trabgadores de las empresas industrides de
confecciones sefidladas en el ambito espacial.

Delimitacion tedrica:

La tecnologia de informacion empleada en esta averiguacion comprendio: los

conocimientos de la Gestion del talento humano y del Desarrollo empresarial
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1.1. ANTECEDENTESDE LA INVESTIGACION

1.1.1. ANTECEDENTESCONTEXTUALES

Para Carbgjal, Cobian y Vigo (2017), en su Tesis: La gestion del conocimiento operativo a
través de la codificacion: estudio de caso aplicado a una mediana empresa del sector textil -

confecciones de Gamarra

La investigacion parte de la necesidad de conocer e ciclo de gestion del
conocimiento operativo, dando especia énfasis en la etapa de codificacion, asi como
en sus componentes y dimensiones aplicados en la organizacion estudio de caso. El
desarrollo de la investigacion se realiza mediante € estudio de caso integrado de una
empresa mediana perteneciente a sector textil de Gamarra, enfocados en sus
procesos manufactureros de confeccion de jeans y polos. Esta investigacion se
sustenta en la premisa de laimportancia del conocimiento como generador de ventgja
competitiva en una organizacion. Para cumplir con los objetivos, se desarrollé una
investigacion de alcance descriptivo en base a un disefio de estudio de caso integrado
para un andlisis detallado de los factores de la gestion del conocimiento. Paratal fin
los agentes a investigar fueron la totalidad de operarios de los talleres de confeccion
de jeans y polos, asi como los supervisores a cargo del proceso, € gerente
responsable de las operaciones de la empresa y e duefio, quien se encarga del
aspecto estratégico y de innovacion. En consecuencia, se utilizd herramientas de
recoleccion como las entrevistas semi-estructuradas, encuestas con aternativas
multiples y observaciones de participacion pasiva. Ademas, se examind los
manuales, bases de datos, flujogramas y demés fuentes tangibles de conocimiento

aplicado a proceso de confeccion de jeansy polos.

Con esa investigacion se busca, a través de la metodologia planteada, platear un

andlisis sobre la organizacion estudio de caso, que a priori presenta limitaciones para
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gestionar y codificar eficientemente su conocimiento. En base a los hallazgos, y en
coherencia con e marco tedrico sobre € tema, se plantean recomendaciones de
mejoras particulares para la organizacion estudio de caso. De la misma manera, la
tesis traza las primeras pautas particulares sobre la investigacion empiricas en gestion

del conocimiento en empresas medianas en el sector textil peruano.

En las ultimas décadas, e conocimiento como recurso haido cobrando relevancia en
tal medida de que en la actualidad es considerado un agente determinante del éxito de
las organizaciones, siendo més importante aln gue los elementos tradicionales de la
era industrial. A través de este, las empresas generan mayor eficiencia en sus
procesos operativos, propician la innovacion constante de los productos o servicios
gue ofrecen, y crean una oportunidad de conocer mejor e entorno del mercado, sus
clientes y proveedores. Sin embargo, a la fecha en nuestro pais este enfoque es
solamente abordado de manera profesional y sistematizada en las grandes

COrporaci ones.

En los dltimos afios, € crecimiento econdmico que atraviesa €l pais ha generado un
crecimiento en la industria textil, sin embargo esto ha fomentado la llegada de
prendas de origen asiatico a menor precio que han reducido la cuota en el mercado
nacional. Las empresas medianas pertenecientes a emporio comercial de Gamarrano
son gjenas a esta realidad y se han visto en la necesidad de trabajar también ha pedido
a paises como México y Panama, quienes exigen requisitos en sus capacidades
operativas. Las empresas medianas de Gamarra dependen de sobremanera de sus
capacidades operativas, ya que su produccion esta ligada a la mano de obra de los
operarios, 1o cua repercute en € control de los procedimientos, su aineacion a las
necesidades del mercado y a las politicas de crecimiento y rentabilidad de la

organizacion.
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Para Carbgjal, Cobian y Vigo (2017), en su Tesis: La gestion del conocimiento operativo a
través de la codificacion: estudio de caso aplicado a una mediana empresa del sector textil -

confecciones de Gamarra

Las empresas medianas del sector textil de Gamarra tienen “problemas de
informacién y conocimiento” ya que conocen muy poco sobre como gestionar el
conocimiento necesario para sacar adelante a sus empresas. Por problemas de
informacion y conocimiento se refiere a dificultades, por parte de los tomadores de
decisiones, para reconocer en su entorno la informacion relevante que necesita la
organizacion para mejorar sus procesos y transformarlos en conocimiento Util con €l
fin de ofrecer productos de calidad a precios competitivos. ES importante que €l
empresario comprenda como la informacién, tanto financiera como de otra indole, es
recopilada, analizada, convertida en conocimiento para la empresa, amacenada y
entregada a los actores en cada proceso productivo a efectos de tomar decisiones que

busguen la buena marcha de lafirma.

El problema del estancamiento de las empresas medianas del sector textil en Gamarra
se encuentran relacionados con el deficiente manejo del conocimiento (Flores, 2014)
gue puede utilizarse para mejorar sus labores operativas y gerenciales. Como
consecuencia del deficiente uso del conocimiento, la informacién que puede ser Util
para € crecimiento de las organizaciones no es utilizada sistematicamente y no se
busca la mejora continua, esta realidad genera en las organizaciones una baa
productividad, por ende una baja competitividad en € sector y esto deriva en una
baja rentabilidad en cada organizacion, generando un circulo constante en relacion a
las nulas ganancias de las empresas que no permite invertir en mejorar las
capacidades operativas de cada empresa y del sector en su conjunto, iniciando otra

vez €l circulo vicioso.
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Para Carbgjal, Cobian y Vigo (2017), en su Tesis: La gestion del conocimiento operativo a
través de la codificacion: estudio de caso aplicado a una mediana empresa del sector textil -

confecciones de Gamarra

En base a estudios empiricos, complementa la idea de problemas de conocimiento
con las dificultades que tiene una organizacion para compartir el conocimiento
individual de cada trabajador y €l conocimiento adquirido en grupo, porque estos
suelen permanecer en forma técita, no habiendo esfuerzos sistematicos en empresas
en vias de crecimiento para codificar su conocimiento. Estos problemas relacionados
con la gestion del conocimiento afectan e proceso de construccion de las
capacidades operativas de una organizacion. Ante las nuevas necesidades de un
mercado globalizado, € sector textil debe adaptarse y virar hacia factores no
tradicionales de produccion. Hoy en dia el conocimiento es e factor de produccion
intangible mas importante de los factores tradicionales de produccion. Por ende,
resulta importante describir como las empresas generan, codifican, comunican y
aprovechan sus activos intelectual es en su busgueda de una ventaja competitiva en su
sector. Analizar la situacion actual de como maneja su conocimiento las empresas
medianas de Gamarra enfocandose en una empresa representativa del sector sirve de
base parainvestigar |as estrategias tomadas hasta el momento relativas a la gestion de
su conocimiento operativo, en particular. El establecimiento de lineamientos para
gestionar un factor tan importante en estos tiempos como es el conocimiento es una
necesidad para toda empresa en crecimiento sostenible, ya que existe un momento
donde el volumen de produccién y comercializacion superan € poder de maniobra de

una empresa que necesita adaptarse alas nuevas necesidades del mercado.

Ante la falta de antecedentes empiricos de un gestion del conocimiento aplicados

especificamente a sector textil de Gamarra que aborden € tema de la gestion del
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conocimiento desde e punto de vista de la generacion y codificacion de
conocimiento como parte de una estrategia de crecimiento del valor intelectua de
una organizacion, esta investigacion se formula la necesidad de ahondar en este tema.
El valor intelectual da relevancia a conocimiento dentro de una organizacion a
medir €l nivel de conocimiento organizacional que generavalor paraella, asi como se
puede medir e valor financiero, y 1o sitla segin su pertinencia en algin proceso
clave, sea con €l fin de desarrollar nuevos productos o servicios (innovacion) o para

alcanzar la eficiencia operativa.

La documentacion o la generacion de bases de conocimientos entendibles por todos
los interesados en la organizacion, sumados a la experiencia o know how de los
trabgjadores, confluyen en la megjora de los procesos de manufactura y refuerzan la
eficiencia de la organizacion. Para evaluar la realidad de la gestion del conocimiento
esta investigacion mapeara la reaidad de una organizacion representativa que
presenta un nivel avanzado de integracion vertical (disefio, produccion vy
comercializacion de prendas). Por ende, la presente investigacion tiene como enfoque
principal e centrarse en una organizacion mediana solida e insignia en el sector, y

gue a su vez ésta se especialice en productos de alta demanda como los jeans y polos.
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1.1.2. ANTECEDENTESBIBLIOGRAFICOS

L os antecedentes son |os siguientes:

Quispitupac y Mateo (2014) en su Tesis: Elaboracion de una herramienta para la toma de

decisiones en gestion del talento paralideres. Setiene:
El Taento Humano es la capacidad del colaborador de agregar valor intelectual ala
empresa, como resultado directo del desarrollo de sus competencias, habilidades
técnicas y experiencia, todo lo cual Illevara a logro de los objetivos organizacionales.
Las empresas no siempre se encuentran preparadas para realizar una Gestion del
Talento estratégica porque no cuentan con un proceso de seguimiento a los planes de
accion o con un adecuado proceso de control de la informaciéon de manera confiable e
inmediata. Hemos aprendido de la generacion "Y™ que una de las competencias que
debemos seguir desarrollando es € Liderazgo Transformador; estar preparados para
los constantes cambios de manera Optima y utilizando las nuevas tecnologias para
desarrollar nuestro trabajo.
La Gestion del Talento debe ser desarrollada por todos los Lideres de la empresa, una
principal objecion que hemos encontrado al realizar este trabgjo son; la creencia
generalizada que sdlo Recursos Humanos es responsable, en ocasiones los Lideres
carecen de la motivacion necesaria para redizar la Gestion del Talento porque les
resulta complicado organizar la informacion histérica, la cual puede incluso estar
incompleta o desactualizada.
En este sentido, nuestra herramienta digital es parte estratégica en la solucion de éstas
objeciones, brindamos la posibilidad de reorganizar € tiempo, tareas y objetivos que
trabgjan los Lideres, con respecto alos Talentos, minimizando errores y riesgos en las

decisiones gerenciales.
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Contaran con una plataforma digital que tenga informacion inmediata, confiable y
actualizada, con la cual cada Lider podra enfocarse en potenciar las capacidades y
habilidades de sus Taentos y orientar sus retroaimentaciones de manera mas
adecuada y con alto impacto, asi como reorganizar sus prioridades de decisiones

respecto a queé acciones tomar.

Quispitupac y Mateo (2014) en su Tesis: Elaboracion de una herramienta para la toma de

decisiones en gestion del talento paralideres. Setiene:
Por otro lado, contamos con € valioso aporte del ROl en la Gestion del Talento,
mediante lo cual evaluaran cuando y en quien invertir, dado que analizardn € ROI de
Gestion del Talento individual y érea, con ambas herramientas conseguira un
benchmarking con respecto a otras areas de la empresa, obteniendo el retorno de la
inversion gque estan realizando en su capital humano.
Si bien nuestra herramienta cuenta con una medicién orientada a la rentabilidad del
Talento, esto no implica que desestimemos la comunicacion cara a caray e contacto
directo con los Talentos, por parte de los Lideres. Por € contrario, através del uso de
esta herramienta logramos que €l Lider enfogque sus energias y tiempo en la retencién,
mantenimiento desarrollo de, puesto que reducimos tiempos de operatividad,
minimizamos la complejidad y facilitamos € acceso estratégico y a tiempo de la
informaci6n actualizada, requerida para unatoma de decisiones estratégicas.
El principal reto en la elaboracién de la presente tesis fue conocer las necesidades y
caracteristicas del mercado empresarial, dado que, nuestro modelo de negocio se basa
en la oferta de intangibles (gestion de talento humano). A través de dicha
investigacion, sobre la Consultoria en Recursos Humanos, [legamos a la conclusion de

gue existe una demanda insatisfecha en los servicios de gestion de talento humano
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ofrecidos por las consultoras del pais. Una vez obtenida la informacion sobre las
necesidades del mercado, se elabord una propuesta de negocio enfocada a implementar
una herramienta automatizada y dinamica de indicadores de Gestion del Talento, que
permita a la empresa concretar € valor agregado del Capital Intelectual, desde la
gestion de lainformacion en el area de Recursos Humanos hasta la toma de decisiones
y seguimiento préactico de los Lideres en sus areas.

No obstante, para € modelo de negocio propuesto, se definieron Factores Criticos de
Exito (FCE), los cuales son necesarios para la viabilidad del negocio. Estos FCE se
enfocan en tres puntos: Calidad en €l Servicio a Cliente, Disponibilidad del Servicio e

innovacion y alta conectividad.

Quispitupac y Mateo (2014) en su Tesis: Elaboracion de una herramienta para la toma de

decisiones en gestion del talento paralideres. Setiene:
La ventgja competitiva de nuestra consultora es la diferenciacion. Utilizamos como
herramientas clave: |a tecnologia, que nos permite la innovacion con herramientas
moviles; y, la seguridad en e mangjo de la informacion. La estrategia de desarrollo de
nuestra empresa esta enfocada en la participacion inicial en e mercado através de un
Blog que nos permita llegar a las redes empresariales de manera exitosa y brindar
gratuitamente la aplicacion movil para las plataformas de mayor uso (tablets y
smartphones).
A la par de lograr la penetracién del servicio desarrollaremos servicios
complementarios. Elaboracion de indicadores, aplicaciéon movil, para comunicar
oportunidades laborales dentro de la empresa; pagina web interna empresarial, para €l
uso de base de datos en la"nube’ que permita conservar cualitativay cuantitativa de un

colaborador; asesoria en comunicacion interna (redes sociales internas - empresarial es)
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y asesoria en Coaching y Menthoring. EI monto total de la inversion necesaria para el
desarrollo del modelo de negocio asciende a US$ 39,450, los cuaes incluyen: la
inversion en tecnologia; la creacion de la paginaweb y os sistemas de automatizacion
de datos; los costos de constitucion legal de la empresa 'y asesoria legal; y por ultimo
el capital de trabajo necesario para cumplir las obligaciones de la empresay operar de
manera optima.

Finalmente, T@lento Capital Humano es un modelo de negocio innovador y rentable,
gue tiene un gran potencia de crecimiento y es una buena oportunidad de inversion.
En un periodo de evaluacion de cinco afos, é modelo de negocio planteado tiene el
potencia de generar un valor actual neto que oscila entre US$ 80,000 y US$ 50,000

utilizando un rango de tasas de descuento de entre 18% y 20%.
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1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
La cuestion a investigar consiste en e insuficiente crecimiento de las industrias de
confecciones de Lima capital.

1.2.1. DESCRIPCION DE LA PROBLEMATICA

Para una mejor descripcion e problema se presenta bajo € enfoque de sintomas o efectos;
causas 0 situaciones que han permitido que se concreten los efectos; prondstico o situaciones
que se presentarian de no hacerse nada frente a las causas y efectos; y control del prondstico,

que viene a ser la solucion de la problemética desde e model o de investigacion adesarrollar.

SINTOMAS.
Falta de economia (altos costos y minimos beneficios en |a obtencidén de recursos
humanos, materiales y financieros).
Fata de eficiencia (inadecuada racionalizacion de recursos y deficiente
aprovechamiento de |os mismos),
Falta de efectividad (falta de cumplimiento de metas y objetivos en e marco de las
normas empresariales)
Falta productividad empresarial (Falta de mejorade |os recursos empresariales)
Falta de creatividad empresarial, en el marco de la mejora continua

Falta de innovacion empresarial, en e marco de la mejora continua.

CAUSAS:
Falta de estrategias de compras y gastos empresariales
Falta de politicas parala prestacion de servicios empresariales
Falta de medidas de racionalizacion de recursos

Falta de medicion permanente de las metas y objetivos



24

Falta de retroalimentacion de procesos empresariales

PRONOSTICO:
De continuar esta situacion los beneficios empresariales seran cada vez menores 'y no
se concretara el aprovechamiento de los recursos en toda su dimension.
De continuar esta situacion los recursos no facilitaran la productividad que requieren
las empresas.
De continuar esta situacion no se lograran las metas y objetivos empresariales y las
empresas perderan la confianza que es |a base para este tipo de entes.
De continuar esta situacion no sera posible meorar la economia, alcanzar eficiencia,
llegar a obtener efectividad,
Asimismo no serd posible meorar las actividades, funciones, procesos,

procedimientos y técnicas empresariales.

CONTROL DE PRONOSTICO:
La gestion del talento humano es € instrumento que facilitara la planeacion de los
recursos parallevar a cabo las actividades, funciones y servicios empresariales.
La gestion del talento humano es e instrumento que facilitara la organizacion de las
personas para concretar el desarrollo empresarial.
La gestion dd taento humano es € instrumento que facilitara la racionalizacion del
persona paralas actividades, funciones y procesos empresariales;
La gestion de talento humano es e instrumento que facilitara la coordinacion
empresarial  para planeacion, organizacion, capacitacion, entrenamiento y

perfeccionamiento del personal.
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La gestion del talento humano es e instrumento que facilitara el control previo,
simulténeo y posterior de las actividades, funciones, procesos y procedimientos que
Ileva a cabo en las distintas dependencias de | as empresas.

La gestion del talento humano estara orientada a facilitar la economia, eficiencia,
efectividad, competitividad y mejora continua empresaria

La gestion del talento humano, orientara todos sus esfuerzos para facilitar e logro de
las metas y objetivos empresariales.

La gestion del talento humano definird instrumentos, indicadores, estandares para
medir todo el quehacer del personal en el marco del desarrollo empresarial.

Lagestion del talento humano define las politicas, establece |as estrategiasy tacticas

para que e personal de las empresas facilite el desarrollo.
1.2.2. PROBLEMA PRINCIPAL

¢De qué manera la gestion del talento humano podréa facilitar € desarrollo de las

empresas industriales de confecciones de Lima Metropolitana?

1.2.3. PROBLEMAS SECUNDARIOS:

1) ¢De qué forma la planeacion del talento humano podra facilitar la economia y

eficiencia de las empresas industrial es de confecciones de Lima Metropolitana?

2) ¢De gué modo la organizacion del talento humano podra facilitar la efectividad de

las empresas industrial es de confecciones de Lima Metropolitana?

3) ¢De qué manera la evaluacion del talento humano podra facilitar la meora

continua de las industrias de confecciones de Lima capital ?
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1.3. OBJETIVOSDE LA INVESTIGACION

1.3.1. OBJETIVO GENERAL
Especificar el modo como la gestion del talento humano podra facilitar el desarrollo de

las industrias de confecciones de Lima capital.

1.3.2. OBJETIVOSESPECIFICOS

1)Determinar la manera como la planeacion del talento humano podra facilitar la
creacion de riqueza, la produccion, distribucion y consumo de las prendas de vestir,
asi como los resultados obtenidos a partir de la inversion en las industrias de

confecciones de Lima capital.

2)Establecer la forma como la organizacion del talento humano podra facilitar el
aumento la productividad y reducir los gastos de produccion, en las empresas

industriales de confecciones de Lima Metropolitana.

3)Especificar e modo como la evaluacion del talento humano podra facilitar la
obtencion de la mayor calidad en las prendas de vestir y en los procesos de las

empresas industriales de confecciones de Lima Metropolitana.
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1.4. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION
1.4.1. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.4.1.1. JUSTIFICACION METODOLOGICA

Dentro del ambito de la metodologia esta averiguacion, esta justificada por cuanto a partir
de larealizacion de una investigacion de tipo aplicada, se obtendran datos para especificar
el modo como aplicando la gestion del talento humano se facilitara € desarrollo de las

industrias de confecciones de Lima capital.
1.4.1.2. JUSTIFICACION TEORICA

La gestion del talento humano es la forma como se planifican, organizan, coordinan,
controlan y retroalimentan todos |os procesos y procedimientos relacionados con € personal
de las empresas industriales de confecciones de Lima Metropolitana, para que se logre €

desarrollo empresarial.

En la gestion del talento humano, se dirige el trabajo que aporta € conjunto de los
empleados o colaboradores de una organizacion. La gestion del talento humano se ocupa de
seleccionar, contratar, formar, emplear y retener a los colaboradores de la organizacion.,
quienes son consideradas como |os Unicos recursos vivos e inteligentes capaces de llevar d
exito organizacional y enfrentar los desafios que hoy en dia se percibe en la fuerte
competencia mundial. Es imprescindible resaltar que no se administran personas ni recursos
humanos, sino que se administra con las personas viéndolas como agentes activos y

proactivos dotados de inteligencia, creatividad y habilidades intel ectuales.

Las empresas deben contar con un proceso integra de desarrollo y aprovechamiento de las
capacidades del talento humano, como base principa en e cumplimiento de los objetivos de
la organizacion. Para que las empresas desarrolle un modelo de talento humano debe

conocer bien los componentes del mismo, que segun Davenport son la capacidad, €
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comportamiento, €l esfuerzo y el tiempo, los cual es seran la zapata que dirija el crecimiento
sostenido de la organizacion. Estas son las palancas que se deben accionar con mas rigor,
pues en la medida en que se muevan combinadas con los deméas componentes del talento
humano, se desarrollaran estrategias que conduciran al talento humano a ser una ventga
competitiva que por lo tanto hara la diferencia con relacion las demés del sector a que
pertenezcala empresa. La gestion por competencia es una de las principales herramientas en

el desarrollo del talento humano porque facilita el desarrollo empresarial.
1.4.1.3. JUSTIFICACION PRACTICA

Este trabajo podra ser aplicado por las empresas industridles de confecciones de Lima
Metropolitana para sacarle el maximo provecho a la gestion del talento humano en €
desarrollo de las actividades, procesos y procedimientos empresariales.

1.4.2. IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

Esta averiguacion resulta provechosa a demostrar 1o relevante que resulta para la realizacion
de las actividades de las diversas empresas en general, e manegjo de sus trabajadores o
colaboradores, tradicionalmente signados como recursos humanos, pues son ellos quienes
contribuyen alarealizacion de sus objetivos.

1.5. ALCANCESDE LA INVESTIGACION

Se espera que los datos obtenidos de a g ecucion de esta investigacion lleguen a las empresas
industriales de confecciones de Lima capital como una de las aternativas que pueden ser
implementadas para mejorar su desarrollo.

1.5.1. LIMITACIONESDE LA INVESTIGACION

Este trabgjo esta limitado a la gestion del talento humano y a desarrollo de las empresas

industriales de confecciones de Lima Metropolitana.
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1.6. DEFINICION DE LASVARIABLES

1.6.1. DEFINICION CONCEPTUAL

VARIABLES

DEFINICION CONCEPTUAL

GESTION DEL TALENTO

La gestion del talento humano consiste realizar todas las
actividades posibles de tal modo que los colaboradores

trabgjen en un ambiente adecuado aporten a desarrollo

HUMANO de las empresas industriales de confecciones de Lima
Metropolitana

DESARROLLO El desarrollo empresarial es la fase culminante de

EMPRESARIAL crecimiento en lo econdémico y financiero de las

empresas industriales de confecciones de Lima
Metropolitana-

Se da en un proceso que exige € aporte al mayor nivel de
los recursos humanos, materiales, financieros vy

tecnol ogicos.




30

1.6.2. DEFINICION OPERACIONAL

VARIABLES

DEFINICION OPERACIONAL

GESTION DEL TALENTO

HUMANO

La gestion del talento humano opera mediante la
planeacion o prevision oportuna del talento humano
gue necesitan las empresas; luego continua con la
organizacion del talento humano en las dependencias
de acuerdo con sus especiadidades y cierra el proceso
con la evaluacion del talento humano para saber s
efectivamente estdn aportando € desarrollo de las
empresas industriales de confecciones de Lima

Metropolitana

DESARROLLO

EMPRESARIAL

El desarrollo empresarial opera mediante la puesta en
marcha de la economia institucional, luego continua
con la eficiencia empresarial y se proyecta hasta
saber € grado de efectividad empresarial y culmina
con la mejora continua de 10s recursos, procesos y
procedimientos de las empresas industrides de

confecciones de Lima Metropolitana
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CAPITULO II:
MARCO TEORICO

2.1. TEORIASGENERALESRELACIOANDAS CON EL TEMA

2.1.1. TEORIA DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS A ESCALA
GLOBAL

Dessler y Varela (2011) en su Libro: Administracion de recursos humanos (RH); sostiene que:
Sobre los desafios de recursos humanos en |os negocios internacionales se tiene que
cuando investigadores preguntaron a gerentes internacionales de RH en ocho grandes
compaiiias, “¢cuéles son las presiones globales que afectan las practicas de
administracion de recursos humanos en su empresa, actualmente y para € futuro
proyectado?. Las tres que surgieron fueron: 1. Despliegue: Conseguir facilmente las
habilidades correctas donde se les necesita, sin importar la ubicacion geogréfica. 2.
Diseminacion del conocimiento y la innovacion. Dispersar €l conocimiento y las
préacticas de vanguardia a lo largo de la organizacion, sin importar donde se originen.
3. ldentificar y desarrollar talento sobre una base global. Identificar quién puede
funcionar de manera efectiva en una organizacion global y desarrollar sus habilidades.
Lidiar con las presiones de dotacion de persona global como éstas resulta bastante
complgo. La empresa enfrenta varias diferencias politicas, sociaes, legales y
culturales entre los paises del extranjero. Ante dichas diferencias, € empleador
necesita, para cada instalacion local y para la compafiia como un todo, métodos
eficientes para seleccion de candidatos, induccion y capacitacion cultura e idiomética,
administracion de remuneraciones y procesamiento de ndémina, administracion de
impuestos, planeacion y desarrollo profesionales, y cuestiones como manegjo de

conyuges y dependientes.
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En empresas como Ford Motor Company, tener una perspectiva de RH global requiere
entender diferentes culturas, qué motiva a los individuos de diferentes sociedades y
como ello sereflgja en la estructura de las asignaciones internacional es.

En China, por gemplo, seguros especiales deben cubrir evacuaciones de emergencia
por riesgos sanitarios serios; en tanto que las instalaciones médicas en Rusia quiza no
satisfagan estandares internacionales.6 De modo que el desafio de realizar actividades
de recursos humanos en e extranjero no solo tiene que ver con las grandes distancias
involucradas (aunque esto es importante), sino también con las diferencias culturales,
politicas, legales y econdmicas entre los paises y sus pobladores.

Como las diferencias entre los paises influyen en la administracion de recursos
humanos

Las compariias que operan solo dentro de las fronteras estadounidenses por |o general
tienen la ventgja de tratar con un conjunto relativamente limitado de variables
econdémicas, culturales y legales. Estados Unidos es una sociedad capitalista
competitiva y aungue su fuerza laboral reflgja una multitud de antecedentes culturales
y étnicos, los valores compartidos (como el aprecio de la democracia) ayuda a
conciliar diferencias culturales potencialmente rispidas. A pesar de gque los diferentes
estados y municipios ciertamente tienen sus propias leyes que afectan los RH, un
marco federal basico ayudaa producir un conjunto bastante predecible de lineamientos
legales en cuanto a asuntos como discriminacién en € empleo, relaciones laborales, y
seguridad y salud.

Una compariia que opera multiples unidades en el extranjero no est4 bendecida con tal
homogeneidad. Por gemplo, incluso con la creciente estandarizacion en la Unidn
Europea, los dias feriados minimos legalmente obligatorios varian de ninguno en €

Reino Unido hasta cinco semanas por afio en Luxemburgo. Y mientras que Italia no
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tiene requisitos formales para representantes de los trabgjadores en las juntas
directivas, en Dinamarca si se requieren para compahias con mas de 30 empleados. El
punto es gque la necesidad de adaptar las politicas y procedimientos de persona a las
diferencias entre las naciones complica la administracion de RH en las compafiias
multinacionales. Por gemplo, considere lo siguiente.

Factores culturales: Los paises difieren ampliamente en sus culturas; en otras pal abras,
en los valores béasicos a los que se adhieren sus ciudadanos, asi como en las formas
como dichos valores se manifiestan en las artes, 10s programas sociales, las politicas y
formas de hacer |as cosas de cada nacion. Las diferencias culturales de un pais a otro
necesitan sus diferencias respectivas en las préacticas administrativas entre las filiaes
de una compaiiia. Por gemplo, en un estudio de aproximadamente 330 gerentes de
Hong Kong, la Republica Popular China y Estados Unidos, los gerentes
estadounidenses estuvieron mas preocupados porque € trabajo se redizara. Los
gerentes chinos estuvieron mas preocupados por mantener un ambiente armonioso, y
los gerentes de Hong Kong quedaron entre esos extremos.

Las diferencias culturales influyen las politicas y practicas de recursos humanos en
formas muy reales. Por ejemplo, algunos argumentan que el énfasis estadounidense en
la individualidad y “rascarse con sus propias ufias” ayuda a explicar por qué hay
menos limitaciones alos gerentes de RH estadounidenses. Por g emplo, |os gerentes de
RH europeos estdn mucho mas restringidos que los estadounidenses con respecto a la
notificacion que deben dar a los trabajadores antes de despedirlos, € monto del pago
de indemnizacién y la complejidad del proceso legal a despedir trabajadores.
Asimismo, tanto la pertenencia a un sindicato (en mas o menos 30% a 80%,
dependiendo del pais europeo) como la influencia de los sindicatos son mucho

mayores en Europa que en Estados Unidos.
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Sistemas economicos: Las diferencias en |os sistemas economicos también se traducen
en diferencias en las préacticas de RH. Por una razdn: en algunas naciones |os ideales
de lalibre empresa estan mas arraigados que en otras. Por gemplo, Francia, aunque es
una sociedad capitalista, impuso fuertes restricciones sobre los derechos de los
empleadores a dar de bgja atrabgjadores, y limité el nimero de horas que un empleado
puede trabajar |egalmente cada semana.

Las diferencias en costos de mano de obra también son sustanciales. Los costos de
remuneracion por hora (en délares estadounidenses) para trabajadores de produccion
varian de $2.75 en México a $6.43 en Taiwan, $27.10 en e Reino Unido, $23.82 en
Estados Unidos y $34.21 en Alemania, por gemplo. Existen otros costos de mano de
obra a considerar. Por g emplo, comparadas con las usuales dos o tres semanas de
vacaciones en Estados Unidos, los trabajadores en Francia pueden esperar 21/2 dias
feriados pagados por mes completo de servicio por afo, los italianos usualmente
tienen entre cuatro y seis semanas de vacaciones a ano, y los alemanes 18 dias de

trabajo por afo después de seis meses de servicio.

2.1.2. TEORIA DE LA ETICA Y TRATO JUSTO EN LA ADMINISTRACION DE
RECURSOSHUMANOS

Dessler y Varela (2011) en su Libro: Administracion de recursos humanos; sostiene que:
La ética se refiere a “los principios de conducta que rigen a un individuo o a un grupo”
y, especificamente, a los estdndares que una persona usa para decidir cudl deberia ser
su conducta. Las decisiones éticas siempre se caracterizan por dos cuestiones. Primero,
las decisiones éticas siempre implican juicios normativos. Un juicio normativo tiene

gue ver con que “algo sea bueno o malo, correcto o equivocado, mejor o0 peor”.
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“Vistes falda y blusa” es un enunciado no normativo. “jES un gran traje!” es un
enunciado normativo.

Las decisiones éticas —los principios de conducta— también se basan siempre en la
moralidad, que entendemos como |os estéandares de comportamiento aceptados por una
sociedad. Los estdndares morales difieren de otros estandares en muchas formas.
Tratan sobre asuntos cuyas consecuencias son muy importantes para €l bienestar de la
sociedad, como € asesinato, la mentira y la calumnia; no es factible establecerlos o
cambiarlos por decisiones de cuerpos de autoridad como las legidaturas y deben
predominar sobre e interés individual. Muchas personas creen que los juicios morales
nunca son situacionales, pues argumentarian que algo que es moralmente correcto (o
incorrecto) en una situacion seria incorrecto (o correcto) en otra. Transgredir los
estandares morales puede hacerlo sentir avergonzado o |leno de remordimiento.
Eticay ley: Resulta sorprendente que laley no sealamejor guia acerca de aquello que
es ético, ya que ago puede ser legal pero no correcto, y quizas algo pudiera ser
correcto aungue fuera ilegal. Despedir sin notificacion a un empleado de 38 afios de
edad con 20 afios en la firmatal vez no sea ético, pero aln asi es legal, por gemplo.
Algunos comportamientos son ilegales y no éticos. Patrick Gnazzo, Vicepresidente de
Practicas Empresariales de United Technologies Corp. (y ex abogado litigante) lo pone
de esta forma: “No mentir, no engafiar, no robar. Todos fuimos criados esencialmente
con los mismos valores. La ética significa tomar decisiones que representen lo que
usted apoya, no sélo lo que indican las leyes”

Etica, trato justo y justicia: Las compafiias donde prevalecen la imparcialidad y la
justicia también suelen ser organizaciones éticas. Un estudio concluy6 que “en la
medida en que los respondientes a la encuesta creian que los empleados eran tratados

con justicia [...] informaron menos comportamiento poco ético en sus organizaciones.



36

También reportaron que cuando |os trabajadores y sus organizaciones estaban a tanto
de conflictos éticos era mas probable que solicitaran consejo sobre algo ético”. De
igual modo, “la contratacion, la evaluacion del desempefio, ladisciplinay los despidos
pueden ser conflictos éticos, ya que todos €ellos involucran honestidad, justicia y la
dignidad del individuo”. En la practica, € trato justo reflga acciones concretas como
“los trabajadores son confiables”, “a los empleados se les trata con respeto” y “a los
trabajadores se les trata con justicia”

Injusticia en & centro de trabgjo: Lainjusticiaen e centro laboral |lega a ser evidente.
Por gemplo, algunos supervisores son bravucones en e lugar de trabgo, gritan o
ridiculizan a los subalternos, los humillan y en ocasiones incluso los amenazan. No
deberia sorprender que los trabgjadores de supervisores abusivos tengan mas
probabilidad de renunciar a sus puestos y de percibir menor satisfaccion con su viday
su trabajo, asi como mayor estrés si contintian ocupando tales puestos.

Desde luego, € empleador siempre debe prohibir tal comportamiento y muchas firmas
tienen politicas contra el hostigamiento. La politica en €l Departamento del Transporte
de Oregon es la siguiente: “Todos los empleados, clientes, contratistas y visitantes al
sitio de trabgjo tienen derecho a un ambiente laboral positivo, respetuoso y productivo;
libre de conductas, acciones, [y] lenguaje que constituyan hostigamiento en e centro
de trabajo”

¢Por qué tratar con justicia a los empleados?: Hay muchas razones por las cuales los
gerentes deben ser justos e imparciales, y algunas son mas claras que otras. La regla
dorada es una razon evidente, como dice el gurt administrativo Peter Drucker: “no son
empleados, son personas”, y el gerente tiene que tratar a la gente con dignidad y
respeto. Una fuerza laboral cada vez més dispuesta al litigio es otra razon. El gerente

guiere asegurarse de instituir procedimientos disciplinarios y de desahogo de pruebas
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gue resistan el escrutinio de jueces y tribunales. Lo que quiza no sea tan evidente es
gue las percepciones de justicia de los trabajadores también tienen ramificaciones
organizacionales importantes. Las percepciones de justicia, por gemplo, se relacionan
con un mayor compromiso por parte de los empleados;, mayor satisfaccion con la
organizacion, sus puestos y sus lideres; y mayores conductas de ciudadanos

organizacionales.

2.1.3. TEORIA DE LA PROTECCION DE LA SEGURIDAD Y LA SALUD

Desser y Varela (2011) en su Libro: Administracion de recursos humanos; sostiene que:
Ofrecer un ambiente laboral seguro es importante por varias razones, una de las cuaes
es e sorprendente nimero de accidentes relacionados con € trabgjo. Por ggemplo, en
un afo reciente, 5,559 trabajadores estadounidenses murieron en incidentes en €
centro laboral. También hubo mas de 3.8 millones de lesiones y enfermedades
laborales que resultaron de accidentes en el trabajo: aproximadamente 4.4 casos por
cada 100 trabajadores de tiempo completo en Estados Unidos anualmente. Sin
embargo, € Burd de Estadisticas Laborales en realidad podria estar subestimando el
numero real de lesiones y enfermedades por dos o tres veces..
L os accidentes individual es son prohibitivamente costosos. Por g emplo, los costos por
una lesién directa en un accidente con montacargas llegan a ser de $4,500; no
obstante, los costos indirectos por cuestiones como dafio del montacargas, pérdida de
tiempo de produccién, tiempo de mantenimiento y suministros de emergencia podria
elevar la factura a $18,000 o incluso més. Los centros laborales riesgosos no estén
limitados a las fabricas. Por g emplo, las cocinas comerciales gjetreadas estan llenas de
peligros potenciales como cuchillos, superficies calientes, congestionamiento y pisos

resbalosos. En los restaurantes, 1os resbalones y caidas representan alrededor de un
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tercio de todos los casos de lesiones en los trabgjadores. Los empleadores podrian
eliminar lamayoria de esas caidas al solicitar zapatos antiderrapantes.

Las estadisticas en México reflgian 1o preocupante que es e tema; durante 2002, la
Secretaria del Trabajo y Prevision Social reportd que se tuvieron 302,970 accidentes
de trabgjo en todo € pais, lo cua representd 2.5% de accidentes laborales por cada
100 trabgjadores. De esos accidentes, 13,084 resultaron en incapacidades totales y
permanentes que representa 43.2% por cada 1,000 accidentes de trabgjo.

Por otro lado, en lo concerniente a la salud ocupacional, en ese mismo periodo se
reportaron 4,511 enfermedades laborales que, como indicador, representa 3.7% de
tales enfermedades por cada 10,000 trabagjadores. De estas enfermedades |aborales
6,220 resultaron ser incapacidades permanentes. En total, 19,304 trabajadores dejaron
de pertenecer a la poblacién econdémicamente activa por un descuido y falta de
prevencion. En adicion a esas cifras funestas, 1,049 personas murieron por accidentes
de trabgjo, lo cual representa 8.7% por cada 100,000 trabajadores.

Un resumen de la legidlacion laboral para e administrador: ElI congreso
estadounidense aprobo la ley de la seguridad y la salud ocupacionales en 1970 “para
garantizar hasta, donde sea posible, que todo hombre y mujer trabajador en la nacion
tenga condiciones laborales seguras y sanas, para preservar adecuadamente a nuestros
recursos humanos”. Los principales empleadores que no estan cubiertos por laley son
individuos autoempleados, granjas donde solo trabajan |os miembros inmediatos de la
familia del empleador, y algunos centros laborales que ya estén protegidos por otras
agencias federales 0 se rigen con otros estatutos. Las agencias federal es estan cubiertas
por laley, aunque las disposiciones de laley usualmente no se aplican alos gobiernos

estatales y locales en su funcién como empleadores.
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La ley cred la Administracion de la Seguridad y la Salud Ocupacionales (ASSO)
dentro del Departamento de Trabagjo. El propdsito bésico de la ASSO es vigilar €
cumplimiento de la ley, y establecer y fomentar los estandares de seguridad y salud
gue se aplican a casi todos los trabgjadores en Estados Unidos. La ASSO tiene
inspectores que trabgjan en sucursdes a lo largo del pais para asegurar su

cumplimiento.

2.1.4. TEORIA DE LA ADMINISTRACION Y EVALUACION DEL DESEMPENO

Desser y Varela (2011) en su Libro: Administracion de recursos humanos; sostiene que:
Evaluacion del desempeiio significa calificar el desempefio actual y/o anterior de un
trabgjador en relacion con sus estandares. Aunque “evaluar el desempefio” por lo
general trae a la mente herramientas especificas de evaluacion, como e formato de
evaluacion de ensefianza de la figura 6.1, los formatos reales tan solo son parte del
proceso en su conjunto. La evaluacion del desempefio también supone que se han
establecido estandares de éste, y también que se dara a los trabagadores la
retroalimentacion y los incentivos para ayudarlos a solventar las deficiencias en e
desempefio, o para que continten desempefiandose de forma sobresaliente.
Laidea de que las evaluaciones son unicamente un elemento en e proceso de mejorar
el desempefio del trabgjador no es nada nuevo. Sin embargo, en la actualidad los
gerentes por lo general toman la naturaleza integrada de dicho proceso (de establecer
metas, capacitar a la fuerza laboral y, luego, evaluarla y recompensarla) con mucho
mayor seriedad que en el pasado.
Administracién del desempefio: Todo ese proceso integrado se conoce como
administracion del desempefio. Se trata del proceso mediante € cual las compafiias se

aseguran de que la fuerza laboral trabge para acanzar las metas organizacionales, e
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incluye précticas por las cuales €l gerente define las metas y tareas del empleado,
desarrolla sus habilidades y capacidades, y evalla de manera continua su
comportamiento dirigido a metas, y luego lo recompensa en una forma que —se
espera— tendra sentido en cuanto a las necesidades de la compafia y a las
aspiraciones profesionales del individuo.2 La idea consiste en garantizar que dichos
elementos sean consistentes en su interior y que todos tengan sentido en términos de lo
gue la compaiia quiere lograr. Al comparar la administracion y la evaluacion del
desempefio, “la distincidn es el contraste entre un evento afinal de afo (el llenado del
formato de evaluacién), y un proceso que comienza €l afio con la planeacion del
desempefio y es integral a la forma en que la persona se administra durante todo el
ano”.

El enfoque de administracion del desempefio actual reflgja los intentos de los gerentes
por reconocer de forma més explicita la naturaleza interrel acionada de | os factores que
influyen e desempefio del trabgjador. Y reflgja el énfasis que en la actualidad ponen
los gerentes al motivar esfuerzos dirigidos a metas de alto desempefio, en un mundo
globa mente competitivo.

Estrategiay RH: TRW, con mas de 100,000 empleados, necesita un nuevo sistema de
administracion del desempefio. Necesita uno que se enfoque en la atencion que cada
trabajador pone para ayuda a la compafiia a gecutar su nueva estrategia de ato
desempefio. Los altos gecutivos encargaron a un equipo especial la creacion de tal
sistema. El equipo cred un sistema en linea, donde la mayoria de los empleados y
supervisores de TRW a nivel mundia entran, y revisan e ectronicamente sus metas y
datos de desempefio. Para facilitar el llenado de las péginas del formato en linea, €l
equipo cred un asistente que guia a usuario paso a paso. También incluye avisos

(prompts) incrustados y menus desplegables.



41

El nuevo sistema enfoca la atencion de todos en e desempefio orientado a metas:
Identifica las necesidades de desarrollo del empleado que son relevantes tanto a nivel
de la organizacion como para uso del trabgador. Brinda a los gerentes acceso
instantaneo a datos acerca del desempefio del empleado. Y, acaso mas importante,
ayuda a mantener €l desempefio de cada empleado enfocado en €l logro de las metas
individuales, que apoyan las metas estratégicas de TRW.

Definicion de las metas y los esfuerzos laborales del empleado: Como ge de la
administracion del desempefio esta la nocidén de que los esfuerzos del trabajador
deberian estar dirigidos a metas.5 Por un lado, € gerente debe evaluar al empleado con
base en & desempefio de éste con respecto a logro de los estandares especificos,
mediante |os cuales espera que se le mida. Por otro lado, € gerente deberia asegurarse
de que las metas y los estandares de desempefio del trabgjador tengan sentido en
términos de las metas méas amplias de la organizacion. De manera ideal, en cualquier
compafiia hay unajerarquia de metas. Las metas de la ata gerencia (digamos, duplicar
las ventas) implican metas subordinadas para cada gerente y cada empleado que
aparecen hacia abgjo en la cadena de mando. Sin embargo, aclarar |0 que usted espera
de la gente a su cargo es més dificil de lo que parece. Por lo general, los empleadores
escriben descripciones de los puestos de trabajo; sin embargo tales descripciones rara
vez incluyen metas especificas. Todos |os gerentes de ventas en la firma podrian tener
la misma descripcion del puesto de trabajo, por gemplo. La descripcion del puesto de
trabajo de su gerente de ventas quiza mencione actividades como “supervisar a la
fuerza de ventas” y “ser responsable de todas las fases de comerciaizacion de los
productos de la division”. No obstante, usted también puede esperar que su gerente de
ventas personalmente logre vender, a menos, $600,000 en articul os por afio a manejar

las dos cuentas més grandes de la division. Por desgracia, algunos supervisores tienden
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aser laxos cuando se trata de establecer metas especificas para sus empleados. Y luego
se preguntan por qué tienen problemas para administrar €l desempefio de dichos
trabajadores.

Por lo tanto, tienen que cuantificarse las expectativas. La forma més directa para
hacerlo (para € puesto de gerente de ventas, por gemplo) consiste en establecer
estandares medibles para cada expectativa. La actividad de *“ventas personales” se
mide en términos de cuanto dinero en ventas genera personalmente € gerente. Ta vez
también se mida el hecho de “mantener feliz a la fuerza de ventas” en términos de la
rotacion de personal (o la suposicion de que menos del 10% de la fuerza de ventas
renunciara en un afo determinado, si €l estado de animo es ato). El punto es que los
trabgjadores siempre deberian saber de antemano como y sobre qué base se les
evauara. No puede esperar que ellos administren su propio desempefio, Si no conocen
los estandares que usted usara para evaluar su desempefio.

Establecimiento de metas eficaces: Establecer metas es una cuestion; establecer metas
eficaces es otra. Una forma de pensar en esto es recordar que las metas que usted
establezca deberian ser inteligentes; es decir deben ser: 1. especificas y enunciar con
claridad qué resultados se desean; 2. medibles y responder a la pregunta “;Cuanto?”;

3. asequibles y pertinentes,
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2.2. BASESTEORICASESPECIALIZADAS SOBRE EL TEMA

2.2.1. GESTION DEL TALENTO HUMANO

EnlaTeoriade Arias (2014), la gestion del talento humano es:
La actividad empresarial orientada a sacarle e maximo provecho al trabgo del
personal en general de tal forma que se pueda lograr las metas, objetivos y mision de
las empresas en las mejores condiciones. Las organizaciones estan constituidas por:
recursos materiales, financieros y humanos.
El recurso humano o talento humano es un punto medular dentro de la organizacion,
ya sea por € conocimiento, las habilidades y la experiencia de su gente. En pro de
incrementar € nivel de productividad de la organizacién, se plantean estrategias
dirigidas a captar, capacitar, fidelizar y evaluar a recurso humano. Se ha acentuado la
necesidad de emplear soluciones creativas para los compleos retos en la
administracion de los recursos y para identificar herramientas adicionales que
perfeccionen el reclutamiento, la seleccion y la evaluacion de los nuevos recursos
humanos.
El Talento humano permite tener una vision clara de los pasos a seguir para al canzar
su maximo desarrollo y efectividad. Se define como el conjunto de conocimientos,
entrenamiento y habilidades poseidas por las personas para redizar labores
productivas con distintos grados de complgjidad y especializacién. La administracion
del Talento humano abarca todas las funciones y responsabilidades dirigidas a atraer,
contratar, desarrollar, retener los recursos de la gente y maximizar € valor del talento
humano. Una parte esencia en € proceso de seleccion de personal exitoso incluye
puestos claramente definidos, instrumentos de evaluacion objetivos y procesos de

contratacion estandarizados.
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En laTeoriade Garcia (2015), lagestion del talento humano de las empresas es:
La actividad motora, la actividad que sienta las bases para todo lo que pretenden las
empresas. De acuerdo a como se seleccione, contrate, nombre, capacite, entrene,
perfeccione, evalle y retroalimente a talento humano se podra lograr € desarrollo
empresarial. algunas de las ventgjas de una adecuada gestion del Talento humano son:
i) Para los empleados. e desarrollo de sus potencialidades dentro de la organizacion;
alinear a personal con metas y objetivos; ruptura de barreras organizacionales que no
permiten la integracion de una administracion; ii) Para las empresas : la organizacion
se hace mas competitiva dentro del mercado; sus sistemas y procesos se van volviendo
eficientes y ello permite la reduccion de costos; mejora la productividad; se garantiza
el éxito alargo plazo.
En primera instancia €l personal debe tener €l deseo de obtener, dar o compartir
conocimientos (actitud), luego la tarea es decidir cua conocimiento y mediante qué
proceso se desarrollaran esas habilidades aprendidas (aptitudes).
La administracion del talento humano exige conocer |as actitudes del personal, 1o que
permite: Identificar y modificar la conducta; Inculcar nuevas habilidades; Generar un
compromiso con la gestion del conocimiento; Impulsar sus competencias inherentes
(Ganas, deseo, predisposicion) a fin de configurar la forma de actuar frente a trabgo.
Las aptitudes estén compuestas en su mayor parte por habilidades, técnicas, destrezas
y demas conoci mientos que se demuestren explicita o técitamente.
Las habilidades se pueden mejorar, perfeccionar, evolucionar, actualizar, desarrollar y
potenciar, de manera que S 10s recursos humanos tienen la actitud correcta, pero no
tienen la aptitud necesaria, la pueden incorporar mediante la adquisicion de

conoci mientos.
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En laTeoriade Dyer (2015), lagestion del talento humano es:

Un proceso complgjo pero extraordinariamente importante para lo que se pretende
hacer en las empresas. Una funcion relevante dentro de la gestion del talento humano
es laplaneacion.

La planeacion de talento humano es importante por las siguientes razones. mejora la
utilizacion del talento humano; permite la coincidencia de esfuerzos del departamento
de persona con los objetivos globales de la organizacion; economiza en las
contrataciones, Expande la base de datos del personal, para apoyar otros campos;
coadyuva a la implementacion de programas de productividad, mediante la aportacion
de persona mas capacitado; la planeacion le permite a departamento suministrar a la
organizacion el persona adecuado en € momento adecuado; permite a la empresa
asegurarse de que tiene e numero apropiado y el tipo adecuado de personas para
obtener un nivel determinado de bienes o de servicios en € futuro; permite responder a
las necesidades futuras de mano de obra (escasez de mano de obra) o tener que recurrir
a despidos (en caso de exceso de mano de obra); proporciona informacion acerca de
cOmo se esta manegjando la mano de obra en la competencia, cuaes son sus planes de
remuneracion, sus estrategias para un meor posicionamiento, etc.; proporciona
informacion sobre legislacion laboral, seguros, planes de salud, etc., ayuda a la
gerencia determinar qué proyectos podrian imitarse o cudles no tener en cuenta en la
propia empresa; ayuda a establecer si los empleados pueden cumplir a cabalidad con
las tareas que van a ser asignadas; permite dar a conocer cdmo es e clima laboral a
interior de la organizacion para determinar si se estan cumpliendo los objetivos de la
compafia; proporciona informacién sobre s existen politicas de reduccion de
trabajadores, incentivos por desempefio, capacitacion a los empleados, etc.; debido a

gue e propdsito fundamental de una companiia es satisfacer al cliente y por tal razon
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tener empleados comprometidos 100% con una organizacion, que nunca descuiden al
consumidor, hace que |a planeacion de talento humano tenga un papel primordial.

Las caracteristicas de la planeacion de talento humano son las siguientes: todos los
componentes y facetas del proceso de planeacion de talento humano estan intimamente
interrelacionados en una forma sistemética, dinamica y progresiva; la planificacion de
talento humano se realiza a nivel central por persona especiamente formado en
talento humano; los programas de planeacion de talento humano casi siempre deben
incluir aspectos de relaciones laborales y contratacion colectiva; la planeacion de
talento humano es un procedimiento sistematico que identifica las oportunidades y
peligros que surgen en e futuro; contribuye al logro de los objetivos planteados
mediante el apoyo a la organizacion, para alcanzar un uso eficiente y efectivo de todo
el personal de las empresas ; la planeacion de talento humano se modifica debido a la
introduccion de nueva tecnologia.

En algunos casos, puede significar la eliminacion de varios puestos, o puede implicar
la creacion de otros nuevos; 1os instrumentos con los que se pretende pronosticar las
necesidades futuras de talento humano en una organizacion pueden ir desde técnicas
muy elementales hasta muy complegas; a través de un plan estratégico se fijan los
objetivos a largo plazo; los objetivos a largo plazo marcan € nimero de taento
humano y las caracteristicas que deberan tener; La planeacién de talento humano tiene
gue ser integrada tanto interna como externamente.

Dentro de las funciones que tiene la planeacion de talento humano se encuentran las
siguientes: disefiar politicas de talento humano que provengan y sean congruentes con
lamisiony el plan bésico de las empresas; disefiar politicas de capacitacion para que €
talento humano meore su toma de decisiones; megorar la delegacion de

responsabilidades, crear una politica de talento humano que involucre varias
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estrategias que finalmente lleguen a la satisfaccion del cliente o usuario de las
empresas , objetivo maximo de cualquier entidad; velar porque sus decisiones sean las
mejores y sus funciones sean llevadas a cabo con eficiencia; planificar €
reclutamiento, la seleccion y la capacitacion del talento humano para su total
optimizacion; suministrar €l talento humano adecuado en e momento justo; construir
los planes sobre |a base de principios, suposiciones basicas sobre el futuro.
Las instituciones que no realizan una planeacion de talento humano puede que no sean
capaces de responder a sus necesidades futuras de talento humano o tener que recurrir
a despidos. El fracaso de la planeacion de taento humano puede llevar a costos
econémicos significativos. Por gemplo, |as entidades que despiden un gran nimero de
talento humano se ven obligadas a pagar las indemnizaciones correspondientes,
mientras que las entidades que piden a sus empleados trabajar horas extraordinarias se
les exigen retribuir a éstos con una primasalarial.
Los directores de linea a menudo tienen control sobre determinadas decisiones de
talento humano, tales como la seleccion de una perspectiva concreta para la formacion
de sus empleados. Ademés pueden disponer de una gran capacidad de decision sobre
laretribucion del talento humano.
Por lo tanto, estan en la posicion de tomar decisiones de talento humano gque son
esenciamente estratégicas. Sin embargo, la planeacion de recursos humanos en
grandes instituciones se realiza a nivel central por persona especialmente formado en
talento humano.

En la Teoriade Robbins (2014), la gestion ddl talento humano comprende:
La planeacion, organizacién, toma de decisiones, coordinacion y control del personal
gue trabaja para las empresas y con los cuales se busca lograr las metas, objetivos y

misiéon empresarial.
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Es la actividad que se orienta a facilitar € desarrollo empresarial. Haciendo historia,
desde los afios 70 del pasado siglo, incluso antes, viene evolucionando en la literatura
empresarial  a nivel internacional, escritos e investigaciones, donde
independientemente de su origen o0 tendencia, hacen un énfasis especiad en €
componente humano dentro de las organizaciones, otorgandole un papel de primer
orden para alcanzar €l éxito.

Esto responde a que por esos afos, las maquinarias y € talento dejaban de ser los
principales recursos productivos, dandole paso a la innovacion y la adaptacion a
cambio como los ges centrales sobre |os que se monta el reloj del desarrollo.

Es por tal motivo que en aguel entonces los especialistas comenzaron a hacerse las
siguientes interrogantes ¢quién genera la innovacion?, ¢quién tiene la capacidad de
adaptarse a los cambios? ¢Qué componente dentro de la Organizacion es capaz de
aglutinar ambos el ementos de importancia?

Las respuestas no demoraron en aparecer y todas y todos coincidian en que es €
hombre el Unico capaz de alcanzar dicha meta por o tanto comenzaba de esta manera
latendencia casi generalizada entre todos |os especialistas y guris empresariales de la
época, de que es e componente humano € factor decisivo y la clave para € éxito
organizacional.

A partir de este momento comenzaron las diferentes terminologias utilizadas para
referirse a hombre dentro de la Organizacion, algunos comenzaron a llamar Recursos
Humanos, otros mas avanzados en €l tiempo y permeados por la perspectivafinanciera
comenzaron allamarle talento humano y ya mas reciente sobre |os afios 90 comenzé a
surgir el término talento humano.

En la actualidad, € término recursos humanos préacticamente se encuentra desechado

en la literatura especializada a nivel internacional, dado que las personas no somos un
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recurso para mover y cambiar de lugar cuando a alguien |e estime conveniente, porque
de lo contrario nos estariamos comparando con una mesa, una silla y eso seria
imperdonable, pues el ser humano es mucho més.

Por lo que es necesario centrarnos en el andisis de las otras dos nomenclaturas
utilizadas, aunque hay que destacar que el término talento humano, también tiene sus
detractores.

Existen autores e investigadores que son del criterio de que la direccion del talento
humano (DCH) y la gestion del talento humano (DTH), suelen ser lo mismo pues
ambas ubican al hombre como centro del desarrollo, compartiendo una misma meta
gue es: Dotar alas Organizaciones de personas competentes y que logren generar valor
paralas mismas. Desde esta perspectiva todo parece indicar que es o mismo pero con
otro nombre, pero no podemos dejar de reflexionar acerca de que ala hora de transitar
por e camino de como lograr esa meta que ambas tienen, escogen caminos diferentes
y es ahi donde puede ubicarse una de las diferencias entre la DCH y la DTH.
I ndependientemente de esta diferencia que se acaba de enunciar, laesenciaradicaen €
punto de vista con la que se analice la gestion del talento, pues si se piensa que la GT
es parala elite o para las personas con un ato valor, con determinados conocimientos,
habilidades, capacidades, motivaciones y compromisos por encima de la media
existente, visto de esta manerala DTH y la DCH son muy diferentes, pues esta Ultima
s incluye a todos los miembros de la Organizacion y en toda su dimensién social, sin
embargo existe otro grupo de autores del criterio de que la gestion del talento incluye a
todos, partiendo del principio de que todos los seres humano tienen talento, unos mas
otros menos, pero todos de unaformau otra poseen talento, por lo que cuando se habla
de DTH, se incluye a todos los miembros de la organizacion y de sus potencialidades,

teniendo en cuenta la dimension social de la DTH. Si tomaramos como posicion esta
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Ultima tesis, entonces estariamos ante procesos iguales o sea que es lo mismo DCH y
DTH. Como se puede apreciar este es un tema que transita por el enfoque en que cada

especialista se apropie y haga suyo, pero lo cierto es que ambos tienen la misma meta.

En laTeoriade Louart (2014), las instituciones de hoy:
El talento Humano, es e aumento en la capacidad de la produccion del trabajo
alcanzada con mejoras en las capacidades de trabajadores. Estas capacidades rea zadas
se adquieren con € entrenamiento, la educacion y la experiencia. Se refiere a
conocimiento practico, las habilidades adquiridas y las capacidades aprendidas de un
individuo que lo hacen potencialmente.
En sentido figurado se refiere al término talento en su conexion con lo que quiza seria
mejor [lamada |a "calidad del trabajo”. En sentido mas estricto del término, € talento
humano no es realmente talento del todo. El término fue acufiado para hacer una
analogia ilustrativa Util entre la inversion de recursos para aumentar e stock del
talento fisico ordinario (herramientas, maguinas, edificios, etc.) para aumentar la
productividad del trabgjo y de la "inversion” en la educacion o € entrenamiento de la
mano de obra como medios aternativos de lograr € mismo objetivo general de
incrementar la productividad.
Sabemos que la tecnologia de avanzada es indispensable para lograr |a productividad
gue hoy nos exige € mercado, pero vemos también que € éxito de cuaquier
emprendimiento depende principamente de la flexibilidad y de la capacidad de
innovacién gque tenga la gente que participa en la organizacion.
Ademas en la era actua, la tecnologia y la informacion estén a alcance de todas las
empresas, por lo que la Unica ventgja competitiva que puede diferenciar una empresa

de otra es la capacidad que tienen las personas dentro de la organizacion de adaptarse
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al cambio. Esto se logra mediante € fortalecimiento de la capacitacion y aprendizaje
continuo en las personas afin de que la educacion y experiencias sean medibles y més

aln, valorizadas conforme a un sistema de competencias.

En laTeoriade Scott & Sherman (2014), la gestion del talento humano:
Abarcatodas las funciones y responsabilidades dirigidas a atraer, contratar, desarrollar
y retener |os recursos de la gente, esenciales para el éxito de unainstitucion.
El concepto y valor del talento humano como un factor econdmico primario se
reconocié ampliamente por primera vez en 1964 con la publicacion del libro de Gary
S. Becker ganador del Premio Nobel, con el acertado titulo de Talento Humano. Hoy,
el talento humano esta reconocido ampliamente como la fuente principal para la
creacion de lariqueza en esta "Era del Conocimiento™ en la que vivimosy trabajamos.
Nos agrega ademés, de que estamos moviendo a gran velocidad para definir nuevos
pardmetros para la administracion del talento humano, al mismo tiempo en € que
atravesamos por una época con una economiadificil.
Al combinar estas dos tendencias tenemos como resultado un reto mayor, tanto para
los gerentes de las empresas como para |os propios trabgjadores. Las empresas estan
buscando una respuesta en cuanto a como deben implementar recursos confiables para
atraer y retener e talento humano adecuado que les asegurara € éxito a través de
cambios continuos.
En cuanto a los trabajadores se refiere, |os empleados altamente calificados todavia se
estan recuperando de los recientes recortes de personal y escandalos financieros de
algunas corporaciones. La gente cada vez cree menos en la publicidad corporativa y
buscan comprobar gue esas compariias en realidad proporcionan los beneficios y las

oportunidades que prometen.
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Como resultado, las empresas se estan enfocando en € proceso de seleccion de
empleados para poder competir con € resto de las compafias que buscan los mejores
empleados para asegurar asi su futuro éxito.

Es correcto cuando se cita, que en una economia dificil ocasionara que las estrategias
de administracion de talento humano estén a la vanguardia. Hoy es méas importante
gue nunca antes que las compariias atraigan, seleccionen y retengan al mejor personal
para evitar asi los costosos cambios de persona (el costo estimado es de 5 veces €
salario anual en promedio).

Ahora mas que nunca se debe ser muy cuidadoso en el persona que se contrata, pues
serequiere de un personal atamente calificado, capaz de interpretar |0s requerimientos
gue los escenarios desarrollados demandan. De ahi que no nos debe sorprender que
una de las partes esenciales en € proceso de seleccion de persona exitoso incluya
puestos claramente definidos, instrumentos de evaluacion objetivos y procesos de

contratacion estandarizados que retinan los requisitos de | as leyes de empl eo.

En laTeoriade Villguana (2014), la gestion del talento humano:

Abarca la comunicacion organizacional, € liderazgo empresarial, trabagjo en equipo
empresarial, negociacion empresarial y cultura organizacional; los cuales
adecuadamente desarrollados encaminan a las empresas a proceso de desarrollo
empresarial; nivel en e cua se ha acanzado economia, eficiencia, efectividad,
productividad e incluso excelencia.

Un punto bien importante para que el personal se encamine a logro de las metas,
objetivos y mision empresaria es que los comandos, jefes u otros cargos jerarquicos,
no solo gerzan la autoridad formal, si no que sean verdaderos lideres en €l desempefio

de sus funciones.
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Al respecto, se debe tomar en consideracion de que internamente, el liderazgo en las
ingtituciones se debe enfocar en estrategias efectivas para obtener € desarrollo y la
ayuda necesarios para retener y maximizar €l valor del talento humano. Los empleados
talentosos, que son independientes, investigan las practicas de las instituciones en
cuanto a laadministracion del talento humano se refiere como elemento esencial de un
empleo a considerar en el futuro.

Definitivamente esta comprobado, que e talento humano en forma de trabajadores con
conocimiento exitosamente retenidos en una organizacion es esencial para la
rentabilidad de una empresa. Por g emplo, |os recortes de personal masivos a los que
hemos estado sujetos durante las Ultimas dos décadas, no han generado ganancias
financieras alargo plazo paralas compahias que | as aplicaron.

En su publicacion mas reciente, "De Bueno a Mejor - por qué algunas compafiias
tienen éxito y otras no" e autor Jim Collins revela los resultados de un estudio de 5
anos que muestra que las "grandes" compafias se basan en mayor parte en e respeto
por invertir en "el mejor” talento humano para alcanzar el éxito alargo plazo.

Estudios actuales muestran una fuerte correlacion entre la administracion del talento
humano y el vaor de las acciones. Se nota entonces de lo expuesto, de que esta
comprobado que e talento humano en forma de trabajadores con conocimiento
exitosamente retenidos en una organizacion es esencial para la rentabilidad de una
empresa.

Llegar alograr ladltitud de talento humano es el objetivo final que deben perseguir las
organizaciones, sucede que esto es un proceso Y tratar de saltear escalones puede tener
sus consecuencias. De nada sirve tener una gerencia con altos niveles de conocimiento
s en los grupos, los integrantes ni siquiera son promovidos a transformarse en talento

humano.



EnlaTeoriade Keith (2014), la gestion del talento humano:

Se define como e proceso de crear, disefiar y mantener un ambiente en € que las
personas, laboren o trabagjen en grupos, alcancen con efectividad la mision. La
administracion efectiva se aplica en todo tipo de corporacion publica o privada; es
aplicable a los administradores en todos los niveles de una ingtitucion. La
administracion efectiva se ocupa del rendimiento; esto implica eficienciay efectividad

del talento humano.

Las actuales concepciones administrativas del talento humano son la resultante de un
proceso iniciado en los mismos abores de la humanidad y que ha venido
evolucionando y adquiriendo sus propios perfiles a través de diferentes épocas y
etapas. Dicho proceso administrativo se inicid como un hecho obligado cuando dos
individuos tuvieron gque coordinar sus esfuerzos para hacer algo que ninguno de ellos
pudo hacer por si solo y evoluciond hasta convertirse en un acto previo y
cuidadosamente planificado y racional que permite acanzar objetivos con |os menores

esfuerzos posibles y con las mayores satisfacciones para los individuos.

El estudio histérico de esa evolucion administrativa nos muestra los enfoques gque tuvo
la ciencia en Egipto, China, Grecia y Roma, y la influencia que tuvieron ciertos
procedimientos utilizados en esos lugares sobre algunas précticas actuales en €
campo, entre ellas de la organizacion funcional de los poderes del Estado. El
conocimiento de la organizacion de la Iglesia Catélica Apostolica Romana es también
muy interesante para conocer la importancia que tiene en administracion el
adoctrinamiento para la prosecucion de un objetivo, a pesar de que las estructuras y

procedi mientos puedan no satisfacer todos |os principios tedricos administrativos.
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La gestion del talento humano comprende la planeacion de dicho recurso, la
organizacion adecuada para € cumplimiento de las metas, objetivos y mision
empresarial, lagestion tacticay estratégica de los recursos para |os fines propuestos y
la evaluacion y control empresarial. En la medida que este proceso sea conducido,
gjecutado y evaluado convenientemente, estara orientado hacia e cumplimiento de la

razon de ser empresarial.

En laTeoriade Koontz & O’Donnell (2014), lagestion del talento humano es:

El proceso de planificar, organizar, dirigir y controlar e uso de los recursos y las
actividades de trabajo con € proposito de lograr las metas, objetivos y mision de la
organizacion de manera eficiente y efectiva.

Esta definicion se subdivide en partes fundamentales que se explican a continuacion:
Proceso de planear, organizar, dirigir y controlar: Es decir, redlizar un conjunto de
actividades o funciones de forma secuencial, que incluye: i) Planificacion: Consiste
basicamente en elegir y fijar las misiones y objetivos de la organizacion. Determinar
las politicas, proyectos, programas, procedimientos, métodos, presupuestos, normas y
estrategias necesarias para acanzarlos, incluyendo ademés la toma de decisiones al
tener que escoger entre diversos cursos de accion futuros.

En pocas palabras, es decidir con anticipacion 1o que se quiere lograr en el futuro y €
como se lo va a lograr; ii) Organizacion: Consiste en determinar qué tareas hay que
hacer, quién las hace, cdmo se agrupan, quién rinde cuentas a quién y donde se toman
las decisiones; iii) Gestion: Es e hecho de influir en los individuos para que
contribuyan a favor del cumplimiento de las metas organizacionales y grupales; por lo
tanto, tiene que ver fundamentalmente con e aspecto interpersona de la

administracion; iv) Control: Consiste en medir y corregir € desempefio individual y
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organizacional para garantizar que los hechos se apeguen a los planes. Implica la
medicion del desempefio con base en metas y planes, la deteccion de desviaciones
respecto de las normas y la contribucion a la correccion de éstas; v) Uso de recursos.
Se refiere a la utilizacion optima del talento humano para € logro de la mision; vi)
Actividades de trabagjo: Son € conjunto de operaciones o tareas que se realizan en la
organizacion y que al igua que los recursos, son indispensables para € logro de los
objetivos establecidos; vii) Logro de objetivos 0 metas de la organizacion: Todo €
proceso de planear, organizar, dirigir y controlar la utilizacion de recursos y la
realizacion de actividades, no son realizados a azar, sino con el propdsito de lograr los
objetivos 0 metas de la organizacion; viii) Eficiencia y efectividad: En esencia, la
efectividad es el cumplimiento de objetivosy la eficiencia es €l logro de objetivos con

el empleo de laminima cantidad de recursos.
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2.2.2. DESARROLLO EMPRESARIAL

En la posicion de Segun Koontz & O Donnell (2013) se indica que & desarrollo empresarial:
es implementado con la compaiia con diferentes propositos, tales como progresar y
expandirse como empresa, optimizar €l majeo de sus recursos, la reduccion de costos, € logro
de sus objetivos, aumentar el numero, calidad y precio de los de bienes y servicios
producidos, la administracion, la posibilidad de sufragar sus deudas, mejorar sus beneficios,
mejorar con €l cumplimiento de la cargaimpositivade la empresa etc.

El prerrequisito para poder materializar estos logros, la existencia de una conveniente
administracion aunada, a la realizacion de un diagnostico del cumplimiento de las labores de
los dependientes a fin de establecer si éstas concuerdan con las estrategias disefiadas y los

propésitos, de manera que de requerirse laimplementacion de correctivos efectuarl os.

La opinidn Diaz (2013) en cuanto al desarrollo empresarial coincide con la de Koontz &
O'Donnell (2013).

Pero, poniendo hincapié en un punto importante, a sefidlar que esto solo es posible en €
momento en que la compafia cuente con mecanismos que les faciliten el acceso a los
compradores, la posibilidad de intervenir en contracciones publicas, € marketing adecuado,
la posibilidad de realizar transacciones internacionales, etc. obtenidos como consecuencia
de una buen gestién fundada en la planificacién de las acciones y del capital de la compafiia

de forma que faciliten su funcionamiento, la adopcion de medidas y e manejo dl capital

En este mismo sentido Flores (2013); sostiene que e desarrollo empresarial es. un
procedimiento que parte de trazar un plan para la compafia en € que se consideran: los

positos, las acciones, |os manegjos, 10s esquemas y métodos.
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Dentro de su distribucion interna se deben asignar las labores necesarias para alcanzar los
objetivos de toda la institucion y los que ha fijado cada una de las éreas las cuales funcionan
bajo la supervision de un funcionario responsable, el suministro de recursos para lograr la
coherencia entre los empleados y entre estos y |0s superiores, etc. Estas politicas constituyen
lo que se ha denominado la estructura organizacional de la compafiia o relaciones de
autoridad administrativa, las cuales confluyen paraformar lafuncién de organizacion.

Es importante también tener en cuenta que se requiere el nimero de trabajadores necesarios
para desarrollar el objeto social de la empresa, o cual comprende todo el proceso requerido
para su eleccion, la capacitacion del personal que se encuentra laborando en la compafiia, todo

con fin de coadyuvar alarealizacion sus propdsitos o metas

Johnson & Scholes (2013) considera que € desarrollo empresaria: requiere ademas. de
acciones por parte delas autoridades para que se les garantice alas empresas la posibilidad de

incursionar para obtener recursos del sistema bancario, negociar titulos valores, acciones, etc.

Estas funciones deben ser asumidas por instituciones creadas para facilitar la consecucion de

recursos mercantiles en favor de las compahias.

Por su parte Pérez (2013), concreta €l desarrollo empresarial: a vinculo que debe existir entre
la institucion con: sus empleados, con las entidades financieras, con sus distribuidores y con
compradores; el cua seinician, fundamenta y desarrolla en torno a logro de los propésitos o
metas que debe ser viables o posibles de acanzar.

En su concepto e desarrollo empresarial consiste en una serie de pasos disefiados por los
administradores para reforzar las capacidades, las condiciones y la preparacion para la
realizaciéon de las labores. Esta una nocién profunda y dialéctica; que comprende desde la

constitucion de la empresa hasta lograr posicionarla como un institucion de renombre
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Dentro de este contexto, puede ser concebido como & procedimiento por medio del cua €
patrono y sus empleados obtienen o robustecen las aptitudes y las capacidades que ayudan ala
administracion del patrimonio, a crear articulos novedosos dirigidos todo esto encaminado a
lograr su progreso.

Para € investigador este progreso de la compafia, atraviesa por de tres fases de progreso
orientada cada a un aspecto en particular asi:

i) Dirigido ala produccion. No existe una estructura en la direccion de la compariia que es de
caracter domestico, no se aplican métodos y no hay proyeccion, las determinaciones se
concentra en una persona.

ii) Dirigido a progreso: En ella la compafiia posee harmonia en e ambito mercantil y
econdémico, la comercializacion y utilidades se han consolidado. Es posible que se hayan
implementado algunos sistemas de direccion o administracion para lograr la eficacia de la
empresa. Continda ostentando su caracter domestico.

iii) dirigido a la organizacion: En esta fase se integran: los trabgjadores, los métodos, y
técnicas para actuar conjuntamente, los administradores se ayudan entre si, se empieza a
estructural una forma de pensar, de sentir y de actuar por parte de todos los miembros de la
empresa. El empresario empieza a tomar e manejo de su compafiia, actia como lider con €l
propdsito actuar en conjunto con los demas 6rganos de la empresa para lograr 10s objetivos y
satisfacer las falencias que en ela se presenten; inicia distribucion de obligaciones, inicia €

proceso encontrar la solucién de los problemas, etc.



60

2.3. MARCO CONCEPTUAL DE LA INVESTIGACION
2.3.1. CONCEPTOSDE GESTION DE TALENTO HUMANO

PLANEACION DEL TALENTO HUMANO:

Haciendo extensivo € concepto de Chiavenato (2009) podemos afirmar que la gestion del
talento humano estd conformada por € cumulo de orientaciones y ordenes requeridas para
orientar la asignacion de los puestos de trabgjo en la compaiiia entre las que se entienden
comprendidas: €l enganche, la eleccion, la preparacion, laremuneracion y la estimacion del su

gjecucion., con e proposito de lograr |os objetivos de la empresa..

ORGANIZACION DEL TALENTO HUMANO:

A través de ella se asignan las funciones a las diferentes areas de la empresa y sus diferentes
departamentos, se asignan las funciones establecidas a la produccién, y distribucion; se
sefidan las exigencias para acceder a un empleo, la formas para elegir y asignar a un
trabgjador en la labor apropiada, se le encomienda e mando en los administradores o

gerentes, evaluarla empresa paraver s e han cumplido los objetivos, etc.

EJECUCION DEL TALENTO HUMANO:

EnlaTeoriade Terry (2014), sobre gestion del talento humano:

Se redliza por orientacion de la administracion, con €l propdsito de influir en los demés para
gue mejoren su desempefio, los requiere para que acaten las reglas de trabgjo, resaltar la
inventiva, destacar |la creatividad para descubrir nuevas o mejores formas de administrar y des
giercer la direccion o redlizar la labor para la que se le contrato; premiar y castigar con

imparcialidad, remunerar lalabor correctamente realizada
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CONTROL DEL TALENTO HUMANGO:

EnlaTeoriade Terry (2014), sobre gestion del talento humano:

Se redliza a través de la confrontacion entre los logros con las reglas de organizacion y de
cumplimiento de los objetivos empresariales, se disefian mecanismos apropiados para
cuantificar las transacciones, en caso de ser necesario plantear las soluciones, gustar €l
programa en |o que sea necesario.

En e desempefio diario, estas etapas no se identifican facilmente, dependiendo de la situacion

se pueden presentar sin que sea posible delimitar, en otros casos no se aplican en su totalidad.

ESTUDIO DE LA CAPACIDAD, COMPORTAMIENTO, ESFUERZO DEL

TALENTO HUMANO:

En la Teoriade Stoner (2014), la gestion del talento humano comprende:

El estudio de la capacidad, comportamiento, esfuerzo y tiempos que € talento humano
utiliza para redlizar las actividades, procesos y procedimientos empresariales. La
gestion del talento humano, comprende asimismo e desarrollo de un diagndstico y
pronéstico del persona de las empresas. En diagndstico permite identificar como esta
el talento humano de las empresas. En este contexto € andlisis de las fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas, es una moderna herramienta para el andisis de
situaciones que experimenta e Comando de Persona de las empresas. ES una
herramienta que sirve para andizar la situacién de administracion efectiva del talento
humano.

Su principal funcion es detectar las relaciones entre | as variables més importantes para
asi disefiar estrategias adecuadas, sobre la base del andlisis del ambiente interno y
externo que es inherente a cada organizacion.

Dentro de cada uno de los ambientes (externo e interno) se analizan las principales

variables que la afectan; en e ambiente externo encontramos las amenazas que son
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todas las variables negativas que afectan directa o indirectamente a la organizacion y
ademés las oportunidades que nos sefidan las variables externas positivas a la
organizacion. Dentro del ambiente interno encontramos las fortalezas que benefician a
la organizacion y las debilidades, aquellos factores que menoscaban las
potencialidades de las empresas.

La identificacion de las fortalezas, amenazas, debilidades y oportunidades de la
administracion del talento humano.

Las empresas |legarén a ser grandes por la calidad del talento humano que la integra,
porque todos los seres humanos deseamos tener éxito en la vida y esto se logra
desarrollando toda la potenciaidad que esta en su talento humano. En las empresas se
implementara una adecuada politica de administracion que priorice la excelencia en el
quehacer diario de lafuncion empresarial.

El trabajo en equipo rompe las barreras de lo imposible, por ello es adecuado trabajar
unitariamente, bgjo una misma linea de pensamiento, uniformando criterios en €
Cuadro de Organizacion y Cuadro de Asignacion de Personal.

Es necesario continuar trabgando en e meoramiento de la infraestructura,
equipamiento tecnoldgico y la optimizacion de los diversos procesos administrativos,
sistematizacion de los legajos del persona en actividad y retiro que comprende la
digitalizacion de los archivos, lo que permitira la transparencia en la informacion,
fortal eceremos la capacitacion del persona en torno ala atencion de los administrados,
aprovechando |os conocimientos, habilidades y destrezas del personal que se encuentra
comprometido con esta vision de cambio; seremos consecuentes con € trabajo honesto
y comprometido lo cua nos permitird alcanzar la realizacion de nuestras metas y
objetivos para trascender a nuestro tiempo, legando a las futuras generaciones un

mejor servicio, incidiendo en e buen trato alafamilia empresarial.
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En este contexto, la gerencia de las empresas, requiere adaptarse con rapidez a los
nuevos tiempos, estableciendo estrategias para mejorar |os procesos administrativos de
gestion con adecuadas politicas empresariales, orientadas a cambiar paradigmas,
mejorando € clima de confianza, bajo e monitoreo permanente de indicadores de
gestion del talento humano que garanticen la calidad y efectividad de dicho talento en
el marco del desarrollo empresarial.

Las empresas con mentalidad de avanzada deben contar con un proceso integral de
desarrollo y aprovechamiento de las capacidades del talento humano, como base
principa en e cumplimiento de los objetivos de la organizacion. Para que las
empresas desarrollen un modelo de talento humano debe conocer bien los
componentes del mismo, que segun Davenport son la capacidad, el comportamiento,
el esfuerzoy el tiempo, los cuales serén la zapata que dirija el crecimiento sostenido

de la organizacion.

La capacidad, significa pericia en una serie de actividades o formas de trabgjo y
consta de tres subcomponentes: i) La habilidad definida como lafamiliaridad con los

medios y métodos para realizar una determinada tarea.

Las habilidades pueden ir desde la fuerza y la habilidad fisica, hasta un aprendizaje
especializado; ii) El conocimiento que supone el manejo de hechos para desempefiar
un puesto. El conocimiento es mas amplio que la habilidad; iii) El taento es la
facultad innata para realizar una tarea especifica. Algunos la definen como sinénimo

de actitud.

El comportamiento, significa que los medios observables de actuar contribuyen ala
realizacion de una tarea. Los comportamientos combinan respuestas inherentes
adquiridas con situaciones y estimulos del momento. Las maneras en que nos

comportamos manifiestan nuestra ética, valores, creencias y reacciones ante €l
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mundo en gque vivimos. Cuando los individuos revelan confianza en si misma, forma
un equipo con sus semejantes o0 denota una inclinacion a actuar, exhiben conductas

importantes para las organizaciones.

La clave paralos gestores estriba en la observabilidad: 1o que usted vea sera aquello

con lo que tenga que tratar.

El esfuerzo, es la implementacion consciente de unos recursos mentales y fisicos a

un fin especifico.

El esfuerzo es € nuicleo de la ética laboral. Uno puede pedir perddn por la debilidad
de su talento o la modestia de su capacidad, pero nunca por ahorrar esfuerzos. El
esfuerzo fisico y mental promueve habilidad, e conocimiento y el talento y encauza

la conducta hacia el logro de unainversion de talento humano.

El tiempo, es @ factor cronolégico y secuencial de la inversion de talento humano:
horas del dia, afios de una carrera profesiona o cualquier unidad intermedia. Por lo
comun, los economistas excluyen e tiempo de la definicién de talento humano
porque, en cambio los otros elementos, no reside en la mente o cuerpos humanos.
Sin embargo, en algunos aspectos, € tiempo es € recurso fundamental bao €
control del individuo, ya que € trabgador de mayor taento, conocedor y

comprometido, nadalograrasi no invierte tiempo en latarea.

Como corolario se agrega que la inversion total de talento humano vendra dada por
la siguiente ecuacién: (Capacidad + Comportamiento) x Esfuerzo x Tiempo, dicho
de otra manera: Las habilidades, los conocimientos, las destrezas y el talento se
suman a comportamiento y se multiplican por €l esfuerzo y luego por € tiempo, los
cuales pueden elevar espectacularmente el volumen invertido. Sin embargo la clave

paratener éxito es €l esfuerzo.
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Las instituciones hacen realidad sus estrategias concentrando sus capacidades
organizativas en € logro de una posicion ventgjosa en € mercado. Las capacidades
organizativas son las destrezas colectivas de la unidad empresaria (diferenciadas de
las capacidades individuales que congtituyen el talento humano). Cuando las
organizaciones construyen y fortalecen sus capacidades, mejoran sus posibilidades

dellevar a cabo una estrategia eficaz.

El desarrollo de las capacidades organizativas exige a su vez la manipulacion de una
serie de palancas de aplicacion. Dichas palancas hacen referencia a i) El talento
humano, gque lo forman los recursos intangibles de la capacidad, € esfuerzo y €
tiempo que los empleados invierten en su trabajo; ii) La estructura de la organizacion
gue es el modelo de relaciones entre unidades e individuos en el seno de la empresa;
iii) Los procesos laborales que son toda la serie de acciones y operaciones que
proporcionan productos y servicios, iv) La tecnologia que supone € empleo de
medios mecanicos, especiamente cientificos y relacionados con la informética, para

realizar tareas y gestionar lainformacion.

Con € fin de llevar a cabo una estrategia, una empresa debe decidir cudles de estas
palancas y mangadas de qué manera, lograran unas capacidades cruciales y
aportaran por tanto ala organizacion una ventgja competitiva. Mediante la gestion de
estos cuatro elementos, las compafias pueden crear y explotar otras formas de
talento tangible e intangible. Entre este ultimo, figura € talento intelectua de la
empresa y las relaciones con clientes y proveedores, que como ya se ha mencionado
no estan alavista, pero que representan toda la diferencia entre estrategias realizadas
e irrealizadas. Identificar una fuente de ventaja competitiva, decidir qué capacidades
organizativas son precisas conseguir y mangjar y luego decidir las palancas para la

implantacion que crean y utilizan |as capacidades clave.
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De estas palancas talvez la considerada mas interesante es la capacidad de gestion
del talento humano. Davenport, 11egd a la conclusion que las capacidades del talento
humano més importantes son: i) La aportacion a la organizacion de las formas
estratégicamente mas valiosas de talento humano; ii) La creacion de un ambiente que
suscite una aportacion elevada de ese talento; iii) El incremento del volumen de
talento humano accesible para inversion; iv) La retencion de las personas y de su
talento en el seno de la organizacién durante tanto tiempo como sea posible y darles
informacion para que puedan gestionar su inversion de talento humano. Estas son las
palancas que se deben accionar con mas rigor, pues en la medida en que se muevan
combinadas con los demas componentes del talento humano, se desarrollaran
estrategias que conduciran al talento humano a ser una ventaja competitiva que por
lo tanto hara la diferencia con relacion las demas del sector a que pertenezca la

empresa.
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2.3.2. CONCPETOSDE DESARROLLO EMPRESARIAL

LA ADMINISTRACION Y EL DESARROLLO EMPRESARIAL:

Para Robbins & Coulter (2015), la buena administracion:
Es la plataforma basica para concretar e desarrollo empresarial; € mismo que es un
proceso que va de la mano con e proceso administrativo. La administracion es la
coordinacion de recursos humanos, materiales, tecnologicos y econdmicos con la
finalidad de maximizar la productividad de una entidad. La administracion se lleva a
cabo en & marco del proceso administrativo que comprende la planeacion;
organizacion; g ecucion; control. Al respecto los partidarios de la escuela del proceso
administrativo consideran la administracion como una actividad compuesta de ciertas
sub-actividades que constituyen e proceso administrativo Unico. Este proceso
administrativo formado por 4 funciones fundamentales, planeacion, organizacion,
gjecucion y control. Constituyen e proceso de la administracion. Una expresion
sumaria de estas funciones fundamentales de la administracion es: i) La planeacion
para determinar los objetivos en los cursos de accion que van a seguirse; ii) La
organizacion paradistribuir el trabajo entre los miembros del grupo y para establecer y
reconocer |as relaciones necesarias; iii) La gecucion por los miembros del grupo para
gue lleven a cabo las tareas prescritas con voluntad y entusiasmo; iv) El control de las

actividades para que se conformen con los planes.

PLANEACION PARA EL DESARROLLO EMPRESARIAL:

Para Robbins & Coulter (2015),
Para un gerente y para un grupo de empleados es importante decidir o estar
identificado con los objetivos que se van a alcanzar. El siguiente paso es alcanzarlos.

Esto origina las preguntas de que trabajo necesita hacerse? ¢Cuando y cémo se hard?
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Cudles seran los necesarios componentes del trabgo, las contribuciones y como
lograrlos. En esencia, se formula un plan o un patron integrando predeterminando de
las futuras actividades, esto requiere la facultad de prever, de visualizar, del propdsito
de ver hacia delante. Las actividades importantes de planeacion son las siguientes. a)
Aclarar, amplificar y determinar los objetivos, b) Pronosticar; c) Establecer las
condiciones y suposiciones bagjo las cuales se hara € trabajo; d) Seleccionar y declarar
las tareas para lograr |os objetivos; €) Establecer un plan general de logros enfatizando

la creatividad para encontrar medios nuevos y mejores de desempefiar €l trabgo; etc.

ORGANIZACION PARA EL DESARROLLO EMPRESARIAL
Para Robbins & Coulter (2015):
Después que la direccion de las acciones futuras hayan sido determinadas, € paso
siguiente para cumplir con € trabgo, sera distribuir o sefialar las necesarias
actividades de trabgjo entre los miembros del grupo e indicar |a participacion de cada
miembro del grupo. Esta distribucién del trabajo esta guiado por la consideracion de
cosas tales como la naturaleza de |as actividades componentes, |as personas del grupo
y las instalaciones fisicas disponibles. Estas actividades componentes estan agrupadas
y asignadas de manera que un minimo de gastos 0 un maximo de satisfaccion de los
empleados se logre 0 que se alcance alguin objetivo similar, si € grupo es deficiente ya
sea en é numero o en la calidad de los miembros administrativos se procuraran tales
miembros. Cada uno de los miembros asignados a una actividad componente se
enfrenta a su propia relacion con € grupo y la dd grupo con otros grupos de la
empresa. Las actividades importantes de organizacion son las siguientes. a)
Subdividir € trabgjo en unidades operativas, b) Agrupar las obligaciones

operativas en puestos; ¢) Reunir los puestos operativos en unidades maneables y
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relacionadas; d) Aclarar los requisitos del puesto; €) Seleccionar y colocar a los
individuos en e puesto adecuado; f) Utilizar y acordar la autoridad adecuada para cada

miembro de la administracion; g) Proporcionar facilidades personales, etc.

DIRECCION O EJECUCION PARA EL DESARROLLO EMPRESARIAL:

Para Robbins & Coulter (2015):
Parallevar a cabo fisicamente las actividades que resulten de |os pasos de planeacion y
organizacion, es necesario que €l gerente tome medidas que inicien y continten las
acciones requeridas para que los miembros del grupo ejecuten la tarea. Entre las
medidas comunes utilizadas por el gerente para poner €l grupo en accion esta dirigir,
desarrollar alos gerentes, instruir, ayudar alos miembros a mejorarse |o mismo que su
trabajo mediante su propia creatividad y la compensacion a esto se le llama g ecucion.
Las actividades importantes de la g ecucion son las siguientes. a) Poner en practica la
filosofia de participacion por todos los afectados por la decision; b) Conducir 'y
retar a otros para que hagan su meor esfuerzo; ¢) Motivar a los miembros; d)
Comunicar con efectividad; €) Desarrollar a los miembros para que realicen todo su
potencial; f) Recompensar con reconocimiento y buena paga por un trabajo bien
hecho; g) Satisfacer las necesidades de los empleados a través de esfuerzos en el

trabg0; h) Revisar |os esfuerzos de la g ecucion alaluz de los resultados del control.

CONTROL PARA EL DESARROLLO EMPRESARIAL:

Para Robbins & Coulter (2015):
Los gerentes siempre han encontrado conveniente comprobar o vigilar 1o que sé esta4
haciendo para asegurar que €l trabajo de otros esta progresando en forma satisfactoria

hacia el objetivo predeterminado. Establecer un buen plan, distribuir las actividades
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componentes requeridas para ese plan y la gecucion exitosa de cada miembro no
asegura que la empresa sera un exito. Pueden presentarse discrepancias, malas
interpretaciones y obstaculos inesperados y habran de ser comunicados con rapidez a
gerente para que se emprenda una accion correctiva. Las actividades importantes de
control son las siguientes. @) Comparar los resultados con los planes generales; b)
Evaluar los resultados contra los estandares de desempefio; ¢) Idear los medios
efectivos para medir las operaciones, d) Comunicar cuales son los medios de
medicidn; €) Transferir datos detallados de manera que muestren las comparaciones y
lasvariaciones; f)  Sugerir las acciones correctivas cuando sean necesarias, Q)

Informar a los miembros responsables de las interpretaciones; h) Ajustar el

control alaluz delos resultados del control.

INTERRELACION ENTRE LAS FUNCIONES ADMINISTRATIVAS EN EL

DESARROLLO EMPRESARIAL:

Para Robbins & Coulter (2015):
En la practica las cuatro funciones fundamentales de la administracion estan de modo
entrelazadas e interrelacionadas, € desempefio de una funcién no cesa por completo
(termina) antes que se inicie la siguiente. Y por lo genera no se gecuta en una
secuencia en particular, sSino como parezca exigirlo la situaciéon. Al establecer una
nueva empresa el orden de las funciones serd quizas como se indica en €l proceso pero
en una empresa en marcha, e gerente puede encargarse del control en un momento
dado y a continuacion de esto gecutar y luego planear. La secuencia deber ser
adecuada a objetivo especifico. Tipicamente € gerente se haya involucrado en
muchos objetivos y estara en diferentes etapas en cada uno. Para € no gerente esto

puede dar la impresion de deficiencia o fata de orden. En tanto que en realidad €l
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gerente talvez esta actuando con todo propdsito y fuerza. A la larga por lo genera se
coloca mayor énfasis en ciertas funciones mas que en otras, dependiendo de la
situacion individual. Asi como agunas funciones necesitan apoyo y € ecutarse antes
gue otras puedan ponerse en accion. La gecucion efectiva requiere que se hayan
asignado actividades a las personas 0 hayan realizado las suyas de acuerdo con los
planes y objetivos generales, de igual manera el control no puede gjercerse en € vacio
debe haber algo que controlar. En realidad, |a planeacion estainvolucrada en €l trabajo
de organizar, gecutar y controlar. De igua manera los elementos de organizar se
utilizan en planear, gecutar y controlar con efectividad. Cada funcién fundamental de
la administracion afecta a las otras y todas estan relacionadas para formar € proceso

administrativo.
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233. EMPRESAS |INDUSTRIALES DE CONFECCIONES DE LIMA
METROPOLITANA
La industria de confeccion tiene por objeto la fabricacion de ropa, a través de un proceso que
comprende | as siguientes etapas.
A. Disefio: Se proyecta la prenda a elaborar, se especifican los materiales y el método a
emplear, toda esta fase se concreta en larealizacion del molde.
L os moldes pueden ser:
Para uso de indumentarias. Tales como uniformes para los trabajadores, vestidos
para nifios, mujeres, etc.
Para uso industrial: entre los que se cuentan carpas, pijamas para vehicul os, etc.
Para el hogar: frazadas, toallas, edredones, etc.
B. Corte-precostura. Se extiende latela, setrazay cortala prenda.
C. Costura, tiene por objeto ensamblar |as piezas cortadas de acuerdo a disefio.
D. Acabado, sefinalizael vestido serealizan |os ojales, se cosen los botones
E. Control de calidad, planchado, doblado, embolsado, € vestido queda elaborado y
listos para el siguiente paso

F. Comercializacion. (O’Diana et al, 2015)

Otros aspectos que respecto a las empresas de confecciones que influyen en este estudio se

explican en € anexo 3.
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Proceso de elaboracién de prendas

- Nisafin

— Corte
Pracostura H;c'f: : : |
Tejeduria B d 6. Confaccibn I 7.~ Comarcializacién
Costura ﬂi‘eﬁga
Ly Acahadn

% Empague

Fuente (O’Diana et al, 2015)

2.4.HIPOTESIS

2.4.1. HIPOTESIS PRINCIPAL
La gestion del talento humano facilita el desarrollo de las empresas industriales de
confecciones de Lima Metropolitana, mediante la planeacion, organizacion y

evaluacion de las competencias de dicho talento.

2.4.2. HIPOTESIS SECUNDARIAS

1) Laplaneacion del talento humano facilitala eficiencia de las empresas industriales
de confecciones de Lima Metropolitana, mediante la prevision de una adecuada

racionalizacion y maximo apr4ovechamiento del potencia de las personas.
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2) La organizacion del talento humano facilita la efectividad de las empresas
industriales de confecciones de Lima Metropolitana, mediante la adecuada

jerarquizacion y funcionabilidad de los recursos humanos.

3) La evauacion del talento humano facilita la excelencia de las empresas
industriales de confecciones de Lima Metropolitana, mediante la certificacion de

las competencias del personal.
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CAPITULOIII:

METODO

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

Esta averiguacion fue del tipo aplicada pues, a partir del anadlisis de laliteratura especializada,
se plantea como alternativa de solucionar los problemas que en e desarrollo de las empresas
industriales de confecciones de Lima capital existen, la gestion del talento humano se

relaciona con el desarrollo empresarial.

3.2. NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel de la averiguacion fue: descriptivo-explicativo-correlacional,
1. de acuerdo a los planteamientos de las teorias especializadas se suministran las
caracteristicas de la gestion del talento humano y el desarrollo empresaria
2. Luego se explica la forma como la gestion del talento humano facilita el desarrollo
empresarial.
3. Las conclusiones obtenidas de las empresas industriales de confecciones de Lima

Metropolitana, ha sido correlacionadas a | os respectivos empresas similares.

3.3. METODOSDE LA INVESTIGACION

En la averiguacion se emplearon:

1) El método Descriptivo.- El cual permitio detallar las variables: a gestion del talento
humano y el desarrollo de las empresas industriales de confecciones de Lima capital.

2) Inductivo.- Permiti6 verificar la conveniencia de la gestion del talento humano en las
industrias, a partir de su aplicacion en las empresas industriales de confecciones de

Lima capital.
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3.4. DISENO DE LA INVESTIGACION
En esta averiguacion, el programa disefiado para compendiar los conocimientos requeridos
para su elaboracion, fue el no experimental.
Las variables: la gestion del talento humano y el desarrollo de las empresas industriales de
confecciones de Lima Metropolitana, fueron abordadas en e @mbito tedrico, sin manipularlas

de ninguna forma.

3.5. ESTRATEGIA DE PRUEBA DE HIPOTESIS

La estrategia utilizada ha consistido en obtener los resultados del instrumento y luego los
mismos ingresarlos a software estadistico y sobre eso solicitar al sistema determinados
indicadores estadisticos como la media, desviacion tipica y la correlacion, grado de
significancia y dichos valores compararlos con determinados estandares previamente

determinados.
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3.6. VARIABLESDE LA INVESTIGACION

TABLA-DE-VARIABLES: E-INDICADORES: DE-LA-INVESTIGACIONY

VARIABLESc INDICADORESz

1 X 1.-Planeacion- del talento- humanos

VARIABLFE- INDEPENDIENTE®
X.2. -Organizacion- del-talento- humanoz

X _Gestion: -del-talento-humanpic

X.3. Evaluacion-del-talento-humanos

: | Y .1 -Economia-v-eficiencia-empresanials

VARIABLE- DEPENDIENTE®
Y .2 -Efectividad empresarial=

Y. -Desarrollo-empresarial =

Y 3. -Mejora-continua-empresarials

Fuente:-Modelo-de-mvestigacion- a-realizar
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TABLA DE OPERACIONALIZACION DE LASVARIABLES, INDICADORESE

INDICES-DE-L A INVESTIGACTION T

]

VARLAELES= | [NOICADMORES LyLHCEss ESCALA-DE- | WR- | RELACHER=
MEDICION= | DE-
ITFAl=
VARITABRLE- Al Hareacile dal aradode- Al N =T
ENDFPENDIENTEY| &leo remasno] planeacitadal- Bajory ]
T i B e -Tremano |
X AFesnta el AL AT s Wy de- A¥o, Abedhio 3 ]
Rismotemincy | delaloodmmine] | ormanEcio-ded Bajon o B |
i e aio - Treemang 4 |
A5 Eralmcsndel Ly de- A¥o, Abedhio o] CXELYALEY
e ooy svahmcita dal Bajon 1
b= Ty e ee-ars okl o A |
VABRIAELE- V1 Lcosommay- Tl Alo, Rhdc - k) ]
DEFENDIENTET eficianca- sficaanca- Bajon X3.¥Y3 g
T emmremral] e raly
V. Dzl a
sqpeezariaic %1 ETecyyatad: wrradoda: Ao Mladao - L]
eopeezarad] efecratad Eajor
u) emEresanialy
3 MNeoracontera | ndodemejana- | Ao Aleda, - ]
emzrenaral] CiomHIGE Eajo
a) eamerasarialy
Fres TR A TH
& Empresar sndorirales Se confecciones de Linm Xetronoliam
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3.7.POBLACION DE LA INVESTIGACION
Se formd con 10,120 individuos vinculados de laguna manera con las empresas industriales

de confecciones de la capital del Pert.
3.8. MUESTRA DE LA INVESTIGACION

La parte representativa de la poblacion que debera responder la encuesta fue de 370
individuos vinculados con |as empresas industriales de confecciones de la capital del Pera.

Se determind sirviéndonos del método probabilistico y utilizando la siguiente formula prevista
para ser utilizada en poblaciones menores de 100,000.

" (pa)z?.N
(EE)* (N- D+ (pg)Z”

Donde:q

| Bo ' Es-el tamafio-de-la-muestra-que-se-va-a-tomar-en-cuenta para-el trabajo-de- =
campo.Esla-vanable-que-se-desea-determinar o

o ‘Representan-la-probabilidad- de-1a-poblacién- de- estar-o-no-incluidas-en-la °:

Pv.go | muestra. Deacuerdoaladoctnna cuando no-se-conoce-esta probabihdad por

estudios-estadisticos, se-asume-quep-y-gtienen-elvalorde.3-cadaune.2

5L

T ‘Representalas-unidades de desviacionestandarque enla curvanormal definen-

| Lo una probabihdaddeemor=10.03 lo-que-equivalea unmtervalo deconfianza-del-
03 %g-enla-estimacion-dela muestra portanto-elvalor-Z=1962

‘Nao " Eltotal deda poblacion. Este caso-10,120 personas, considerando-solamente- =
aquellas-que pueden-facilitarinformacionvaliosa parala mvestigacion.o

"EEa | Repre sentaelemor-estandardela estimacion deacuerdoala doctrina -debe -s,er-;

]

0 09%-0menos. En-este-caso-se-hatomado-3.00%.2
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Sustituyendo:
n=(0.5x 0.5 x (1.96)* x 10,120) / (((0.05)? x 10,119) + (0.5 x 0.5 x (1.96)))

n =370

3.9. TECNICASE INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
3.9.1. TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS

En esta averiguacion se usaron:

A. La Encuesta.- Respondida por los individuos que conformaron la muestra para
enterarse de la opinion que ellos tienen acerca la gestion del talento humano y €

desarrollo de las empresas industrial es de confecciones de Lima Metropolitana.

B. Toma de informacion.- Posibilito adquirir los conocimientos contenidos en las
diversas fuentes sobre: ala gestion del talento humano y e desarrollo de las empresas

industriales de confecciones de Lima capital.

C. Andlisisdocumental. A través de ella se sopesaron |0s conocimientos que se poseian
sobre la gestion del talento humano y € desarrollo de las empresas industriales de

confecciones de Lima capital, afin de determinar su importancia.

3.9.2. INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS.
Los instrumentos que se utilizaron en la investigacion fueron los cuestionarios, fichas de
encuestay Guias de andlisis.
A. Cuestionario. Producido con interrogantes referidos a la gestion del talento
humano y € desarrollo de las empresas industriales de confecciones de Lima

capital.
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B. Fichas bibliogréficas. En estos documentos se anotaron |os textos especializados
y las otras fuentes de informacion que abordaban la gestion del talento humano y
el desarrollo de las empresas industriales de confecciones de Lima capital, de
manera que pudieron identificarse.

C. Guias documental.- Permitio elaborar un catédlogo de los datos de las fuentes de
informacion concernientes a la gestion del talento humano y € desarrollo de las
empresas industriales de confecciones de Lima Metropolitana que se utilizaron en

laaveriguacion.

3.10. TECNICAS DE PROCESAMIENTO DE DATOS
La informacion sobre la gestion del talento humano y e desarrollo de las empresas
industriales de confecciones de Lima capital fue manejada a través de:

A. Clasificacion. Permitio sistematizarla.

B. Registro manual. Posihilito trandliterar lainformacion en e texto de la averiguacion.

C. Excel computarizado. Facilito la creacion de cuadros y estadisticos.

D. Proceso computarizado con SPSS.- Arrojo las tablas que permitieron contrastar la

hipotesis.

3.11. TECNICASDE ANALISISDE INFORMACION

La informacion sobre la gestion del talento humano y e desarrollo de las empresas

industriales de confecciones de Lima capital fue estudiada através de:

A. Analisis documental. Posibilitdé acceder a la informacion contenida en las diversas
fuentes.

B. Indagacion.- Permitié conocer de manera global las fuentes en las que se expresaba.

C. Conciliacion de datos. Facilito unificar los datos contenidos en la diversas fuentes..

D. Tabulacién. Facilité la confeccién de tablas.



82

CAPITULOIV:

PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1. CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS

Se parte de detdlar:

Hipotesis nula:
HO: La gestion dd talento humano NO facilita € desarrollo de las empresas
industriales de confecciones de Lima Metropolitana, mediante la planeacion,
organizacion y evaluacion de las competencias de dicho talento.

Hipdtesis Principal:
H1: Lagestion del talento humano facilita el desarrollo de las empresas industriales de
confecciones de Lima Metropolitana, mediante la planeacion, organizacion y
evaluacion de las competencias de dicho talento.

DETALLESDE LA CONTRASTACION ESTADISTICA:

Cundo contrastamos la hipétesis, confrontamos la conjetura planteada por €l investigador en

su hipétesis, con los datos arrojados por |a encuesta.

En esta averiguacion ésta confrontaci on se hiso empleando e software SPSS.

El proceso de contrastacion parte laindicacion de las variables de la averiguaci on:
A. Variableindependiente = GESTION DEL TALENTO HUMANO = Vi.

B. Variable dependiente = DESARROLLO EMPRESARIAL=Vd.
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El SPSS, proporciond los datos relacionados a continuaci on:

TABLADE-ESTADISTICOS:
GESTION DEL-
ESTADISTICOSY TALENTO- DESARROLLO-
o HUMANOo EMPRESARIAL G

MuestraCl Validosz 3704 3704

I Perdidosz 0004 O00:
Media 86.63% 86.88%:
Desviacion tipica 4.75% 3. B2%

Fuente:-Encuesta realizada¥

DATOS PREPONDERANTES

La tabla contiene los siguientes valores significativos.En esta tabla se presentan los

estadisticos mas importantes.
A. Lamedia deVi.= GESTION DEL TALENTO HUMANO = 86.65%;
Vd.= DESARROLLO EMPRESARIAL = 86.88%.

De los cuales se deduce un buen promedio las variables, siendo mejor para Vd. De

otro lado, setiene:
B. Ladesviacion tipicaVi.:GESTION DEL TALENTO HUMANO= es4.75%
Vd.= GESTION DEL TALENTO HUMANO= 3.82%

Estos resultados implican ata concentracion en |los resultados las variables
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C. Con fundamento en los resultados mencionados, establece que se presenta mejor
concentracion en la variable dependiente, lo que apoya € modelo de investigacion

efectuado.

TABLA-DE-CORRELACION- ENTRE- LAS-VARIABLES:S

GESTION: DR DESARROLLO-
VARIABLES-DE-LA- | INDICADORES- TALENTO-
- . ! Ll
INVESTIGACIONY | ESTADISTICOS® HUMANOT TMERESAREAL
o] ja] O 8]
€ Correlaciony
100%= 86.77 %z
1 de-Pearson=
GESTION-DEL- Sig.-(bilateral)T
;s = 3.08%z
TALENTO- HUMANOY o
¥ L
370 370
Muestraz
g Correlaciony
86.77%xo 100 g
] de-Pearson=
DESARROLLO- Sig.-(bilateral)
~ 3.08%z o
EMPRESARIALS -
T
]
Muestra¥ 370 370z

Fuente:-Encuesta-realizada’
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Esta forma de contrastar calcula la correlacion o relacion entre las variables de la
averiguacion, asi como su significancia.
DATOS PREPONDERANTES:

A. R =Coeficiente de correlacion. R = Coeficiente de correlacion.
B. Como estandar €l valor de R fluctiade-1 al.
C. R=86.77%, con lo que se muestra buena correlacion

a. Estevalor favorece el modelo de averiguacion efectuada.
D. (Sig)= significancia=igual a3.98%,

E. Este valor también favorece el modelo de averiguacion efectuada toda vez que es

menor a margen de error propuesto del 5.00%.
Los valores obtenidos de | as contrastaciones estadisticas posibilitan:
Desestimar laHo., y estimar laH1.

Entender que la sig, en la correlacion no se origina en € azar, Sl no a consecuencia de

model o de averiguacion.
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4.2. ANALISISE INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS

ANALISISE INTERPRETACION DEL RESULTADO:

90% 1 —————————— S 23
80% 1
70% 1
60% 7
50% |
40% 1
30% 1 .
20% 1 1%
10% . 0% % 0% va
0% * . . . . '
Totalmente En Neutral Deacuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
Figura 1:

Lagestion del talento humano comprende la planeacidn 6ptima de dicho talento para el
crecimiento de laempresa
EXPLICACION:
De acuerdo con €l resultado de la encuesta, € 83% de los individuos reconoce que la gestion
del talento humano de las empresas industriales de confecciones de Lima capital comprende
la planeacion Optima de dicho talento para € crecimiento de la empresa. Esta cifra viene a

respaldar la averiguacion efectuada.
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ANALISISE INTERPRETACION DEL RESULTADO:

g 78%
80%

70%
60% ©
50%
40% -
0% -
20% + | o 12%
10%

0% 0%
= 4

4
|
L,
0% -+ ! !
Totalmenteen  En desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura2:
La administracién de los recursos humanos comprende la organizacion estructural y funcional
Optima de dicho talento.
EXPLICACION:
De acuerdo con € resultado de la encuesta, el 78% de los individuos reconoce que la
administracion de los recursos humanos de las empresas industriales de confecciones de Lima
Metropolitana comprende la organizacién estructural y funcional éptima de dicho talento para

el desarrollo empresarial. Esta cifra viene arespaldar 1a averiguacion efectuada.
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ANALISISE INTERPRETACION DEL RESULTADO:

90% |
80% |
70% -
60% -
50% -

40%
30%

20% 7 109
| 6%
o e %
O% - ' '
Totalmente en En desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
Figura 3:

La administracion de los recursos humanos comprende la administracion y latoma de
decisiones sobre dicho talento.
EXPLICACION:
De acuerdo con € resultado de la encuesta, el 84% de los individuos reconoce que la
administracion de los recursos humanos de las empresas industriales de confecciones de Lima
capital comprende la administracion y la toma de decisiones sobre dicho talento para el

desarrollo empresarial. Esta cifraviene arespaldar |a averiguacion efectuada.
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ANALISISE INTERPRETACION DEL RESULTADO:

V4 85%

90% 1

80% 1

0% 1,

60% 7

50% -

40% |

30% -

20% 1 - 8% 7%

“ s 8 % B

0% * . . . . 4
Totalmente En Neutral  De acuerdo Totalmente

en desacuerdo de acuerdo

desacuerdo

Figura 4:
La administracién de los recursos humanos comprende la coordinaci én oportuna de dicho
talento
EXPLICACION:
De acuerdo con € resultado de la encuesta, el 85% de los individuos reconoce que la
administracion de los recursos humanos de las empresas industriales de confecciones de Lima
capital comprende la coordinacién oportuna de dicho talento. Esta cifra viene a respaldar la

averiguacion efectuada.
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ANALISISE INTERPRETACION DEL RESULTADO:

76%
80%

70%

60%

50%

40%

30%

NN 3N NK

20%

10%

[

No, No, No,
v/0 v/ v/ /
0% t t t [
Totalmente en En desacuerdo Neutral Deacuerdo Totalmente
desacuerdo de acuerdo
FiguraS:

La administracién de los recursos humanos comprende el control previo, simultaneo y

posterior de dicho talento.

EXPLICACION:

De acuerdo con € resultado de la encuesta, el 76% de los individuos reconoce que la
administracion de los recursos humanos de las empresas industriales de confecciones de Lima
capital comprende el control previo, simultaneo y posterior de dicho talento como forma de

lograr €l desarrollo empresarial. Esta cifra viene arespadar |a averiguacion efectuada.
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ANALISISE INTERPRETACION DEL RESUL TADO:
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Figura6:

La administracién de los recursos humanos esté orientada a lograr 1a mejor economia de dicho
talento.

EXPLICACION:

De acuerdo con € resultado de la encuesta, el 77% de los individuos reconoce que la

administracion de los recursos humanos de las empresas industriales de confecciones de Lima

capital esta orientada a lograr la mejor economia de dicho talento como forma de sacar €

maximo beneficio para encaminar a desarrollo empresarial. Esta cifra viene a respaldar la

averiguacion efectuada.
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ANALISISE INTERPRETACION DEL RESULTADO:
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Figura7:

La administracién de |os recursos humanos esté orientada a logar la mayor eficiencia de dicho
talento.

EXPLICACION:

De acuerdo con € resultado de la encuesta, el 78% de los individuos reconoce que la

administracion de los recursos humanos de las empresas industriales de confecciones de Lima

capital estd orientada a logar la mayor eficiencia de dicho talento como forma de sacar €l

maximo beneficio para encaminar a desarrollo empresarial. Esta cifra viene a respaldar la

averiguacion efectuada.
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ANALISISE INTERPRETACION DEL RESULTADO:
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Figura8:

La administracién de los recursos humanos comprende |a efectividad de dicho talento.
EXPLICACION:
De acuerdo con € resultado de la encuesta, el 67% de los individuos reconoce que la
administracion de los recursos humanos de las empresas industrial es de confecciones de Lima
capital comprende la efectividad de dicho talento como forma de acanzar € desarrollo
empresarial como forma de facilitar e desarrollo empresarial. Esta cifra viene a respaldar la

averiguacion efectuada.
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ANALISISE INTERPRETACION DEL RESULTADO:
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Figura9:
La administracién de los recursos humanos esté orientada a la mejora continua de dicho

talento.

EXPLICACION:

De acuerdo con € resultado de la encuesta, el 96% de los individuos reconoce que la
administracion de los recursos humanos de las empresas industriales de confecciones de Lima
capital esti orientada a la mejora continua de dicho talento mediante la capacitacion,

entrenamiento y perfeccionamiento. Esta cifra viene arespaldar la averiguacion efectuada
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ANALISISE INTERPRETACION DEL RESULTADO:
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Figura 10:
La administracién de los recursos humanos esta orientada a la competitividad del personal.
EXPLICACION:
De acuerdo con € resultado de la encuesta, el 87% de los individuos reconoce que la
administracion de los recursos humanos de las empresas industriales de confecciones de Lima
capital esta orientada a la competitividad del persona. Esta cifra viene a respaldar la

averiguacion efectuada.
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ANALISISE INTERPRETACION DEL RESULTADO:
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Figura11:
El crecimiento empresarial es €l conjunto de elementos entrel azados para que tener economia,
eficiencia, efectividad y competitividad.
EXPLICACION:
De acuerdo con e resultado de la encuesta, € 71% de los individuos reconoce que |
crecimiento empresarial de las empresas industriales de confecciones de Lima capital es €
conjunto de elementos entrelazados para que tener economia, eficiencia, efectividad y

competitividad. Esta cifraviene arespaldar la averiguacion efectuada.
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ANALISISE INTERPRETACION DEL RESULTADO:
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Figura12:
El crecimiento empresarial busca que las empresas obtengan |os recursos a los menores
costos.
EXPLICACION:
De acuerdo con e resultado de la encuesta, e 85% de los individuos reconoce que |
crecimiento empresaria de las empresas industriales de confecciones de Lima capital que las
empresas obtengan 10s recursos a los menores costos y obtenga el méaximo provecho a los

mismos. Esta cifra viene arespaldar la averiguacion efectuada.
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ANALISISE INTERPRETACION DEL RESULTADO:
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El mejoramiento continuo, busca que de las empresas industrial es de confecciones de Lima

EXPLICACION:
De acuerdo con € resultado de la encuesta, el 78% de los individuos reconoce que €
mejoramiento continuo, busca que de las empresas industriales de confecciones de Lima

capital alcance productividad y excelencia empresarial. Esta cifra viene a respaldar la

averiguacion efectuada.

Figura 13:

capital alcance productividad y excelencia empresarial
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ANALISISE INTERPRETACION DEL RESULTADO:
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Figura 14:
El crecimiento empresaria incluye la dinamicidad y oportunidad en las operaciones, procesos
y procedimientos empresarial es.
EXPLICACION:
De acuerdo con €l resultado de la encuesta, e 78% de los individuos reconoce que el
crecimiento empresarial incluye la dinamicidad y oportunidad en las operaciones, procesos y

procedimientos empresariales.. Esta cifra viene arespaldar |a averiguacion efectuada
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ANALISISE INTERPRETACION DEL RESULTADO:
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Figura 15:
El crecimiento empresaria tiene como base la planeaci én, organizacion, gestion, coordinacion
y control de las operaciones.
INTERPRETACION:
Este resultado favorece € modelo de investigacion desarrollado; por cuanto € 89% de los
encuestados acepta que €l desarrollo de las empresas industriales de confecciones de Lima
Metropolitana, tiene como base la planeacion, organizacion, gestion, coordinacion y control

de las operaciones presupuestarias, econdémicas, financieras y administrativas empresariales
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ANALISISE INTERPRETACION DEL RESULTADO:
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Figura 16:
El crecimiento empresarial de las empresas industriales de confecciones de Lima capital, es
un proceso estratégico que permite lograr sus propdsitos.
EXPLICACION:
De acuerdo con € resultado de la encuesta, el 89% de los individuos reconoce que €
crecimiento empresarial de las empresas industriales de confecciones de Lima capital es un
proceso estratégico que permite lograr sus propositos. Esta cifra viene a respaldar la

averiguacion efectuada.
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CAPITULO V:

DISCUSION

DISCUSION DE LOSRESUL TADOS OBTENIDOS

1)

2)

El 65% de los encuestados acepta que la gestion del talento humano de las
empresas industriales de confecciones de Lima Metropolitana comprende la
planeacion éptima de dicho talento para € crecimiento de la organizacion.
Consecuencia analoga a 62% presentado, aungue en otra dimensién espacia y
temporal, por Quispitupac, C. y Mateo, S. (2014). Elaboracion de una herramienta
para la toma de decisiones en gestion del talento para lideres. (Tesis de maestria).

Universidad de Ciencias Aplicadas. Lima.

El 89% de los encuestados acepta que € crecimiento empresarial de las empresas
industriales de confecciones de Lima Metropolitana, es un proceso estratégico que

permite lograr os propositos de |as organi zaciones empresarial es.
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5.2. CONCLUSIONES

Las conclusiones de lainvestigacion son las siguientes:

1) Sehadeterminado que la gestion del talento humano podrafacilitar el desarrollo delas
empresas industriales de confecciones de Lima Metropolitana; mediante la planeacion,

organizacion y evaluacion de dicho talento.

2) Se ha establecido que la planeacion del talento humano podra facilitar la economia'y
eficiencia de las empresas industriales de confecciones de Lima Metropolitana;

mediante la prevision eficiente y efectiva de dicho talento.

3) Se haestipulado que la organizacion del talento humano podra facilitar 1a efectividad
de las empresas industriales de confecciones de Lima Metropolitana; mediante la

estructuraci on adecuada de dicho talento.

4) Se ha determinado que la evaluacion del talento humano podra facilitar la mejora
continua de las empresas industriales de confecciones de Lima Metropolitana;
mediante & examen permanente sobre la eficiencia, efectividad y productividad de

dicho taento.
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5.3. RECOMENDACIONES

L as recomendaciones que se facilitan son las siguientes:

1)

2)

3)

4)

Se recomienda alos directivos y funcionarios tener en cuenta que la gestion del talento
humano facilita €l desarrollo de las empresas industriales de confecciones de Lima
Metropolitana. Por tanto deben llevar a cabo la planeacion, organizacion y evaluacion

de las competencias de dicho talento.

Se recomienda a los directivos y funcionarios tener en cuenta que la planeacion del
talento humano facilita la eficiencia de las empresas industriales de confecciones de
Lima Metropolitana. Por tanto deben considerar la prevision de una adecuada

racionalizacion y maximo aprovechamiento del potencial de las personas.

Se recomienda a los directivos y funcionarios tener en cuenta que la organizacion del
talento humano facilita la efectividad de |as empresas industriales de confecciones de
Lima Metropolitana. Por tanto deben considerar la adecuada jerarquizacion y

funcionabilidad de | os recursos humanos.

Se recomienda a los directivos y funcionarios tener en cuenta que la evaluacion del
talento humano facilita la excelencia de las empresas industriales de confecciones de
Lima Metropolitana. Por tanto deben considerar la certificacion de las competencias

del personal.
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ANEXOS



ANEXO No. 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

METROPOLITANA, ANALISIS Y PROPUESTA ACTUAL”

“LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESARROLLO DE LASEMPRESASINDUSTRIALES DE CONFECCIONESDE LIMA

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES, DIMENSIONES,
INDICADORES

METODO

PROBLEMA PRINCIPAL:
¢De qué manera la gestion del
talento humano podra facilitar
el desarrollo de las empresas
industriales de confecciones de
Lima Metropolitana?

PROBLEMAS
SECUNDARIOS:

De qué forma la
planeacion del talento
humano podré facilitar la
eficiencia de las
empresas industriales de
confecciones de Lima
Metropolitana?

De qué modo la
organizacion del talento
humano podra facilitar la
efectividad de las
empresas industriales de
confecciones de Lima
Metropolitana?

De qué manera la
evaluacion del talento
humano podré facilitar la
excelencia de las
empresas industriales de
confecciones de Lima
Metropolitana?

OBJETIVO GENERAL:

Determinar la manera como la
gestion del talento humano podra
facilitar e desarrollo de las

empresas industriales de
confecciones de Lima
Metropoalitana.

OBJETIVOSESPECIFICOS:

1. Establecer la forma como la
planeacién del talento
humano podra facilitar la
eficiencia de las empresas
industriales de confecciones
de Lima Metropalitana.

2. Edtipular e modo como la
organizacion del  talento
humano podra facilitar la
efectividad de las empresas
industriales de confecciones
de Lima Metropalitana.

3.  Determinar la manera como
la evaluacion de taento
humano podra facilitar la
excelencia de las empresas
industriales de confecciones
de Lima Metropalitana.

HIPOTESISPRINCIPAL :
Lagestion del talento humano fecilitael
desarrollo de las empresas industriales
de confecciones de Lima
Metropolitana, mediante la planeacion,
organizacion y evaluacion de las
competencias de dicho talento.

HIPOTESIS SECUNDARIAS:

1. Laplaneacion del talento humano
facilita la economia y eficiencia
de las empresas industriales de
confecciones de Lima
Metropolitana, mediante  la
previson de una adecuada
racionalizacion y maximo
aprovechamiento del potencial de
las personas.

2. La organizacion del taento
humano facilita la efectividad de

las empresas industridles de
confecciones de Lima
Metropolitana, mediante  la
adecuada  jerarquizacion y

funcionabilidad de los recursos
humanos.

3. Laevaluacion del talento humano
facilita la megora continua de las

empresas industriales de
confecciones de Lima
Metropalitana,  mediante  la

creatividad e innovacién de las
competencias del personal.

VARIABLE INDEPENDIENTE:
X. GESTION DEL TALENTO
HUMANO
Dimensiones:
X.1. Planeacion del talento humano
X.2. Organizacion del talento humano
X.3. Evaluacién del talento humano
indices:
. Grado de planeacion del talento
humano
Grado de organizacion del talento
humano
Grado de evaluacion del talento
humano

VARIABLE DEPENDIENTE:

Y. DESARROLLO EMPRESARIAL
Dimensiones:
Y.1. Economiay €ficiencia empresarial
Y.2. Efectividad empresarial
Y.2. Mg ora continua empresarial
Indicadores:
Grado de economia empresarial
Grado de eficiencia empresarial

Grado de efectividad empresarial
Grado de mgora continua
empresarial

DIMENSION ESPACIAL:
Z. EMPRESASINDUSTRIALESDE
CONFECCIONESDE LIMA
METROPOLITANA

Esta investigacion es de tipo aplicada.

La investigacion es del
correlacional.

nivel  descriptivo-

En esta investigacion se utilizaron los siguientes
métodos: Descriptivo, Deductivo y Sintético.

El disefio que se aplico sera el no experimental.

La poblaciébn de la investigacion estuvo
conformada por 10,120 personas

La muestra estuvo compuesta por 370 personas.
Para definir el tamafio de la muestra se ha utilizado
el método probabilistico.

Las técnicas de recoleccion de datos que se
utilizaron son las siguientes Encuestas; Toma de
informacion y Andlisis documental.

Los instrumentos para la recoleccion de datos que
se utilizaron fueron los siguientes cuestionarios,
fichas bibliogréficas y Guias de andlisis.

Se aplicaron las siguientes técnicas de
procesamiento de datos: Ordenamiento y
clasificacion, Registro manual; Proceso

computarizado con Excel; Proceso computarizado
con SPSS.

Se aplicaron las siguientes técnicas de andlisis:
Andlisis documental; Indagacion; Conciliacion de
datos; Tabulacién de cuadros con cantidades y
porcentajes; Comprension de gréficos




ANEXO No. 2:

INSTRUMENTO: ENCUESTA

“LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESARROLLO DE LAS
EMPRESASINDUSTRIALES DE CONFECCIONESDE LIMA

METROPOLITANA, ANALISIS Y PROPUESTA ACTUAL”

Para dar respuesta a | as preguntas se considerara | os siguientes grados:

1 = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo en ciertos aspectos 5 = Totalmente de acuerdo

3= Indeciso / Neutra

NR

PREGUNTA

PREGUNTAS SOBRE GESTION DEL TALENTO HUMANO

¢La gestion del talento humano de las empresas industriales de
confecciones de Lima Metropolitana comprende la planeacion

Optima de dicho talento para el desarrollo empresaria ?

¢La gestion del talento humano de las empresas industriales de
confecciones de Lima Metropolitana comprende la organizacion
estructural y funcional éptima de dicho talento para € desarrollo

empresaria?

¢La gestion del talento humano de las empresas industriales de
confecciones de Lima Metropolitana comprende la
administracion y latoma de decisiones sobre dicho talento para el

desarrollo empresarial?

4 = De acuerdo en ciertos aspectos
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¢La gestion del talento humano de las empresas industriales de
confecciones de Lima Metropolitana comprende la coordinacion

oportuna de dicho talento para el desarrollo empresarial ?

¢La gestion del talento humano de las empresas industriales de
confecciones de Lima Metropolitana comprende e control
previo, smultaneo y posterior de dicho talento como forma de

lograr el desarrollo empresarial?

¢La gestion del talento humano de las empresas industriales de
confecciones de Lima Metropolitana esta orientada a lograr la
mejor economia de dicho talento como forma de sacar e maximo

beneficio para encaminar a desarrollo empresarial ?

¢Lagestion  del talento humano de las empresas industriales de
confecciones de Lima Metropolitana esta orientada a logar la
mayor eficiencia de dicho talento, como forma de acanzar €

desarrollo empresarial?

¢La gestion del talento humano de las empresas industriales de
confecciones de Lima Metropolitana comprende la efectividad de

dicho talento como forma de facilitar el desarrollo empresarial ?

¢La gestion del talento humano de las empresas industriales de
confecciones de Lima Metropolitana est4 orientada a la mejora
continua de dicho talento mediante la capacitacién, entrenamiento

y perfeccionamiento?

10

¢La gestion del talento humano de las empresas industriales de

confecciones de Lima Metropolitana esta orientada a la
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competitividad del personal ?

PREGUNTAS SOBRE DESARROLLO EMPRESARIAL:

11

¢El desarrollo de las empresas industriales de confecciones de
Lima Metropolitana, es un proceso estratégico que permite lograr

las metas, objetivos, misiéon y vision empresaria ?

12

¢El desarrollo de las empresas industriales de confecciones de
Lima Metropolitana, es el conjunto de elementos entrel azados para
que las empresas tengan economia, eficiencia, efectividad y

competitividad?

13

¢El desarrollo empresarial busca que las empresas obtengan los
recursos a los menores costos y obtenga e maximo provecho alos

mismos?

14

¢El megoramiento continuo, busca que de las empresas industriales
de confecciones de Lima Metropolitana alcance productividad y

excelencia empresarial ?

15

¢El desarrollo de las empresas industriales de confecciones de
Lima Metropolitana incluye la dinamicidad y oportunidad en las

operaciones, procesos y procedimientos empresaria es?

16

¢El desarrollo de las empresas industriales de confecciones de
Lima Metropolitana, tiene como base la planeacién, organizacion,
gestion, coordinacion y control de las operaciones presupuestarias,

economicas, financieras y administrativas empresarial es?

17

¢La planeacion del talento humano facilita la eficiencia de las
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empresas industriales de confecciones de Lima Metropolitana,
mediante la prevision de una adecuada racionalizacion y maximo

apr4ovechamiento del potencial de las personas?

18

¢La organizacion del talento humano facilita la efectividad de las
empresas industriales de confecciones de Lima Metropolitana,
mediante la adecuada jerarquizacion y funcionabilidad de los

recursos humanos?

19

¢La evaluacion del talento humano facilita la excelencia de las
empresas industriales de confecciones de Lima Metropolitana,

mediante la certificacion de las competencias del personal ?

20

¢La gestion del taento humano facilita € desarrollo de las
empresas industriales de confecciones de Lima Metropolitana,
mediante la planeacion, organizacion y evaluacion de las

competencias de dicho talento?




