unitec

LAUREATE INTERNATIONAL UNIVERSITIES

Q

FACULTAD DE POSTGRADO
TRABAJO FINAL DE GRADUACION

GESTION DE TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN EL
DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DE ASHONPLAFA

SUSTENTADO POR:
PAMELA MARGARITA MUNGUIA RAMOS
SAMANTHA GISSELA ROMERO SANCHEZ

PREVIA INVESTIDURA AL TITULO DE
MASTER EN DIRECCION EMPRESARIAL

SAN PEDRO SULA, CORTES, HONDURAS, C.A.

ENERO, 2021



UNIVERSIDAD TECNOLOGICA CENTROAMERICANA
UNITEC

FACULTAD DE POSTGRADO

AUTORIDADES UNIVERSITARIAS

RECTOR
MARLON BREVE REYES

SECRETARIO GENERAL
ROGER MARTINEZ MIRALDA

VICERRECTORA ACADEMICA
DESIREE TEJADA CALVO

VICEPRESIDENTE UNITEC, CAMPUS S.P.S
CARLA MARIA PANTOJA ORTEGA



GESTION DE TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN EL
DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DE ASHONPLAFA

TRABAJO PRESENTADO EN CUMPLIMIENTO DE LOS
REQUISITOS EXIGIDOS PARA OPTAR AL TITULO DE
MASTER EN DIRECCION EMPRESARIAL

ASESOR METODOLOGICO

ABEL EDGARDO SALAZAR MEJIA

ASESOR TEMATICO

SONIA DEMY GUZMAN GUTIERREZ

MIEMBROS DE LA TERNA EVALUADORA:
GABRIELA HUNG MEJIA
ANAVEL CHINCHILLA GARCIA

KARLA FERRERA



DERECHOS DE AUTOR

©Copyright 2021
PAMELA MARGARITA MUNGUIA RAMOS

SAMANTHA GISSELA ROMERO SANCHEZ

Todos los derechos son reservados.



unitec

LAUREATE INTERNATIONAL UNIVERSITIES

FACULTAD DE POSTGRADO

GESTION DE TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN EL
DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DE ASHONPLAFA

AUTORES:

SAMANTHA GISSELA ROMERO SANCHEZ
PAMELA MARGARITA MUNGUIA RAMOS

Resumen

La presente investigacion muestra los resultados del estudio realizado en la Asociacion Hondurefia
de Planificacion de Familia (ASHONPLAFA) sobre la gestion del talento que desarrolla el
departamento de recursos humanos, en vista de que algunas metas no han sido alcanzadas en los
altimos afios. El objetivo principal es realizar un analisis sobre la gestion del talento humano y
como esta incide en el desempefio de los colaboradores, con el fin de generar recomendaciones que
permitan optimizar los resultados organizacionales. El principal soporte teérico para su desarrollo
fue Drucker (1954). Metodoldgicamente, la investigacion tiene un enfoque mixto, de tipo
correlacional con disefio de campo-no experimental y de corte trasversal. Para recolectar los datos
se aplicé un cuestionario estructurado con 40 preguntas con una muestra probabilistica de 147
encuestas dirigido a los colaboradores de la institucion. Los resultados mostraron que existe una
correlacion entre las variables de .808, esta linealidad y direccion evidencia de que la variable
gestién del talento humano tiene un efecto muy fuerte en la variable desempefio de los
colaboradores, por lo que se recomienda utilizar métodos de evaluacion mas efectivos y que la
unidad de recursos humanos se posicione como un area estratégica para aumentar los niveles de

desempefio en la institucion.

Palabras clave: ASHONPLAFA, Desempefio Laboral, Talento Humano.



unitec

LAUREATE INTERNATIONAL UNIVERSITIES

FACULTAD DE POSTGRADO

THE IMPACT OF THE HUMAN TALENT MANAGEMENT IN THE
PERFORMANCE OF ASHONPLAFA EMPLOYEES

AUTHORS:

SAMANTHA GISSELA ROMERO SANCHEZ
PAMELA MARGARITA MUNGUIA RAMOS

Abstract

This research shows the results of the study carried out in the Honduran Family Planning
Association (ASHONPLAFA) on the management of talent carried out by the human resources
department, given that some goals have not been achieved in recent years. The main objective is
to carry out an analysis on the management of human talent and how it affects the performance of
employees, in order to generate recommendations that allow optimizing organizational results. The
main theoretical support for its development was Drucker (1954). Methodologically, the research
has a mixed approach, of a correlational type with a field-non-experimental and cross-sectional
design. To collect the data, a structured questionnaire with 40 questions was applied with a
probabilistic sample of 147 surveys addressed to the collaborators of the institution. The results
showed that there is a correlation between the variables of .808, this linearity and direction shows
that the human talent management variable has a very strong effect on the employee performance
variable, so it is recommended to use more evaluation methods effective staff and that the human

resources unit is positioned as a strategic area to increase performance levels in the institution.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

Este capitulo presenta la estructura del documento y explica los antecedentes que
fundamentan el trabajo de investigacion y el origen de este, asi como su importancia, impacto y
aportes que pretende generar. También incluye la definicion del problema con las preguntas de

investigacion y las acciones propuestas para cumplir con los objetivos del estudio.

1.1 INTRODUCCION

La presente investigacion pretende analizar la gestion de talento humano y su incidencia en
el desempefio de los colaboradores de ASHONPLAFA. Este estudio tiene un enfoque mixto por lo
cual los instrumentos claves son la encuesta, entrevista y observacion, por medio de estas
herramientas se obtienen datos que facilitan el analisis de la actual gestidn de talento humano que
se desarrolla en la organizacion. Todo este proceso investigativo se realiza en el ultimo trimestre
del afio 2020, haciendo uso de medios electronicos y con una muestra que incluye a 147

colaboradores de las distintas oficinas y clinicas que tiene la institucién en todo el pais

Debido a que los ultimos cuatro afios se han registrado incumplimientos en las metas
programaticas, se vuelve necesario investigar qué es lo que esta ocurriendo respecto al desempefio
de los colaboradores y a su vez que factores de la gestion del talento humano pueden ser mejorables
para optimizar los procesos y corregir posibles hallazgos en las operaciones. Cuando una
organizacién no toma en consideracion los indicadores de desempefio y ademas no contrasta lo
planeado con lo que se esta cumpliendo, esto puede provocar que, a mediano y largo plazo, esto
impacte en la sostenibilidad de la empresa o al menos sacrifique cierto grado de liderazgo en el
mercado, por la falta de atencion a las sefiales que indican que hay aspectos en la gestion que deben

ser observados y oportunamente corregidos.

En los siguientes apartados, se encuentra toda la estructura metodolégica y procedimental,
que incluye datos que han sido analizados de los cuales se derivan hallazgos, conclusiones y
observaciones que pueden ser Utilesa ASHONPLAFA, una organizacion no gubernamental que es
objeto de estudio en materia de desempefio organizacional y la gestion de talento humano que se
desarrolla al interior de la entidad.



1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

La Asociacion Hondurefia de Planificacion de Familia (ASHONPLAFA) es una organizacion
sin fines de lucro creada en julio de 1963 con la misidn social de proveer educacién y servicios en
salud sexual reproductiva (SSR) como un derecho humano. La institucion ha contribuido a mejorar
la vida del pueblo hondurefio; al ofrecer el acceso a métodos modernos de planificacion familiar
para mejorar los indices de pobreza por medio de la concientizacién de las familias para tener

solamente los hijos deseados.

En los Gltimos afios, ASHONPLAFA ha experimentado grandes cambios para continuar
cumpliendo con su mision social, estos cambios comienzan con la salida de los donantes externos
del pais, lo que ha obligado a la institucion a ser autosuficiente y manejarse con mayor atencion en
los costos. Asimismo, esta el retiro casi simultdneo de varios ejecutivos, ya que como una
institucién establecida hace mas de 50 afios se estan entregando las responsabilidades a otra
generacion. Estos cambios podrian provocar ciertas debilidades organizacionales lo que puede

estar repercutiendo en el desemperio de los colaboradores.
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Figura 1. Desempefio en meta programatica APP en los ultimos afios.

Elaboracién propia con datos de (AHPF, 2018)

La figura 1, muestra la tendencia de incumplimiento en la meta programéatica denominada

como APP que significa Afios, Proteccion, Pareja; comportamiento que se ha registrado en los



Gltimos afios. Para la institucion esta es una meta de gran importancia ya que actia como un

resumen de las acciones para el cumplimiento de su mision social.

Actualmente ASHONPLAFA tiene contratado un total de 238 colaboradores, a raiz de la
crisis provocada por COVID-19 la institucion se ha visto en la obligacion de desvincular a més de
50 colaboradores en el transcurso del presente afio. Sin embargo, el indice de rotacion en afios

anteriores se encuentra dentro del rango aceptable.

Tabla 1. Rotacién de personal por afio.

Afio 2017 Afio 2018 Afio 2019
NUmero de personas contratadas 56 64 66
Numero de personas desvinculadas 28 32 33
Numero de trabajadores al inicio del periodo 323 329 334
NUmero de trabajadores al final del periodo 295 294 301
Indice de rotacién personal 9.06 % 10.27 % 10.39%

Fuente: Elaboracion propia con datos de (AHPF, 2019)

La tabla 1 muestra, el indice de rotacion en los ultimos afios en la asociacion el cual se
encuentra dentro de los parametros normales y esto indica que existe estabilidad laboral y por ende

un factor que deberia de incentivar a los colaboradores para desempefiarse mejor.

Tabla 2. Afios de servicio de colaboradores.

Rango de afios trabajados Cantidad de empleados
1-5 80
6-10 79
11-15 24
16-20 14
21-25 22
26-30 13
31-35 6
TOTAL 238

Fuente: Elaboracion propia con datos de (AHPF D. d., 2020).

La tabla 2 muestra, los afos de servicios de los colaboradores de ASHONPLAFA. Este es
un dato que sugiere cierta incongruencia dado que si son los mismos colaboradores que contribuyen

en la organizacion de manera continua qué es lo que ocurre con el incumplimiento de ciertas metas
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ya que a mayor antigliedad mayor precision en la ejecucion de las funciones por parte de los

responsables en los respectivos cargos.

Con respecto a estudios previos y en otros contextos, las investigaciones sobre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral tienen algo en comin y es que todos los supuestos se basan
en indagar que ocurre cuando el colaborador se encuentra en condiciones Optimas y con los
estimulos apropiados para fortalecer su compromiso y alinear sus objetivos con las expectativas de
la organizacion. A continuacion, se presenta un resumen de cuatro investigaciones realizadas en
Espafia, Per(, Guatemala y Honduras en donde a pesar de las distancias geograficas el
comportamiento humano en el ambito laboral es el principal objeto de estudio como también la
importancia de la gestion del talento humano que es la encargada del fortalecimiento de las

condiciones en donde la persona humana es la clave del éxito de toda organizacion.

Tabla 3. Estudios previos sobre gestion del talento humano y desempefio.

Afo del Lugar Tema Autor Hallazgos
estudio

2011 Valencia, La gestion de Felisa Latorre La investigadora encontr6 que existen resultados
Espafa. los recursos Navarro positivos cuando el departamento de recursos
humanos y el humanos emplea practicas orientadas al
desempefio fortalecimiento del compromiso de los
laboral. colaboradores afectando positivamente en el
crecimiento de su desempefio, en base a sus

percepciones y expectativas.
Por otra parte, este estudio encontré que el
desarrollo de un plan estratégico permite un
desempefio bien orientado de parte de la
organizacion, ya que se evita una vision
equivocada de lo que es capaz el talento humano
cuando en lugar de calificarse improvisa (Latorre

Navarro, 2011)

2018 Lima, Perd  Gestion del Ruth Rosario Los investigadores encontraron que el
talento humano  Rojas Reyes, desempefio de los colaboradores se ve afectado
y su relacion Stefany Bernita  por la sobrecarga de trabajo al no tener la
con el Vilchez Paz. cantidad de personal requerido, las malas
desempefio relaciones interpersonales debido al clima laboral
laboral del conflictivo. Por otra parte, el ausentismo laboral
personal del puede incidir en la motivacion del personal de
puesto de salud igual manera la falta de comunicacion y la
Sagrado desintegracion por la falta de trabajo en equipo.
Corazén de Este estudio también destaca que la falta de
Jesus. conocimiento y apego al perfil del puesto

provoca un bajo desempefio de los colaboradores

~ (Rojas Reyes & Vilchez Paz, 2018)



Continuacion de la tabla 3. Estudios previos sobre gestion del talento humano y desempefio.

Afio del Lugar Tema Autor Hallazgos
estudio
2015 Tulcan, La Gestion del Daniel En el estudio la gestién del talento humano y su
Ecuador talento humano  Geovanny relacion con el desempefio laboral de las personas
y su relacion Alarcon con discapacidad en las instituciones pablicas de
con el Cuases. la provincia del Carchi, Su objetivo es aumentar
desempefio de desempefio laboral de las personas con
laboral de las discapacidad logrando eficiencia en sus
personas con actividades laborales, contribuyendo al logro de
discapacidad en los objetivos institucionales. EIl investigador
las instituciones concluye que el 44.58% de instituciones publicas
publicas de la no aplican gestién por competencias por lo que
provincia del influye en el desempefio laboral de los servidores
Carchi (Alarcon, 2015).

2015 Quetzaltenan  Motivacién y Moénica lvette En el estudio motivacion y desempefio laboral se
go, desempefio Sum demuestra por medio de sus hallazgos que existe
Guatemala. laboral. Mazariegos una relacion directamente proporcional entre la

motivacion y el desempefioc y que el
departamento encargado de crear estas
condiciones es el de RRHH.

La investigacion también evidencia que los
estimulos que provienen del ambiente
organizacional son determinantes para promover
motivos positivos en el interior de las personas,
lo cual se traduce en motivacion y da por
resultado un alto desempefio laboral.

Como punto de suma relevancia el informe
refleja la importancia que tienen factores tales
como: la aceptacion e integracion o
reconocimiento social, la autoestima o auto
concepto, el autodesarrollo y el poder inciden
directamente en los niveles motivacionales que
pueden ser desarrollados en los colaboradores,
siempre y cuando haya ciertas condiciones en su
entorno laboral (Sum Mazariegos, 2015)

2019 San Pedro Analisis de los Felipe Josué En este articulo cientifico se puede destacar de
Sula, factores que Ayala, Juan acuerdo con lo obtenido por los investigadores
Honduras. influyen en el José Sierra, que el desempefio laboral esta potenciado por la

desempefio Nelson David buena supervision por parte de los jefes, salarios
laboral en el Huezo. justos y un pago a tiempo.

proyecto Fleur Otro dato importante que describe el documento
de Lis by es que cuando los trabajadores tienen el

Terravista en
San Pedro Sula

conocimiento sobre las tareas a cumplir estos son
capaces de cumplir los trabajos con calidad y en
el tiempo asignado (Ayala, Sierra, & Huezo,
2019).

Fuente: Elaboracién propia.



1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA

Una vez efectuada la revisién bibliografica para conocer los diversos estudios que se han
realizado sobre el tema y con la idea principal definida, se procede a delimitar y plantear el
problema que da origen a la investigacion. Asimismo, se aprovecha para exponer todos los
argumentos considerados validos para catalogarlo como problema y formular las preguntas de

investigacion a las cuales se busca dar una respuesta.
1.3.1 ENUNCIADO DEL PROBLEMA

En ASHONPLAFA, algunas metas no han sido alcanzadas en los Gltimos afios y no se cuenta
con informacion precisa que indique qué factores influyen en la obtencidn de estos resultados.
Segun informacion estadistica de la institucion, la meta programatica APP no se ha cumplido en

su totalidad y ademas cada afio esta aumentando la brecha de incumplimiento.

120

100

lMeta propuesta Meta alcarzada Brecha

Figura 2. Porcentaje de meta programética APP alcanzada en afio 2019.

Fuente: Elaboracion propia con datos de (AHPF, 2019).

La figura 2, muestra de manera gréafica el enunciado del problema donde se observa la brecha

que existe entre el desempefio alcanzado por los colaboradores y el desempefio esperado en la meta



programatica APP (afio, proteccion, pareja) para el aio 2019. Uno de los objetivos del estudio es
conocer qué aspectos de la gestion del talento humano presentan dificultades y como inciden en

estos resultados.
1.3.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

En los altimos cuatro afios ASHONPLAFA no ha podido cumplir las metas programaticas
en su totalidad, posiblemente esto se deba a la existencia de diferentes factores que afectan al
cumplimiento, entre estos; la fijacion de metas muy ambiciosas 0 un acomodamiento de parte del
personal. Estos aspectos estan vinculados directamente con la gestion del talento humano, lo que
provoca la inquietud si en este proceso no se esta controlando de forma oportuna y adecuada el

cumplimiento de las funciones de los colaboradores.
Tomando las consideraciones anteriores se formula la siguiente pregunta:

¢Como la gestién del talento humano realizada en la Asociacién Hondurefia de Planificacion de

Familia (ASHONPLAFA) incide en el desemperio de los colaboradores?
1.3.3 PREGUNTAS DE INVESTIGACION
En la presente investigacion se pretende buscar respuestas a las siguientes preguntas:

¢Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio de los colaboradores?
¢ COomo es la gestion del talento humano en la organizacion?

¢En qué aspectos de la gestion del talento humano se identifican debilidades?

A w N

¢ Qué elementos del desempefio pueden ser mejorables?

1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO

Con los objetivos manifestamos lo que se pretende realizar para dar respuesta a las preguntas de
investigacion y al problema formulado; estos nos indican la direccion a tomar para el desarrollo

del trabajo de investigacion.



1.4.1 OBJETIVO GENERAL

Analizar como la gestion del talento humano realizada en la Asociacion Hondurefia de
Planificacién de Familia (ASHONPLAFA) incide en el desempefio de los colaboradores, con el fin

de generar recomendaciones que mejore los resultados organizacionales.
1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Demostrar la relacion que existente entre la gestion del talento humano y el desempefio de
los colaboradores

2. Describir como es la gestion del talento humano en la organizacion.

3. Analizar en qué aspectos de la gestion del talento humano se identifican debilidades.

4. Determinar qué elementos del desempefio pueden ser mejorables.

1.5 JUSTIFICACION

La presente investigacion se realiza para estudiar la gestion del talento humano en la
Asociacién Hondurefia de Planificacion de Familia (ASHONPLAFA) y como este proceso incide
en el desempefio de los colaboradores, ya que en los Gltimos afios se ha registrado el
incumplimiento de algunas metas organizacionales, lo cual afecta no sélo el crecimiento

institucional sino también su proyeccion social.

Los hallazgos de este este estudio sirven como puntos de partida para que los diferentes
tomadores de decisidn de la institucién implementen algunas estrategias que mejoren la gestion
con sus colaboradores, recursos y entorno general del trabajo. Por otro lado, los resultados de la
investigacion permiten conocer los puntos fuertes y débiles de los empleados lo que facilita el

desarrollo de estrategias que contribuyen a mejorar sus resultados.

En definitiva, la investigacién es conveniente porque la unidad de RRHH de la institucion
tiene la posibilidad de contar con ciertos indicios que pueden potenciar su gestion y asi mejorar los
resultados de los colaboradores y por ende el cumplimiento de las metas programaticas de la

organizacion.



Los alcances de este estudio tienen un amplio beneficio en la sociedad especificamente en
aquella constituida o representada por los usuarios de los diferentes servicios que brinda la
institucion, quienes eventualmente pueden experimentar mejoras en la calidad de los servicios o la
manera de acceder a ellos, dado que al mejorar las condiciones e incrementar el desempefio de los

colaboradores, esto incidira directamente en el incremento de la proyeccién social de la institucion.

Toda la estructura de este documento es muy Util y conveniente para futuras investigaciones,
ya que el presente documento cuenta con diferentes apartados que pueden ser utilizados como
fuentes de informacidn para diagnésticos o estudios a profundidad que pueden ser realizados por

la institucion en el futuro.

Esta investigacion ha sido viable ya que se ha contado con los recursos técnicos, financieros
y humanos para su realizacion. Ademas, se destaca la enorme disponibilidad de sus directivos
quienes aprobaron la realizacidn de este estudio y todo el proceso investigativo, el cual no hubiese
sido posible sin la oportuna disponibilidad de los colaboradores.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

El capitulo inicia con el analisis de la situacion actual donde se analiza el macro y
microentorno, seguido del andlisis interno. Asi mismo, hace énfasis en los datos histdricos
existentes de la investigacion. Finalmente se detallan las teorias de sustento y su conceptualizacion,
asi como la revision de instrumentos que permitan responder las preguntas de investigacion,
incluyendo la validez, confiabilidad de estos con el fin de obtener un amplio conocimiento sobre
lo investigado. La informacidn presentada a continuacién se ha obtenido de diversas fuentes de

informacion como libros, revistas académicas, estudios previos, etc.

2.1. ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL

A continuacion, se presenta el andlisis sobre la situacion actual y el entorno de la
investigacion desde un punto de vista global a nivel internacional, regional, local e interno. Con el
objetivo de mostrar un escenario claro de la investigacién profundizando datos cuantitativos y

cualitativos del problema formulado.

2.1.1 ANALISIS DEL MACROENTORNO

El analisis del macroentorno muestra la importancia a nivel global sobre el tema de la gestion
de talento humano y especialmente haciendo referencia a la incidencia que tienen sobre el
desempefio de los colaboradores en una administracion eficiente, siendo una tendencia a nivel

mundial, que evoluciona dia a dia.

2.1.1.1 TALENTO HUMANO EN EL MUNDO

Europa es el continente lider en calidad de talento humano, asi lo confirma un estudio
realizado por la escuela de negocios IMD, esto gracias a la inversion que realizan las empresas en

sus colaboradores con programas de capacitacion y calidad de vida.

El estudio se realizé en base al calculo de tres factores que se consideraron claves para el
talento humano, entre ellos: inversion y desarrollo el cual comprende lo relacionado a las
inversiones realizadas en temas de educacion y desarrollo de los colaboradores, atraccién y
retencion involucra la motivacion laboral, remuneraciones, calidad de vida y en Gltima instancia
evallUan la preparacion, donde se considera el nivel educativo, las habilidades y la experiencia.
(Sandri, 2019).

10



La siguiente tabla muestra la clasificacion de los principales paises de cada region que lideran
en el talento humano conforme a su desempefio, dividiéndolo en tres factores claves antes

mencionados.

Tabla 4: Ranking Top 5 de paises que lideran en talento humano continente europeo.

Ranking Europa Inversion y Atraccion y Preparacion
desarrollo retencion
1 Suiza 2 1 2
2 Dinamarca 1 11 6
3 Suecia 7 3 9
4 Austria 4 13 10
5 Luxemburgo 5 4 17

Fuente: Elaboracion propia con datos obtenidos de (Sandri, 2019).

2.1.1.2 DESEMPENO LABORAL EN LA UNION EUROPEA Y ASIA

(Chiavenato, 2008) Afirma: El desempefio laboral es el comportamiento del trabajador en la

busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los objetivos”.

Esta teoria a nivel global data distintos factores que influyen en el desempefio de los
colaboradores, para poder alcanzar los objetivos fijados. En muchos de los paises de la Unidn
Europea como en el Continente asiatico, se observa que no es la cantidad de horas laboradas la que
determinan una mayor productividad. Existe una serie de factores que influyen para que el

desempefio laboral de los colaboradores en las distintas instituciones sea el 6ptimo.

Entre los paises europeos donde se trabaja mas horas al afio se encuentran Grecia con 2,035
horas, seguido de Espafia con 1,695 horas, sin embargo, la productividad por hora trabajada es
menor a la de Noruega que labora tan solo 1,424 horas al afio, Dinamarca 1,410 horas y Alemania
1,363 horas (RRHH Digital, 2018).

Asimismo, destaca que Noruega es el pais con mayor productividad alcanzando un 79.9% y
el tercero que menos horas de trabajo realiza en el afio, seguidamente se encuentran Suiza con un
57.9% y Dinamarca con un 55.3%. Siendo, Grecia el pais con méas horas laborales, presenta una

baja productividad, alcanzando solo un 19.9 %, seguido de Espafia apenas supera el 30%.
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Figura 3. Horas promedio trabajadas en el afio 2018 paises de la Union Europea.
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Figura 4. Productividad promedio en el afio 2018 paises de la Unién Europea.

Elaboracion propia con datos de (RRHH Digital, 2018).
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En el caso de la Unién Europea, podemos observar que el desempefio laboral en los paises
con menos horas de trabajo al afio, presentan una mayor productividad, lo que comprueba que no
es el volumen de horas laborales que hace a un colaborador méas productivo, es la eficiencia con
que se desempefie, obteniendo un rendimiento maximo utilizando menos recursos. Sin embargo,
enfatizamos que, no es que los colaboradores trabajen mal o desaprovechen el tiempo, sino que
influyen distintos factores, como ser la calidad de la formacién del capital humano, la motivacion

laboral, entre otros.

En el continente asiatico existe una desigualdad en cuanto al promedio de horas trabajadas al
afio, liderando Australia con 1,665 horas anuales en promedio y Corea se sitda en el Gltimo lugar
superando las 2,000 horas, por su parte Japon alcanza las 1,719 horas, seguido de Nueva Zelanda
con 1,757 (Biblioteca del Congreso Nacional de Chile, 2017).

No obstante, estos paises convienen con el aporte monetario al producto interno bruto (PIB)
en relacion con las horas trabajadas, para el caso de Australia aporta $56 por hora, mientras que
Japon $45, Nueva Zelandia $42, mientras que Corea, es el pais que méas horas de trabajo realiza y

aporta Gnicamente $32.

2,500 .
Horas Trabajo
2,000
2,000
’ 1,757
1,655 1,719
1,500
1,000
500 ‘
0
Australia Japoén Nueva Zelanda Corea

M Australia ®Japon @ Nueva Zelanda 1 Corea

Figura 5. Horas promedio trabajadas en el afio 2017 paises de Asia y Oceania.

Elaboracién propia con datos de (Biblioteca del Congreso Nacional de Chile, 2017).

13



Productividad

60.00% 56.00%

50.00%

45.00%
42.00%

40.00%
32.00%
30.00%
20.00%

10.00%

0.00%
Australia Japon Nueva Zelanda Corea

B Australia MJapon @ Nueva Zelanda Corea

Figura 6. Productividad promedio en el afio 2017 paises de Asia y Oceania.

Elaboracién propia con datos de (Biblioteca del Congreso Nacional de Chile, 2017).

Esto demuestra al igual que en la Union Europea que més horas de trabajo realizadas, aporta
menos economicamente al producto interno bruto, lo que nuevamente nos lleva a visualizar que
hay factores importantes a nivel del desempefio laboral que influyen en esta tendencia incluyendo
hasta en los paises desarrollados, donde se considera, existen mejores condiciones laborales, de

incentivo e incluso niveles educativos mas robustos que vienen a fortalecer estas economias.

2.1.2 ANALISIS DEL MICROENTORNO
A continuacion, se relata un breve analisis del microentorno, haciendo énfasis en la gestion
de talento humano y su incidencia en el desempefio de los colaboradores a nivel de Latinoamérica.
2.1.2.1 TALENTO HUMANO EN AMERICA LATINA

A nivel de América Latina la gestion de talento humano ha sido un tema que se ha debatido
en multiples eventos por distintos organismos entre ellos la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT), quien cataloga al talento humano, como un fin y medio para desarrollar los paises de la

region.
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La gestion de talento humano busca a través de la incorporacion de innovaciones en la
formacién profesional, hacer frente a los distintos desafios que nos trae el futuro, donde se
requeriran nuevas habilidades, ya que las nuevas tecnologias son un fendémeno que desde ya esta
sustituyendo muchos empleos, a través de sistemas automatizados. Sin embargo, también se
reconoce que el talento humano es indispensable para el logro de los objetivos de toda organizacion
(OIT, 2017).

Por ello, las organizaciones de Latinoamérica continllan cambiando, siempre con un enfoque
en las mejoras a las actividades internas que permitan alcanzar un mejor rendimiento de las

instituciones, a través del desempefio de sus colaboradores.

En América Latina la gestion del talento humano se ha considerado por muchos afios solo
como una tarea o actividad administrativa. A pesar de ello, se observa hoy en dia que el rol de los
departamentos de Recursos Humanos o Talento Humano ha ido evolucionando drésticamente, mas
que todo en las organizaciones multinacionales, donde el 80% de sus colaboradores ha llegado a
considerarlo como un area de asesoria estratégica, un 70% como soporte administrativo (Deloitte
Consulting, 2018).

90%
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70%

60%
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40%
30%
30%
20%

20%
10%

10%

0%
Asesoria Estratégica Soporte Administrativo ~ Control de cumplimiento de Bienestar Personal
politicas

M Empresas nacionales B Empresas multinacionales

Figura 7. Rol de recursos humanos en América Latina.

Elaboracién propia con datos de (Deloitte Consulting, 2018).
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La figura 7 nos muestra que existen debilidades en el tema de cumplimiento de politicas y
bienestar de personal, por lo que aun hay mucho por hacer, para continuar con la mejora continua

en los aspectos concernientes al talento humano.

2.1.3 ANALISIS LOCAL

En el analisis local, podremos conocer la situacion a nivel de pais, en cuanto al talento
humano y desempefio laboral factores determinantes para la productividad, mejora en la calidad de
vida e inclusive para el desarrollo del pais.

2.1.3.1 TALENTO HUMANO DESEMPENO LABORAL EN HONDURAS

Sabemos que Honduras maneja mdultiples factores que afectan el desarrollo del talento
humano, mencionando entre ellos: la poca importancia que se le brinda a este tema a nivel de la
mayoria de las empresas, la calidad educativa, el incumplimiento al Cédigo del Trabajo, asi como

muchos abusos a los colaboradores.

Sin embargo, también conocemos de algunas empresas nacionales como transnacionales, que
estan siendo participes de programas de desarrollo del talento humano, permitiendo mejorar o crear
un clima organizacional optimo, que los lleve a generar mayor productividad como organizacion,

creando a su vez una mejor calidad de vida para sus colaboradores.

No obstante, para que la mejora del desempefio del talento humano pueda ser competitiva
en el entorno empresarial es indispensable contar con un sistema de evaluacion del desempefio
adecuado, asi como personal calificado para identificar las oportunidades de mejora que se deban

realizar, ya sea a través de capacitaciones, incentivos laborales, y demas.

Un estudio realizado por el Banco Mundial, revelo que Honduras figura en el ranking 42 de
los paises estudiados, presentando un deficit en el talento humano en el tema de innovacion. Esto,
refleja también la importancia en que el tema educativo influye en el desarrollo de un talento
humano de calidad, vinculado con la innovacién, lo cual es fundamental para fomentar la
productividad y el dinamismo, promoviendo asi un crecimiento econémico al pais (Estrategia y
Negocios, 2014).
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Mientras una publicacion de (Rodriguez, 2019), indica que existe una escasez de talento
humano por factores como la falta de experiencia, habilidades técnicas y profesionales lo que es
un desafio importante ya que las organizaciones para invertir evaldan si hay disponibilidad de

talento humano en el pais.

En Honduras de acuerdo al sondeo y busca bibliografica pudimos identificar que no existen
muchos trabajos investigativos respecto al desempefio laboral, debido a que no se pudo encontrar
mucha informacion al respecto, sin embargo en el afio 2019, investigadores de UNITEC, realizaron
un estudio donde pudieron concluir que las condiciones del entorno o el ambiente de trabajo es
determinante y repercute directamente en el desempefio del trabajador, en este sentido, (Ayala,
Sierra, & Huezo, 2019) expreso “que entre mas negativos sean los aspectos laborales existira en la
obra menor desempefio laboral” con este hallazgo se puede confirmar que es indispensable que
hayan las condiciones para poder lograr que el empleado se involucre y no ofrezca indisposicién

para realizar de manera oportuna su trabajo.

El desempefio laboral es el resultado de la combinacién de muchas variables que provocan
satisfaccion en los colaboradores, en donde ellos, por medio de su trabajo y entrega demuestran su
agrado para laborar con la institucion, un evidente indicador es la satisfaccion de los clientes y
desde luego la prontitud con la que los colaboradores cumplen con su tarea.

2.1.4 ANALISIS INTERNO

ASHONPLAFA es una organizacion privada sin fines de lucro, que ofrece productos y
servicios de planificacion familiar, salud sexual y reproductiva. Es miembro de la Federacion
Internacional de Planificacion de Familia (IPPF), cuyo objetivo es mejorar la calidad de vida de las
personas a través de campafas a favor de la salud y los derechos sexuales y reproductivos de la

poblacion.

La institucién distribuye anticonceptivos a precios subsidiados a través de la red en sus 31
clinicas y méas de 1,500 puestos de voluntarios comunitarios localizados en barrios y colonias del
area urbanay rural a nivel nacional. Es el segundo proveedor de métodos anticonceptivos y pruebas
para la prevencion de cancer de cérvix en Honduras después de la Secretaria de Salud, por lo que

su contribucion ha sido importante para mejorar indicadores fundamentales de pais.
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En sus primeras dos décadas ASHONPLAFA centr6 sus esfuerzos en promover toda una
gama de métodos anticonceptivos modernos temporales y permanentes dirigidos a hombres y
mujeres, con el objetivo de planificar sus familias. A inicios de la década de los afios noventa
ASHONPLAFA, inicia un proceso de diversificacion de servicios médicos y una ampliacién en su
cobertura geogréfica, sin descuidar su rol inicial de promover el uso de métodos de planificacion

familiar.

Tabla 5. Clinicas de ASHONPLAFA a nivel nacional.

Presencia de clinicas a nivel nacional

Tegucigalpa San Lorenzo
Marcala La Ceiba
Siguatepeque Tocoa

Comayagua Santa Rosa de Copan
Danli Juticalpa

San Pedro Sula Catacamas
Villanueva La Entrada Copén
Choloma Santa Bérbara
Puerto Cortés San Marcos Ocotepeque
Progreso Yoro Gracias Lempira
Choluteca

Fuente: Elaboracion propia con informacién de (AHPF D. d., 2020).

La tabla 5 muestra las ciudades donde se encuentran las clinicas de ASHONPLAFA a nivel
nacional. Las ciudades como Tegucigalpa y San Pedro Sula cuentan con tres clinicas periféricas
ubicadas en diferentes barrios y colonias. La Ceiba Atlantida y Santa Rosa de Copan cuentan con

una clinica periférica y un hospital.

La institucion esta dividida en seis unidades territoriales llamadas regiones y cada una tiene
una oficina principal con clinicas dependientes. A inicios del afio la institucién contaba con 298
empleados, pero debido a las consecuencias provocadas por la pandemia COVID-19 la
organizacion tuvo que desvincular a cincuenta colaboradores, teniendo actualmente 238
empleados. Es importante mencionar que la mayor concentracion de los empleados se encuentra

en las regionales que estan presentes en ciudades con una mayor densidad poblacional.
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Tabla 6. Porcentaje de concentracién de empleados en AHPF.

Region Cobertura Porcentaje de empleados

Regién 1 Tegucigalpa 31.8%
Marcala

Siguatepeque

Comayagua

Danli

Region 2 San Pedro Sula 16.2%
Villanueva

Puerto Cortés

El Progreso

Region 3 4.3%
Choluteca

San Lorenzo

Regién 4 La Ceiba 12.8%
Tocoa

Region 5 Santa Rosa de Copén 9.8%
La Entrada

Santa Barbara
San Marcos Ocotepeque
Gracias Lempira

Region 6 3.3%
Juticalpa
Catacamas

Oficina central Tegucigalpa 21.8%

Fuente: Elaboracion propia con datos de (AHPF, 2019).

La Tabla 6 muestra el porcentaje de concentracion de empleados en la asociacion,
evidenciando que la region | es la que tiene un mayor numero de empleados, seguido por las

regiones 11y 1V.

Los aspectos generales de la gestion del talento humano en ASHONPLAFA engloban como
funciona su estructura organizacional, la que se divide en departamentos y las funciones estan
compuestas por las actividades que corresponden a cada area segun la division del trabajo. Existe
una cadena de mando bien definida en donde las direcciones y directrices son manejadas de manera

vertical que van desde el maximo nivel de la organizacion hasta el escalon mas bajo.
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Figura 8. Estructura Organizacional de ASHONPLAFA.

Fuente: (AHPF, 2019).

En la Asociacion existe una unidad de Recursos Humanos que se enfoca mas en funciones
administrativas como contrataciones, ndminas y beneficios; y no desarrolla un rol estratégico que

impulse la consecucién de metas y objetivos organizacionales.

La gestion del talento humano se basa en la obtencion de mejores resultados de negocio
con la colaboracion de cada uno de los empleados de manera que se logre la ejecucion de la
estrategia logrando un balance entre el desarrollo profesional de los colaboradores, el enfoque
humano y el logro de metas organizacionales (Pérez, 2016).
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Particularmente, en la institucion se ha podido observar que existe evidencia de la falta de
cumplimiento de algunas metas, lo cual provoca la necesidad de investigar qué factores del proceso
de la gestion del talento humano no se estan desarrollando de manera 6ptima. La meta programatica
Afos Pareja de Proteccion (APP) es una de las metas que no han sido alcanzadas, y mide la
proteccion estimada proporcionada por los servicios de planificacion familiar durante el periodo
de un afio, tomando como base el volumen de todos los anticonceptivos vendidos o distribuidos

gratuitamente a los usuarios.

Tabla 7. Porcentaje alcanzado en meta programatica APP.

Periodo Porcentaje de APP Total
2016 70.2%
2017 68.1%
2018 63.2%
2019 53.2%

Fuente: Elaboracion propia con datos de (AHPF, 2019).

La tabla 7 nos muestra un claro descenso de incumplimiento de la meta programéatica mas
importante en la institucion. “Las metas organizacionales son objetivos establecidos de manera
estratégica que describen los resultados esperados y guian los esfuerzos de los empleados”
(Munguira , 2020).

El desempefio de los colaboradores en ASHONPLAFA es evaluado dos veces al afio, este
proceso es liderado por la unidad de RRHH, pero es el supervisor inmediato quien evalta como tal
el desemperio de sus colaboradores. Segun datos obtenidos las calificaciones de desempefio de los
colaboradores en la Asociacion son muy buenas, pero estos datos no son congruentes con los

resultados organizacionales.

2.2 TEORIAS DE SUSTENTO

La presente investigacion se fundamente tedricamente en los principios filoséficos que
fueron introducidos por el PhD Peter Drucker, un investigador de las ciencias administrativas que
se destaco tanto en el siglo XX como en el XXI por sus notorias aportaciones orientadas al
incremento de la productividad en las organizaciones basando todo proceso en la importancia de

la persona humana como eje de suma importancia para el cumplimiento de las expectativas de toda
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empresa. Dentro de sus principales obras se pueden reconocer como las bases tedricas del

Management las siguientes (Ocampo, 2014):

1 The Practice of Management

2 Management

3 The Essential Drucker: Selections from the Management Works of Peter F. Drucker

4 The Executive in Action: Three Drucker Management Books on What to Do and Why
and to Do It

Management: Task, Responsibilities, Practices

People and Performance

Peter F. Drucker on Management Essentials

Managing for the future

© 00 N o O

Peter Drucker on the Profession of Management

10 Managing in a Time of Great Change.

Las anteriores son las principales obras escritas por el sefior Drucker y representan el
argumento sustancial de la gestion del talento. En los apartados siguientes se describe con detalle

todo lo concerniente a la teoria que rige el presente estudio.

2.2.1 TEORIA DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Esta investigacion titulada gestion del talento humano y su incidencia en el desempefio de
los colaboradores de ASHONPLAFA se fundamenta en la teoria de la gestion, la que consiste en
la oportuna administracion de los recursos en la debida y adecuada proporcién de la disponibilidad

del talento humanao.

De acuerdo con lo expresado por (Chiavenato, 2009) una de las areas de mayor impacto en
los dltimos tiempos es el manejo del talento humano, una dimension muy estudiada y debidamente
articulada desde la teoria de la gestion, sabiendo que lo méas importante para toda organizacién
independientemente de su razén social es el cumplimiento de sus metas. En lo que respecta a la
Asociacion Hondurefia de Planificacion de Familia (ASHONPLAFA) en los Gltimos cinco afios de
acuerdo a registros estadisticos existe una tendencia desfavorable en relacion al cumplimiento de
ciertas metas programaticas, lo que ha provocado una inquietud con referencia al desempefio de

los colaboradores y su papel dentro de la institucion para el alcance de dichos objetivos
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estratégicos, que de algin modo deberian evidenciar un mayor crecimiento empresarial; por lo que
indagar sobre la actuacion colaborativa de todos los miembros de esta organizacion permite
conocer el nivel de desempefio o los obstaculos organizacionales que explican el no cumplimiento

de las metas ya mencionadas.

Peter Drucker reconocido como el padre de la teoria de la gestion cuyos principios filosoficos
han sido basicos para aumentar la productividad de las empresas comprendid que para que esto sea
posible es indispensable la contribucién de las personas. En los comienzos del desarrollo de esta
teoria de la gestion, los empleados eran identificados como recursos humanos (RRHH), término
que en los ultimos tiempos se ha actualizado a un nuevo concepto llamado talento humano. El
talento humano es el engranaje de mayor importancia en el proceso organizacional de toda
empresa, cuando un jefe o mando intermedio consigue que sus colaboradores desarrollen sus

talentos ello implica que ha alcanzado su mayor esplendor en su gestion (Fernandez , 2012).

Segun (Reyes & Bouzas, 2019) la gestion del talento humano consiste en alinear los objetivos
personales con los de la organizacidn por medio de la sinergia y coordinacion de esfuerzos, por lo
tanto, en ASHONPLAFA este aspecto es objeto de analisis dado que al no cumplir ciertas metas
programaticas implica que hay algin proceso mejorable dentro del departamento de Recursos
Humanos para cambiar la tendencia del no cumplimiento de ciertas las expectativas de la
institucién. En base a lo anterior la teoria de la gestion es la que mas se adecua a las pretensiones
de este estudio, ya que la gestion pretende realizar las acciones o ajustes que permitan una mejora
tanto de los procesos como el desempefio de las personas (Marchant, 2012). Todos los tedricos que
han aportado a las ciencias administrativas han procurado aumentar la eficiencia en las
organizaciones, en el caso particular de ASHONPLAFA la teoria de la gestion permitird la
comprension del por qué no existe una congruencia entre el desempefio de los colaboradores y el

cumplimiento de ciertas metas programadas por la institucion.

2.2.1.1 GESTION DEL TALENTO

Hoy en dia las organizaciones se estan enfocando en el desarrollo del talento humano dado
los constantes cambios que ha sufrido el entorno en funcion de los altos niveles de competitividad,
lo que ha provocado mayores demandas en cuanto a la capacidad y competencia de los
colaboradores generando mayores niveles de exigencia en los procesos organizacionales y consigo
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controles administrativos que aumenten el capital intelectual que generen mejores condiciones de
las empresas que le permitan su supervivencia. El capital humano es uno de los maximos resultados
que se derivan de la gestion del talento humano destacando que a mayor conocimiento de los
colaboradores mayores seran los alcances y logros corporativos “El capital humano comprende las
capacidades para hacer el trabajo, dadas por el conjunto de conocimientos, experiencias,
habilidades, sentimientos, actitudes, motivaciones y valores, portados por las personas que
trabajan” (Cuesta Santos, 2010).

En funcion de lo antes mencionado en ASHONPLAFA al igual que en cualquier otra
organizacion, la cantidad y calidad de colaboradores es determinante para la consecucion de las

metas estratégicas.

(Torres & Jaramillo, 2014) Afirman: Puede parecer increible, pero en muchas organizaciones
se desconoce en gran medida el trabajo que realizan algunos de sus empleados, y s6lo se tiene una
idea vaga de sus actividades. Es interesante ver como una buena parte de los problemas que surgen
entre la organizacion y los individuos radica en el conflicto que aparece, periédicamente, entre lo
que la organizacién espera del trabajo del trabajador o del empleado, y lo que los trabajadores y

empleados realmente hacen. (p.2)

Desde el afio 2016 en la Asociacion se ha registrado un descenso en el desempefio
organizacional si se evallan las metas cumplidas. Sin embargo, al revisar los resultados
individuales de los colaboradores es posible que se encuentren algunas incoherencias de los
desempefios individuales, mismos que no coinciden con los resultados de la institucién en algunas
metas programaticas. Analizando lo anterior es innegable que surge la necesidad de estudiar la
gestién del talento humano en esta organizacion para identificar que procesos deben ser mejorables
a fin de conseguir la alineacion adecuada entre los intereses individuales de los colaboradores con

las expectativas de la institucion.

2.2.1.1.1 RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

Parte del éxito de toda compafiia es poder contar con el personal mas competente y que se
ajuste a las especificaciones de cada cargo, pero también las personas deben ver en la organizacion
un lugar conveniente para ejercer sus funciones, es asi como estas entidades deben lograr reclutar

y seleccionar a las personas mas idéneas que el mercado laboral puede ofrecer.
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Para que toda organizacion alcance altos niveles de productividad debe contar con
colaboradores capacitados, un gran reto para los encargados del departamento de Talento Humano
quienes estan obligados de encontrar candidatos con habilidades y destrezas que se ajusten al perfil
del cargo a desempefiar. En cuanto a las competencias, experiencias y conocimientos es necesario
comprender que estas pueden ser ampliadas una vez que se haya culminado el proceso. No siempre
el proceso finaliza de la mejor manera y es muy usual que no se encuentren candidatos en cantidad
y calidad para la vacante que ha provocado el reclutamiento, debido a esto los encargados de esta
gestién se ven obligados a realizar ajustes en los requisitos para la aplicacion del cargo (Castafio,
2011).

2.2.1.1.2 DESEMPENO DE LOS COLABORADORES

Cuando los procesos no son evaluados y por ende controlados cualquier cosa puede ocurrir
y no hay modo de evidenciar que colaboradores se esfuerzan méas o menos. La falta de estandares
comparativos reduce la capacidad de la gestion organizacional para enfatizar mecanismos
correctivos ya sean estos en calidad de premios o sanciones dado que una empresa tiene dos
alternativas para aumentar su productividad y una es generando mas servicios con la misma
cantidad de insumos o manteniendo la misma oferta de servicios reduciendo los insumos.
Puntualmente la asociacion necesita indagar en su gestion de procesos si su capacidad instalada
esta utilizada a plenitud o simplemente se trata de comportamientos con cierto grado de deficiencia
0 una situacion organizacional que no regulay coordina los esfuerzos individuales con aspiraciones

y acciones colectivas o de equipo (OIT, 2016).

2.2.1.1.2.1 EVALUACION DEL DESEMPENO

Para poder determinar el desempefio tanto de la organizacion como el de sus miembros se
requieren referentes comparativos para poder emitir juicios que se basen en conclusiones respecto
a lo que se logrd y se pretendia cumplir. El efectuar una evaluacion no solo es para saber si se
lograron o no los objetivos sino también para implementar mecanismos de seguimiento y monitoria
que subsanen las etapas de la gestion que fueron imprecisas de acuerdo con lo esperado y plasmado

en el plan estratégico de la organizacion.

25



o Seguimiento y SVEITEWIRY
Planificacion control retroalimentacion

Figura 9. Fases del proceso de evaluacion de desempefio
Fuente: (Paredes, 2020).

En la figura 9 se aprecia un diagrama muy conciso pero Gtil para realizar el proceso de la
evaluacion. La gestion implica la formulacion de un plan que sirve de guia para el posterior
seguimiento y control como fin Gltimo de la evaluacion y retroalimentacién del quehacer de los

colaboradores.

2.2.1.1.3 COMPENSACION

Un sistema de compensacién organizacion implica una serie de procedimientos, reglamentos
y estrategias orientadas en el aumento de la satisfaccién de los colaboradores garantizando en todos
los tramos jerarquicos un trato justo y en proporcién las responsabilidades de cada uno de los
cargos. La compensacion también puede ser definida como el atractivo que aumenta la
disponibilidad de todos los miembros de la organizacién basandose en marcos legales como el
cédigo de trabajo u otras regulaciones como politicas organizacionales que aseguran entre otras

prioridades la equidad interna.
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Figura 10. Grafica que representa equidad interna en sueldos y valores de los puestos.
Fuente: (Varela Juérez, 2013).
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La equidad interna en una organizacion puede ser un factor clave que puede disminuir o
aumentar el nivel de motivacion de los colaboradores, considerando que la remuneracion debe de
ser en proporcion a la responsabilidad de los puestos de trabajo. Al existir una significativa
dispersion esto provocara descontento e insatisfaccion laboral repercutiendo directamente en el

desempefio tanto individual como organizacional.

2.2.1.1.4 DESARROLLO PROFESIONAL

Todo colaborador aspira a un desarrollo en su carrera profesional en donde la experiencia 'y
la acumulacion de conocimientos hacen de las personas seres con mas competencias y habilidades
necesarias para la realizacién de actividades inherentes al cargo que desempefian. Parte de la
motivacion que puede recibir un colaborador es el reconocimiento a su desempefio por medio de
promociones, reclasificaciones y ascensos dentro de la estructura organizacional, pero para que
esto sea posible los empleados deben tener disponibilidad para aumentar su cognicion, capacidad
de razonamiento y respuesta ante situaciones problematicas en las que se requieren de su

proactividad o iniciativa. (Hernandez Martinez, 2011)

El desarrollo profesional cobra mayor significado cuando las organizaciones dentro de sus
politicas contemplan la ocupacion de vacantes a través de concursos internos, lo que potencia la

satisfaccion de los colaboradores y con esto su desempefio.

2.2.1.2 PLANIFICACION

El proceso administrativo se compone por cuatro funciones; planear, dirigir, organizar y
controlar de estas cuatro fases se debe destacar que la planeacion es crucial para trazar el horizonte
que debe seguir la organizacion ya que el planteamiento de la mision y la visién permite la
formulacién de objetivos a largo plazo por medio del establecimiento de estrategias, tacticas y
actividades, las que una vez ejecutadas permiten a la organizacion adquirir congruencia respecto
al uso 6ptimo de sus recursos regulando todas las acciones por medio de politicas y reglamentos
institucionales que constituyen los controles internos, los que finalmente se convierten en
mecanismos de evaluacion que monitorean y miden el cumplimiento de resultados. La
planificacion estratégica es la Unica que garantiza la supervivencia de la empresa aumentando su

competitividad y capacidad para superar sus debilidades y amenazas (Castellanos, 2015).
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En la siguiente figura se puede observar que proceso sigue una institucion para poder
desarrollar una planificacion estratégica, que parte de la interrogante de quienes somos hasta como
se medira el desemperio, la gestion del proceso de planificacion depende fundamentalmente de la
mision, vision, objetivos y estrategias, pero todo esto no tiene ningin sentido ni valor préctico si

no se puede cuantificar en términos de logro por medio de indicadores de desempefio.
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acciones correctivas

Figura 11. Esquema de planificacion estratégica.
Fuente: (CEPAL, 2009).
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2.2.1.3 LIDERAZGO

El rol que desempefian los jefes 0 mandos intermedios es fundamental para el logro de los
objetivos institucionales. “El liderazgo es la capacidad de ejercer influencia en otros, para dirigirlos

y guiarlos efectivamente hacia el logro de objetivos y metas organizacionales” (Gomez, 2008).

Segun (Maristany, s.f.), el lider es aquel que tiene la capacidad de que otros le sigan
pretendiendo dirigir las acciones en la persecucién de una causa en comun, en el caso del
comportamiento organizacional este es un punto critico puesto que de acuerdo con el tipo de
liderazgo que practiquen las autoridades asi sera la actuacion de los colaboradores. Los lideres
consiguen gue su equipo actle con sinergia de manera incondicional y con un espiritu institucional,
entonces si una organizacion no cumple con sus metas es probable que este sea un indicador que
evidencie una falla en la aplicacion del liderazgo si se entiende que las jefaturas son lideres
legitimos y de acuerdo con su conducta asi sera el proceder de sus subordinados. La subsistencia y
sostenibilidad de una empresa depende esencialmente de la comprensién y puesta en préactica de
ciertos principios filoséficos que se enmarcan principalmente en la vision, mision y valores de las

instituciones.

Para gque una institucion sea duradera y cumpla sus objetivos debera estar sustentada
en una ideologia central que esta constituida por su misién y sus valores. Con la ideologia
central estructurada y la vision futura, la institucion tendra una misién con sus metas y megas

audaces. (Ruiz Speare, 2013).

En la medida que las empresas tienen mayor tamafio es asi el grado de complejidad con el
que deben lidiar los encargados de personal, si bien es cierto liderazgo es lograr influir en los demas
para que hagan lo que el lider pretende, de tal manera que los seguidores asuman que estan
realizando actividades con un fin comun. Siempre ha existido el dilema si el lider nace o se hace
pero esta inquietud se disuelve cuando hay una verdadera gestion del talento humano ya que los
encargados deben documentarse y soportar sus acciones con bases filosoficas que le permitan
figurar como lider si es que no lo son naturalmente, por lo tanto a pesar de que existen diferentes
tipos de liderazgo el méas conveniente es el liderazgo transformador porque es el que se caracteriza
por inyectar motivacion en los colaboradores y esta es una habilidad que cualquier persona que con
disposicién puede aprender y poner en practica en su rol como coordinador de esfuerzos e
integracion de equipos.
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2.2.1.4 COMUNICACION

“La comunicacion es el acto de difundir un mensaje representa la necesidad de que el emisor
sea atendido por los receptores y que desde luego de esta solicitud se produzca un resultado”

(Torres J. , 2020).

Una correcta comunicacion permite una adecuada integracién de las personas provocando un
clima institucional favorable que incremente la motivacion y la productividad de los colaboradores,
siendo asi un factor clave para el incremento de la rentabilidad y facilita los procesos para conseguir
los objetivos estratégicos. La comunicacion organizacional es una nueva respuesta a la necesidad
emergente relacionada con las demandas de motivacion de los diferentes equipos humanos que
requieren de relaciones eficientes para generar valor y que colaboren con el cumplimiento de la
mision y la persecucion permanente de la vision corporativa. La cooperacion, la competencia y los
conflictos estdn mediados por la comunicacion interna que inevitablemente se desarrolla en todas
las entidades por lo que la utilizacion correcta de los canales y la difusién de mensajes oportunos
facilita o entorpece la colaboracion entre compafieros de labores asi como también la comunicacion
formal que desciende desde los altos mandos para su correcto y oportuno cumplimiento de parte
de los miembros que constituyen la base piramidal de la estructura organizativa (Garrido & Putnan,
2018).

2.2.1.5 MOTIVACION

La motivacion es algo intrinseco que parte de un proceso psicoldgico, por lo tanto, depende
basicamente de la percepcion de las personas. El papel del entorno es determinante puesto que esto
de algin modo modela el comportamiento y desenvolvimiento actitudinal de las personas
(Chiavenato, 2009).

La mayoria de las empresas se adaptan a los cambios mayormente propiciados por la
globalizacion, la competencia, y la dindmica de las exigencias de los clientes y usuarios, pero en
lo relativo a la motivacion de sus colaboradores esta es una tarea mas dificil pues la conducta
humana es compleja de entender y de persuadir sobre todo reconocer cuales son los factores que
motivan al colaborador para que aumente su nivel de desempefio y entrega a favor del alcance de
logros y metas institucionales. De acuerdo a estudios existen dos tipos de motivacion: la que

prevalece en el subconsciente y la que se manifiesta en las personas de manera consciente.
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Segun (Perret , 2016) existen dos tipos de motivacion; la instintiva y la consciente, la
instintiva consiste en los comportamientos sujetos a la naturaleza humana de satisfacer necesidades
para la supervivencia que va desde la ingesta de alimentos hasta la demanda de atencion personal.
Hablando sobre desempefio laboral lo anterior puede justificar por qué algunas personas tienen
mayor o menor disposicidén para ejercer de manera oportuna sus funciones. Si existe algin
porcentaje de deficiencia puede ser resultado de la predisposicion de las personas quienes
inconscientemente se desatienden y no aportan su mayor esfuerzo. En este mismo sentido el autor
sefiala que la motivacion consciente es la que el ser humano realiza con la racionalidad y hasta
cierto punto es el resultado de una lucha interna que puede convertir o traer los habitos de
inconsciencia a un plano mas consciente para poderlos controlar. Los motivadores para un
colaborador pueden ser diversos, pero de acuerdo con la gestion del talento humano esto deberia
ser mejorable en beneficio de la entidad por medio de capacitaciones que estimulen el crecimiento
personal, desarrollo de planes de incentivos, creacion de climas laborables cooperativos y por sobre
todo esto que el empleado comprenda que es tomado como un ser protagénico de suma importancia

para el cumplimiento de las metas.

MOTIVADORES
Nos mueven Nos mueven
inconscientemente conscientemente

104

INCONSCIENTES CONSCIENTES

Nos paralizan Nos paralizan
inconscientemente conscientemente
DESMOTIVADORES

Figura 12. Tipos de motivadores
Fuente: (Perret , 2016).
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2.2.1.6 DESEMPENO ORGANIZACIONAL

El desempefio de una organizacién es conceptualizado como la manera precisa y equilibrada
de realizar procesos eficaces y eficientes, de manera puntual en ASHONPLAFA al igual que
cualquier otra entidad, su éxito se mide a partir del grado de satisfaccion que tienen los altos
directivos cuando estos observan el nivel de involucramiento de los colaboradores pero sobre todo
cuando los costos son inferiores a los beneficios alcanzados, es en este sentido que de forma
preliminar se podria suponer que en los ultimos cuatro afios esta organizacion ha experimentado
cierta disminucion en su eficiencia si se entiende que esta implica el cumplimiento de actividades
con la mayor optimizacion de recursos invertidos (Mayo & Rodriguez, 2014). En cierta manera el
desempefio de toda la organizacion podria representar la sumatoria de todos los desempefios
individuales de cada colaborador, no obstante, la falta de convergencia entre los objetivos
personales y organizacionales puede provocar que haya cierta disparidad entre lo que se quiere y

se materializa en términos de estrategia organizacional.

Entorno externo

= Administrativo

= Politico

= Sociocultural

= Econémico

= Interesados directos

Capacidad
Organizacional

= Liderazgo estrategico

Motivacion = Estructura
organizacional Desempeiio = Recursos humanos
* Historia organizacional = Gestién financiera
= Misién * Efectividad = Infraestructura
= Cultura » Eficiencia * Gestién de programas
= Incentivos y * Relevancia = Gestién de procesos

recompensas * Lo econémico = Vinculos o relaciones

* Viabilidad financiera entre organizaciones

Figura 13. Evaluacion Organizacional
Fuente: ( Lusthaus , Adrien, & Anders, 2008).
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En la figura anterior se aprecian todos los factores que son determinantes para el adecuado
desempefio de la organizacion, en donde la motivacion, el entorno y la capacidad organizacional
son claves para alcanzar niveles apropiados de eficacia y eficiencia. Asimismo, el propio

desempefio organizacional esta regulado por:

1) Efectividad: especificamente para la institucion objeto de estudio efectividad es el acto por el
cual los colaboradores utilizan todos los recursos de manera optima.

2) Eficiencia: es el cumplimiento de las responsabilidades volviendo cada vez mas productivos
los procesos.

3) Relevancia: el grado de importancia que todos los miembros de la organizacion tienen tanto
con el logro de sus metas particulares como organizacionales.

4) Lo economico: Sin importar los fines para los cuales se cred la organizacion la generacion de
recursos economicos es indispensable para asegurar la sobrevivencia y permanencia de esta.

5) Viabilidad financiera: Aunque no sea una institucion con fines de lucro ASHONPLAFA se fija
metas de orden financiero y programaticas que estan relacionadas con la mision y estas dos a

su vez garantizan el proceso de expansion y presencia de la entidad a nivel nacional.

2.2.1.7 TRABAJO EN EQUIPO

“El trabajo en equipo incluye el conocimiento, principios y conceptos de las tareas y del
funcionamiento de un equipo eficaz, el conjunto de habilidades y comportamientos necesarios para

realizar las tareas eficazmente” (Torrelles, et al., 2011).

Los directivos de una organizacién son analogos a los capitanes de una embarcacion que
dependiendo de su direccidn asi serd el destino de la empresa y de los que dependen de ella. Al
interior de toda organizacion siempre se encuentran grupos de todo tipo, pero convertirlos en
equipos de trabajos sinérgicos es una ardua tarea que corresponde a los altos mandos y tomadores
de decisiones, esto obliga a que los gestores del talento humano desarrollen habilidades y
competencias profesionales para promover e inducir la creacion de equipos multidisciplinarios que
trabajen de manera coordinada, cooperativa y sustentada en los principios filoséficos de la entidad.
ASHONPLAFA es una organizacion que tiene una misién muy particular que esté relacionada con

el mejoramiento de la calidad de vida de las familias hondurefias, esta situacion condiciona a sus
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directivos a brindar un servicio de alta calidad y que supere las expectativas de los usuarios, por lo
que todos los miembros y clientes internos de esta asociacion son figuras claves para trabajar
individualmente para generar productos que promuevan calidez y excelencia como un conjunto

que sélo puede ser ofertado por equipos bien integrados.

Las empresas necesitan personas competentes para trabajar en equipo, pues en un mundo en
el que la informacion que se requiere manejar es amplia, heterogénea, compleja y altamente
especializada, el trabajo conjunto con profesionales de diferentes areas es cada vez mas comun
(Iborra & Dasi, 2012).

2.2.1.8 GENERO

Segun la (RAE, 2020) género es el conjunto de seres que tienen uno o varios caracteres
comunes. En materia de productividad es natural que se haga una distincion entre eficacia y
eficiencia esto es inaplicable en lo respectivo a género dado que el nivel de esfuerzo y el logro de
resultados de acuerdo con la ciencia no estd mediado por quien lo ejerce si un hombre o una mujer.
En la institucion donde se realiza esta investigacion su estructura organizativa esta compuesta por
ambos género, todos en su conjunto aportan al desarrollo de la empresa, pero se desconoce quién
tiene el mejor desempefio si los hombres o las mujeres, aunque basdndose en principios cientificos
esto no debe ser una diferencia pero tomando en cuenta la cultura organizacional que prevalece en
las instituciones es probable que exista algin tipo de barrera debido a los tradicionales
comportamientos enmarcados en el machismo. Lo que ocurre en la sociedad se replica al interior
de las organizaciones, en los ultimos tiempos se han hecho muchos esfuerzos para lograr una
equidad de género esto por supuesto ha sido mas facil desde la perspectiva de la gestion del talento
humano, pero siempre prevalece la inquietud si los diferentes roles de género tienen efecto en el

desempefio organizacional.

Estos roles de género tienen impacto en la condicién y la posicion de las mujeres en la
sociedad en todas las culturas, lo que genera situaciones no solo de diferencia sino de
desigualdad entre miembros de una misma familia y, por lo tanto, de la sociedad. (Eizaguirre
Mararion, 2013).
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2.2.1.9 CLIMA LABORAL

El clima laboral es el medio ambiente fisico y humano en el que se desarrolla el trabajo, este
influye en la satisfaccion del personal y esta relacionada con la forma como interactian los
empleados en la cultura de la empresa. Los factores mas importantes del clima laboral son los
incentivos econdémicos, oportunidades de desarrollo, el jefe, el trabajo desafiante y por supuesto la

relacion con los compafieros de trabajo (SUMACRM, s.f.)

Tabla 8. Proceso de evaluacion del clima laboral

o5z Priorizacién de
Adecuacién de .
L Aplicacion de aspectos y
Capacitacion encuesta de Resultados 35
< encuestas elaboracién del
Clima Laboral -
Plan de Accién
wn Directivos
o) Y Encuestas o2 Aspectos
= personal Encuesta de - Tabulacién y . 5
() . X aplicadas a todo priorizados y
> capacitado e | Clima Laboral resultados de )
o - 4 el personal de elaboracion del
o informado afinada L la encuesta 0z
o la organizacion Plan de Accién
o del proceso.

Fuente: (COPEME, 2009).

El término clima laboral se compone de dos palabras la primera evoca a una condicion del
entorno y la segunda lo que afecta, significa cuales son las peculiaridades a las que estan sometidos
en el entorno donde operan los colaboradores. Al igual que las condiciones climatoldgicas el clima
laboral se debe medir valorando tendencias y observando como evolucionan los fendmenos. Para
hacer posible esto se tiene que capacitar al personal para que posea la comprension de lo que ocurre
y como afrontarlo, una vez se crea este acondicionamiento se formula un instrumento
preferiblemente una encuesta la que debe de incluir preguntas capciosas, filtro e indagadora al
interior del habitad laboral. Una vez se aplican los instrumentos se procesa la informacion haciendo
uso de herramientas y aplicaciones disefiadas para tales efectos para obtener asi los resultados que
seran sometidos a analisis técnicos que revelen la actual situacion que envuelve las operaciones
organizacionales. La discusion de los resultados da paso a la priorizacion de los aspectos y puntos

criticos que deben ser priorizados en un plan de accidén también conocido como plan de mejora. El
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producto obteniendo de esta investigacion faculta a los directivos y personal competente en la toma
de decisiones para disefiar una gestion integradora que mejore el clima laboral si es que se
encontraran indicios de anomalias e inconveniencias o se impulsen labores para aumentar los

indicadores de éxito de la conveniente atmosfera de trabajo.

COPEME, (2009) afirma:

Un tema importante en la medicion del clima laboral es saber diferenciar la satisfaccion
y la motivacion, que son dos conceptos frecuentemente utilizados como sinénimos, pero que
implican tematicas distintas y estrategias de gestion diferenciadas. ElI hecho de estar
satisfecho no asegura que la persona se encuentre motivada, pero ciertamente si te encuentras
motivado es un signo de que estas satisfecho. La satisfaccion puede disminuir el ausentismo
en el trabajo, debido a que los colaboradores se sienten satisfechos con la labor que
desempefian, en el caso de la motivacion hace que los colaboradores lleguen mas alla de solo
disminuir el ausentismo, sino que le ponen empefio a las labores que realizan, pudiendo dar

mas de lo solicitado.

2.2.1.10 RECURSOS MATERIALES

Los recursos materiales son los bienes tangibles que la organizacion puede utilizar para el
logro de sus objetivos. En los recursos materiales podemos encontrar los siguientes elementos,
méaquina, inmuebles, insumos, productos terminados, elementos de oficina, instrumentos y

herramientas (Zona econdmica, 2020).

Al definir la palabra recurso necesariamente se evoca a la idea de algo indispensable que
puede estar en dos tipos de naturaleza renovables y no renovables, sin importar su indole ambos
son finitos y generalmente sin importar la envergadura de la empresa estos deben ser optimizados
con el proposito de alcanzar mejores indices de productividad a través de la movilidad de los
procesos eficaces a los eficientes. El desempefio de los colaboradores evidentemente depende de
muchos factores uno de los méas importantes es de caracter exdgeno es el aprovisionamiento y
accesibilidad a los recursos materiales bien sean estos bienes muebles, materiales, insumos o
materias primas deben estar en la cantidad y condicién correcta para que no haya retrasos o al
menos excusas para justificar el incumplimiento de los deberes de los operarios. Existe una relacion

inversamente proporcional entre el nimero de recursos materiales provistos para los empleados y
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su justificacion para hacer en tiempo y forma lo que les corresponde y de acuerdo con la asignacion

contenida en su contrato laboral.

La rentabilidad corporativa puede ser posible siempre y cuando exista la cantidad de recursos
indispensables para la operatividad de los procesos productivos y la generacion de servicios, existe
una relacion complementaria entre la capacidad instalada de una organizacion y los recursos que
requieren para cumplir con su mision y acercarse periodicamente al logro de su vision. Cuando no
existe una adecuada interaccion entre las estrategias, tacticas y actividades esto se ve relejado en
el incumplimiento de tiempos de entrega, calidad en la atencion y en el servicio, pero mayormente
en las satisfaccién y motivacion de los colaboradores, pues los directivos pediran resultados que
no son congruentes a la disposicion y facilidad de herramientas y recursos que son inherentes para

la correcta y oportuna operacion y gestion de procesos (Suarez & lIbarra, s.f.).

2.2.2 LA GESTION DEL TALENTO HUMANO, TEORIA Y MODELOS.

El mejoramiento de la sociedad en el &mbito de la convivencia y mejoramiento en la calidad
de vida, esta influenciado principalmente por los avances de la ciencia y esta a su vez, por el firme
deseo del ser humano de cambiar e impactar su entorno en pro la comodidad, respecto a las
empresas esto se centra en la optimizacion de los recursos y el incremento en la productividad,
dada la enorme competencia, los cambios en las exigencias de los clientes, pero en mayor medida
la preocupacion por la falta o precariedad de los insumos o0 medios para la supervivencia de las

organizaciones.

La teoria del management o traducido al espafiol como gestion o administracion estrategica,
ha avanzado con tanta significancia, que las organizaciones son cada vez mas efectivas, debido a
la transformacion en sus procesos basados en transformacion de la eficacia a la eficiencia y de la

produccion a la productividad.

De acuerdo con (Marcd, et al., 2016) “Todas las acciones organizacionales se encuentran
articuladas dentro de un plan, en el cual se detallan, entre otros elementos, los objetivos a perseguir
y los caminos para alcanzarlos”. Lo antes dicho permite entender que la oportuna gestion tanto del
talento humano como la de recursos materiales, es crucial; ya que, no solo se trata de fijar metas,

es indispensable también que en este sentido se determinen los mecanismos, recursos Yy
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procedimientos que la organizacion debe poner a disposicion de los colaboradores para que ellos y

en un conjunto dinamico cumplan con el plan estratégico.

Para lograr que las entidades mercantiles mejoren su desempefio es imperativo que se hagan
modificaciones en la manera de administrar al talento humano, por lo que la gestion debe identificar
queé aspectos son mejorables y la manera de implementarlos, de modo que los empleados aporten

sus conocimientos en favor de la organizacion.

En el siguiente parrafo se describe como se concreta la teoria de la gestion por medio de dos
modelos que son sumamente funcionales para el objeto de estudio de esta investigacion. La gestion
del talento como el motor que puede permear las conductas y actitudes de los colaboradores de
ASOHNPLAFA, cuya motivacién de cambio debe ser la mejora de la tendencia en el cumplimiento
de las metas programaticas, puede ser posible si se centra dicha gestion con base en dos ejes

transversales;

1) El modelo del cambio programado

2) El modelo de gestion por medio del Cuadro de Mando Integral

Desempeno de Colaboradores

Cuadro de Mando Integral

DO

Gestion del Talento Humano

Figura 14. Esquema de los modelos del Sustento Teorico

Fuente: Elaborado por las investigadoras con base a literatura consultada.
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La epistemologia se encarga de estudiar el conocimiento, sus bases y formas de inspiracion
y expresion, es de este sustento que parte todo principio filoséfico y es asi como todas las ciencias
han adoptado forma y fondo a lo largo de la evolucion social y cientifica de la humanidad (Valle ,
2015).

En la Gestion del Talento Humano y su incidencia en el desempefio de los colaboradores de
ASOHNPLAFA, es de suma relevancia comprender que el management, ofrece diferentes modelos
por medio de los que es posible impactar positivamente en la eficiencia y productividad de las
empresas, esta claro, que esto no se trata de conseguir un producto sino méas bien comprender que
se trata de un proceso que se realiza de manera ciclica y que eventualmente va mostrando
resultados, lo que logica y coherentemente debe tener toda la pertinencia y alineamiento con los
ejes estratégicos que estan constituidos en el plan de la organizacion. Por lo anterior el modelo de
Gestion basado en el Cambio organizacional programado (DO), es una estrategia concreta para
emplear cambios organizativos que no generen estrés, pero si prometan cambios sustanciales en

términos de efectividad y mas especificamente en el aumento del desempefio de los colaboradores.

El modelaje de la teoria de la gestidn en este caso practico se argumenta por medio de la
revision del estado del arte en materia de gestion del desempefio, por lo que ha sido necesario
diferenciar entre teoria y modelo. En el ambito y quehacer investigativo se abordan diferentes
marcos tedricos y sus respectivos postulados, para aumentar el conocimiento sobre un tema en
especifico, por lo que es basico establecer la diferencia entre teoria y modelo, y lograr asi, el
abordaje correcto. Como se ha dicho la teoria es el marco conjuntivo que explica la naturaleza de
los fendbmenos y el modelo es la mejor representacion de la realidad, esto por la falta de capacidad
de explicites de parte de los tedricos y la propia complejidad de su naturaleza. Con sustento de lo
anterior se concluye que el modelo es la manera conveniente de ofrecer un referente ideal y a su

vez ejemplificar y modelar lo que la teoria implica (Arias, 2018).

El modelo del cambio programado explica la ruta a seguir en la Gestion del Talento Humano,
para impulsar o mejorar el desempefio en los colaboradores, pues es un tanto notorio, que no se
puede realizar ningln tipo de intervencion, plan de mejora o gestion si no hay un proceso que
modifica el actual estado, esto conlleva el cambio paradigmatico de como se hacen las cosas

(Guizar Montufar, 2013). Con relacion a esto, el cambio programado es una gran alternativa en lo
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respectivo a Gestion del Talento Humano para lograr que los colaboradores canalicen sus
capacidades en tributo y conveniencia de toda la organizacion. Aunque en general los desempefios
de los empleados de la organizacién estudiada pueden ser aceptables, hay un indicador de logro
gue compromete estos resultados, es decir, no hay coherencia entre lo que logran los colaboradores
de manera individual y lo que la institucion de manera concreta alcanza luego de cada periodo que

es sometida a evaluacion.

Cuando ha pasado cierto periodo de tiempo, sobre todo posterior a una etapa de éxito
empresarial, es muy comun observar un estancamiento en las empresas. Lo anterior provoca que
al principio no sea notorio, pero, poco a poco esto va afectando el desempefio organizacional de la
institucién por encontrarse toda su estructura en un estatus QUO que le sugiere que todo esta bien
y que es inmejorable. En contexto el cambio programado es una gran alternativa para que
ASOHNPLAFA revise de qué manera puede emprender una gestion de cambio gradual y
controlado para impulsar una estrategia en la que sus colaboradores nuevamente entren en
movimiento y se vuelva tangible su aporte granitico para que su institucion no solo cumpla sino

supere sus metas estratégicas.

1) El modelo de gestidn basado en el cuadro de mandos integrales: Este es también conocido como
el Balanced Scorecard, un procedimiento que asegura un proceso de control integral de las
acciones y colaboraciones del personal de una organizacion, destacando que en tiempos
remotos, el desempefio de una empresa era medido Unicamente desde la perspectiva financiera,
y por supuesto que es la principal motivacién de todo inversionista e inclusive de los
emprendedores, sin embargo, con el pasar del tiempo y la dindmica de los entornos
empresariales esto ha cambiado, por ejemplo es probable que en ASHONPLAFA el asunto
econdmico aun no haya despertado ninguna alarma, no obstante, hay otras dimensiones que
deben ser estudiadas, puesto que como todo con el transcurrir del tiempo se va desgastando, y
esto provoca un congelamiento tanto en el progreso y desarrollo profesional de los empleados
como por sumatoria de toda la estructura organizativa.

El cuadro de Mando Integral es un modelo de gestion muy adecuado, pertinente y Util para

revertir, mejorar o impulsar nuestras medidas gerenciales con el afan de cambiar ciertas culturas y

comportamientos organizacionales que no aumentan o agregan valor a la institucion. Para (Kaplan

& Norton, 2002) “Si no puedes medirlo, no puedes gestionarlo”, “El sistema de medicion de una
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organizacion afecta muchisimo el comportamiento de la gente”(p. 34), es un aporte que pesar de

haber sido publicado hace casi 20 afios, sigue siendo inclusive méas funcional, por los mecanismos

y alternativas de medicién que se pueden efectuar gracias a las tecnologias de la comunicacion a

las que toda empresa puede tener acceso sobre todo las que tiene cierta robustez financiera para

dotarse de sistemas integrales de informacion.

El Cuadro de Mando Integral consiste en la evaluacion constante y continGa de las siguientes

areas de importancia estructural en una entidad;

Cuadro de Mando Integral

2Coémo nos vemos
ante los accionistas?

Metas Indicadores

2Como nos ven
los clientes?

2En qué debemos
ser los mejores?

A
o

Perspectiva Interna
del negocio

Metas Indicadores g Metas

Perspectiva del cliente

y aprendizaje

EeH Indicadores

\ Perspectiva de Innovacién
2Podemos continuar

mejorando y

creando valor?

Y

Figura 15. Cuadro de mando integral

Fuente: (Kaplan & Norton, 2002).
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1)

2)

3)

4)

Finanzas: La primera, pero no la unica y determinante, es esta dimension que define la salud
de la organizacion en relacion con el diferencial entre los ingresos, las inversiones, los gastos
o las pérdidas y las ganancias.

Los procesos internos: La valoracion del desempefio como centro esencial de los procesos de
control de la organizacién, es en este tramo de la gestion, en donde se gestan los principios del
éxito, o por su contrario es la explicacién del porque la empresa estd experimentando
incumplimientos y desviaciones entre lo planeado y lo logrado efectivamente.

Clientes: Con especificidad, este es un actor de suma relevancia, es imperativo conocer que
percepcion tiene con respecto al producto o los servicios que ha demando. En ASOHNPLAFA,
los usuarios son claves para expresar que experimentan cuando ingresan y egresan de las
instalaciones o justamente cuando concluye su proceso de atencion. EI conocer el sentir y
pensar de los usuarios es tomar una instantanea o radiografia de lo que esta ocurriendo en la
organizacion, visto desde la perspectiva de un observador determinante.

Formacion y crecimiento: Los planes estratégicos deben ser congruentes con lo que al interior
de laempresa ocurre en el dia a dia, significa que la institucidn debe buscar de manera perpetuo,
como genera conocimiento y consolidad las competencias de sus equipos de trabajo. Las
diferentes estrategias deben proporcionar un marco de accién que condicione las actitudes y
aptitudes de los colaboradores. Por lo tanto, el desempefio de los colaboradores esta en funcion
de la formacion al que son expuestos los empleados, el crecimiento organizacional al margen
de nuevas aperturas de clinicas o puntos de asistencia, implica un avance l6gico y ordenado

que aseguren la sostenibilidad de la empresa a lo largo del tiempo.

Estas cuatro perspectivas visualizan de manera holistica a toda la empresa, incluyendo

activos tangibles e intangibles, lo que potencia el cumplimiento de la mision y asegura el logro de

la vision de una empresa (Alveiro, 2011). Tanto el modelo del cambio programado (DO) vy el

modelo de gestion de las cuatro perspectivas (Cuadro de Mando Integral), modelan de manera

oportuna la teoria del Management, en lo concerniente a la Gestion del Talento Humano, como

alternativa para el aumento del desempefio de los colaboradores.

2.2.2.1 METODO DE MEDICION

La teoria de la gestion por ser la teoria que sirve de marco para la gestion estratégica que se

adapta en estos tiempos de alta competitividad puede ser medida de acuerdo con el enfoque al que
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corresponde la investigacion. Particularmente se mide la gestién del talento humano a través del
desempefio de los colaboradores, variable que justifica este proceso investigativo y de acuerdo con

su naturaleza se medira de la siguiente manera:

El desempefio; es una variable de medicion cuantitativa ya que existen indicadores que miden
el nivel de entrega, compromiso y dedicacion de los colaboradores entre ellos el mas importante el
cumplimiento de metas. Para poder efectuar una correcta medicion es indispensable la definicidn
de indicadores con los que se evaluaran los insumos una vez estos sean procesados y finalmente
generen resultados (CEPAL, 2010).

Dado que es una variable cuantitativa el instrumento indicado es una encuesta, basandose en
lo expresado por (Hernandez Sampieri, et al., 2014) la encuesta incluye un cuestionario que
consiste en un conjunto de preguntas y su objetivo es medir las variables objeto de estudio. Este
instrumento se aplica a los colaboradores quienes al emitir su opinidn esto se sistematiza por medio
de tablas de frecuencias, cuadros de contingencias u otro tipo de herramientas de la estadistica
descriptiva que facilitan el analisis posterior para aceptar o rechazar la hipétesis planteada. Ademas
de la encuesta se propone realizar la observacion estructurada en la que se pretende apreciar ciertos
comportamientos especificos que se suscitan en el entorno y que representan cierto interés para la
investigacion y que por supuesto son cuantificables. Para la medicion de la gestion del talento
humano en donde se manejan datos de carécter cualitativo se emplearan entrevistas a mandos

intermedios y demas personas que tienen personal a cargo.

2.2.3 LA TEORIA DE CAMPO

La teoria de campo de Kurt Lewin afirma que la conducta humana depende de dos elementos

fundamentales:

1. La conducta se deriva de la totalidad de factores y eventos coexistentes en determinada
situacion. Las personas se comportan de acuerdo con una situacion total, que comprende hechos
y eventos que constituyen su ambiente.

2. Esos hechos y eventos tienen la caracteristica de un campo dindmico de fuerzas, en el que cada
uno tiene una interrelacion dinamica con los demas, que influye o recibe influencia de los otros.

Este campo dindmico produce el llamado campo psicolégico personal, que es un patron
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organizado de las percepciones de cada individuo y que determina su manera de ver o de

percibir las cosas en su ambiente.

El ambiente psicoldgico o conductual es lo que la persona percibe e interpreta en relacion

con su ambiente externo, es decir el ambiente que se relaciona con sus necesidades actuales. En el

ambiente psicoldgico, los objetos, las personas y las situaciones pueden adquirir valores que

determinan un campo dindmico de fuerzas psicoldgicas. El valor es positivo cuando los objetos,

las personas y las situaciones pueden o prometen satisfacer las necesidades presentes del individuo

y €s negativo cuando pueden o prometen ocasionar algin perjuicio o dafio. La tendencia de los

objetos, personas o situaciones con valor positivo es atraer al individuo, mientras que los de valor

negativo es causarle aversion o huida (Castillo, 2016).

2.2.4 LA TEORIA DE LOS DOS FACTORES

Herzberg basa su teoria en el ambiente externo y la motivacion y para trabajar depende de

dos factores:

a) Factores higiénicos. Se refieren a las condiciones que rodean a la persona en su trabajo,

el

comprende las condiciones fisicas y ambientales del trabajo, el salario, los beneficios
sociales, las politicas de la empresa, el tipo de supervision, el clima de las relaciones entre
la direccién y los empleados, los reglamentos internos, las oportunidades existentes, etc.
Corresponden a la motivacién ambiental y constituyen los factores que tradicionalmente
utilizan las organizaciones para motivar a los empleados. Los factores higiénicos tienen una
muy limitada capacidad para influir de manera poderosa en la conducta de los empleados.
La expresion higiene refleja precisamente su caracter preventivo e indica que estan
destinados Unicamente a evitar fuentes de insatisfaccion en el ambiente. Si estos factores
higiénicos son recomendables, Unicamente evitan la insatisfaccion, ya que su influencia
sobre la conducta no logra elevar la satisfaccién de manera sustancial y duradera. Pero, si
son precarios, provocan insatisfaccion, por lo que se les llama factores de insatisfaccion y
comprenden:

Condiciones de trabajo y bienestar.

Politicas de la organizacion y administracion.

Relaciones con el supervisor.

Competencia técnica del supervisor.
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5. Salario y remuneracion.
6. Seguridad en el puesto.

7. Relaciones con los colegas.

b) Factores motivacionales. Se refieren al contenido del puesto, a las tareas y las obligaciones
relacionadas con éste; producen un efecto de satisfaccion duradera y un aumento de la
productividad muy superior a los niveles normales. Si los factores motivacionales son
optimos, elevan la satisfaccion; si son precarios, provocan la ausencia de satisfaccién. Por
eso se les denominan factores de satisfaccion. Constituyen el contenido del puesto en siy
comprenden:

Delegacion de responsabilidad.

Libertad para decidir como realizar un trabajo.

Posibilidades de ascenso.

Utilizacion plena de las habilidades personales.

Formulacion de objetivos y evaluacion relacionada con éstos.

Simplificacion del puesto (por quien lo desempefia).

N o a b~ wDnh e

Ampliacion o enriquecimiento del puesto (horizontal o verticalmente).

En esencia, la teoria de los factores afirma que la satisfaccion en el cargo es funcion del
contenido o de las actividades desafiantes y estimulantes del cargo (factores motivadores). Por otro
lado, la insatisfaccion en el cargo depende del ambiente, de la supervision, de los colegas y del
contexto en general del cargo (factores higiénicos). Los factores responsables de la satisfaccion
profesional estan desligados y son diferentes de los factores responsables de la insatisfaccion
profesional. Lo opuesto a la satisfaccion profesional, no es la insatisfaccion, es no tener ninguna
satisfaccion profesional; de la misma manera, lo opuesto a la insatisfaccion profesional es carecer
de insatisfaccion, y no es la satisfaccion. Herzberg propone el enriquecimiento de las tareas (job
enrichment), que consiste en exagerar deliberadamente los objetivos, responsabilidades y el desafio
de las tareas del puesto. (Chiavenato, 2008).
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2.3 CONCEPTUALIZACION

En este apartado se analiza los conceptos fundamentales y las dimensiones e indicadores de
las variables definidas a lo largo de la investigacién. Se han fundamentado de manera clara y

precisa cada variable con el objetivo de brindar una definicion concreta.

Gestién del + Desempefio
talento

Figura 16. Relacion entre variable dependiente y variable independiente.

Fuente: Elaboracidon propia
2.3.1 VARIABLE DEPENDIENTE

La variable dependiente es la variable respuesta o variable resultante. La variable
dependiente, representa la consecuencia de los cambios en el sujeto bajo estudio o en la situacion
que se esta estudiando.

2.3.1.1 DESEMPENO

“El desempeio laboral es el valor que se espera aportar a la organizacion de los diferentes

episodios conductuales que un individuo lleva acabo en un periodo de tiempo” (Palaci, 2005).

En ASHONPLAFA se evaltan a los colaboradores periddicamente con el objetivo de
determinar si se cumplieron o no las metas trazadas. Ademas, es la forma de medir el desempefio
de los empleados de acuerdo con el puesto de trabajo que cada uno ejerce. La justificacion de
realizar una evaluacion de desempefio estd basada en la deteccion de incumplimientos o
simplemente proveer informacidn de retroalimentacidn para mejorar el comportamiento laboral de

los colaboradores. En este proceso cada mando intermedio posee la responsabilidad de someter a
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su personal a evaluaciones que evidencien el logro de sus compromisos individuales alineados a
los institucionales, por otra parte, para cumplir una condicién de suma importancia en su cargo que
consiste en socializar con quien corresponda los resultados y posteriormente realizar las
correcciones que faciliten el aprovechamiento de las capacidades y se superen eventualmente los

puntos débiles detectados.

La gestion del desempefio pretende el logro de los mejores resultados para la
organizacién y el aprovechamiento de los recursos de esta, de manera que el resultado se
logre de manera efectiva. La vision hacia el desempefio crea una vision compartida de lo que
se debe lograr, de manera tal que se aumente la probabilidad de que los objetivos se

cumpliran. (Wagnerova 2011, citado por Striteska, 2012).

2.3.1.1.1 METODOS DE EVALUACION DE DESEMPENO

Desempefio como concepto puede ser generico para cualquier organizacion, sin embargo, el
método de evaluacion de desempefio que se emplea esta condicionada por el tipo de gestion de

procesos que se realicen en cada entidad.

(Alles, 2010) describe:

Los métodos basados en caracteristicas miden hasta qué punto un empleado posee
ciertas caracteristicas, como confiabilidad, creatividad, iniciativa o liderazgo, que esa
compafiia considera importantes para el presente o para un futuro. Son populares porque son
sencillos o faciles de administrar. Por su parte, los métodos basados en el comportamiento
permiten al evaluador identificar de inmediato el punto en que cierto empleado se aleja de la
escala. Estos métodos se desarrollan para describir de manera especifica que acciones
deberan (o no deberan) exhibirse en el puesto. Por lo general, su maxima utilidad consiste en
proporcionar a los empleados una retroalimentacion de desarrollo. Finalmente, los métodos
basados en resultados evaltan los logros de los empleados, los resultados que obtienen en su
trabajo. Sus defensores afirman que son mas objetivos que otros métodos y otorgan mas
autoridad a los empleados. La observacion de resultados, como cifras de ventas o produccion,
supone menos subjetividad, por lo cual quiza esté menos abierta a sesgo o a la opinion

subjetiva, sea a favor o en contra, de los evaluadores.
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Tabla 9. Comparaciones de los métodos de evaluacion de desempefio

Ventajas Desventajas

Método de De féacil y rapido disefio, por lo tanto, de No son tan Gtiles para dar devolucién
« T menor costo. Facil de usar. a los empleados y el margen de error
Caracteristicas

€S mayor.
Método de Se pueden definir estandares de desempefio El desarrollo puede requerir mucho

. ue son facilmente aceptados por jefes tiempo y costo.

“Comportamientos” d P por | y oy

subordinados. Son muy tiles para la

devolucion de la evaluacion.

Método de “Resultados”  Evitan la subjetividad y son fécilmente EI desarrollo puede requerir mucho
aceptados por jefes y subordinados. tiempo y pueden fomentar en el
Relacionan el desempefio de las personas con  empleado un enfoque de corto plazo.
la organizacion. Fomentan los objetivos

compartidos

Fuente: (Alfaro, 2012)

2.3.2 VARIABLE INDEPENDIENTE

Son las variables que se miden, manipulan o seleccionan para determinar su relacion con el
estudio o investigacion observada. Estas variables son conocidas también como variable estimulo

0 input.
2.3.2.1 GESTION DE TALENTO HUMANO

La gestion del talento humano es la direccion de todos los aspectos relacionados con las
personas que colaboran para una organizacion, esto es posible gracias a la implementacion de
politicas y practicas, que facultan a los encargados para hacer de la mejor manera el proceso, de

reclutamiento, seleccidn, capacitacion e incentivo de colaboradores (Chiavenato, 2008).

Dessler & Varela, (2006) afirman que la gestion del talento humano es “la practica y politica
necesarias para manejar los asuntos que tienen que ver con las relaciones humanas del trabajo
administrativo, en especifico se trata de reclutar, evaluar, capacitar, remunerar y ofrecer un

ambiente seguro y equitativo para los empleados de la compafiia™.

Sobre su importancia Reyes, (2015) sostiene que un sistema de gestion de talento humano
permite medir y organizar el desempefio de los colaboradores por medio de capacitacion, la
retroalimentacién, y el apoyo, para conseguir una vision clara de las competencias que necesitan
aprender o mejorar para alcanzar el éxito personal y organizacional, por lo que es importante que

las empresas inviertan tiempo, y recursos en desarrollar de manera integral a sus colaboradores
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Generalmente los términos de talento humano y administracion de recursos humanos son
tomados como sinénimo, sin embargo, en la practica cada uno tienen una aplicacion diferente no
solo se trata de modernizacion de conceptos para el caso en la forma de trabajo RRHH implica la
responsabilidad de linea y la funcidn staff, en su caso la gestién del talento humano consiste en la
descentralizacién a manos de los gerentes y su equipo. Respecto al nivel de actuacion la gestion
del talento humanao tiene un enfoque global y estratégico en el negocio, pero en lo concerniente a
RRHH se actla por medio de la departamentalizacién y tacticas. En la administracion de RRHH el
mando de accién la toma de decisiones surge de la ctpula del area y las acciones estan centralizadas
en el mismo departamento, no obstante, con la gestidn del talento humano la toma de decisiones y

acciones esta a cargo del gerente y su equipo de trabajo.

De acuerdo con el tipo de actividades en la administracion de RRHH este proceso se realiza
por medio de consultorias internas y a través de la prestacion de servicios especializados.
Igualmente, en la gestién se realizan consultorias internas, pero con la diferencia que hay
descentralizacion y se comparten las responsabilidades. En la gestion del talento humano en lo que
se refiere a las principales actividades implica la forma en que los gerentes y equipos pueden
seleccionar, capacitar, liderar, motivar, evaluar, y recompensar a sus participantes no asi en la
administracion de RRHH estas actividades consisten en el reclutamiento, seleccion, capacitacion,
administracion de salarios, prestaciones, higiene y seguridad y relaciones sindicales. En relacion
con la filosofia organizacional administracion de RRHH reconoce la mision del area para atraer y
mantener a los mejores trabajadores, por su parte la gestion del talento humano para crear la mejor

empresa y calidad de vida laboral (Chiavenato, 2008).

La gestion del talento humano valora al colaborador desde toda perspectiva creando
condiciones para potenciar las destrezas y habilidades de cada uno de los miembros de la
organizacion todo por cumplir el gran objetivo que impacte positivamente en el éxito de la
organizacién y a su vez mejorando el entorno y la calidad de vida de todos los actores de la gestion
empresarial. Una organizacién alcanza su mayor nivel de capacidad cuando optimiza sus recursos
y de manera integral gestiona los espacios para impulsar el talento humano y consolidar asi las
estrategias del negocio. En la actualidad debido a diversas presiones provenientes del entorno la
gestion empresarial basada en el talento tiene un mayor sentido debido a las repercusiones que se

derivan de estos tiempos de crisis en materia organizacional.
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Presiones globales externas Repercusiones sobre la empresa Repercusiones sobre el talento

W Crisis econémica W Despidos W Descenso del compromiso por
W Escasez de habilidades W Reducciones de costes parte de los empleados

W Demografia cambiante W Cambios en el rumbo W Marca de la empresa danada
W Globalizacién estratégico W Severas necesidades de

I Rotacién de la tecnologia I Pérdida de clientes planificacién de la plantilla

I Caida del consumo W Cambio de la estrategia

W Incremento de la presion de de adquisicion del talento
ventas W Menor productividad

W Fusiones y adquisiciones de la plantilla

W Jubilacién retrasada

W Reestructuracién organizacional

W Plantillas multigeneracionales

W Exigencia de nuevas habilidades

W Mayor rotacion

W Presion por reducir los costes

Figura 17. Presiones globales y su repercusion en la gestion del talento humano.

Fuente: (Cheese, et al., 2009).

2.4 INSTRUMENTOS

En esta seccion se presentard y describira el instrumento principal que sera utilizado en la

investigacion.

2.4.1 LAENCUESTA

El principal instrumento para utilizar en la medicion de variables es la encuesta, debido a que
esta técnica posee las herramientas convenientes para este proceso investigativo, que consiste en
indagar a los colaboradores de ASHONPLAFA para que ellos emitan sus puntos de vista.

La encuesta se considera en primera instancia como una técnica de recogida de datos a
través de la interrogacion de los sujetos cuya finalidad es la de obtener de manera sistematica
medidas sobre los conceptos que se derivan de una problematica de investigacion
previamente construida. (L6pez & Sandra, 2015).

2.4.2 LA OBSERVACION ESTRUCTURADA

Esta técnica es necesaria puesto que a traves de ella se obtendran elementos intactos que
provienen del ambiente en donde se desenvuelven los colaboradores, significa que la informacion

recabada es un claro reflejo de lo que suele ocurrir en el entorno observado.
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“La observacién estructurada es el modelo donde se encuentra la focalizacién preminente del

objeto de estudio, lo que permite profundizar en cada detalle y evitar distractores” (Saenz & Tamez,
2014).

2.4.3 LAENTREVISTA

Es una herramienta para la obtencion de datos que se realiza en un momento, lugar y
condiciones acordadas. Lo relevante de la entrevista es que se realiza in situ lo que potencia la
transparencia de la informacion obtenida y necesariamente esta se debe de realizar entre un experto

gue guia la investigacion y un entrevistado que conoce el tema en cuestion.

Debido a la naturaleza de esta investigacion y al tipo de dato que se recaba, la entrevista
corresponde a una tipologia semi estructurada en donde las preguntas sirven de guia para que el
investigador oriente la conversacion con el entrevistado, por lo que las interrogantes son abiertas
lo que aumenta la flexibilidad, espontaneidad y apertura de la persona que facilita la entrevista

(Meneses & Rodriguez, s.f.).

2.44 VALIDEZ Y CONFIABILIDAD
2.4.4.1 VALIDEZ

La validez de instrumentos consiste en la seguridad de que en su estructura se encuentran las
directrices, preguntas o indicaciones para obtener las respuestas o datos que justamente el
instrumento debe de recabar. La validacion se efectla al contenido del instrumento e implica la
evaluacion del dominio de este, es decir cada uno de los indicadores incluyen los rasgos o

caracteristicas que se pretende medir (Soriano Rodriguez , 2014).

El método que se empleard para determinar la validez tanto del contenido como la estructura
del documento se hara por medio de la intervencion de la técnica conocida como juicio de experto,
quienes poseen conocimientos y formacion académica respecto a la gestion del talento humano y

desempefio.

2.4.4.2 CONFIABILIDAD

La confiabilidad de un instrumento se determina a partir de diferentes pruebas, la mas

conveniente es el Alfa de Cronbach que mide el grado de congruencia que posee un instrumento
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en relacion a la coherencia entre las preguntas que fueron disefiadas a través de escalas (Likert)
esto quiere decir que los datos reportados por el instrumento deben mantenerse aun sometiéndolo
a diferentes pruebas y con el mismo sujeto. Para efectos de viabilidad estas pruebas se realizan con
un namero reducido de instrumentos aplicados lo que recibe el nombre de prueba piloto, es en esta
fase que se somete a discusién la confiabilidad del instrumento y de encontrar inconsistencias se
realizan las correcciones respectivas y se ajustan para su aplicacion final en el proceso del trabajo
de campo.

“La confiabilidad, grado que un instrumento produce resultados consistentes y coherentes”

(Hernandez Sampieri, et al., 2014).

El Alfa de Cronbach es el promedio de todos los coeficientes divididos que resultan de
distintas formas de dividir los resultados de la escala, el coeficiente varia de 0 a 1, y un valor de
0.6 0 menos por lo general indica confiabilidad de consistencia interna insatisfactoria. El Alfa de
Cronbach revela como los indicadores presentados en una escala de Likert presentan cierta

homogeneidad o su covarianza es constante (Hernandez Sampieri, et al., 2014).
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CAPITULO I1l. METODOLOGIA

Una vez se ha planteado el problema de investigacion y se ha desarrollado el marco tedrico

donde se describe la teoria que sustenta esta investigacion, se procede a detallar en este capitulo,

la metodologia con que se llevara a cabo la investigacion, especificando técnicas y procedimientos

para el tratamiento de las variables.

3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA

El proceso de investigacion requiere que cada uno de los componentes que estan involucrados

en el estudio se correlacionen entre si, es decir que exista una congruencia en el tema, problema,

objetivos y variables. En la tabla 10 se presenta la matriz metodoldgica como herramienta que

facilita el resumen de la investigacién y comprueba la secuencia l6gica de los procesos de

investigacion.

Tabla 10. Matriz metodolégica

Titulo Problema Preguntas de Obijetivos Variables
Investigacion  General Especificos Independien  Dependiente
te
Gestién del ¢Como la ¢Existe Analizar 1. Demostrar la  Gestién del Desempefio
Talento gestion del relacion entre ~ como la relacion talento
Humanoysu talento la gestion del gestion del existente entre  Humano
incidenciaen  humano talento humano talento la gestion del
el de realizadaen vy suefecto en humano talento humano
desempefio de la el desempefio realizada en la vy su efecto en
los ASHONPL  de los ASHONPLA el desempefio
colaboradores  AFA incide  colaboradores? FAincideen  de los
de enel el desempefio  colaboradores
ASHONPLA  desempefio  ;Cémoes la de los 2. Describir
FA de los gestion del colaboradores  como es la
colaborador  talento humano , conelfinde  gestion del
es? en la generar talento humano
organizacion?  recomendacio enla
nes que organizacion
¢Enqué permitan la 3. Enunciar en
aspectos de la  formulacion qué aspectos
gestion del de una de la gestion
talento humano propuesta que  del talento
se identifican mejore los humano se
debilidades? resultados identifican
organizaciona debilidades.

les.
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Continuacion de la tabla 10. Matriz metodoldgica

Titulo

Gestion del
Talento
Humano y su
incidencia en
el de
desempefio de
los
colaboradores
de AHPF

Problema

¢Como la
gestion del
talento
humano
realizada en
la
ASHONPL
AFA incide
en el
desempefio
de los
colaborador
es?

Preguntas de
Investigacion

¢Que
elementos del
desempefio
pueden ser
mejorables?

Objetivos

General

Analizar como
la gestion del
talento humano
realizada en la
ASHONPLAF
Aincide en el
desempefio de
los
colaboradores,
con el fin de
generar
recomendacion
es que
permitan la
formulacién de
una propuesta
gue mejore los
resultados
organizacional
€s.

Especificos

4.Determinar
qué elementos
del desempefio
pueden ser
mejorables

Variables
Independien  Dependiente
tes
Gestion del ~ Desempefio
Talento
Humano

Fuente: Elaborado por las investigadoras.

3.1.1 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Parte fundamental del proceso de investigacidon es definir de manera conceptual y operacional

las variables objeto de andlisis. La operacionalizacion de las variables consiste en determinar el

método a través del cual las variables serdn medidas o analizadas.

A continuacion se la operacionalizacion de las variables, mismas que se detallan por variable

dependiente, variables independientes y sus respectivas dimensiones:
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Variable Independiente Dimensiones Variable Dependiente

Reclutamiento y seleccion de
personal

Evaluacion de desempefio

Sistema de compensaciones

Gestion del talento Humano Desarrollo personal Desempefio

Liderazgo

Motivacion

Comunicacién

Figura 18. Variables y dimensiones que componen el estudio

Fuente: Elaboracidn propia por las investigadoras
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Dimensiones

Género

Carga laboral

Recursos materiales

Clima laboral

Trabajo en equipo




Tabla 11. Operacionalizacion de la variable independiente.

Variable Definicion Dimension Indicador Preguntas Respuestas Escala Técnica
independiente | Conceptual Operacional
Gestion del Para La Gestiondel | 1) Reclutamie | 1) Proceso de ¢Cuando se 1) Nunca Encuesta
talento (Chiavenato, Talento ntoy reclutamiento | contrata personal | 2) Casi nunca Ordinal colaboradores
humano 2008). Es la Humano, es la seleccion en la institucion 3) Algunas
direccion de unidad de de personal | 2) Induccién se realiza un veces
todos los ASONHPLAF proceso de 4) Casi siempre
aspectos A que seleccion de 5) Siempre
relacionados coordina, personas?
con Iasl ptt)ersonas ac_omparl1a y ¢Enlaempresase | 1) Nunca
g;facl?nz oran Zzllsggoiagf)res rea!izan procesos 2) Casi hunca Ordinal Encuesta
organizacién de la de induccion con | 3) Algunas colaboradores
esto es posibie asociacion en las nuevas veces
. contrataciones? 4) Casi siempre
gracias a la asuntos 5 :
: L ) Siempre
implementacion | laboralesy
de politicas y todo lo relativo ; ;
practicas, que al proceso de 2) Evaluacion | 1) Resultadosde | ¢Conozco cdmo 1) Nunca Ordinal Encuesta
facultan a los gestion de del evaluacion de | se mide mi 2) Casi nunca colaboradores
encargados para | personas. desempefio. desempefio desempefio 3) Algunas
hacer de la laboral? veces
mejor manera el 4) C_asi siempre
proceso, de 5) Siempre
reclutamiento, ¢Confio en los 1) Nunca Ordinal Encuesta
seleccion, reportes 2) Casi nunca colaboradores
capacitacion e presentados 3) Algunas
incentivo de respecto a mi veces
colaboradores. desempefio 4) Casi siempre
laboral? 5) Siempre

Fuente: Elaboracion propia.
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Continuacion de la tabla 11. Operacionalizacién de la variable independiente.

ind\e/s;ﬁgileente ConceptuIZIEﬂnICIogperacional Dimension Indicador Preguntas Respuestas Escala Técnica
Gestion del Para La Gestion del | 3) Sistemade | 1) Plande ¢Considero que 1) Nunca Ordinal | Encuesta
talento (Chiavenato, Talento compensaci incentivos. tengounsalarioy | 2) Casi hunca colaboradores
humano 2008). Es la Humano, es la ones. beneficios justos | 3) Algunas
direccion de unidad de en comparacion veces
todos los ASONHPLAF con otros 4) Casi siempre
aspectos A que empleados que 5) Siempre
relacionados coordina, realizan trabajos
con las personas | acompafiay similares en otras
que colaboran asiste a los instituciones?
para una colaboradores
organizacion, de la 4) Desarrollo | 1) Numero de ¢Cuéndo se 1) Nunca Ordinal | Encuesta
esto es posible asociacion en personal colaboradores | presentan 2) Casi nunca colaboradores
gracias a la asuntos promovidos oportunidades en 3) Algunas
implementacion | laborales y la institucion, veces
de politicas y todo lo tengo posibilidad | 4) Casi siempre
practicas, que relativo al a ascensos o 5) Siempre
facultan a los proceso de reclasificaciones?
encargados para | gestion de 2) Metas ¢Siento que las 1) Nunca Ordinal | Encuesta
hacer de la personas. programatica | metas 2) Casinunca colaboradores
mejor manera el S programaticas son | 3) Algunas
proceso, de alcanzables? veces
I’eclutamiento, 4) Casi Siempre
Selecc.ién: ] 5) Siempre
Capacitacion e 3) Talleres de ¢En lainstitucion | 1) Nunca Ordinal | Encuesta
incentivo de fortalecimient | se promueve la 2) Casi nunca colaboradores
colaboradores. 0 mision, vision, 3) Algunas
institucional | valoresy la veces
filosofia 4) Casi siempre
institucional? 5) Siempre

Fuente: Elaboracién propia.
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Continuacion de la tabla 11. Operacionalizacién de la variable independiente.

ind\e/s;ﬁgileente ConcepuﬁflnICIogperacional Dimension Indicador Preguntas Respuestas Escala Técnica
Para La Gestion 5) Liderazgo. | 1) Conductade | ¢(Recibo 1) Nunca Ordinal Encuesta a
Gestion del (Chiavenato, del Talento los jefes regularmente 2) Casi hunca colaboradores
talento 2008). Es la Humano, es percibida por | retroalimentacién | 3) Algunas
humano direccion de la unidad de parte de los de mi jefe veces
todos los ASONHPLA colaboradores | inmediato sobre 4) Casi siempre
aspectos FA que las tareas que me | 5) Siempre
relacionados coordina, asignan?
con las personas | acomparfiay ¢Siento que mi 1) Nunca Ordinal Encuesta a
que colaboran asiste a los jefe inmediato me | 2) Casi nunca colaboradores
para una colaboradore motiva para el 3) Algunas
organizacion, sdela cumplimiento de veces
esto es posible asociacion en metas? 4) Casi siempre
gracias a la asuntos 5) Siempre
implementacion | laboralesy ¢Estoy de 1) Nunca Ordinal Encuesta a
de politicas y todo lo acuerdo comomi | 2) Casi nunca colaboradores
practicas, que relativo al jefe inmediato 3) Algunas
facultan a los proceso de resuelve los veces
encargados para | gestion de conflictos? 4) Casi siempre
hacer de la personas. 5) Siempre
mejor manera el ¢Mi jefe 1) Nunca Ordinal Encuesta a
proceso, de inmediato se 2) Casi hunca colaboradores
reclutamiento, preocupa por 3) Algunas
seleccion, asesorar, guiar y veces
capacitacion e ensefiar 4) Casi siempre
incentivo de constantemente? | 5) Siempre
colaboradores. ¢Mi jefe 1) Nunca Ordinal Encuesta a
inmediato me 2) Casi nunca colaboradores
apoya en mi 3) Algunas
desempefio diario veces
y me motiva a 4) Casi siempre
mejorar? 5) Siempre

Fuente: Elaboracion propia.
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Continuacion de la tabla 11. Operacionalizacién de la variable independiente.

ind\ésgﬁgileente Concepulj::iflnICIogperacional Dimension Indicador Preguntas Respuestas Escala Técnica
Para La Gestién 6) Motivaciéon | 1) Nivel de {Mi jefe 1) Nunca Ordinal Encuesta a
Gestion del (Chiavenato, del Talento motivacion inmediato y 2) Casi hunca colaboradores
talento 2008). Es la Humano, es expresada por | superiores valoran | 3) Algunas
humano direccion de la unidad de los mi esfuerzo? veces
todos los ASONHPLA colaboradores 4) Casi siempre
aspectos FA que 5) Siempre
relacionados coordina, i _
con las personas | acompafia y 2) Porcentaje de | ¢Sientouna 1) Nunca Ordinal Encuesta a
que colaboran asiste a los empleados enorme 2) Casi nunca colaboradores
para una colaboradore gue muestran | Motivacion 3) Algunas
organizacion, sdela interés y cuando cumplo veces
esto es posible | asociacion en dedicacion en | con las metasy 4) Casi siempre
gracias a la asuntos la realizacion | con ello 5) Siempre
implementacién | laborales y de sus contribuyo al
de politicas y todo lo funciones. desarrollo de la
practicas, que relativo al institucion?
facultan a los proceso de
encargados para | gestion de ¢Me siento 1) Nunca Ordinal Encuesta a
hacer de la personas. comodo cuando 2) Casi nunca colaboradores
mejor manera el me asignan 3) Algunas
proceso, de actividades que veces
reclutamiento, me permiten 4) Casi siempre
seleccion, desarrollar nuevas | 5) Siempre
capacitacion e destrezas y
incentivo de conocimientos?

colaboradores.

Fuente: Elaboracion propia.
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Continuacion de la tabla 11. Operacionalizacién de la variable independiente.

ind\elggﬁgilgnte Concepttlijﬂmcmgperacional Dimension Indicador Preguntas Respuestas Escala Técnica
Para La Gestién 7) Comunicac | 1) Oficios ¢Mi jefe me 1) Nunca Ordinal | Encuesta a
Gestion del (Chiavenato, del Talento ion 2) Memorandu comunica sus 2) Casi nunca colaboradores
talento 2008). Es la Humano, es m expectativas con 3) Algunas veces
humano direccion de la unidad de 3) Comunicados | relacion al trabajo? | 4) Casi siempre
todos los ASONHPLA 4) Correos 5) Siempre
?gﬁggo:a dos Ecirqduiﬁa 5) i:gir:reorglgzs (;Existg unz?l,buena 1) Nun_ca Ordinal | Encuesta a
con las personas acompaﬁ:a y reuniones comunicacion entre | 2) Casi nunca colaboradores
que colaboran asiste a los laborales las areas? 3) Algyn_a > VECEs
laboradore 4) C_aS| siempre
parauna co'a 5) Siempre
organizacion, sdela
esto es posible asociacion en ¢Mi jefe inmediato | 1) Nunca Ordinal | Encuesta a
gracias a la asuntos me comunica en 2) Casinunca colaboradores
implementacion | laborales 'y tiempo y formatoda | 3) Algunas veces
de politicas y todo lo la informacién 4) Casi siempre
practicas, que relativo al institucional de la 5) Siempre
facultan a los proceso de cual debo estar
encargados para | gestion de enterado?
hacer de la personas. ¢Mi jefe inmediato | 1) Nunca Ordinal | Encuesta a
mejor manera el realiza reuniones 2) Casi nunca colaboradores
proceso, de periddicas para 3) Algunas veces
reclutamiento, comunicarnos e 4) Casi siempre
seleccion, informarnos sobre el | 5) Siempre
Capacitacion e cumplimiento e
incentivo de incumplimiento de
colaboradores. metas?
¢Las metas de la 1) Nunca Ordinal | Encuesta a
institucion son 2) Casinunca colaboradores
claras y se me 3) Algunas veces
instruye para su 4) Casi siempre
cumplimiento de 5) Siempre

manera oportuna?

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 12. Operacionalizacion de la variable dependiente.

remuneracion?

Varlaple DT - Dimension Indicador Preguntas Respuestas Escala Técnica
Dependiente Conceptual Operacional
Desempefio Es el valor que Esel 1. Género 1) Ndmero de ¢Considero que 1) Nunca Ordinal
se espera rendimiento hombres que | hay diferencias 2) Casinunca Encuesta a
aportar a la de los laboranenla | entre hombresy 3) Algunas colaboradores
organizacion de | colaboradore institucion. mujeres, en veces
los diferentes S, que puede 2) Porcentaje de | cuanto a 4) Casi siempre
episodios ser medido hombres y cumplimientode | 2. Siempre
conductuales por medio mujeres que metas?
gue un del aporte, han sido ¢ Tanto hombres 1) Nunca Ordinal Encuesta a
individuo lleva | esfuerzoy ascendidos. como mujeres 2) Casi nunca colaboradores
a cabo en un dedicacion 3) Escalas de tienen las mismas | 3) Algunas
periodo de de ellos. sueldos de oportunidades de veces
tiempo Basicamente hombres y crecimiento 4) Casi siempre
(Palaci, 2005) esel mujeres. dentro de la 3. Siempre
porcentaje de 4) Cumplimient | institucion?
cumplimient 0 de metas ¢En los mismos 1) Nunca Ordinal Encuesta a
o de las cargos 'y 2) Casi nunca colaboradores
metas fijadas responsabilidades, | 3) Algunas
por la las mujeres 'y veces
institucion. hombres reciben 4) Casi siempre
la misma 5) Siempre

Fuente: Elaboracién propia.
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Continuacion tabla 12. Operacionalizacién de la variable dependiente.

Dggr:?i?gﬁte ConcepuﬁflnICIogperacional Dimension Indicador Preguntas Respuestas Escala Técnica
Desempefio Es el valor que Es el 2. Carga 1) Cargosy ¢Seme facilitéla | 1) Nunca Ordinal Encuesta a
se espera rendimiento Laboral funciones. descripcién del 2) Casi hunca colaboradores
aportar a la de los 2) Horas extras, | puesto que 3) Algunas
organizacion de | colaboradore horarios desempefio? veces
los diferentes S, que puede extendidos. 4) Casi siempre
episodios ser medido 3) Numero de 5) Siempre
conductuales por medio colaboradores | ;Estoy de acuerdo | 1) Nunca Ordinal Encuesta a
que un del aporte, que con las funciones, | 2) Casi nunca colaboradores
individuo lleva | esfuerzoy experimentan | actividades y 3) Algunas
a cabo en un dedicacion sobre carga tareas que veces
periodo de de ellos. de trabajo. desempefio? 4) Casi siempre
tiempo Bésicamente 5) Siempre
(Palaci, 2005) esel ¢{Normalmente 1) Nunca Ordinal Encuesta a
porcentaje de cumplo con mi 2) Casi nunca colaboradores
cumplimient horario de salida? | 3) Algunas
o de las veces
metas fijadas 4) Casi siempre
por la 5) Siempre
institucion. ¢Con frecuencia | 1) Nunca Ordinal Encuesta a
he experimentado | 2) Casi nunca colaboradores
mucha carga de 3) Algunas
trabajo? veces
4) Casi siempre
5) Siempre

Fuente: Elaboracion propia.
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Continuacion tabla 12. Operacionalizacién de la variable dependiente.

Dggr:z:grﬁte Concepttljja‘iflnICIogperacional Dimension Indicador Preguntas Respuestas Escala Técnica
Desempefio Es el valor que Es el 3. Recursos 1) Solicitudes ¢Dispongodelas | 1) Nunca Ordinal Encuesta a
se espera rendimiento Materiales de materiales, | herramientas y 2) Casi hunca colaboradores
aportar a la de los necesarios equipos 3) Algunas
organizacion de | colaboradore para el necesarios para veces
los diferentes S, que puede cumplimiento | desarrollar mi 4) Casi siempre
episodios ser medido de funciones | trabajo? 5) Siempre
conductuales por medio y actividades.
que un del aporte,
individuo lleva | esfuerzoy
a cabo en un dedicacion
periodo de de ellos. ¢Recibo 1) Nunca Ordinal Encuesta a
tiempo Basicamente respuestas 2) Casi nunca colaboradores
(Palaci, 2005) esel favorables cuando | 3) Algunas
porcentaje de solicito materiales veces
cumplimient 0 insumos para 4) Casi siempre
o de las desarrollar mis 5) Siempre
metas fijadas funciones de
por la manera eficiente?
institucion.

Fuente: Elaboracién propia.
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Continuacion tabla 12. Operacionalizacién de la variable dependiente.

Dggr:?i?gﬁt o Conceptt?zjfmICIO(gperacional Dimension Indicador Preguntas Respuestas Escala Técnica
Desempefio Es el valor que Esel 4. Clima 1) Caracteristica | ¢(Estoy satisfecho | 1) Nunca Ordinal Encuesta a
se espera rendimiento laboral s del centro con las | 2) Casinunca colaboradores
aportar a la de los de trabajo. condiciones 3) Algunas
organizacion de | colaboradore 2) NuUmero de fisicas e veces
los diferentes S, que puede procesos infraestructura de | 4) Casi siempre
episodios ser medido desarrollados | milugar /centrode | 5) Siempre
conductuales por medio con la trabajo?
gue un del aporte, participacion | ;En la instituciéon | 1) Nunca Ordinal Encuesta a
individuo lleva | esfuerzoy de los se tomaen cuenta | 2) Casi nunca colaboradores
acaboenun dedicacion de colaboradores | mis opiniones o 3) Algunas
periodo de ellos. 3) NUmero de sugerencias? veces
tiempo Bésicamente colaboradores 4) Casi siempre
(Palaci, 2005) esel satisfechos 5) Siempre
porcentaje de con el trabajo
cumplimient que realizan. | ;{Me siento 1) Nunca Ordinal Encuesta a
o de las 4) Nulmero de satisfecho conmi | 2) Casi nunca colaboradores
metas fijadas colaboradores | trabajo en la 3) Algunas
por la que estarian institucion? veces
institucion. dispuestos a 4) Casi siempre
buscar otro 5) Siempre
empleo.

5) Numero de ¢He pensado en 1) Nunca Ordinal Encuesta a
colaboradores | buscar otro 2) Casinunca colaboradores
que coinciden | empleo? 3) Algunas
con los veces
objetivos de 4) Casi siempre
la institucion. 5) Siempre

¢{Mis metas y 1) Nunca Ordinal Encuesta a
objetivos 2) Casi nunca colaboradores
coinciden con los | 3) Algunas
de la institucion? veces

4) Casi siempre

5) Siempre

Fuente: Elaboracion propia.
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Continuacion tabla 12. Operacionalizacién de la variable dependiente.

Dggr:?i?gﬁte ConcepuﬁflnICIogperacional Dimension Indicador Preguntas Respuestas Escala Técnica
Desempefio Es el valor que Es el 5. Trabajoen | 1) Metas ¢Me siento 1) Nunca Ordinal Encuesta a
se espera rendimiento equipo cumplidas aceptado y 2) Casi hunca colaboradores
aportar a la de los por equipo de | cémodo con mis 3) Algunas
organizacion de | colaboradore trabajo. comparieros de veces
los diferentes S, que puede areao 4) Casi siempre
episodios ser medido 2) Resultados departamento? 5) Siempre
conductuales por medio ¢Con regularidad | 1) Nunca Ordinal Encuesta a
que un del aporte, nuestro equipo de | 2) Casi nunca colaboradores
individuo lleva | esfuerzoy trabajo alcanza las | 3) Algunas
acabo en un dedicacion metas Veces
periodo de de ellos. institucionales? | 4) Casi siempre
tiempo Basicamente 5) Siempre
(Palaci, 2005) esel ¢Cuéndo lo 1) Nunca Ordinal Encuesta a
porcentaje de requiero 2) Casi nunca colaboradores
cumplimient encuentro apoyo | 3) Algunas
odelas de parte de mis veces
metas fijadas comparieros? 4) Casi siempre
porla 5) Siempre
Institucion. ¢En lainstitucion | 1) Nunca Ordinal Encuesta a
se promueve el 2) Casinunca colaboradores
compafierismo y 3) Algunas
la colaboracion veces
entre 4) Casi siempre
compafieros? 5) Siempre
¢Considero que 1) Nunca Ordinal Encuesta a
el trabajo de mis 2) Casi hunca colaboradores
compafieros es 3) Algunas
eficiente? veces
4) Casi siempre
5) Siempre

Fuente: Elaboracion propia.
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3.1.2 HIPOTESIS

"Son las guias para una investigacion o estudio. Las hipo6tesis indican lo que tratamos de
probar y se definen como explicaciones tentativas del fendmeno investigado. Se derivan de la teoria

existente y deben formularse a manera de proposiciones” (Hernandez Sampieri, et al., 2014).

A continuacidn, se presenta la hipotesis de la investigacion y la hipétesis nula para determinar
la viabilidad de la gestién de talento humano y como incide en el desempefio de los colaboradores
de ASHONPLAFA.

Hi: La gestion del talento humano incide en el desempefio de los colaboradores de la
Asociacion Hondurefa de Planificacion de Familia (ASHONPLAFA).

Ho: La gestion del talento humano no incide en el desempefio de los colaboradores de la
Asociacion Hondurefia de Planificacion de Familia (ASHONPLAFA).

3.1.3 ENFOQUE Y METODOS

La investigacion actual utiliza un enfoque mixto ya que el proceso a implementarse recoge,
analiza y relaciona datos cuantitativos y cualitativos de la organizacion, en un mismo estudio para

solventar el planteamiento del problema establecido.

El disefio de investigacion es no experimental, en vista que es adecuado para visualizar las
variables en su propio contexto natural, sin realizar ninguna manipulacion de estas, dado que ya
sucedieron en un momento dado. De igual manera, el disefio de investigacion contempla el uso de

la teoria fundamentada con el objetivo de fundamentar el enfoque cualitativo del estudio.

La investigacion es de disefio transversal, en vista que los datos son recolectados en un sélo

momento, donde se describen las variables y se analiza su incidencia e interrelacion.

Se desarrolla un alcance de estudio correlacional el cual permita fundamentar el estudio a
través de la seleccion de una muestra probabilistica, en la cual se implementaran las tecnicas de la
entrevista y encuestas a los colaboradores. A través de este alcance se evalua el cumplimiento de

los objetivos y preguntas de investigacion que han sido formuladas previamente.
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Tipo de investigacion m

Enfoque |
|
Tipo de estudio No experimental
Tipo de disefio Transversal
Alcance de estudio Correlacional
Tipo de muestra Probabilistico

i

Figura 19. Disefio del esquema metodoldgico.

Fuente: Elaboracidn propia

3.2 DISENO DE LA INVESTIGACION

Basandose en lo expresado por (Hernandez Sampieri, et al., 2014). El disefio escogido para
la realizacion de este estudio ha sido del tipo transversal correlativo. Se remarca que los disefios
transversales consisten en la recoleccion de los datos de una sola vez, en un lapso de tiempo en
particular. Por su parte el alcance de esta investigacion pretende correlacionar las variables para
medir el grado de relacion que existe entre la gestion del talento y el desempefio en
ASHONPLAFA. Este estudio no depende de la realizacion de un experimento, ni la manipulacion
de las variables, con lo que se puede establecer que este estudio sera no experimental. Finalmente
se reitera que su condicion de ser un estudio transversal se debe a que el proceso de recoleccion de
datos se efectuara en un momento dado, especificamente en el cuarto trimestre del afio 2020. El

plan o estrategia en esta investigacion se desarrolla de la siguiente manera:
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Tabla 13. Plan de actividades

Estrategia Actividades Recursos Tiempo de Responsables
Humanos = Materiales ejecucion

Validacion de Elaboracionde 2 personas  Computadora 1 dia Pamela Munguia

instrumentos la encuesta Samantha Romero
Revisién de 5 Computadora 2 dias Expertos
encuesta personas Asesora tematica

Asesor metodolégico

Digitacion de 1 persona Computadora 3 horas Pamela Munguia

encuesta en
Realizacion de medios
prueba piloto electrénicos.

Aplicacion de 1 persona Computadora 1dia Pamela Munguia

encuesta Samantha Romero

Tabulacién de 2 personas  Computadora 2 dias Pamela Munguia

datos (programa Samantha Romero
SPSS)

Verificacionde 2 personas  Computadora 2 horas Pamela Munguia

validez y (programa Samantha Romero

confiabilidad de SPSS)

encuesta piloto

Elaboracion de 2 personas  Computadora 1 dia Pamela Munguia

encuesta final Samantha Romero

Digitacién de 1 persona Computadora 3 horas Samantha Romero

encuesta en
Obtencién de medios
informaciony  electrénicos

analisis de Aplicacion de 2 personas  Computadora 3 dias Pamela Munguia

datos. encuesta Samantha Romero
Tabulacion de 2 personas  Computadora 3 dias Pamela Munguia
datos Samantha Romero
Realizacion de 2 personas  Computadora 1dia Pamela Munguia
entrevista Samantha Romero
Realizacion de 2 personas  vehiculo 2 dias Pamela Munguia
observacion Samantha Romero

Fuente: Elaboracion propia.

3.2.1. POBLACION

La poblacién en téerminos investigativos es la agrupacion de sujetos de estudio, que tienen
caracteristicas en comun y son objeto de estudio. Para la investigacion representa la fuente de
informacion primaria que sirve para la validacion de hipdtesis o premisas. Especificamente en este
estudio, la poblacion estd representada por los colaboradores de ASHONPLAFA, quienes se
desempefian en diferentes cargos, pero que, debido a la naturaleza de la organizacion, todos forman

parte de un gran equipo que cooperan para el cumplimiento de metas organizacionales. De lo
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anterior se indica que la poblacion motivo de estudio esta integrada por 238 colaboradores, quienes

estan localizados en todo el pais en diferentes regiones.

Tabla 14. Distribucion de empleados por region.

Regionales Numero de concentracion de
colaboradores
Region 1 88
Region 2 38
Regién 3 8
Region 4 29
Region 5 24
Regién 6 7
Oficina central 44

Fuente: Elaboracion propia.
3.2.2. MUESTRA

El tipo de muestreo es probabilistico debido a que todos los empleados de la ASHONPLAFA
tienen la misma oportunidad de ser entrevistados bien sea por medio de cuestionario semi
estructurado o encuesta. La técnica de seleccion de los elementos muestrales ha sido de forma

aleatoria, empleando el método de estratificacion simple.

La muestra es una representatividad de la poblacion, la que fue obtenida utilizando la
formula, que posee una gran validacion en este tipo de investigaciones en donde se tiene
conocimiento sobre el tamafio de la poblacion, y la determinacion del tamafio se ha ajustado a
ciertos criterios, validados por la comunidad investigadora. El desarrollo de dicha ecuacién se

detalla a continuacién. (ver ecuacion # 1)

Z%0?%N . (1.96)2(0.5)2238

n= e2(N-1)+Z20? () n= (0.05)2(238—1)+(1.96)2(0.5)2

=n=147

Donde:
n = el tamafo de la muestra,

N = tamafo de la poblaciéon (el total de empleados de ASONHPLAFA a nivel nacional).
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o= Desviacion estandar de la poblacion (de 0,5)
Z = Valor obtenido mediante niveles de confianza (al 95% de confianza equivale a 1,96)

e = Limite aceptable de error muestral (5%)

Con lo anterior, se deduce que se debe aplicar un total de 147 encuestas, distribuidas en las

regiones de la siguiente manera:

Tabla 15. Distribuciéon de la muestra

Region Numero
Regién 1 48
Region 2 20
Region 3 5
Region 4 20
Region 5 18
Regién 6 4
Oficina central 32

Fuente: Elaboraciéon propia.
3.2.3 UNIDAD DE ANALISIS

Son todos los colaboradores de ASHONPLAFA, pero para optimizar la aplicacion de los
instrumentos la muestra sera distribuida en los siguientes cargos: promotores, supervisores,
administradores, personal de RRHH, personal de planificacion, jefes regionales, encargados de

almacén, contadores.

3.2.4 UNIDAD DE RESPUESTA

Las respuestas que se van a generar a partir de la medicién de la variable dependiente son de
tipo cualitativo y cuantitativo entre ellas; opiniones, puntos de vista, percepciones, porcentajes y

cantidades de metas planteadas y logradas.

3.2.5 TECNICAS E INSTRUMENTOS APLICADOS

Para la recoleccion de la informacidn se aplicaran 3 instrumentos, en primera instancia, se aplicaran

147 encuestas a los colaboradores de la institucion, se realizard una entrevista a la gerencia del
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departamento de Recursos Humanos y se aplicara el método de observacion especificamente en las

clinicas ubicada a region 2 y 5.
3.25.1 TIPOS DE INSTRUMENTOS
A continuacidn, se detallan los instrumentos utilizados para registrar y procesar la informacion de

las variables independientes:

1. Encuesta: permite recopilar amplia informacion de una fuente primaria, a través de un
cuestionario disefiado para la obtencion de informacion especifica mediante las respuestas de la

poblacion.

2. Entrevista: un dialogo por medio del cual existe un acercamiento directo con los individuos para

la obtencién de informacion sobre un asunto especifico.

3. Observacion: es la recoleccién de datos por medio del registro sistematico, valido, confiable de

comportamientos y situaciones observables" (Hernandez Sampieri, et al., 2014).

3.2.5.2. PROCESO DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

Existen diversos métodos para obtener evidencia de la validez de una encuesta que apoye las

deducciones derivadas de los resultados. En esta investigacion se realizan los siguientes:

Validez de contenido: Se pretende comprobar cuéles de las preguntas que se plantean en el
cuestionario son indicadores claros de lo que se pretende medir. Para ello se somete el instrumento
a la valoraciéon de cuatro expertos quienes juzgan la capacidad de éste para evaluar todas las

dimensiones que se desean medir.

Tabla 16. Expertos para validez de contenido

Nombre y apellido Cargo Observacion
1  PHD. Jorge Miranda Centro Regional de Investigacion Aprueba el instrumento
Cientifica/CRIC-CUROC.
2 PHD. Rommel Vega Gerencia Cooperativa COOMPOL. Aprueba el instrumento
3  MBA. Maria Luisa Pineda Gerencia RRHH Aguas de Puerto Aprueba el instrumento
Cortés S.A.
4 MBA. Xenia Croasdaile Gerente de RRHH Servicentro ElI  Aprueba el instrumento

Porvenir y Puma Puerto Cortés.

Fuente: Elaboracidn propia.
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Validez de constructo: Para medir el grado en que los indicadores definidos miden
adecuadamente el concepto (constructo) se utilizara el software SPSS para el tratamiento de datos

y analisis estadistico. Asimismo, se realizara:

1) Prueba Piloto: Se aplicaron 32 encuestas para probar la viabilidad, sobre la aplicacion y
procedimientos del instrumento, para medir la confiabilidad y validez.

2) Alfa de Cronbach: para medir la confiabilidad del instrumento, el cual arrojé un resultado de
.918 lo cual indica que es confiable.

3.3 FUENTES DE INFORMACION

Las fuentes de informacidn es todo aquello que nos proporciona datos para reconstruir hechos
y las bases del conocimiento. Las fuentes de informacion son un instrumento para el conocimiento,
la basqueda y el acceso a la informacion (Maranto Rivera & Gonzélez Fernandez, 2015). Las
fuentes de informacién que se utilizaron en esta investigacion facultan el sustento tedrico y

metodoldgico del proyecto clasificandolas en fuentes primarias y secundarias.

3.3.1 FUENTES PRIMARIAS

Las fuentes primarias proveen un testimonio o evidencia directa sobre el tema de
investigacion; ofreciendo asi un punto de vista desde adentro del evento en particular y son las que
proporcionaron datos de primera mano, pues corresponden a los documentos que contienen los

resultados de los estudios correspondientes (Hernandez Sampieri, et al., 2014).
Se recopilaron datos a través de:

1) Entrevistas
2) Encuestas
3) Reporte de ASHONPLAFA.

3.3.2 FUENTES SECUNDARIAS

Las fuentes secundarias son las que ya han procesado informacion de una fuente primaria. El
proceso de esta informacion se pudo dar por una interpretacion, un analisis, asi como la extraccion
y reorganizacion de la informacion de la fuente primaria (Maranto Rivera & Gonzalez Fernandez,

2015). En el presente estudio se utilizaron las siguientes fuentes secundarias:
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Base de datos y publicaciones realizadas por INE, OIT, DELOITTE, por ejemplo:

1. Elinforme de “Desarrollar el talento humano para enfrentar desafios del futuro del trabajo”
realizado por la OIT.
2. El informe de “Lineamientos metodoldgicos para la construccion de indicadores de

desempefio” realizado por CEPAL.
Base de datos digitales: libros electronicos, informes y escritos, libros del CRAI de UNITEC como:

1. Gestion del Talento Humano de Chiavenato, I. (2009).

2. Gestion del talento humano y el conocimiento de Cuesta Santos, A. (2010).

3. Perfil del talento humano que requiere el sistema bancario: area servicio al cliente, Brevé
Salgado, 2014.

4. Administracion de personal de Alfaro Castellanos, M. C. (2012).

5. Andlisis de los factores que influyen en el desempefio laboral, por Ayala (2019).

3.3.3 LIMITANTES DEL ESTUDIO

Entre las limitantes que se presentaron en el estudio, se puede mencionar el dificil acceso a
informacion actualizada por parte de instituciones gubernamentales como la Instituto Nacional de
Estadisticas y la Secretaria del Trabajo, ya que mucha informacion y registros no se encuentran en

formatos digitales ni actualizados, solo datan de afios anteriores.

De igual manera, se encontraron muy pocos estudios similares que previamente se
desarrollaron en las diferentes instituciones de educacion superior en el pais, siendo un tema de
mucha importancia como lo es el talento humano, ademas de existir algunas instituciones que se
dedican a realizar servicios tercerizados en esta temética, se presume que deben de existir proyectos

relacionados muy nutridos, sin embargo, fue escaza la informacidn que se pudo obtener.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

El siguiente capitulo brinda una descripcion de la recoleccion de datos y el anélisis de estos,
que se realizo con el fin de dar respuesta a las preguntas de investigacion y el cumplimiento de los
objetivos. Ademas, se comprueba la hipotesis planteada en el capitulo I11. La recoleccién de datos
cuantitativa se determind mediante la aplicacion de una encuesta a 147 colaboradores de
ASHONPLAFA. Asimismo, se analiza la variable independiente y su influencia en la variable
dependiente.

4.1 ENCUESTA
4.1.1 GESTION DEL TALENTO HUMANO

La variable independiente gestion del talento humano fue medida a partir de las siguientes
dimensiones: reclutamiento y seleccion de personal, evaluacién del desempefio, sistema de
compensaciones, desarrollo personal, liderazgo, motivacion y comunicacion, cuyos factores de

medicion se lograron por medio de las preguntas que se presentan a continuacion.

4.1.1.1 RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

1. ¢Cuando se contrata personal en la institucion se realiza un proceso formal de seleccion de
personal?

Debido a que es una organizacion que tiene definido los procesos para reclutamiento y
seleccion de personal ha sido posible constatar que efectivamente estos dos principales ejes que
constituyen la gestion del talento humano son cumplidos en ASHONPLAFA. A continuacion, se
presenta la sumatoria de las percepciones de los colaboradores en donde se evidencia dicho

hallazgo.

Promedio ponderado = 4.61

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

W Siempre M Casisiempre M Algunas veces Casinunca H Nunca

Figura 20. Opinion sobre proceso de reclutamiento y seleccion de personal.
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La figura 20 nos muestra que el 76.2% de los encuestados expresaron que cuando la
institucion contrata nuevo personal siempre se realiza un proceso formal de reclutamiento y
seleccion, el 13.6% respondid que casi siempre. Aunque el porcentaje restante es una minoria vale
la pena considerar la necesidad de indagar a profundidad, en relacién con los colaboradores que
perciben que en ciertas ocasiones no se ha realizado un proceso formal de reclutamiento dado que

esta es una fase sensible de todo proceso que involucra personas.

2. ¢En lainstitucion se realizan procesos de induccion con las nuevas contrataciones?

De acuerdo con el nivel de complejidad de las organizaciones el proceso de induccion se
vuelve indispensable para que los recién contratados comprendan no solo las responsabilidades y
caracteristicas de su puesto, sino también la filosofia institucional lo que finalmente servira de guia

para que los nuevos empleados conozcan hacia donde deben dirigir sus esfuerzos.

Promedio ponderado = 4.43

10.2% 4.8%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Siempre M Casi siempre M Algunas veces Casinunca M Nunca

Figura 21. Opinidn sobre realizacién de procesos de induccion.

La figura 21 nos muestra que el 65.3% de los colaboradores que fueron objeto de muestra
dicen que en la institucion realizan procesos de induccion en las contrataciones y este es un aspecto
congruente y coherente en el proceso, una vez se han identificado o determinado quienes de los
postulantes se convierten en parte de la estructura organizacional de la institucion. Sin embargo,
un porcentaje significativo e importante permite entrever algun tipo de incumplimiento de esta
etapa de suma relevancia y que es indispensable para la correcta orientacion de los nuevos

colaboradores y con esto surge la inquietud que abre futuras lineas de investigacion en este aspecto.
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4.1.1.2 EVALUACION DE DESEMPENO

3. ¢Conozco como se mide mi desempefio laboral?

Cuando los colaboradores no tienen claridad sobre como se evalla su desempefio laboral esto
puede provocar frustraciones, cuestionamientos, pero sobre todo una sensacion errénea de lo que
pretende la institucion respecto al colaborador en términos de evaluacion y control de sus
funciones. Por lo anterior en ASHONPLAFA se puede comprender que esta es una actividad

cumplida de acuerdo con lo rectificado por los investigados.

Promedio ponderado = 3.81
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Figura 22. Conocimiento sobre medicion de desempefio laboral.

En la figura 22 se observa que el 23.1% valida de manera absoluta que efectivamente la
institucion socializa los métodos sobre como se mide el desempefio laboral. Un porcentaje mayor
percibe en cierta medida que en algiin momento o situacion hay algun indicio de desconfianza en

cémo se mide el proceso evaluativo.

4. ;Confio en los reportes presentados respecto a mi desempefio laboral?

Uno de los principales objetivos de controlar los procesos es generar a partir de ellos una
retroalimentacion que impulse las acciones de mejora en el caso de hallazgos desfavorables o en
su defecto para impulsar el nivel de motivacion de los colaboradores al conocer el alcance de
cumplimiento de objetivos, metas o directrices por cumplir. Al no existir confiabilidad en los
reportes de desempefio laboral, los colaboradores pueden desarrollar cierta actitud negativa,

comportamiento que no es conveniente para las expectativas de la organizacion.
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Promedio ponderado = 3.65

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

H Siempre M Casi siempre H Algunas veces Casi nunca M Nunca

Figura 23. Opinion sobre confianza en los reportes de desempefio laboral.

La figura 23 muestra que el 22.4% siempre tienen confianza sobre los reportes presentados
de su desempefio laboral, sin embargo un porcentaje considerable revela un eventual grado de
inconformidad, lo que sugiere y despierta mucha inquietud, pues sin duda debe existir algln
elemento del proceso que carece de cierta transparencia o al menos deja entrever segun lo percibido
por los colaboradores alguna inexactitud o imprecisioén o por lo menos no existe coincidencia con

lo que el colaborador se autoevalta y los reportes presentados por la institucion.

4.1.1.3 SISTEMA DE COMPENSACIONES

5. ¢Considero que tengo un salario y beneficios justos en comparacién con otros empleados que

realizan trabajos similares en otras instituciones?

Basandose en ciertos preceptos teoricos es natural comprender que el ser humano siempre
tiende a pretender tener més de lo que actualmente posee, especificamente en asuntos monetarios
es predecible que los colaboradores siempre muestren algin grado de descontento esto debido a las
pérdidas del poder adquisitivo, la inflacion entre otros aspectos econdmicos. En este sentido la
institucion debe periodicamente estar pendiente en este tipo de factores ya que indudablemente
afectan directamente con la satisfaccion de los colaboradores.
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Promedio ponderado = 3.29

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

W Siempre M Casisiempre M Algunas veces Casinunca ™ Nunca

Figura 24. Opinion comparativa sobre sobre salario y beneficios.

La figura 24 muestra que el 23.1% de los colaboradores estan siempre satisfechos con el
sueldo y beneficios que reciben en comparacion a otros ingresos y condiciones que reciben
colaboradores que desempefian funciones similares en otras organizaciones. El 31.3% respondi6
gue algunas veces, este es un dato que despierta una alarma que debe de ser tomada en cuenta
puesto que, aunque hay otros elementos que pueden fortalecer o debilitar la lealtad es indudable
que los ingresos econdémicos es uno de los atractivos méas determinantes para que un empleado

aspire a acumular antigiiedad en una institucion.

4.1.1.4 DESARROLLO PERSONAL

6. ¢Cuando se presentan oportunidades en la institucion, tengo posibilidad de ascensos o

reclasificaciones?

La carrera profesional para todo colaborador deberia de ser uno de los principales
motivadores para conservar su empleo e impulsar sus acciones alineadas a las pretensiones de la
institucion. Sin embargo, este no es un rasgo que deba prevalecer en todos los colaboradores pues
esto seguramente depende de algunos elementos demograficos, culturales e incluso de
autorrealizacion. Para algunos colaboradores puede bastar con tener estabilidad laboral, pero para
otros el tener posibilidades de reclasificaciones o0 ascensos puede ser un gran estimulo para que

fomente sus esfuerzos y evidencie un adecuado desempefio en sus funciones.
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Promedio ponderado = 2.46

20.4%
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Figura 25. Percepcion de oportunidades de ascensos o reclasificaciones

La figura 25 muestra que la mayoria de los que respondieron a la encuesta expresaron no
haber tenido oportunidades para ser objeto de reclasificacion, esto puede deberse a que en la
institucion no cuenta con un plan de desarrollo profesional para que los colaboradores puedan
formarse y por ende puedan optar a otros puestos para ascender dentro de la institucion, ya que al
no tener las caracteristicas o el perfil requerido se recurrird mas al reclutamiento externo. El 4.1%
respondié que siempre y el 9.54% casi siempre, porcentajes que indican que la institucién ha
mostrado evidencias de reconocimiento interno, un factor que puede ser mejorado ya que promueve
una enorme motivacion para los colaboradores cuyas pretensiones son mejorar su estatus dentro de
la organizacion.

7. ¢Siento que las metas programaticas son alcanzables?

Existen diferentes factores que pueden favorecer o impedir el cumplimiento de las metas
programaticas que en ASHONPLAFA se planean, por mencionar algunas; la disponibilidad de
ciertos aspectos logisticos al interior de la organizacion, la disposicion de los mismos colaboradores
como también ciertas condiciones externas.
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Promedio ponderado = 2.65

55.1% %
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Figura 26. Percepcion sobre alcance de las metas programaticas

La figura 26 muestra que la mayoria de los encuestados dijeron que las metas programéticas
casi nunca son alcanzables, esto puede significar que existe poca disposicion de los colaboradores
0 que las pretensiones numéricas de la institucion podrian estar por encima de las capacidades que
cada colaborador considera que posee. Un 6.1% respondio que siempre y un 10.9% que casi
siempre las metas programaéticas son alcanzables, este es un porcentaje minimo por lo que es
importante indagar porque no todos los colaboradores tienen una misma percepcion en cuanto al

alcance de las metas programaticas.

8. ¢En lainstitucion se promueve la mision, vision, valores y la filosofia institucional?

Para lograr la correcta alineacion entre los objetivos personales y los institucionales la
organizacion debe necesariamente promover su mistica y la filosofia que la caracteriza como
institucién. Cuando los colaboradores de una organizacién desconocen los ideales de la empresa
en la cual labora estos dificilmente desarrollan su potencial en favor de la institucion.

Promedio ponderado = 2.65

34.7%
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Figura 27. Promocidn de la mision, vision, valores y filosofia institucional.
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En la figura 27 se aprecia que el 41.5% de los colaboradores opinan que en la institucion
algunas veces se promueve la mision, vision, valores y la filosofia institucional, un 34.7%
respondié que casi nunca y un 9.5% que nunca. Lo anterior es indudablemente un rasgo o
caracteristica de debilidad de la unidad de RRHH de la institucion, dado que no han logrado
promover este aspecto que es determinante para que la organizacion tenga éxito en forma constante.
Cabe mencionar que esto deberia ser una percepcién unanime de todos los colaboradores. En virtud
de lo anterior RR.HH. deberia de identificar como aumentar la cobertura de la socializacion de
estos aspectos filosoficos organizacionales.

4.1.15 LIDERAZGO

9. ¢Recibo regularmente retroalimentacion de mi jefe inmediato sobre las tareas que me asignan?

La comunicacién es en cualquier tipo de relacion la pieza clave y determinante entre el éxito
y el fracaso, dado que, en toda asignacion de funciones, actividades o misiones laborales, asi como
en su monitoria y evaluacion de cumplimiento, la retroalimentacion es fundamental sobre dodo de
jefe a colaborador, ya que es preciso que el subalterno reciba todas las instrucciones y condiciones
para el correcto desempefio de sus funciones. La retroalimentacion es necesaria para que el
encargado de dirigir a los colaboradores sefiale los aspectos a mejorar como incluso ponderar en
los que hay evidentes fortalezas. La comunicacion es una herramienta que promueve el liderazgo
y refuerza la motivacion de los empleados, pues al destacar los logros se estimula y al sefialar lo

incumplido se mejora.

Promedio ponderado = 3.32

20.4% 21.8%
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Figura 28. Frecuencia de retroalimentacion por parte de jefes inmediatos.
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La figura 28 muestra que solo el 24.5% de los colaboradores que han formado parte de esta
investigacion coincidieron que siempre reciben retroalimentacion de parte de los jefes inmediatos.
Un alto porcentaje no estan reflejando una comunicacién fluida, pertinente y oportuna entre sus
jefes, este es un claro y evidente factor de estudio. Al hablar sobre gestion del talento humano
implica entre otras cosas, el saber manejar las emociones y aprovechar las competencias,
habilidades y destrezas de los que colaboran con el cumplimiento de las metas estratégicas. Cuando
no hay una adecuada retroalimentacion se deja espacio para que haya una proliferacion de
conflictos, frustraciones y en cierta manera acomodamientos de parte de los empleados. El riesgo
mas alto que se corre cuando no hay una debida interaccion entre el que asigna las tareas y el que
las ejecuta, es que los colaboradores no tienen con precision las instrucciones para cumplir con sus

tareas y quiza el jefe del porqué no las cumple.

10. ¢Siento que mi jefe inmediato me motiva para el cumplimiento de metas?

Una de las principales inspiraciones que tienen los colaboradores es la motivacion que
pueden recibir de parte de sus jefes. Si bien es cierto la mayoria de las personas trabajan por
devengar un sueldo y financiar sus gastos, el entender que hacen y para que, puede lograr que
sientan que lo que hacen va mas alla del cumplimiento de una funcion laboral. EI impulso que la
motivacion es muy determinante en la actitud positiva que puede y debe desarrollar todo trabajador,
si bien es cierto no todo motiva a todos, pero si es posible encontrar estrategias que surtan un efecto
favorable en la mayoria de los colaboradores y esto puede ser por medio de las estrategias
motivacionales que emplee el jefe para que los empleados muestren disposicion para el

cumplimiento de sus metas.

Promedio ponderado = 3.42
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Figura 29. Percepcidon sobre la motivacion que brinda su jefe inmediato.
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La figura 29 evidencia que el 32.7% de los encuestados expresa que su jefe inmediato les
motiva para el cumplimiento de las metas y un 19% que casi siempre, estos son datos que deben
despertar cierta perspicacia ya que no es un nimero significativo que ratifica el oportuno rol de su
lider legitimo en términos de asignacion y cumplimiento de metas. El liderazgo de los jefes es
determinante para el correcto funcionamiento de los mandos intermedios y los encargados de las
operaciones basicas de una institucion, debido a que los jefes son la representacion inmediata de la
institucion y de manera inobjetable son los encargados que los planes estratégicos se concreten por
medio del cumplimiento de las tareas, actividades y en ese orden de importancia; las funciones de
los colaboradores de acuerdo con los cargos del que cada uno es responsable.

11. ; Estoy de acuerdo como mi jefe inmediato resuelve los conflictos?

La presencia de conflictos al interior de una organizacion es algo normal, debido a que esta
esta formada por personas y por el tipo de interrelaciones se pueden dar este tipo de situaciones
que hasta cierto punto son un tanto dificiles de evitar. El que haya conflictos en una institucion no
es un problema tan extraordinario, pero sin duda la manera como perciben los colaboradores que
se resuelven los conflictos si es un problema focal, si se tiene en mente que una de las principales
funciones del jefe, es hacer uso oportuno de su liderazgo para mantener un clima laboral apropiado

y estimulante para el buen funcionamiento de quienes lo integran.

Promedio ponderado = 2.38
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Figura 30. Percepcion sobre como su jefe inmediato resuelve conflictos.

La figura 30 muestra que solo el 27.9% de los colaboradores siempre esta de acuerdo en

cémo su jefe inmediato resuelve los conflictos. Los resultados evidencian que, en algin momento,
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los colaboradores han tenido conflictos y no han estado de acuerdo con las decisiones que ha
tomado su jefe inmediato. Esta desaprobacion es un indicador que puede estar cuestionando de
algin modo el tipo de liderazgo o la manera como el jefe inmediato hace uso de su autoridad y

facultad para la resolucién de conflictos.

12. ¢ Mi Jefe inmediato se preocupa por asesorar, guiar y ensefiar constantemente?

El papel de los jefes en la nueva y moderna gestion de empresas, no se limita Unicamente a
la delegacion de funciones y al dictado de 6rdenes e instrucciones. Actualmente, los colaboradores
esperan ser guiados, acompafados y asistidos por parte de sus superiores. Cuando no hay un
acompafiamiento permanente y oportuno, el empleado siente estar solo y experimenta una falta de
apoyo, lo que puede reflejar en los resultados cierta residencia o apatia de parte de los
colaboradores, al sentir que hay exigencias, pero no condiciones para el cumplimiento del plan

estratégico de la organizacion.

Promedio ponderado = 3.55
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Figura 31. Preocupacion por el jefe inmediato por asesorar, guiar y ensefiar.

La figura 31 muestra de forma contundente, el 32.7% esta siempre de acuerdo que su jefe les
ensefia, asesora y guia para el cumplimiento de sus funciones, el otro porcentaje complementario
deja la duda de qué ocurre en este aspecto, al parecer existe algun vacio respecto al

acompafiamiento de parte del superior en el desenvolviendo de sus funciones.
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13. ¢{Mi jefe inmediato me apoya en mi desempefio diario y me motiva a mejorar?

Promedio ponderado = 3.45
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Figura 32. Como su jefe inmediato apoya en su desempefio y los motiva.

La figura 32 evidencia que de igual manera y con mucha congruencia con la interrogante
anterior, al parecer los colaboradores estan expresando en cierta forma, un cuestionamiento con la
manera como sus jefes les apoyan. Especificamente este resultado muestra que solo el 34% de los
empleados de ASOHNPLAFA aprueban el apoyo permanente y reconocen el aspecto motivacional
de parte de sus jefes para el logro de sus metas. EI 19% respondié que casi siempre, el porcentaje

complementario expreso no tener un apoyo permanente de parte de sus jefes inmediatos.

4.1.1.6 MOTIVACION

14. ¢ Mi jefe inmediato y superiores valoran mi esfuerzo?

La motivacion es uno de los principales factores que promueven una actitud positiva en los
colaboradores y la principal condicion para que esto se dé, es el reconocimiento del esfuerzo por
parte de los jefes.
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Promedio ponderado = 3.59
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Figura 33. Valoracion del esfuerzo por parte del jefe inmediato.

En la figura 33 se puede observar un comportamiento bimodal donde casi igual nimero de
encuestados expresaron una afirmacion positiva y una neutra respecto a la actuacion de su jefe
inmediato en lo relativo a la valoracion del esfuerzo de los colaboradores. El 10.9% considera que

el jefe inmediato nunca valora sus esfuerzos.

15. ;Me siento cémodo cuando me asignan actividades que me permiten desarrollar nuevas
destrezas y conocimientos?
Cuando los colaboradores se enfrentan a nuevos retos esto ocasionalmente puede provocar
cierto grado motivacional ya que ellos se sienten involucrados y tomados en cuenta en nuevos
procesos en donde obtienen como ganancia el desarrollo de destrezas y el aprendizaje de nuevos

conocimientos con lo que mejoran e impulsan su carrera profesional.

Promedio ponderado = 4.53
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Figura 34. Opinion sobre la asignacién de nuevas actividades.

86



En la figura 34 se puede observar que, en su mayoria, los colaboradores abordados dicen
sentirse cémodos cuando la institucion les impulsa a desarrollar destrezas y conocimientos por
medio de la asignacion de actividades que implican nuevos retos cuyas exigibilidades los potencian
para convertirse en mejores profesionales. Cabe mencionar que un 3.4% respondié que casi nunca

se sienten comodos cuando les asignan nuevas actividades.

16. ¢Siento una enorme motivacion cuando cumplo con las metas y con ello contribuyo al
desarrollo de la institucion?

Cuando la institucion socializa oportunamente su plan estratégico consigue con esto que los
colaboradores se sientan parte de la construccion y el logro del éxito institucional. En virtud de lo
anterior los colaboradores deben sentir que la sostenibilidad de la entidad representa directamente
su mayor logro al saber que son parte de la estructura organizativa y que son una pieza clave para
que la organizacion no solo cumpla con su mision si no que paulatinamente materialice la vision

institucional.

Promedio ponderado = 4.73
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Figura 35. Motivacién de los colaboradores cuando cumplen metas.

En la figura 35 se observa que méas del 80.3% de los colaboradores expresan sentirse
motivados por ser parte del desarrollo institucional debido a que cuando ellos cumplen las metas,
con sus resultados individuales dirigen a la institucion a lo que estratégicamente pretende la
organizacion. Sin embargo, un 4% de los colaboradores expresa no sentirse motivado, este es un
aspecto importante de indagar ya que, aunque es un porcentaje minimo todos los colaboradores

deben estar alineados para alcanzar el mismo objetivo.
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4.1.1.7 COMUNICACION

17. ¢ Mi jefe me comunica sus expectativas en relacion al trabajo?

La comunicacion fluida entre jefe y subordinados es fundamental para lograr una
comprension de doble via entre las dos partes que son indispensables para el cumplimiento de
metas. Cuando el jefe comparte con sus colaboradores qué expectativas tiene del trabajo permite
que cada empleado comprenda que nivel de esfuerzo debe de realizar para que su trabajo sea
congruente con lo que la institucion espera para que haya coherencia entre lo planeado y lo

ejecutado.

Promedio ponderado = 3.67

4.19

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

W Siempre M Casi siempre M Algunas veces Casinunca ™ Nunca

Figura 36. Comunicacion entre jefe y subordinado.

La figura 36 muestra que el 32.7% de los colaboradores opinan que su jefe siempre comunica
las expectativas que tiene con relacion al trabajo. Por otro parte un 21.8% respondié que algunas
veces, este es un dato que debe de prestarsele atencidn ya que aunque el porcentaje es menor, lo
ideal es que a todos los colaboradores se les comunique las expectativas que se tiene sobre su
trabajo, es indiscutible que los jefes que invierten tiempo y energia en entregar lineas claras de
comunicacion aumentan rapidamente los niveles de confianza de los colaboradores, lo cual se

traduce en una mayor productividad y por ende en mejores resultados.

18. ¢ Existe una buena comunicacion entre las areas?

Asi como debe primar la comunicacion entre personas de igual manera debe ocurrir entre las
diferentes unidades que intercambian servicios en la dindmica organizacional. Cuando no hay
cooperacion entre unidades no se puede conseguir una verdadera sinergia en la institucion puesto
que cada departamento realizara esfuerzos aislados e incluso duplicados o repetidos que en cuyo
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caso pueden ser hasta complementarios. Cada seccion de la organizacion al practicar una buena
comunicacion puede generar mayores y mejores resultados con minimos esfuerzos al comunicarse

entre si.

Promedio ponderado = 3.53
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Figura 37. Comunicacion entre las areas.

La figura 37 evidencia que en la organizacion el 24.5% de los encuestados respondieron que
siempre existe una buena comunicacion entre las &reas. Por otra parte, se observa también una cifra
significativa que representa el 26.5% de los encuestados respondieron que algunas veces las areas
tienen una buena comunicacion y un 8.2% que nunca. Lo anterior puede sugerir que, aunque Si
existe comunicacion entre las areas hay espacio para mejorarla puesto que el principal objetivo de
la comunicacion entre los departamentos es mantener a los colaboradores alineados y

comprometidos con las aspiraciones y causas de la organizacion.

19. ¢ Mi jefe inmediato me comunica en tiempo y forma toda la informacién institucional de la cual
debo estar enterado?

El compartir informacion de carécter institucional significa poner a disposicion de parte de
los jefes a sus colaboradores los comunicados, oficios, memorandums y mensajes de importancia
y transcendencia organizacional, lo que permite una trasparencia y accesibilidad informativa por
parte de todos los miembros de la institucion. Cuando el jefe inmediato omite informacion o no la
comparte en tiempo y forma, en cierta medida esta negando a sus subalternos no solo la oportunidad

de estar informados, sino que estos conozcan las instrucciones y directrices que les permitiran
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comportarse acorde con las disposiciones de los altos mandos o directivos de la entidad. Una mala
comunicacion puede provocar una desinformacion e incumplimiento por parte de los colaboradores
sin que ellos tengan culpa o razén de ello.

Promedio ponderado = 3.84
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Figura 38. Comunicacion fluida entre jefe y subalterno.

La figura 38 muestra que el 43.5% de los colaboradores consideran que su jefe inmediato
comunica en tiempo y forma toda la informacion institucional de la cual deben estar enterados, esto
es un aspecto positivo ya que comunicar las distintas ideas, decisiones o noticias hace que los
colaboradores no se sientan aislados y que se encuentren apuntando hacia el mismo objetivo. Sin
embargo, un porcentaje de 9.5% considera que su jefe nunca comunica en tiempo y forma toda la
informacion institucional, aunque es una minoria la percepcion de estos colaboradores es
importante ya que indica que la institucion puede mejorar los canales para que los colaboradores

estén informados sobre lo que pasa en la empresa.

20. ¢ Mi jefe inmediato realiza reuniones periodicas para comunicarnos e informarnos sobre el
cumplimiento e incumplimiento de metas?

Un colaborador puede mejorar y superar sus debilidades siempre y cuando esté enterado de
sus falencias y esto Gnicamente es posible si su jefe inmediato le comunica segln se presenten las
oportunidades con respecto a sus logros o incumplimientos. La periodicidad de las reuniones entre
jefe y subalterno revela el nivel de control y seguimiento que hay en los procesos, si bien es cierto
el cumplimiento de las metas es de suma importancia es quizas mas importante conocer las causas

0 motivos que impiden el cumplimiento y apego a las expectativas de la institucion. Aunque cada
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colaborador conoce su cargo, funciones y responsabilidades es preciso que su jefe inmediato en
cada cierre de ciclo comparta sus inquietudes y busque qué planes de mejora deben implementarse
para que los colaboradores mantengan los logros o puedan alcanzar los no cumplidos

Promedio ponderado = 3.53
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Figura 39. Frecuencia de reuniones para revision de alcance de metas.

La figura 39 muestra que el 40.8% de los encuestados opinan que su jefe inmediato realiza
reuniones periodicas para comunicar sobre el cumplimiento de metas. Sin embargo, el porcentaje
complementario es significativo e importante ya que permite entrever algun tipo de incumplimiento
de esta etapa que es de suma relevancia y que es indispensable para dar a conocer al colaborador

queé se espera de €él, como lo esta haciendo y como puede mejorar.

21. ¢ Las metas de la institucion son claras y se me instruye para su cumplimiento de manera
oportuna?

Toda organizacidn elabora su plan estratégico con el principal objetivo de mantenerse a lo
largo del tiempo y cumplir con una vision que contempla sus rasgos filoséficos. La mision de la
institucion indica lo que hace, como lo hace y para quien lo hace y todo esto se resume en metas
por cumplir. Para que esto sea una realidad debe existir una correcta alineacion entre las estrategias
plasmadas en el plan y las metas que se cumplen. Sin embargo, cuando los colaboradores no estan
conscientes que es lo que la institucion espera de ellos es probable que sus esfuerzos no sean los
suficientes o estén mal encaminados para evitar una divergencia entre el interés y el compromiso
de los empleados, ellos deben tener claro cuéles son las metas institucionales y por supuesto de

contar con las condiciones y herramientas para cumplir con su rol respectivo.
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Promedio ponderado = 3.81
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Figura 40. Comunicacion de metas institucionales claras.

La figura 40 muestra que el 38.1% de los colaboradores expresaron de manera contundente
que siempre tienen claras sus metas y que se les instruye para su cumplimiento de manera oportuna.
Sin embargo, un porcentaje considerable revela de cierta manera existe debilidad en esta etapa, lo
que sugiere y despierta mucha inquietud ya que si no todos los colaboradores tienen bien claras las
actividades que deben realizar, trabajar bajo incertidumbre puede estar disminuyendo su

productividad.

4.1.2 DESEMPENO

La variable dependiente desempefio fue medido a partir de las siguientes dimensiones:
género, carga laboral, recursos materiales, clima laboral y trabajo en equipo, cuyos factores de

medicion se lograron por medio de las preguntas que se presentan a continuacion.

4.1.2.1 GENERO

22. ;Considero que hay diferencias entre hombres y mujeres, en cuanto a cumplimiento de metas?

En los Gltimos tiempos se ha hablado mucho sobre equidad de género y con esto se ha dejado
entrever que existen diferencias entre hombres y mujeres al menos desde la perspectiva socioldgica.
Para que una institucion sea eficiente en sus procesos la diferenciacion de género debe de ser una
barrera inexistente, de lo contrario esto impide la consolidacidn de equipos y la cooperacidn entre

compafieros de trabajo.
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Promedio ponderado = 4.12
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Figura 41 Diferencias entre hombres y mujeres en cumplimiento de metas

En la figura 41 se aprecia que el 56.5% estiman contundentemente que no existen diferenci

as

de género en lo relativo a cumplimiento de metas, lo que sugiere que tanto hombres como mujeres

tienen las mismas capacidades para el logro de sus objetivos para el cumplimiento de asignaciones.

Un porcentaje minimo deja entrever que, si hay diferencias de género para el cumplimiento de

metas, lo que puede ser interpretado como algunas experiencias vividas por ciertos colaboradores

en donde constataron que el nivel de logro si esta condicionado por el género.

23. ¢ Tanto hombres como mujeres tienen las mismas oportunidades de crecimiento dentro de

institucion?

Promedio ponderado = 4.02
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Figura 42. Percepcion sobre la igualdad de oportunidades.

la
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En la figura 42 se observa que el 55.1% de los encuestados reconocen que existen
condiciones para que hombres y mujeres puedan eventualmente postularse a cargos que permitan
un mejor estatus y por supuesto mejores condiciones laborales. Un 9.5% respondio
contundentemente que los hombres y las mujeres nunca tienen las mismas oportunidades de

crecimiento dentro de la institucion.

24. ;En los mismos cargos y responsabilidades, las mujeres y hombres reciben la misma

remuneracion?

Promedio ponderado = 3.71
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Figura 43. Percepcion sobre igualdad de remuneracion.

La figura 43 muestra que un porcentaje minimo el 15.0% de los encuestados percibe que hay
diferencias en cuanto a la remuneracién en funcién del género y aunque no es una cifra significativa
es valido que la institucion sondee cual es la razén del porqué de esta percepcion ya que, aunque
se acepta cierta dispersion en las opiniones, en un aspecto como la remuneracion que esta tipificado
en la descripcion de puestos, la mayoria deberia de coincidir en la misma apreciacién. El 42.9%
respondid que, en los mismos cargos y responsabilidades, las mujeres y hombres reciben la misma

remuneracion.

4.1.2.2 CARGA LABORAL

25. ¢Se me facilit6 la descripcion del puesto que desempefio?
Para que exista un adecuado desempefio laboral es indispensable que la institucion facilite la
descripcién del puesto a cada uno de los responsables. La descripcion de puesto mas alla de la

delimitacion de responsabilidades implica el reconocimiento de las competencias basicas que debe

94



poseer el colaborador con la finalidad de que este cumpla con sus funciones y que la institucion

periddicamente pueda controlar el desempefio de las funciones.

Promedio ponderado = 4.09
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Figura 44. Facilitado la descripcion del puesto que desempefia.

La figura 44 sefiala que un alto porcentaje de los colaboradores dicen haber recibido la
descripcion del puesto que desempefian, esto representa un aspecto muy favorable en la gestion de
RR.HH. de la institucion debido a que de esto depende en gran medida que los colaboradores
cumplan con lo establecido en el perfil de su puesto. ElI 4.1% asegura nunca haber recibido la

descripcion del puesto que desempenia.

26. ¢Estoy de acuerdo con las funciones, actividades y tareas que desempefio?

Una de las principales condiciones que deben estar presentes para que haya un adecuado
ambiente de trabajo, es que los colaboradores se sientan comodos con las actividades que realizan.
Cuando la organizacion contrata nuevo personal, realizando todas las etapas que implica un proceso
de seleccidn de personal, es mas factible que los empleados ocupen los cargos para los que
efectivamente estan capacitados 0 mayormente tenga la motivacion y disposicion para que se

desenvuelvan en ellos de manera eficiente.
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Promedio ponderado = 4.15
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Figura 45. Agrado sobre las funciones, actividades y tareas que desempefan.

La figura 45 muestra que la respuesta a la interrogante es muy coherente a la tendencia de
los resultados, puesto que el 54.4% de los que formaron parte de esta muestra, sostienen que
siempre han estado de acuerdo con las funciones que desemperfian. Este es un punto a favor en el
quehacer de la gestion del talento humano, pues con las adecuadas intervenciones se puede
conseguir que los colaboradores aumenten su esfuerzo y dedicacion, ya que al sentirse comodos e
identificados con lo que hacen esto potencia la efectividad de cualquier estrategia que se emplee

para aumentar la productividad o efectividad en los resultados organizacionales esperados.

27. ¢ Normalmente cumplo con mi horario de salida?

El cumplimiento de los horarios es un claro conflicto en toda organizacion, en donde
comunmente hay problemas de entrada al trabajo e igual en la salida, en ambas situaciones afectan
tanto a la institucion con los mismos empleados. El salir en la hora indicada sugiere que hay una
adecuada coordinacion de actividades y los colaboradores generalmente cumplen con sus jornadas
en el tiempo reglamentado, por lo contario horarios extendidos u horas extras puede sugerir entre
otras situaciones; sobre carga de trabajo, una inadecuada asignacion de funciones o un evidente
descontrol y descoordinacion de esfuerzos.
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Promedio ponderado = 4.35
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Figura 46. Frecuencia de horario de salida.

En la figura 46 se aprecia que el 61.2% de los encuestados dicen siempre cumplir con su
horario de trabajo, una cantidad porcentual muy importante que coincide con esta respuesta, no
obstante, es importante no perder de vista la cifra complementaria, pues, aunque no es la mayoria,
es un numero muestral que evidencia que de alguna manera hay alguna irregularidad al momento
de salir y cumplir con una jornada diaria. Lo anterior puede ser una condicion extraordinaria o0 no
muy frecuente, esto puede ser normal dado que eventualmente a lo largo de un periodo de trabajo
siempre se presentan actividades que no se cumplen en el horario establecido por lo que de manera
extraordinaria los colaboradores deben salir mas tarde. Si esta es una situacion que sucede con

regularidad, si debe ser objeto de revision para identificar las causas que pueden ser mejorables.

28. ¢ Con frecuencia he experimentado mucha carga de trabajo?

La sobrecarga de trabajo puede ser un factor que pone en riesgo la calidad en el
desenvolvimiento de los colaboradores, ya que esta es una condicién que indudablemente repercute
en la salud mental y fisica de ellos. Generalmente los colaboradores cuando son abordados en este
tipo de temas se cohiben, sin embargo, en gran medida las organizaciones deben monitorear y estar
pendientes en estos tipos de problemas de caracter institucional. Cuando hay sobre carga de trabajo,
el colaborador puede cumplir con sus deberes, pero ocasionalmente puede disminuir su

productividad y peor aun, comprometer la calidad y correcto ejercicio de sus funciones.
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Promedio ponderado = 3.36
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Figura 47. Carga de trabajo.

La figura 47 muestra que esta es una interrogante que cambia de manera significativa la
tendencia que se habia mantenido por parte de las opiniones de los sujetos de estudio, en vista que
el 59.2% dijeron que algunas veces han experimentado mucha carga de trabajo, un elemento digno
de observacion y analisis. En el dado caso que haya efectivamente una sobrecarga de trabajo, esto
se puede constatar y a su vez los hallazgos podrian sugerir el origen o causa de otros efectos que
inciden directamente en el desempefio de los colaboradores y consecuentemente el cumplimiento

de ciertas metas programaticas.

4.1.2.3 RECURSOS MATERIALES

29. ¢Dispongo de las herramientas y equipos necesarios para desarrollar mi trabajo?

Toda organizacion debe proveer a sus empleados con los insumos, herramientas, materiales
y equipos para el correcto desempefio de sus funciones. Al existir cierto grado de incumplimiento
los colaboradores cumplen con sus deberes, pero probablemente deben invertir mas energia o en
cierta medida disminuir la calidad en su servicio. Visto desde toda perspectiva, siendo cierto o no
que un empleado no cuenta con lo necesario para su correcto desenvolvimiento debe ser una de las
principales gestiones de los encargados de la unidad de RR.HH. puesto que si la organizacion
suministra todo lo que debe y el empleado no lo reconoce, se deben identificar las principales

causas que provocan que ellos no hagan el uso adecuado de sus enseres de trabajo.
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Promedio ponderado = 4.15
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Figura 48. Disposicion de herramientas y equipos para desarrollar su trabajo.

En la figura 48 se aprecia que el mayor porcentaje de los colaboradores consultados, dicen
que casi siempre disponen de herramientas y equipos para el desarrollo de sus funciones, esto
representa el 44.9%, el 36.7% respondié que siempre cuenta con las herramientas. El 15.0%
respondié que algunas veces y el 3.4% casi nunca, estas Ultimas cifras sugieren que los
trabajadores, en algin momento sienten que no tienen todo lo necesario para realizar sus deberes,
aungue sea un porcentaje menor es importante ser analizado para detectar cual es la razén que
motiva esta percepcion, si es algo que efectivamente significa el no cumplimiento de condiciones
laborales, es un aspecto organizacional mejorable. Es importante mencionar que ninguno de los

colaboradores respondid que nunca dispone de herramientas para realizar su trabajo.

30. ¢Recibo respuestas favorables cuando solicito materiales o insumos para desarrollar mis
funciones de manera eficiente?

Los colaboradores deben necesariamente tener y contar con las condiciones minimas e
indispensables para el cumplimento de sus responsabilidades. Es comprensible que en ocasiones
se presentan algunas situaciones en las que los jefes o representantes de unidades que se encargan
de la coordinacién, adquisicion y entrega de suministros pueden experimentar algun tipo de retraso
o incumpliendo en la entrega de insumos y materiales, pero la manera y prontitud para resolver las
solicitudes si es un determinante para que los funcionarios de la organizacion hagan su trabajo de
manera eficiente.

99



Promedio ponderado = 4.15

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

W Siempre M Casi siempre M Algunas veces Casinunca ™ Nunca

Figura 49. Frecuencia de respuestas favorables a solicitudes de materiales o insumos.

La figura 49 muestra que el 39.5% expresa que siempre reciben respuesta favorable cuando
solicitan suministros o materiales requeridos para la realizacion de su trabajo, el 41.5% respondio
que casi siempre. Ligeramente un menor porcentaje dice que algunas veces, casi hunca y nunca, lo
que sugiere que puede existir algun grado de inoportunidad en este tipo de asistencias, lo cual
deberia ser analizado para que todos los colaboradores puedan desarrollar un trabajo productivo y
alienado a las expectativas de la institucion.

4.1.2.4 CLIMA LABORAL

31. ¢Estoy satisfecho con las condiciones fisicas e infraestructura de mi lugar /centro de trabajo?
Contar con condiciones fisicas en cuanto a infraestructura, y distribucién de espacios en una
organizacién es fundamental para que los colaboradores se sientan comodos, y puedan
experimentar seguridad y confianza para un mejor desenvolvimiento laboral. Todo esto es
resultado de la combinacién de la calidad de las condiciones en sus areas de ejercicio laboral,
puesto que estas provocan que el trabajador se sienta adaptado y en condiciones para realizar de la
mejor manera su faena, mientras que al no contar con buenos sitios de trabajo y que sean seguros
es probable que esto repercuta negativamente en la eficiencia y productividad de toda la

organizacion.
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Promedio ponderado = 3.98
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Figura 50. Satisfaccion con las condiciones fisicas e infraestructura.

En la figura 50 se observa que el 41.5% de los colaboradores consultados, comentan que
siempre se han sentido satisfechos con sus condiciones fisicas de trabajo, el porcentaje
complementario respondieron que en algin momento han experimentado algin grado de
inconformidad. Es necesario analizar qué aspectos pueden estar provocando este tipo de
apreciaciones, en donde el trabajador con un 23.8% de representacién dice que algunas veces ha
tenido satisfaccion en cuanto a las condiciones fisicas con las que cuenta la institucion, dejando

entrever que esta también es un area que puede ser objeto de consideracion en un plan de mejora.

32. ¢En la institucidn se toma en cuenta mis opiniones o sugerencias?

Con la modernizacion de los procesos administrativos y gerenciales se ha ido cambiando la
perspectiva y consideracion de lo que representan un empleado para la organizacion. En la
actualidad los empleados sin importar su posicion jerarquica tienen una relevancia y
reconocimiento clave para el buen funcionamiento de toda la organizacion. EI tomar en cuenta las
sugerencias, observaciones y aportes de los colaboradores implica darle el valor intrinseco que
ellos poseen, y ademas de esto, implica no desperdiciar el talento y las contribuciones que en algin
momento pueden ser de gran utilidad para la gestion administrativa, puesto que estos aportes
pueden representar para la institucion, una gran alternativa para sostenerse y competir. EI tomar en
cuenta lo sugerido por los trabajadores no solo propicia un estado de reconocimiento, es también

una manera de ser inclusivos y eficaces gestores del talento humano.
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Promedio ponderado = 3.28
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Figura 51. Sus opiniones y sugerencias son tomadas en cuenta.

La figura 51 muestra que un 20.4% de la muestra, sostiene que sus opiniones y sugerencias
son tomadas en cuenta. Sin profundizar en el porcentaje complementario, se debe destacar que, si
solo en algunas veces se estima lo expresado por el colaborador, esto es un tanto critico, ya que la
organizacion se conforma por todos sus miembros y por supuesto que tanto mandos intermedios
como las jefaturas de mayor jerarquia son las que dirigen la organizacion, esto no es posible sin el
concurso y participacion integral por parte de todos los miembros. Las opiniones y comentarios
siempre deben ser escuchados y de ser posible implementados, de esta manera la entidad mejora 'y

se fortalecen las percepciones positivas de los colaboradores.

33. ¢ Me siento satisfecho con mi trabajo en la institucion?

La satisfaccion laboral, es una sensacion muy compleja de medir, dado que posee muchas
dimensiones y depende de un estado metal y animico de las personas. El sentimiento de bienestar
por parte de los colaboradores es un elemento vital, la lealtad entre otros aspectos se derivan del
grado de comodidad que sienten los trabajadores en relacidn con la organizacion para la que sirven.
El sentirse satisfecho con el trabajo consiste en el buen aprovechamiento de las méas de 40 horas
semanales que generalmente un empleado agota de su vida en el interior de una organizacion, por
lo que su nivel de agrado debe ser el adecuado de lo contario el desgaste se termina convirtiendo
en enfermedades fisicas y mentales, las que finalmente repercuten tanto en la salud individual como

organizativa de la institucion.
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Promedio ponderado = 4.62
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Figura 52. Satisfaccion de los colaboradores con su trabajo en la institucion.

La figura 52 evidencia que un 72.1% de los empleados que fueron consultados dicen que se
sienten satisfechos con el trabajo que desempefian en la institucion, en este caso es un menor
porcentaje los que en algin momento de su quehacer han experimentado algun tipo de
insatisfaccién, sin embargo, siempre es conveniente revisar en que aspectos se pueden optimizar
los procesos a fin de que el nivel de satisfaccion aumente y esto beneficie a toda la comunidad

organizacional.

34. ;He pensado en buscar otro empleo?

Existen muchos principios y valores que todo colaborador debe experimentar y practicar en
una organizacion, su credo filoséfico es la mayor expresion de identidad institucional. En la misma
proporcion que la institucion logra transmitir y consolidar los valores, crear condiciones ideales
para el funcionamiento de la organizacion, asi como lograr que el trabajador desarrolle un
sentimiento de pertenencia, se consigue que haya una lealtad de parte de todos los que conforman
la estructura organizativa, un aspecto que da solidez y estabilidad a la institucion.

Promedio ponderado = 3.90
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Figura 53. Opinion de los colaboradores sobre buscar otro empleo.
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La figura 53 muestra que el 42.2% de los que participaron en esta investigacion expresaron
que nunca ha pensado en buscar otro empleo, algo que reitera el nivel de satisfaccion que tienen
los empleados de ASHONPLAFA. Por otra parte, el 37.4% lo han pensado algunas veces, este es
otro porcentaje numéricamente importante, lo que sugiere algin grado de inconformidad. Lo
anterior hace suponer que ante mejores condiciones de parte de la competencia u otras alternativas

laborales los colaboradores que tienen dudas, probablemente optarian por otra opcién de trabajo.

35. ¢ Mis metas y objetivos coinciden con los de la institucion?

La coincidencia entre los objetivos institucionales y los personales debe ser una prioridad de
toda institucion que pretende sostenibilidad y por ende longevidad. Cuando la gestion del talento
humano como unidad de asesoria y acompafiamiento de la organizacion a todos los colaboradores
no logra empatia institucional, algo no muy bueno esta pasando, pues una de las funciones mas
importantes de todo departamento de RR.HH. es lograr que los empleados comprendan, sientan y
entienda que la empresa es mas que una fuente para financiar sus gastos personales, es una instancia

de convivencia y que genera satisfactores para toda persona que forma parte de la entidad.
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Figura 54. Relacion metas y objetivos de los colaboradores con los institucionales.

La figura 54 nos muestra que el porcentaje de plena relacion entre lo que el colaborador desea
y la institucion es de un 33.3%, un 34.0% de los colaboradores consultados respondi6 que casi
siempre y el porcentaje complementario expresa que en algin momento de su participacion y
colaboracion con la organizacion ha experimentado algin grado de des alineamiento con los

objetivos personales y los de la institucion.
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4.1.2.5 TRABAJO EN EQUIPO

36. ¢ Me siento aceptado y cdmodo con mis compafieros de &rea o departamento?

Una de las caracteristicas mas importantes de todo el comportamiento organizacional es el
tipo de relaciones que impera en la convivencia de los colaboradores en la organizacion, sin duda
todo esto contribuye en el fortalecimiento de un buen clima laboral. La conformacion de equipos
de trabajo es posible siempre y cuando las personas se sientan comodas e identificadas con sus

compafieros, caso contrario es muy dificil que haya una verdadera integracion de esfuerzos.
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Figura 55. Integracion de los colaboradores con sus compafieros de area.

La figura 55 muestra que el 71.4% de los datos reflejan que hay una adecuada integracion de
las personas con lo que se puede pensar que existe facilidad para el trabajo en equipo y
cumplimiento de objetivos en colectivo. Cabe mencionar que el 6.8% respondio que nunca y un
4.8% que casi nunca, aunque sea un porcentaje menor es importante detectar las areas en las que

no hay una adecuada integracion de las personas para fortalecer el mejor desempefio laboral.

37. ¢Con regularidad nuestro equipo de trabajo alcanza las metas institucionales?

Al igual que el cumplimiento de metas individuales es igualmente importante las que se
logran en equipo ya que por el grado de complejidad de alguna de las metas programaticas es
posible alcanzarlas siempre y cuando se cuente con el apoyo de todos los miembros e integrantes
de un equipo. Es probable que algunas metas se alcancen de manera individual pero no

necesariamente a nivel de equipo y este puede ser un claro sintoma de una mala coordinacion de
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esfuerzos o deficiente manera para integrar a los colaboradores en equipos que deberian presentar

resultados de alta productividad.

Promedio ponderado = 4.11

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Siempre M Casisiempre M Algunas veces Casi nunca H® Nunca

Figura 56. Percepcion de los colaboradores sobre alcance de metas en equipo.

La figura 56 muestra que el 33.3% de los encuestados perciben que siempre alcanzan metas
como resultado de la integracion de equipos, no obstante, el 15.6% respondi6 que algunas veces y
un 1.4% que nunca. Estas cifras pueden tener mucha significancia en cuanto al alcance de las metas
programaticas, es por ello que es muy importante que se identifiquen cuales son las fortalezas y
debilidades de cada empleado, para que cada uno desempefie un rol en funcién de sus
conocimientos. Asimismo, para que un equipo funcione de manera eficaz, es fundamental que

exista un gran nivel de comunicacion dentro del mismo.

38. ¢ Cuando lo requiero encuentro apoyo de parte de mis compafieros?

Uno de los factores que contribuyen al éxito de cualquier organizacién despende de si los
colaboradores pueden trabajar bien en equipo o no. Trabajar en equipo permite a los empleados ser
mas rapidos y efectivos en sus funciones, la colaboracion hace que los colaboradores aumenten su

motivacion y por ende la eficiencia en sus tareas.
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Promedio ponderado = 4.14

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Siempre M Casi siempre M Algunas veces Casinunca ™ Nunca

Figura 57. Percepcion de los colaboradores sobre el apoyo de sus compafieros.

La figura 57 nos muestra que el 47.6% de los encuestados respondieron que siempre
encuentran apoyo de parte de sus compafieros y un 31.3% casi siempre. No obstante, el 12.9%
respondieron que algunas veces y un porcentaje acumulado de 8.2% respondieron que casi hunca
y nunca, esto nos indica que es importante fomentar en toda la institucién el trabajo en equipo ya
que en algunas areas o regiones existen colaboradores que expresan no contar con el apoyo de sus
compafieros, lo cual puede estar afectando indudablemente el cumplimiento de las metas

organizacionales y por ende la productividad de un determinado colaborador.

39. ¢En lainstitucion se promueve el compafierismo y la colaboracién entre compafieros?

Uno de los principales valores que deben ser practicados al interior de una organizacion es
la integracidn de personas y esto comienza a partir del compafierismo y la disponibilidad que tienen
para realizar trabajos cooperativos. Si bien es cierto es una actitud que se da a nivel individual y de
forma espontanea, el comparfierismo debe ser promovido tanto de manera vertical como horizontal
y que debe ser propiciado por los altos mandos como parte de la cultura y comportamiento
organizacional. La interrelacion entre comparieros debe de ser una virtud institucional para
fundamentar la familiaridad y disminuir en lo posible la competitividad entre los miembros de una

misma organizacion.
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Figura 58. Percepcion de la promocion del comparfierismo y la colaboracion.

En la figura 58 se aprecia que el 39.5% de la muestra sostiene que se promueven acciones
para estimular el compafierismo y la colaboracion entre compafieros de trabajo, siendo este un
aspecto muy positivo pues de esta manera se logra una verdadera sumatoria de esfuerzos con una
vision compartida, aunque por supuesto no se debe descuidar el 61.5% el cual esta constituido por
los colaboradores quienes en algun momento han experimentado una sensacion opuesta que debe

ser mejorable.

40. ¢Considero que el trabajo de mis comparieros es eficiente?

La opinién que tiene un colaborador respecto a la eficiencia de sus compafieros es muy
importante ya que esto es el resultado de una coevaluacion lo que significa que es un aspecto que
deberia de ser tomado en cuenta ya que la impresion que tienen los que se dedican a las mismas
funciones puede gozar de mucha objetividad, pues entre estos se dan las vivencias del dia a dia.
Cuando entre compafieros hay buenas evaluaciones la realizacion de trabajos en equipos es méas
factible puesto que no hay predisposicion ni prejuicios en cuanto a la calidad del trabajo

compartido.
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Figura 59. Opinion de los colaboradores respecto a la eficiencia de sus compafieros.

La figura 59 se aprecia que el 40.1% de la muestra sostiene que el trabajo de sus compafieros
es eficiente, siendo este un aspecto muy positivo pues de esta manera se logra la sinergia entre
compafieros de trabajo promoviendo la efectividad, aunque por supuesto no se debe descuidar el
porcentaje complementario el cual estd constituido por los colaboradores quienes en algun

momento han experimentado una sensacion opuesta que debe ser mejorable.

4.2 ANALISIS DE PREGUNTAS DE INVESTIGACION

El estudio ha permitido comprender qué: elementos como la lealtad de los colaboradores
hacia la institucion, la satisfaccion que experimentan con las funciones que desempefian y el
alineamiento entre sus objetivos personales y los de caracter institucional, son claros determinantes
en el rendimiento de los colaboradores. Ademas, de lo anterior si bien es cierto la satisfaccion
laboral esta relacionada con el desempefio de los colaboradores esta a su vez esta influenciada por
las condiciones fisicas en donde los empleados realizan sus actividades, asimismo en la
participacion que tienen ellos en la toma de decisiones por medio del reconocimiento de
sugerencias y recomendaciones. En virtud de los elementos antes expuestos se puede mencionar
que de acuerdo con el nivel de satisfaccion que tiene un colaborador asi sera la cantidad y calidad
de resultados que logrard con su interés y compromiso de cumplir metas. Basandose en los
hallazgos el nivel de desempefio de los colaboradores depende fundamentalmente de la gestion del
talento humano, la que debe generar y propiciar espacios para aumentar la satisfaccion de cada uno

de los miembros de la organizacion que esta relacionada con el logro de metas.
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Este estudio ha evidenciado que el desempefio de los colaboradores de ASHONPLAFA esta
principalmente determinado por la gestion del talento humano, pero hay otros factores que también
inciden, los cuales se mencionan a continuacion: liderazgo, carga laboral, clima laboral,

comunicacion, satisfaccion, trabajo en equipo, recursos materiales, motivacion, género.

Tanto las preguntas de investigacion como los objetivos que guiaron este estudio han

mostrado como la gestion del talento humano incide en el desempefio de los colaboradores.

4.3 COMPROBACION DE HIPOTESIS

La hipotesis sera comprobada por medio de una metodologia cuantitativa que incluye las

siguientes herramientas:

1. La prueba de Kolmogorov Smirnov para una muestra
2. Chi cuadrada
3. Rho Spearman

Las herramientas que se han utilizado son indispensables para determinar la correlacion entre
las variables gestion el talento humano y el desempefio de los colaboradores de ASHONPLAFA,
en detalle chi cuadrado confirma la dependencia de la variable desempefio con relacion a la variable
gestion de talento humano sin precisar la magnitud y direccidn de esta relacion (dado que es una
valoracion cualitativa) por lo que se complementa con la prueba de Rho Spearman con la que se
mide la linealidad, magnitud y direccion sobre el efecto de una variable sobre la otra (-1 es igual a

una relacion inversa, 0 ninguna relacion y 1 una relacion directa y proporcional).

4.3.1 KOLMOGOROQV SMIRNOV PARA UNA MUESTRA

Tabla 17. Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Gestion Talento Desempefio
N 147 147
Parametros normales?® Media 3.6181 4.0150
Desv. Desviacion .81403 .64722
Maéximas diferencias extremas  Absoluto 130 151
Positivo .096 .095
Negativo -.130 -151
Estadistico de prueba .130 151
Sig. asintética(bilateral) .000° .000°

Fuente: Elaboraciéon propia.
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Como se puede observar en la prueba de Kolmogorov la significancia asintética bilateral para
las variables es igual a cero, con lo cual se puede concluir que la distribucion de los datos no se
ajusta a una distribucion normal (p < 0.05) por lo tanto se debe utilizar herramientas de medicién

no parameétricas.

w1 0110021
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Figura 60. Prueba de normalidad de la variable Gestidn del talento
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Figura 61. Prueba de normalidad de la variable Desempefio.

Fuente: Elaboraciéon propia.
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4.3.2 CHI CUADRADA

Tabla 18. Prueba de chi-cuadrado

Significacion
asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 2365.9452 1333 .000
Razon de verosimilitud 714.304 1333 1.000
Asociacion lineal por lineal 109.322 1 .000
N de casos validos 147

Fuente: Elaboracion propia.

La prueba no paramétrica chi cuadrada evalta desde un enfoque cualitativo la dependencia

entre dos variables sin precisar su direccion y magnitud, en donde la hipotesis nula precisa la

independencia entre las variables y esta se aprueba cuando p > 0.05. Como puede observarse en la

tabla 18 la significacion asintotica bilateral que mide la asociacion lineal por lineal dio por

resultado .000 con lo que se puede definir que se rechaza la hip6tesis nula aceptandose la hipétesis

alternativa, lo cual significa que si hay relacion entre las variables gestion del talento humano y

desempefio.
Grafico Q-Q Normal de VaGestionTalento
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Figura 62. linealidad de la variable gestion del talento

Fuente: Elaboracion propia.
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Grafico Q-Q Normal de VaDesempeifio

Valor Normal esperado
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Figura 63. Linealidad de la variable desempefio

Fuente: Elaboracién propia.

4.3.3 RHO SPEARMAN

Tabla 19. Prueba de Spearman

Desempefio Gestion Talento

Rho de Spearman Desempefio Coeficiente de correlacién 1.000 .808™
Sig. (bilateral) . .000
N 147 147
Gestion Talento Coeficiente de correlacion .808™ 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 147 147

Fuente: Elaboracion propia.

La medida de correlacién de Rho Spearman muestra la relacion, linealidad y direccion de la
variable gestion del talento humano y desempefio en donde la magnitud de dependencia es igual a
.808 evidenciando que existe un vinculo muy estrecho entre las variables y por ser mayor que cero

su linealidad es positiva, lo que significa que a un mayor puntaje en la medicion de la gestion del
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talento humano habréa por lo tanto un mayor desempefio de los colaboradores de ASHONPLAFA.
Contrastando la potencia que se obtuvo se encontré que p < 0.05. Por lo tanto, se rechaza la

hipotesis nula lo que indica que existe una independencia de las variables.

Tabla 20. Medidas simétricas

) Significacion
Error estandar
Valor asintotico? T aproximada® aproximada
Intervalo por intervalo R de Pearson .865 .023 20.789 .000¢
Ordinal por ordinal Correlacion de .808 .040 16.513 .000°¢
Spearman
N de casos validos 147

Fuente: Elaboracion propia.

a. No se presupone la hipétesis nula.

b. Utilizacidn del error estandar asintético que presupone la hipdtesis nula.

c. Se basa en aproximacion normal.

Desde la perspectiva cuantitativa y cualitativa se puede rechazar la hipotesis nula y aprobar
la hipotesis alternativa que sefiala que la gestion del talento humano incide en el desempefio de los
colaboradores de ASHONPLAFA.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

1. A partir del dato obtenido con la herramienta de Rho Spearman se puede determinar
que existe una correlacion entre las variables de .808, esta linealidad y direccion evidencia de
que la variable gestion del talento humano tiene un efecto muy fuerte en la variable desempefio
de los colaboradores, por lo que la institucion debe de tomar medidas que aumenten la

efectividad e intervencion de la unidad de RRHH en los resultados organizacionales.

2. De acuerdo a los resultados obtenidos, la gestion del talento humano en la
organizacion es desarrollada a través de procesos como: reclutamiento y seleccion de personal;
efectuando un procedimiento formal, utilizando medios internos y externos para reclutar y
evaluando competencias, experiencia, referencias y formacion académica para seleccionar. Se
mide el desemperio de los colaboradores por medio de una evaluacidn de desempefio la cual es
realizada semestralmente por los jefes inmediatos y se desarrollan procesos de entrenamiento
en las contrataciones. El sistema de compensacion incluye salarios competitivos, incentivos y
beneficios como parte de la estrategia de retencion de personal. En lo concerniente a desarrollo
profesional, en la institucion se pueden encontrar algunos indicios de reclasificaciones y
ascensos cuando los colaboradores aplican a concursos internos y eventualmente logran ser

ascendidos.

3. Por medio de la investigacion se obtuvieron datos de los cuales se derivan hallazgos
que evidencian ciertas debilidades que de algin modo pueden describir la razon por la que hay
algin incumplimiento de metas, vistas desde la perspectiva de la gestion del talento humano se
pueden enumerar los siguientes aspectos: metodologia para la evaluacién de desempefio con
3.82, socializacion y seguimiento de cumplimiento de metas 2.65, promocion de misién, vision
y valores institucionales 2.65, liderazgo 3.47 y comunicacién con 3.67 los anteriores son
promedios que difieren de su mejor calificacion que equivale a 5 por lo tanto estos son aspectos
que eventualmente pueden ser objeto de mejora en la gestion del talento humano con el

propdsito de aumentar el desempefio de los colaboradores.
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4. Se demuestra que el clima laboral es un factor de suma importancia y esta
directamente relacionado con el desempefio, en este estudio obtuvo un calificativo de 3.63
sefialando con este dato cuantitativo que es un aspecto que refleja cierto grado de
inconformidad por parte de los colaboradores debido a que aspectos como; las condiciones
fisicas del trabajo, el tomar en cuenta las opiniones y sugerencias de los colaboradores son de
suma transcendencia para su satisfaccion. En este sentido la percepcion de los investigados
revela que los anteriores son elementos que deben ser considerados y por ende mejorados con

el afan de aumentar la disposicién de los trabajadores y su nivel de desempefio.
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5.2 RECOMENDACIONES

1. Con base a los resultados obtenidos de este estudio, se puede observar la gran
importancia que tiene la gestion del talento humano, con respecto al desempefio de los
colaboradores; por lo que se recomienda que la unidad de recursos humanos se posicione como
un area estratégica para aumentar los niveles de desempefio en la institucion y para impulsar
programas y proyectos que faciliten el desarrollo organizacional, teniendo como principal
prioridad el capital humano como el aspecto mas importante para la consecucion de los

objetivos organizacionales.

2. Se recomienda que la unidad de Recursos Humanos de la organizacion incorpore
dentro de la gestién del talento planes de sucesion, en donde se identifiquen los colaboradores
con potencial para desarrollarlos y en un futuro puedan ocupar una posicion determinada que
implique mayor responsabilidad en la institucién. Asimismo, para aumentar los niveles de
motivacion de los colaboradores, ya que este tipo de practicas puede significar un motivo mas
de permanencia y compromiso al identificar la posibilidad de hacer carrera dentro de la

organizacion.

3. Se recomienda desarrollar una metodologia de evaluacion de desempefio de 180
grados que incluya procedimientos que refuercen la confiabilidad, la transparencia y
objetividad para que los colaboradores tengan certeza de que su evaluacion tiene como
principal objetivo la retroalimentacidn contintia orientada la sostenibilidad institucional. En lo
respectivo a la declaracién de las metas organizacionales y la manera de alcanzarlas, la unidad
de RR.HH. debe fortalecer e impulsar la mistica institucional de tal manera que todos sin
exclusion conozcan la mision vision y valores lo que conduciré a una identidad organizacional
maés fuerte, asimismo se debe de potenciar el liderazgo transformador en mandos intermedios

e incorporar mecanismos y formas convencionales para difundir comunicados.

4.  Paraque lainstitucion logre tener un mejor clima laboral es imprescindible que cree
condiciones para que los jefes inmediatos y tomadores de decisiones tengan una mejor
interrelacion con sus subalternos. De igual manera en respuesta al proceso expansivo de la

institucion las instalaciones de la asociacion deben ir creciendo en la misma proporcion de tal
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manera que el acondicionamiento y la disposicion de espacios fisicos deben ser amplios,
comodos y pertinentes para aumentar la comodidad tanto en los colaboradores como los

usuarios de los servicios.
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ANEXOS

ANEXO 1. ENCUESTA APLICADA A COLABORADORES DE ASHONPLAFA

unitec

LAUREATE INTERNATIONAL UNIVERSITIES

ENCUESTA A COLABORADORES DE ASHONPLAFA

Somos estudiantes de la facultad de postgrado de UNITEC y estamos realizando una investigacion con el propdésito de obtener
informacion que nos permita conocer el desarrollo de la gestion del talento humano y como incide en el desempefio de los colaboradores
de ASHONPLAFA. Destacamos que no hay respuestas correctas o incorrectas sélo deseamos conocer su opinion. Sus respuestas seran
tratadas con el mas alto grado de confidencialidad y responsabilidad. Le rogamos contestar con la mayor sinceridad posible, ya que esto

nos permitira conocer mejor la realidad de la situacion.

Muchas gracias.
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Escala

Positivo Neutro Negativo
Siempre SignawlSIre A\I/geligss Nunca | Casi Nunca
Preguntas P
5 4 3 2 1

1.- ;Cuando se contrata personal en la institucion se realiza un proceso
formal de seleccion de personal?

2.- ¢En la institucion se realizan procesos de induccion con las nuevas
contrataciones?

3.- ;Conozco como se mide mi desempefio laboral?

4.- ;Confio en los reportes presentados respecto a mi desempefio
laboral?

5.- ¢Siento que las metas programaticas son alcanzables?

6.- (Cuando se presentan oportunidades en la institucion, tengo
posibilidad a asensos o reclasificaciones?

7.- ¢Tengo un salario y beneficios justos en comparacién con otros
empleados que realizan trabajos similares en otras instituciones?

8.- ¢ Conozco la mision, visidn, valores y la filosofia institucional?

9.- ¢ Mi jefe inmediato y superiores valoran mi esfuerzo?

10.- ¢(Me siento cémodo cuando me asignan actividades que me
permiten desarrollar nuevas destrezas y conocimientos?

11.- ;Siento una enorme motivacion cuando cumplo con las metas y
con ello contribuyo al desarrollo de la institucion?

12.- ¢Recibo regularmente retroalimentacién de mi jefe inmediato
sobre las tareas que me asignan?
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13.- ¢Siento que mi jefe inmediato me motiva para el cumplimiento
de metas?

14.- (Estoy de acuerdo como mi jefe inmediato resuelve los
conflictos?

15.- ¢(Mi Jefe inmediato se preocupa por asesorar, guiar y ensefiar
constantemente?

16.- ;|Mi jefe inmediato me apoya en mi desempefio diario y me
motiva a mejorar?

17.- {Mi jefe me comunica sus expectativas en relacion al trabajo?

18.- ¢ Existe una buena comunicacion entre las areas?

19.- ¢Mi jefe inmediato me comunica en tiempo y forma toda la
informacion institucional de la cual debo estar enterado?

20.- ¢(Mi jefe inmediato realiza reuniones periédicas para
comunicarnos e informarnos sobre el cumplimiento e incumplimiento
de metas?

21.- ¢Las metas de la institucion son claras y se me instruye para su
cumplimiento de manera oportuna?

22.- ;Considero que hay diferencias de género, en cuanto a
cumplimiento de metas?

23.- ¢ Tanto hombres como mujeres tienen las mismas oportunidades
de crecimiento dentro de la institucion?

24.- ¢En los mismos cargos y responsabilidades, las mujeres y
hombres reciben la misma remuneracion?

25.- ¢ Se me facilito la descripcién del puesto que desempefio?

26.- ¢Estoy de acuerdo con las funciones, actividades y tareas que
desempefio?

27.- {Normalmente cumplo con mi horario de salida?

28.- Con frecuencia he experimentado mucha carga de trabajo?
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29.- ¢Dispongo de las herramientas y equipos necesarios para
desarrollar mi trabajo?

30.- ¢Recibo respuestas favorables cuando solicito materiales o
insumos para desarrollar mis funciones de manera eficiente?

31.- ¢ Estoy satisfecho con las condiciones fisicas e infraestructura de
mi lugar /centro de trabajo?

32.- ¢En la institucion se toma en cuenta mis opiniones o sugerencias?

33.- ¢ Me siento satisfecho con mi trabajo en la institucién?

34.- ¢He pensado en buscar otro empleo?

35.- ¢ Mis metas y objetivos coinciden con los de la institucion?

36.- ¢Me siento aceptado y cdmodo con mis compafieros de area o
departamento?

37.- ;Con regularidad nuestro equipo de trabajo alcanza las metas
institucionales?

38.- ¢(Cuédndo lo requiero encuentro apoyo de parte de mis
compafieros?

39.- ¢(En la institucion se promueve el compafierismo y la
colaboracion entre compafieros?

40.- ;Considero que el trabajo de mis compafieros es eficiente?




ANEXO 2. ENTREVISTA A GERENCIA DE RRHH

TRANSCRIPCION DE ENTREVISTA A GERENTE DE RECURSOS HUMANOS
Inicio
1. Breve presentacion del moderador y una explicacién del propdésito por el cual se realiza la

entrevista.

2. Breve presentacion del entrevistado.

1. ¢Como se realiza el proceso de reclutamiento y seleccion de los colaboradores?

Bueno, para el reclutamiento normalmente se utiliza algunos medios externos como el
periddico, bolsas de empleo 0 medios internos como banco de datos donde estan todas las hojas de
vidas recibidas en la organizacion. El proceso de seleccion se realiza evaluando la experiencia,
referencias y formacion académica y se realiza una serie de pruebas psicométricas para determinar

la personalidad y pruebas mas especifica si el puesto lo requiere.

¢A que tipo de pruebas especificas se refiere?

A pruebas de conocimiento, pruebas médicas, pruebas de dinamica de grupo, esto depende

del puesto o de la vacante a cubrir.

2. ¢Unavez seleccionado el personal a contratar, se somete a este a un proceso de induccién

y cOmo se realiza este proceso?

Si, cada empleado que se contrata se somete a un proceso de induccion o entrenamiento, se
le proporciona la descripcion del puesto a desempefiar con sus respectivas funciones y se le

proporciona un manual de induccién y otros como el reglamento interno de trabajo.

3. ¢Con que frecuencia se retne a los colaboradores con el fin de reforzar los valores y la

filosofia de la institucion?
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En realidad, no se realiza con mucha frecuencia, probablemente una vez al afio y a una parte

de los empleados no a todos.

4. ¢Todos los cargos, tienen una descripcion de puestos en donde claramente se establecen

sus funciones? ¢ Cada cuanto se realiza una actualizacion de los descriptores de puestos?

Todos los cargos tienen una descripcion del puesto y esta se le proporciona cuando es
contratado. Los descriptores de puestos son revisados cada cinco afios pero en caso de que un

puesto lo requiera se puede revisar antes.

5. ¢Como se realiza el proceso de evaluacion de desempefio?

El jefe inmediato evalla a su subalterno dos veces al afio utilizando un formulario en el que

se registran distintos aspectos vinculados con su desempefio y se discute con el empleado.

6. ¢De qué manera monitorean, evaltan y controlan el cumplimiento de las metas

institucionales?

Se lleva a cabo una revision trimestral que indica el porcentaje de cumplimiento y se ajustan

de acuerdo con la realidad.

7. ¢Queé tipo de compensaciones tienen los colaboradores?

Los empleados tienen compensacion variable y una compensacion fija. Dentro de la
compensacion fija estan establecidos los salarios y dentro de la compensacion variable los bonos 'y
comisiones sobre ventas. Como parte de los beneficios los establecidos por ley, seguro médico
privado, plan de jubilaciones, bono vacacional, bono escolar. Nosotros como unidad nos

encargamos de tramitar las planillas de salarios, beneficios, incentivos etc.
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8. ¢Qué tipo de retribuciones no econémicas proporciona la institucion a los colaboradores?

Felicitaciones y reconocimientos escritos solamente.

9. ¢Laorganizacion cuenta con programas de formacion para los colaboradores?

Un programa formal no, pero si se realizan capacitaciones sobre temas relacionados a los
servicios de salud que se brindan en la institucidn y cuando se introduce un nuevo producto también

se capacita al personal especialmente a los del area de ventas.

10. ¢ La organizacién realiza concursos internos, para la ocupacién de puestos que deben ser

relevados?

Si, se realizan concursos internos se manda una convocatoria general via correo en donde se
socializa el puesto disponible, la sede, el perfil y competencias deseadas para el puesto y de esta

manera los empleados que cumplen con los requerimientos concursan.

11. ¢La organizacién posee un plan estrategico?

Si, la institucion cuenta con un plan estratégico y todos los afios se elabora un POA, para su
elaboracion se involucra a todos los empleados los cuales aportan su conocimiento para identificar

los problemas y las oportunidades que permitan conseguir los objetivos planeados.

12. ;En algin momento ha detectado alguna diferencia en cuanto a cumplimiento o

incumplimiento de metas respecto a género?

No, definitivamente no se han notado diferencias de género con relacion al cumplimiento de

metas.

13. ¢ Cudl es el porcentaje de ausentismo en la organizacién?

El ausentismo es menor al 1%
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14. ¢ Sabe si todas las regiones alcanzan las metas programadas?

No todas las regiones logran las metas todos los afios.

15. ¢ Considera que hay regiones con mayor competitividad dentro de la institucién? ;Qué

factores cree usted que influyen?

Si, hay regiones con mayor competitividad y los factores que influyen son densidad de la
poblacion y nivel de ingresos de la zona y también influye el liderazgo del gerente regional, su

capacidad y vision.

16. ¢ Cuando se presentan problemas o conflictos, como se resuelve?

Se trata de que se logre una conciliacion a nivel de supervisor y subalterno, en caso de que

no se logren resolver, se eleva a esta unidad de RR.HH.

17. ¢ Existen circulos de calidad, para motivar el trabajo cooperativo?

Si, existen circulos de calidad en donde cada regional una vez al afio elige un comité local el
cual apoya en temas de calidad y analiza la informacion asociada al grado de satisfaccion de los
clientes que recibe cada regional, proponen las acciones necesarias para optimizar el

funcionamiento de la organizacion.

18. ¢Con que frecuencia los colaboradores cumplen con las metas asignadas?
Algunas veces ya que en los Gltimos afios no se han alcanzado algunas las metas. Hay
regiones que siempre logran sus metas, pero otras casi nunca, esto afecta los resultados en

general.
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ANEXO 3. GUIA PARA OBSERVACION ESTRUCTURADA

Guia utilizada para realizar el proceso de observacion estructurada en las instalaciones de

ASHONPLAFA.

Fecha de observacion:

Region:

2

16 de diciembre de 2020

Obijetivo de la observacidn: Percibir ciertos datos que no pueden ser medidos a través de la encuesta

y entrevista.

INDICADOR OBSERVACION 5
Induccion El personal muestra evidencia de que X
sabe lo que hace o que tiene dominio de
sus funciones.
Atencion al usuario, la manera como el X
personal se dirige y atiende de acuerdo
con sus funciones.
Vestimenta y carnet de identificacion. X
Fortalecimiento | Se evidencia que la institucion
Institucional promueve a través de materiales visuales
su  mision, vision y  valores
institucionales.
Colaboradores | Hombres y mujeres que se aprecian
de acuerdo asu | ejerciendo sus funciones en la
género institucion.
Motivacion Amabilidad, cortesia que muestran los X
colaboradores en su ambiente de trabajo.
Horarios Flexibilidad en la hora de salida al
encontrarse  usuarios que  estan
pendiente de ser atendidos.
Visibilidad de horarios a traves de X
rotulos.
Caracteristicas | Dimensiones de espacio, comodidad y X
del lugar de adecuacion.
trabajo Identificacion o sefializacion de areas X
Relaciones Manera de interactuar entre comparieros X
interpersonales | de trabajo.
Disponibilidad de cooperacién entre X

Comunicacion

comparfieros.
Presencia de tableros informativos
donde se compartes comunicados.
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Guia utilizada para realizar el proceso de observacion estructurada en las instalaciones de
ASHONPLAFA.

Fecha de observacion: 18 de diciembre de 2020

Region:

Obijetivo de la observaciéon: Percibir ciertos datos que no pueden ser medidos a traves de la encuesta

y entrevista.

INDICADOR

OBSERVACION

Induccidén

Fortalecimiento
Institucional

Colaboradores
de acuerdo a su
género
Motivacion

Horarios

Caracteristicas
del lugar de
trabajo
Relaciones
interpersonales

Comunicacion

El personal muestra evidencia de que
sabe lo que hace o que tiene dominio de
sus funciones.

Atencion al usuario, la manera como el
personal se dirige y atiende de acuerdo
con sus funciones.

Vestimenta y carnet de identificacion.
Se evidencia que la institucion
promueve a través de materiales visuales
su  mision, visiébn 'y  valores
institucionales.

Hombres y mujeres que se aprecian
ejerciendo sus funciones en la
institucion.

Amabilidad, cortesia que muestran los
colaboradores en su ambiente de trabajo.
Flexibilidad en la hora de salida al
encontrarse  usuarios  que  estan
pendiente de ser atendidos.

Visibilidad de horarios a través de
rotulos.

Dimensiones de espacio, comodidad y
adecuacion.

Identificacion o sefializacion de areas
Manera de interactuar entre comparieros
de trabajo.

Disponibilidad de cooperacion entre
comparieros.

Presencia de tableros informativos
donde se compartes comunicados.
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ANEXO 4. ALFA DE CRONBACH

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
N %

Casos Valido 32 100.0

Excluido® 0 0

Total 32 100.0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
918 40
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ANEXO 5. VISITA A INSTALACIONES DE ASHONPLAFA REGION 2y 5
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