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PRESENTACION

En el trabajo que implica deslucidar errores en la practica en la gestion de talento
humano, a fin de subsanarlos y conseguir la buena ejecucion de gestion del personal, por lo
tanto, conseguir una repercusion favorable para la rentabilidad de Protectivas Peri SAC,
empresa ubicada en San isidro. Tiene de cinco capitulos.

Capitulo 1, el problema del estudio, agrupando descripcion de la problematica,
asimismo agrupa el problema principal asimismo problemas especificos, objetivos del
trabajo en ella estdn los objetivos generales y objetivos especificos continuando con la

justificacion, limitaciones.

Capitulo 11, desarrollo del marco tedrico se tiene antecedentes, sustento tedrico,
definiciones de terminologias, hipdétesis, luego la variable independiente y la variable

dependiente, para terminar, matriz.

Capitulo 111, contempla la metodologia; disefio metodolégico, enfoque, tipo, nivel y

disefio de estudio, ademas conceptualizaciones y aspectos éticos.
Capitulo IV, denominado resultado y discusion.

Capitulo V, las conclusiones y se desarrollaron las recomendaciones.
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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion denominado gestion del talento humano y la
rentabilidad en la empresa Protectivas Perd SAC afio 2016, tiene como finalidad la
implementacion del sistema adecuado de gestién del talento humano, cuyo objetivo es

proporcionar mayor rentabilidad en la empresa.

Desde hace un buen tiempo, las personas estan tomando mayor conciencia de la
importancia del factor humano en el éxito de los planes y programas y el logro de las metas
organizacionales. Tradicionalmente, la Gestion del Talento Humano ha sido vista como algo
secundario e irrelevante. La preocupacion principal de las areas responsables en algunas
instituciones se ha limitado a la administracion de las planillas, files de personal y las relaciones
colectivas de trabajo. Aun hoy existen algunas organizaciones funcionando bajo este enfoque

tradicional.

Las personas pasamos buena parte de nuestras vidas en el trabajo. Y desarrollarse en la
vida esta ligado generalmente al desarrollo en el trabajo. Desarrollo integral que no sélo consiste

en aprender cosas nuevas, sino también en desarrollar habilidades y destrezas de diversa indole.

La Gestion del Talento Humano, entonces, se convierte en un aspecto crucial, pues si el
éxito de las instituciones y organizaciones depende en gran medida de lo que las personas hacen
y como lo hacen, entonces invertir en las personas puede generar grandes beneficios. Es asi que
un area operativa, Recursos Humanos se convierte en el socio estratégico de todas las demas

areas, siendo capaz de potenciar el trabajo en equipo y transformar la organizacion radicalmente.

Cuando hablamos de rentabilidad empresarial nos referimos a la capacidad que tiene una
empresa para poder generar los beneficios suficientes, en relacion con sus ventas, activos o
recursos propios, para ser considerada rentable. Es decir, que la diferencia entre sus ingresos y
sus gastos es suficiente como para mantenerse en el tiempo de manera sostenible y seguir
creciendo. Lo mas eficiente a la hora de medir una rentabilidad es evaluar la relacion que existe

entre sus utilidades y sus beneficios, y los recursos que han utilizado para obtenerlo.



ABSTRACT

The present research work called management of human talent and profitability in the
company Protectivas Perd SAC in 2016, aims to implement the appropriate human talent
management system, whose objective is to provide greater profitability in the company.

For a long time, people have become more aware of the importance of the human factor
in the success of plans and programs and the achievement of organizational goals. Traditionally,
Human Talent Management has been seen as secondary and irrelevant. The main concern of the
responsible areas in some institutions has been limited to the administration of payroll,
personnel files and collective labor relations. Even today there are some organizations operating
under this traditional approach.

People spend a good part of our lives at work. And developing in life is generally linked
to development at work. Comprehensive development that not only consists of learning new
things, but also of developing abilities and skills of various kinds.

Human Talent Management, then, becomes a crucial aspect, because if the success of
institutions and organizations depends largely on what people do and how they do it, then
investing in people can generate great benefits. Thus, an operational area, Human Resources
becomes the strategic partner of all other areas, being able to enhance teamwork and radically
transform the organization.

When we speak of business profitability, we refer to the ability of a company to be able
to generate sufficient profits, in relation to its sales, assets or own resources, to be considered
profitable. In other words, the difference between your income and your expenses is enough to
sustain itself over time and continue to grow. The most efficient way to measure profitability is
to evaluate the relationship between your profits and your benefits, and the resources that have

been used to obtain it.
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I. INTRODUCCION

1.1 Realidad problemética

El estudio se realiz6 en Protectivas Peri SAC, distrito San Isidro, en donde su
actividad principal la instalacion de sistemas de protecciones colectivas. En la empresa
Protectivas Peri SAC se realiza una mala practica de gestion en el talento humano, no
permitiéndole tener empleados calificados, involucrados como también comprometidos
en la organizacién. Son inadecuados los procedimientos en el reclutamiento de personal,
ademas no cuenta un sistema para la capacitacion a fin de tener un buen desempefio de

los empleados.

Se encontraron bajos niveles de productividad por el bajo rendimiento del personal.
Los trabajos contratados por el cliente se terminan en un periodo muy superior al
pactado, representando para la empresa un gasto adicional, pagando sueldos por

periodos que esta fuera del presupuesto.

En la empresa las inversiones de los socios no resultaron efectivas, porque la
rentabilidad es inadecuada. Cada vez las inversiones son mas altas para conseguir el

mismo beneficio.

Es importante sefialar de la utilidad en la organizacién se ve seriamente afectada de
modo que carece de evaluacion del desempefio en los empleados, por tanto, no se realiza
un diagndstico de desempefio adecuado y ademas tenemos que afiadir que el personal
contratado, no es el trabajador idoneo para el perfil laboral.

La rentabilidad de la empresa Protectivas Peri SAC es baja, ya que no tiene la
capacidad de generar los beneficios suficientes, en relacién con sus ventas, activos o
recursos propios, para ser considerada rentable. Es decir, que la diferencia entre sus
ingresos y sus gastos no es suficiente como para mantenerse en el tiempo de manera

sostenible y seguir creciendo.
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1.2 Planteamiento del problema
1.2.1 Problema General.

¢En qué medida la gestion de talento humano influye en la rentabilidad en la

empresa Protectivas Perd SAC afio 2016?

1.2.2 Problemas Especificos.

1) En qué medida el reclutamiento v seleccion del personal influven en la

rentabilidad en la empresa Protectivas Pera SAC afio 20167

2) En qué medida la capacitacion influye en la rentabilidad en la empresa
Protectivas Peru SAC afio 20167

3) ;En qué medida la evaluacion de desempefio influve en la rentabilidad en la

empresa Protectivas Peri SAC afio 20167

1.3 Hipotesis de la investigacion
1.3.1 Hipotesis General.

La gestion de talento humano influye significativamente en la rentabilidad en la

empresa Protectivas Perd SAC afio 2016.
1.3.2 Hipotesis Especificas.

1) El reclutamiento y seleccion del personal influye significativamente en la
rentabilidad en la empresa Protectivas Perd SAC afio 2016.

2) La capacitacion influye significativamente en la rentabilidad en la empresa
Protectivas Pert SAC afio 2016.

3) La evaluacién de desempefio influye significativamente en la rentabilidad en la

empresa Protectivas Perll SAC afio 2016.

1.4 Objetivos de la investigacion
1.4.1 Objetivo General.

Determinar en qué medida la gestion de talento humano influye en la rentabilidad
en la empresa Protectivas Peri SAC afio 2016.
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1.4.2 Objetivos Especificos.

1) Determinar en qué medida el reclutamiento y seleccion del personal influyen

en la rentabilidad en la empresa Protectivas Perd SAC afio 2016.

2) Determinar en qué medida la capacitacion influye en la rentabilidad en la

empresa Protectivas Perd SAC afio 2016.

3) Determinar en qué medida la evaluacion de desempefio influye en la

rentabilidad en la empresa Protectivas Per(d SAC afio 2016.

1.5 Variables, dimensiones e indicadores

Tabla 1.Variables e indicadores

TALENTO HUMANO

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
RECLUTAMIENTO Y DISENO CORRECTO DE PERFIL DE PUESTO DE
SELECCION DEL TRABAJO
PERSONAL CONTRATACION DE PERSONAL IDONEO

VARIABLE I. :

GESTION DEL o~ PROGRAMA DE CAPACITACION

CAPACITACION DE TRABAJOS EN ALTURA

EVALUACION DE
DESEMPENO

DIAGNOSTICO DE DESEMPENO

MEJORAMIENTO DEL DESEMPENO

VARIABLE D.
RENTABILIDAD

PRODUCTIVIDAD

RENDIMIENTO

SERVICIO DE CALIDAD

INVERSION

ACTIVOS

PATRIMONIO

BENEFICIO O UTILIDAD

VENTAS

ESTADO DE RESULTADO

Fuente: Elaboracidn propia.

1.6 Justificacién del estudio

Contribuira en el conocimiento de gestion de RRHH. para las empresas del rubro de

instalacién de Sistemas de Proteccion Colectiva y Sistemas Anticaidas en Edificios,
Infraestructuras, Explotaciones Mineras e Industrias en general, ofreciendo respuestas
adaptadas de cada proyecto. Contar con un equipo altamente capacitado, nos ayudara a
alcanzar nuestro objetivo primordial que es de alcanzar una Cultura Preventiva que nos

involucra a todos sin excepcion alguna.
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1.6.1 A nivel tedrico.

Este trabajo a nivel tedrico tiene como proposito aportar conocimientos y una
mayor Vvision en la problematica, el por qué existe una mala gestion en recursos
humanos, cabe decir, porque no se aplica los planes, ni politicas, ni
procedimientos, que establezca una linea de direccion en el reclutamiento del
personal. Vale decir hay un desorden para dirigir a los trabajadores, asimismo no
se toma una decision en merito a las prioridades de entidad, asimismo se observo
una disminucién en la productividad del avance de los trabajos, clima laboral es
inadecuado porque no hay estimulos, motivacion e influencia en el flujo laboral,
en base a experiencia para las deméas empresas de diferentes sectores econémicos,
expandir sus capacidades de dinamismo de gestion talento humano, con el

propdsito de contribuir al progreso del pais.

1.6.2 A nivel metodoldgico.

En la investigacion se plante6 problematica, porque hay una deficiente
gestion de talento humano, cabe decir, no se aplica los planes, ni politicas, ni
procedimientos, que establezca una linea de direccion para la contratacion y
capacitacion del personal. Es necesario mencionar que hay una desorden para
dirigir en los empleados, asimismo no se toma decisiones en base a prioridades de
la entidad, asimismo se observa una disminucion en el avance de los trabajos.
Asimismo, que el ambiente laboral es inadecuado porque no hay un estimulo,
motivacién e influencia en las labores del personal, que sirva como experiencia

para las demas empresas de los

sectores que permitan ampliar sus capacidades de dinamismo del recurso humano,
asi contribuir al desarrollo. Se ha formulado posibles soluciones en merito a
hipdtesis, luego se ha establecido los propésitos que se persigue, por intermedio
de objetivos. En esta metodologia se utiliza lo cuantitativo, el tipo, el nivel, el

disefio, instrumentos de recopilar, analizar e interpretar la informacion.

1.6.3 A nivel préactico social.

El trabajo fue determinar la influencia de gestién en el talento humano y
rentabilidad de Protectivas Perd SAC, 2016 también se conocid el impacto que

tiene la produccién frente a los EEFF de la entidad y contribuir en crear conciencia
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de desarrollar cultura preventiva ya que hoy en dia cada vez son mayores los

riesgos que experimentan las obras del rubro de industria y construccion.

1.7 Antecedentes nacionales e internacionales

1.7.1 Antecedentes internacionales

1)

b)

2)

Barzola (2012), Argentina. Tesis: “Gestion del recurso humano en
enfermeria”. Objetivo: Determinar los criterios emplearon para la
determinacion de un personal, a fin que se demuestre la relevancia de la gestion

de RRHH en enfermeria.; llegando a conclusiones:

El porcentaje en que los empleados debieron batir una competicion escrita es
deficiente bajo, escasamente un 11%.

Los tuvieron una audiencia y presentaron un curriculum en donde presentan
porcentajes altos, este paso resulta ser primordial en el progreso de eleccion de

trabajadores.

Arrobo (2013), Ecuador. Tesis: “Modelo de gestion del talento humano por
competencias de Cimpexa S.A”. Objetivo: Elaborar un prototipo de Gestion
del Talento Humano mediante competencias para Cimpexa S.A.; llegando a lo

puntual:

a) Al tope de levante plan de presentador de encargo de la capacidad humana por

b)

competencias, en la compania Cimpexa S.A., se puede alcanzar a declarar que
el agente humano, soporte esencial de unico procedimiento beneficioso, se
sentiré respaldado, por el avance continuo que experimentara, con la aplicacion
de estrategias de calculo de desempefios en principio a indicadores de
actividad, que seran determinados en puesto del estudio de las competencias

para cada zona.

Se lograré conseguir trabajadores eficaces asimismo motivados, formados en

modo constante y continua, remunerados en gala de su rendimiento,
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3)

4)

habilidades y también destreza que realicen en cada actividad de manera

personal y corporativa.

El rendimiento operativo del personal de Cimpexa, se elevara y esto provocara
beneficios econdémicos que seran retribuidos en ellos en términos de
capacitaciéon continua, mejorando el autoestima y motivacion en sus

actividades.

Martinez (2014), Ecuador. Tesis: “El talento humano y su incidencia en la
rentabilidad de la empresa Impactex”. Objetivo: Estudiar el talento humano en
produccion y rentabilidad en su influencia de la entidad IMPACTEX, para una
eficiente gestion en la produccion.; conclusiones:

La actual indagacién realizada ha otorgado establecer los fundamentales
errores y a las cuales hay que facilitar superior cuidado en la sociedad
IMPACTEX, permitiendo ultimar lo subsiguiente: El distintivo de elaboracion
no esta vigente competentemente, en donde perjudica claramente a la actividad
que realiza la compafiia obteniendo productos defectuosos, residuo en mano de
labor, medios materiales y tecnolégicos, afectando llanamente a la rentabilidad.
La rentabilidad resultante hacia una compafiia de desconocimiento oportuno,
generando al no obtener decisiones a momento para optimar la tarea de la

capacidad humana y asimismo consumar metas de elaboracion.

La entidad no ha realizado auditoria de comision, actualmente que el mismo
patrocinio a estimar el encargo de la capacidad humana y a la mano establecer
el valor de validez, capacidad y recursos para conseguir las metas en

productividad.

Rodriguez & Santofimio (2016), Colombia. Tesis: “Modelo de gestion
estratégica del talento humano que permite incentivar el salario emocional para
el mejoramiento del clima organizacional’’; conclusiones:

Es posible que la forma de gestion estratégica en el talento humano se
implemente a nivel local a fin de mejorar el servicio en los 15 jardines infantiles
existentes, ya que éste involucra varios aspectos que correlacionan lo humano

y lo administrativo, lo cual es un punto a favor tanto de la institucién, como del
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personal y por ende de los nifios y familias con las cuales se trabaja en el Jardin
Infantil Alcala Muzu.

Los talleres es un mecanismo de articulacion laboral para motivar el sueldo
mediante la implementacion del modelo para la gestion estratégica de RRHH

con respaldo del logro de metas del Cddigo de Etica de la SDIS.

5) Alava & Gomez (2016), Ecuador. Tesis: “Influencia de los Subsistemas de

RRHH,e n base al personal y su influencia una Institucion Publica,
Coordinacion Zonal 8, durante el periodo 2014. Objetivo: Desempefio laboral
en el RRHH en merito a subsistemas de Talento en personal; en conclusiones:
Con proporcion al equilibrado en particular que se anhela establecer
Subsistemas de Capacidad Humanitario de alianza a bases expresadas, en
consecuencia, las teorias con relacion a la direccion del medio humanitario o
mando de particular, demuestran que éstas provienen de un periodo
estrechamente antiguo, en que se expone distintos modelos de encargo. Siendo
el semblante crecidamente significativo a subrayar, ya que las
conceptualizaciones a lo extenso del espacio se produjeron cambios, como
precedentemente es entonces donde son considerados un expediente adentro
de la estructura al personal, gradualmente ese titulo cambia y en este momento
se denomina Capacidad Humano.
En correspondencia al correcto especifico, en adonde se indica, Planear
esqueleto organizacional de la organizacion, se concluye que la Organizacion
Corporativo sujeto a normativas internas de RRHH correspondiente a la
Coherencia Zonal 8, unidad a la planificacién -SENPLADES.

1.7.2 Antecedentes Nacionales

1) Cachuan (2015), Lima-Peru. Tesis: “El talento humano y su impacto en el
crecimiento economico de las empresas de servicios de outsourcing contable
financiero en lima metropolitana, afio 2014”. Objetivo: Evaluar como fomenta
talento humano en la determinacién del impacto del crecimiento econdémico en
las empresas del rubro de servicios Outsourcing -contable financiero Lima

Metropolitana, 2014; concluyendo:
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b)

2)

Inadecuado encargo del desempefio lo cual generd una caida en produccion y
por resultante un minimo indicador en rentabilidad de entidades de servicios
outsourcing contable mercantil.

Existencia de una interferencia directa de produccion en el rubro de servicios
outsourcing contable ocasionada por conflictos en el clima laboral
predominante.

Inadecuados procesos de reclutamientos que se ven reflejados en los
sobrecostos y en los gastos con una influencia significativa en los niveles de

economicidad.

Michue (2015), Huancayo-Peru. Tesis: “Gestion de personas y rentabilidad
para el impacto de la empresa Famacin SAC”. Objetivo: Demostrar el impacto

gestion en personas sobre la rentabilidad de Famacin SAC; conclusiones:

a) Los procesos desarrollados y ejecutados por la empresa Famacin SAC han
sido beneficiosos en la entidad, se observa que el impacto de administracion de
personas en base la rentabilidad fue favorable de la entidad, se considera un
impacto considerable ya que ha ayudado a mejorar el Horizonte empresarial de
la organizacion, hechos que le permiten el cumplimiento de normativas y
lineamientos, asimismo cumplir con la buena practica de su cultura
organizacional y por consiguiente le ha permitido obtener las metas
empresariales.

b) La empresa Famacin SAC cuenta con politicas en gestion de personas para
su organizacion de modo que la organizacion ha podido incrementar sus
utilidades, al contar con estas herramientas la empresa realiza sus actividades;
de reclutamiento, seleccion, retencion, para el trabajo; con fundamento
estratégico y legal conllevando a generar mas ingresos, obteniendo resultados
Optimos.

¢) La empresa Famacin SAC cuenta con un clima organizacional satisfactorio
y saludable (fisica y psicologica), lo cual refleja un ambiente grato y
satisfactorio para los trabajadores lo que genera productividad, asi mismo la
empresa realiza inversion en sus colaboradores en busca de su desarrollo y

equilibrio profesional, personal, asi como emocional.
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3)

4)

Vera (2018), Huacho-Pera. Tesis: “el talento humano y su influencia en la
competitividad de los colaboradores de la gerencia de desarrollo y
ordenamiento territorial en la municipalidad provincial de Huaura, 2016”.
Objetivo: Fue Demostrar si talento humano afecta en competitividad del
personal Gerencia de Desarrollo y Ordenamiento Territorial entidad Huaura,
2016; conclusiones:

Segun la hipotesis especifica 1, donde se obtiene que Sig. asintotica (bilateral)
de 0.028, donde es menor que 0.05, aceptando la Hipotesis alterna, capacidades
en el talento humano influyen en competitividad del colaborador, con una
correlacion positiva media del 51.0%.

Por lo que las capacidades del talento humano son importantes tanto en
organizaciones publicas asi como privadas, ya que gracias a ella se puede
alcanzar los objetivos institucionales, como en este caso de la Gerencia de
Desarrollo y Ordenamiento Territorial en la Municipalidad Provincial de

Huaura.

Alvines & Bendezu (2018), Lima-Peru. Tesis: “Gestion del talento humano
y su impacto en la productividad de una empresa financiera del distrito de San
Isidro del departamento de Lima, 2018”. Objetivo: Conocer talento humano
incide Productividad entidad financiera — de San Isidro, Lima- 2018;
conclusiones:

Se puede ultimar que, mediante el examen presentado actual labor de
exploracidn, que la actuacion en seleccion particular es esencial, dado que un
34.6% se estima que es periodo decisivo en favor elegir al particular
crecidamente apto, generando una colisién en la produccién. Conjuntamente,
se ha tenido en importe que la financiera se est4 lanzando a una renovada hoja
web para agradar al alto aptitud, como herramientas de conocimientos.

Por péstumo, la situacién de predominio de la inconstante en la produccion del
particular en la compafiia financiera del jurisdiccion de Santo Isidro, es directa,
hoy que tiene una correspondencia de origen consecuencia de calidad mediano
agudo con un valor de significancia de 0.05 Chi cuadrante, se ubica adentro los
pardmetros admitido para formalizar predominio, conjuntamente el 49.6% de
la muestra en escalas arrojaron positivas en correlacion a la ensayo Chi

cuadrangular.
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1.8 Marco tedrico

1.8.1 Gestion del talento humano.
Los autores consideran estas definiciones:

La gestion talento humano tiene campo muy delicado para la mentalidad
predominante para las organizaciones. Depende de las situaciones en razén a
diversos factores, comportamiento, manera caracteristica de pensar, sentir, actuar,
rasgos y caracter propios o culturales, distintivos y peculiares que predomina en
cada organizacion, y la forma de administracion empleada (Chiavenato, 2009).

La tarea del esencial humanitario es el progreso proactivo de establecer,
proyectar, administrar y fiscalizar las técnicas, metodologias, y/o practicas
especializadas de incorporacion, eleccién, adiestramiento y valoracién de
desempefio, carreras y remuneraciones para desplegar de modo sinérgica e
integrada la fortaleza animico, la potencia impresionable y razonado, y la vigor

fisioldgica de los colaboradores y de la entidad en su vinculado (Louffat, 2012).

El servicio de la aptitud humanitaria y otras caracteristicas del personal que
tiene importe monetario para una estructura. A disgusto de que es viable que la
cuantia de estos activos no se refleje rectamente en la comprobacion corriente de
la institucion, tiene una enorme percusion en su desempefio (Bohlander, Snell, &
Morris, 2017).

Para entenderlo mejor se detalle una lista de los errores respecto a los
colaboradores que usted no le gustara caer cuando lo administre:

Contratar personal equivocado para una plaza, tener mucha rotacion de
colaboradores, que trabajadores no hagan su maximo esfuerzo, desperdiciar el
tiempo en entrevistas indtiles, que se demande a su empresa por acciones
discriminatorias, que sus colaboradores consideren que sus salarios son injustos y
desiguales con respecto a los otros colaboradores de la organizacion. (Dessler,
2015).

1.8.1.1 Reclutamiento y seleccidn de personal.

a) Disefio correcto del perfil de puesto de trabajo.

Los fundamentos del andlisis del puesto.

21



Inicia con la compresion de cuéles son los puestos a cubrirse, de las
caracteristicas y habilidades humanos que los trabajadores requieren para

desarrollar la labor de manera eficiente. (Dessler, 2015).

Actividades laborables; Informacion respecto a las actividades reales
del puesto. Esta lista también indicaria como, porque, y cuando se
desempefiara cada una de las actividades. Estdndares de desempefio;
Informacion sobre los estandares de desempefio del puesto. Contexto del
puesto. (Dessler, 2015).

Pasos del analisis del puesto.
El andlisis del puesto debe seguir los siguientes seis pasos:

PASO 1 Definir como se utilizara la informacion. Técnicas para la
recoleccion de datos (Cuestionario), forma de entrevistar al empleado,

sirve para redactar descripciones de puestos.

PASO 2 Verificar la informacién bésica importante como
organigramas y graficas de procesos. Los organigramas reflejan la division
del trabajo y donde se ubica el puesto dentro de la empresa. El organigrama
debe indicar el nombre de cada posicion y, mediante las lineas de
interconexion, quien reporta a quien y con quien habra de comunicarse el

titular.

PASO 3: Seleccionar puestos representativos. El jefe debe seleccionar
ciertos puestos para enfocarse en ellos. Por ejemplo, no se requiere analizar
los puestos de 200 trabajadores de montaje ya que con una muestra de 10

seria suficiente.

PASO 4: Analizar el puesto. Explicar a los trabajadores brevemente
el proceso del analisis del puesto y el rol que juegan quienes participan en
este proceso; dedicar unos 15 minutos a entrevistar al trabajador para llegar
a un acuerdo sobre un resumen basico del puesto; identificar las areas

generales de responsabilidad del puesto.

PASO 5: Contrastar la informacion del analisis del puesto con el

empleado que realiza el trabajo y con su supervisor inmediato.
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PASO 6: Preparar una descripcion y una especificacion del puesto. La
descripcion del puesto describe las actividades y las responsabilidades del

puesto, que se requieren para desempenar el trabajo (Dessler, 2015).
b) Contratacion del personal idéneo.
Por qué es importante una seleccion cuidadosa del personal

Una vez revisado los curriculums de los aspirantes, seleccionar al
mejor candidato para el puesto de trabajo. El objetivo de la seleccion de
trabajadores es lograr una compatibilidad entre el individuo y el puesto, lo
cual implica lograr una coincidencia entre los conocimientos, habilidades,
capacidades y otras competencias que se requieren para el desarrollo del
trabajo (Dessler, 2015).

El candidato tendrd que ser adecuado tanto un puesto y para la
organizacion. Por ejemplo, es posible que un piloto experimentado tenga
un desempefio sobresaliente en American Airlines, pero que no logre lo
mismo en Southwest, donde los valores organizacionales exigen que todos
los empleados colaboren, incluso si eso significa ayudara cargar el
equipaje. En cualquier caso, la selecciéon de los empleados es importe
por tres razones; Desempefio, costo y obligaciones legales (Dessler, 2015).

Es importante tener en claro que los trabajadores que poseen las
habilidades correctas hardn un mejor trabajo por usted y la empresa;
quienes carecen de esas habilidades, no lo haran de manera eficaz, por lo
que se veran negativamente afectados su desempefio y la rentabilidad de

la empresa (Dessler, 2015).

Es importante porque una contratacion deficiente tiene implicaciones
legales. Por ejemplo, las leyes de igualdad en el empleo requieren
procedimientos de seleccidn que no sean discriminatorios. Otro problema
es la contratacion negligente, que significa contratar a trabajadores con
antecedentes penales u otros problemas similares, los cuales luego
aprovechan el acceso a las casas de los clientes (o situaciones semejantes)

para cometer delitos (Dessler, 2015).
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1.8.1.2 Capacitacion.
a) Creacion del propio programa de capacitacion.

Es importante que los supervisores, pudieran recurrir a los programas
de capacitacion de sus empresas para instruir al nuevo personal. Con
frecuencia alguien contrata y es responsable del desempefio de un
trabajador nuevo, pero descubre que su organizacion ofrece escaza o
ninguna capacitacion especializada, ademas de la induccion inicial. Sin la
capacitacién necesaria es muy probable que su equipo no logre un buen
desempefio. Existen muchas opciones en primer lugar, para el gerente
individual o el propietario de un pequefio negocio hay cientos de
distribuidores de soluciones comerciales para capacitacion que van desde
los programas de estudio autodidactas de la american management
asociation, hasta programas especializados como american media o
business advantage inc. También existen, revistas comerciales como
EHStoday contienen informacion sobre distribuidores de paquetes de
programas especializados de capacitacion (en este caso, para la seguridad
y salud laborales) (Dessler, 2015).

En segundo lugar, las compafias pequefias y medianas también
podrian aprovechar las ventajas de la nueva tendencia hacia el aprendizaje
subcontratado. En tercer lugar, de crear su propio programa de
capacitacion “sin costo” siguiendo este proceso (Dessler, 2015).

Pasol. Establecer objetivos de capacitacion. Paso2. Redactar una
descripcion detallada de los puestos. Paso 3. Elaborar un formulario
abreviado de registro del anélisis de tareas. Paso 4. Elaborar una hoja de
capacitacion por instrucciones en el puesto. Paso 5. Desarrolle de

capacitacion para el puesto (Dessler, 2015)
b) Capacitacion en el puesto.

La capacitacion en el puesto significa que alguien aprenda un trabajo
mientras lo lleva a cabo. Todos los trabajadores deberian recibir

capacitacion el puesto cuando ingresa a una organizacion.
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El proceso de la capacitacion en el puesto. Es importante seguir

algunos pasos para asegurar el éxito de la capacitacion (Dessler,
2015):

Pasol: Preparar al aprendiz

1.
2.

Paso 2:

Paso 3:

Haga que el aprendiz se sienta tranquilo

Explique porque se le esté ensefiado algo

Despierte el interés, averigué cuanto sabe el aprendiz acerca del
trabajo

Explique en qué cosiste todo el trabajo y relaciénelo con alguna
funcién que el individuo conozca.

Coloque al aprendiz en una situacion laboral tan cercana a la
realidad como sea posible.

Familiarice al trabajador como el equipo los materiales, las

herramientas y los términos del negocio.
Presentar la operacion

Explique los requisitos de cantidad y calidad

Realice el trabajo a su ritmo normal

Repase el trabajo a ritmo lento varias veces, explicando cada
paso. Entre una operacion y otra, explique las partes dificiles o
aquellas donde se podrian cometer errores.

Repase varias veces el trabajo a paso lento; explique los puntos
clave

Pida al aprendiz que explique los pasos a medida que efectla el

trabajo a ritmo lento.
Hacer una prueba

Pida al aprendiz que realice el trabajo varias veces, lentamente,
y que vaya explicandole cada uno de los pasos. Corrige los
errores y, en caso necesario, primero lleve a cabo varias veces
los pasos complicados.

Haga el trabajo a ritmo normal

Pida al aprendiz que ejecute el trabajo aumentando la habilidad

y la velocidad de forma gradual
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4. Tan pronto como el aprendiz demuestre que es capaz de realizar
el trabajo permita que empieza a trabajar, pero no lo abandone

Paso 4: Dar seguimiento

1. Designe a alguien a quien el aprendiz recurra en caso de
necesitar ayuda.

2. Disminuya la supervision de manera gradual, pero verifique su
desempefio de cuando en cuando.

3. Corrija los patrones laborales defectuosos antes de que
empiecen a convertirse en un habito. Demuestre porque el
método que ha aprendido es mejor.

4. Felicitelo por un buen trabajo.

1.8.1.3 Evaluacion de desempefio.
a) El proceso de evaluacion del desempefio.
Consiste en realizar un monitoreo y evaluacion a las funciones que
desempefia. El colaborador conoce los estandares de desempefio y recibid la
informacion, la capacitacion, la retroalimentacién v los incentivos requeridos

para cualquier deficiencia. (Dessler, 2015).
b) ¢Por qué es necesario evaluar el desempefio?

Primero, la mayoria de los empleadores basan sus salarios, ascensos y

decisiones de retencion en la evaluacion del personal.

Segundo, las evaluaciones son importantes en los procesos para la
administracion del desempefio del empleador, la evaluacion, el gerente y
el subalterno (Dessler, 2015).

c¢) Administracion de desempefio.

La estimacién de desempefio es necesaria, obstaculo en la experiencia
no secuela sencilla. Si la sociedad de metas, la “evaluacion™ es un
reglamentario de un agente de articulos para agencia, y la feedback anual
(si quizd existe) suele ente tortuoso completo a que entrambos
participantes abandonan la sociedad precedentemente de que reciban
cualquier ilustracion, esto va en enfrente del susceptible frecuente. Los

personales deberian saber las metas; la feedback del desempefio tiene que
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ente ventajoso; y de acervo algo dificultad, habra que obtener medidas de

contiguo y no seis meses 0 un afio posteriormente.

La gerencia del desempefio consiste en precisar, calcular, suscitar y
desplegar de modo continua el desempefio encaminado a metas de los
trabajadores.Ofrecer a los subalternos feedback oportuna acerca de su
desempefio; suministrarles los recursos y el aprendizaje que necesiten para
ejecutar sus labores y tareas; galardonar un buen desempefio; y comprobar

de modo continua su rédito. (Dessler, 2015).

1.8.2 Rentabilidad.

Para Montoya, Figueroa v Pérez (2016). La rentabilidad es una medida relativa
de las utilidades, es la comparacion de las utilidades netas obtenidas en la empresa
con las ventas (rentabilidad o margen de utilidad neta sobre ventas), con la inversion
realizada (rentabilidad economica o del negoci0). y con los fondos aportados por sus

propietarios (rentabilidad financiera o del propietario).

Entenderemos por Rentabilidad “la remuneracion que una empresa (en
sentido amplio de la palabra) es capaz de dar a los distintos elementos puestos a
su disposicion para desarrollar su actividad econémica. Es una medida de la
eficacia y eficiencia en el uso de esos elementos tanto financieros, como
productivos como humanos. Con lo cual habria que hablar de rentabilidades”
(Diaz, 2012, pag. 69).

1.8.2.1 Ratios de rentabilidad.

Rentabilidad de activos (ROA).

denominado también rendimiento exclusivamente para la inversion.

 Activos totales
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Rendimiento del capital (ROE).

Mide la eficiencia que puede tener la gestion a poder generar rendimientos a

partir de que hayan aportado los socios.

'ROE= __Utilidad Neta
Patrimonio Neto

Por consiguiente que los accionistas estan obteniendo una cantidad superior

de beneficios por cada inversion realizada.

Margen de la utilidad bruta.

Este ratio mide una solvencia sobre las ventas que cuenta, considerando solo

costos del flujo de produccion.

Margen de la utilidad operativa.

Margen operativo= | Utilidad operativa
_ VentasNetas |

Margen de utilidad neta.

Esta razon tiene en funcion medir del area de ventas ya que muestra su

capacidad para hacer objeto de las metas de la organizacion.

A mayor el ratio, la empresa obtendrd cantidades mayoritarios por

comercializacion realizada (Sanchez, 2002, pag. 7).
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ACTIVOS
ACTWOSCORRIENTES
Efectivoy Equivalentses de Efectivo
Cusntaspor Cobrar Comerciales
Otras Cuentas por Cobrar
Existencias
Gastos Contratadospor Anticipado
Otros Activos

TOTALACTIWOS CORRIENTES
ACTWVOSNOCORRIENTES

Iinmuebles, Maguinanay Equipo
Otros Activos

TOTALACTIWOS NOCORRIENTES

TOTALACTIVOS

PROTECTIVAS PERU sAC
R.U.C20555257733

BALANCE GENERAL AL 31 DEDICIEVIERE DE 2016

5025413
1451000
105§711.15
97,971.70
27802
4327200

* SOLES*

PASIVOSY PATRIMONIO
PASIVOS CORRIENTES

Cuentas por Pagar Comergales
Otras Cuentas por Pagar

TOTAL PASIVOS CORRIENTES
PASIVOS NO CORRIENTES

PATRIMONIO NETO

Capntal
Resultados Acuomulados
RESULTADOD DELEHERCKIO

TJotal Patrimonio Neto Atribuible
alamatnz

TOTALPASIVOS YPATRIMONIO NE° 330,720.81

Fuente: Protectivas Perd SAC
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PROTECTIVAS PERU SAC
R.U.C. 20555257733

ESTADO DE GANANCIAS Y PERDIDAS AL 31 DE DICIEMBRE DE 2016

*SOLES *

INGRESOS OPERACIONALES:
Ventas Netas Mercaderia Manufacturada
Pre stacion de serviciosterceros
Total ingresos Brutos

COSTODE VENTAS:
Costo de Ve ntas (Operacionales)
Costos de Servicios

Total Costos Ope racionales

UTILIDAD BRUTA

Gastos de Ventas
Gastos de Administracion
Ganancia (Pérdida) por Ventade Activos
Otros ingresos
Otros Gastos
UTILIDAD OPERATIVA

Ingre sos Financieros

Gastos Financieros

Participacion en los Resultados

Ganancia (Pérdida) por Inst.Financieros
RESULTADO ANTES DE IMPTO RENTA

Participacion de los Trabajadores
Impuesto a la Renta

UTILIDAD (PERDIDA) NETA DE ACT. CONT.

Ingre so (Gasto) Neto de Oper. Discont.
UTILIDAD (PERDIDA) DEL EJERCICIO
IMPUESTO A LA RENTA 28%
Resultado del ejercicio

678,022.64

643,442.57

1,321,465.21

-378,703.38

-459,672.57

-838,375.95

483,089.26

-117,840.05
-175,187.34
0.00

617.58
-29,706.20
160,973.25

567.34
-27,374.47
0.00

0.00
134,166.12

0.00
0.00
134,166.12

0.00

134,166.12

-37,566.51

—_—

96,599.61

Fuente: Protectivas Peri SAC




1.8.2.2 Productividad.

La productividad es el resultado del esfuerzo personal y organizacional
asociados con la produccion, utilizacién y/o entrega de productos y servicios
(Smith, 1993).

Importancia de la productividad.

Un constante aumento en la productividad representa una colaboracién a la
solucion a problemas tales como: la inflacion, el desempleo, y una balanza

comercial deficitaria (Prokopenko, 1987, Pag. 3).

Con un enfoque de negocios, la productividad nos dirige a un servicio
enfocado hacia los clientes, a un mayor flujo de efectivo, a un mejor rendimiento
de los activos y como consecuencia en un incremento de las utilidades
(Prokopenko, 1987, Pag. 3).

El aumento en las utilidades puede deberse a: la disminucion de los costos
asimismo incremento en las ventas; sin embargo, para la alta direcciéon en
ocasiones resulta mas comodo tratar de aumentar las ventas que intentar disminuir
los costos, por medio del incremento de la productividad (Prokopenko, 1987, Pag.
3

Eficiencia y eficacia.

Los fundamentales conceptos de productividad se relacionan tacitamente
conceptos como: calidad, servicio, desempefio, resultados v tecnologia, sin olvidar

dos términos que destacan por su correlacion de modo directo hacia productividad.

La eficiencia como: "producir bienes de alta calidad en el menor tiempo
posible (Prokopenko, 1987).

La eficacia es: "una medida para satisfacer requisitos de cantidad, lugar y

tiempo™.

Como hemos podido apreciar la eficiencia y la eficacia son similares, y
generalmente se considera que al tener eficacia se ha alcanzado la eficiencia
(Rodriguez, 1997).
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La productividad y el personal.

Define produccion como la correspondencia entre insumos y elaboracion, o
como la mesura de lo conforme que se utilizan; concibe e implanta métodos y
procedimientos; compran Yy utilizan materiales; y venden los servicios 0

productos.

Todas las necesidades fisicas, de seguridad, sociales, de y de

autorrealizacion se encuentran relacionadas en el ambito laboral.

La Direccion debe promover la productividad ya que ésta se hace para el
crecimiento, para lograr precios bajos, para generar bienes v servicios con mejor
calidad, para lanzar nuevos productos, para crear nuevos departamentos y para
generar dinamismo en la compra v venta de materias primas, maquinaria v equipo.
También nos menciona que el 85% de los factores que afectan la productividad
son atribuible a la Direccion, ya que las decisiones organizacionales importantes
nunca han estado en manos ni de los empleados ni de los trabajadores. Es mas, el
desempefio no es algo que dependa en forma exclusiva del trabajador, sino que es
una consecuencia de una estructura para dirigir sus motivaciones y energia
(Rodriguez, 1997).

Cuando los directivos entienden lo anterior, es posible que puedan dirigir al
personal hacia un mejoramiento en la productividad. Por otra parte si al personal
se le da a conocer los beneficios que le puede brindar la organizacién, como una
consecuencia de realizar sus funciones establecidas, entonces el personal da salida
a sus energias y representa una fuente de satisfaccion personal, por lo cual sera

altamente productivo (Rodriguez, 1997).

Expresiones de la productividad
Carro R. Gonzales D. (1986). Fundamente que existe opciones para exponer

la productividad, que son productividad parcial y total.

- Productividad Parcial= . _Salida total
. Una entrada |
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La productividad total involucra, en cambio, a todos los recursos (entradas)
utilizados por el sistema; es decir, el cociente entre la salida y el agregado del

conjunto de entradas.

Productividad total = | Salida total _
i . _Entrada total
Productividad total = | Bienes y servicios producidos

Productividad fisica y productividad valorizada.
Productividad promedio y productividad marginal.
Productividad bruta y productividad neta.

La importante delantera de precisar también la obtencion es que hace
crecidamente posible la célculo del indice.

1.8.2.3 Confusidon semantica.

Carro & Gonzalez (2012), sostienen que existe un desorden estudio relacion
al mensaje produccidn. El catalogo del lenguaje no provee el significado pericia
de las palabras obtencion, eficacia, beneficio, rentabilidad y racionalizacion. Por

ende, secuela trascendental hacer falta las definiciones respectivas.

 Productividad total = Produccién Real | - . Tiempo Estandar
‘ . Produccién Estandar | | TiempoReal |
Productividad total = 56 = | 4800 = 74.666%
i , TN . e ‘
Productividad total = | 1600 = 180 = 80.00%
1 s 2000 2.25

Beneficio: es una mesura del valor de utilizacion de un esencial (un aparato,
una fabrica, etc.) Por modelo, el tonelaje de elaboracion teorica de una calera es
de 2.000 kgs por tiempo y a origen de paradas o de problemas en el fruto
condenado, produjo 1.600 kgs por tiempo en una etapa dado.
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Esa capacidad también puede expresarse diciendo que es de 1 kg cada 1/2000

hora, o sea, cada 1,89”; y la produccion real fue de 1 kg cada 1/1600 hora, o sea

cada 2,25”. Asi:

Beneficio: es una mesura de la calidad de utilizacion de las materias primas y

los materiales. Por muestra: supongase que, para elaborar un animoso muestra de

galletita, dada el medio de la causa y los métodos utilizados el agotamiento

estandar de cernido sea 0,95 kg de cernido por todo kilo de fruto final. En una

mensualidad animosa el impuesto intermedio serio consecuencia de 0,985 kgs,

luego con 3.000 toneladas de molienda se fabricaron 3.045,7 toneladas de

galletitas (ndtese que, segun el estandar, debieron producirse 3.000 / 0,95 =

3.157,9 Kkgs).

Aprovechamiento = | Produccién Real | = Consumo Estandar |
Produccion ' ;
Estandar .+ Consumo Real

1 304570f & ] 3
Aprovechamiento= . 3000.00:=:  0.950 = :96.45%
. 315790 | 0985 | 1

3000.00 |

a) Rendimiento.

El rendimiento laboral es el valor total que la empresa espera con respecto a
los episodios discretos que un trabajador lleva a cabo en un periodo de tiempo
determinado. Ese valor. que puede fer positivo o negativo, en funcion de que el

empleado presente un buen o mal rendimiento, supone la contribucidon que ese

empleado hace a la consecucion de la eficacia de su organizacion (Borman,

llgen, & Klimoski, 2003)

b) Servicio de calidad



En muchas organizaciones, la palabra calidad se utiliza para resaltar lujo o
caracteres adicionales que cuestan mas. Lo que significa es solo ofrecer al
cliente o a los posibles compradores lo que se requiere, ya sea un producto o
un servicio adecuado para su uso, y hacerlo de tal forma que cada tarea se

realice correctamente desde la primera vez.

Por lo tanto, es conveniente desarrollar en la organizacion, una cultura que
conciba al trabajo entre las diversas areas funcionales como una relacién

Cliente - Proveedor.

La organizacion debe considerar que la calidad como una actitud empieza
desde la alta gerencia que se esparce a toda la empresa. Los altos ejecutivos deben
estimular la implantacion de conceptos y tecnologias sobre el mejoramiento de la
calidad. Deben componer un ambiente en el que la calidad pueda desarrollarse en
todo su esplendor. El primer paso consiste en sefialar las oportunidades especificas

para mejorar la calidad y asignar una cantidad de dinero a esas oportunidades.

1.8.2.4 Inversion.

Inversion significa formacion de capital. Dentro del capital se incluye todos
bienes destinados a las labores productivas, desde terrenos, edificios,
instalaciones, maquinarias, equipos e inventarios hasta marcas, informacion,
conocimiento, procesos, sistemas, destrezas y habilidad de ejecutivos y empleados
(Ketelhohn, Marin, & Montiel, 2004).

a) Activos.

Los activos son recursos idoneos para generar bienes o servicios capaces
de complacer los requerimientos o necesidades de los clientes, quienes estan
dispuestos a pagar por ellos, por ello se define que contribuyen con la
generacion de los flujos de efectivo, los cuales tienen la posibilidad de obtener,
mediante su utilizacion de otros recursos empleados (Ketelhohn, Marin, &
Montiel, 2004).
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b) Patrimonio.
Concepto.

Precedentemente de entablar saliente apartado indicaremos que con el
examen patrimonial pretendemos ambos objetivos. Unidad unificar cuél es la
organizacion de nuestra sociedad. Ajeno advertir y examinar su progreso. Por
resultante, definiremos el estudio patrimonial como el que “busca estar al tanto,
descifrar y optimar la distribucion patrimonial de nuestra organizacion en

puesto de los objetivos marcados” (Ketelhéhn, Marin, & Montiel, 2004).
Criticas.

Cerca de formar una gemelo reprobacion al examen patrimonial
acostumbrado. Inicial que porcién de una nocién parado de las mismas.
Secundario que no matiza y ajusta las mencionadas partidas. De ello se deduce
un estudio en cifra del pasado y con partidas erréneas. Con lo cual llegaremos
a conclusiones falsas, y relativo uno indtiles para el encargo de la entidad hacia
el posterior. (Ketelhohn, Marin, & Montiel, 2004).

1.8.2.5 Incidencia en el patrimonio.

Este tipo de analisis pretende conocer si una empresa es mas solida en su
estructura. Esto va en consonancia con modelo de empresa (grande o pequefia),
con el sector al que pertenezca, con los afios de existencia de la empresa y con las
politicas de gestion. Ello quiere decir que no existe una estructura ideal y Unica.
Lo que si es interesante es conocer fluctuaciones en las estructuras temporales al
interior de la entidad y comparacion con otras para sacar conclusiones. Para ello
usaremos dos tipos de herramientas: los porcentajes verticales y los porcentajes
horizontales. Los primeros nos permiten conocer la estructura y composicion de
la compafiia (qué parte es Activo No Corriente, qué es Activo Corriente, qué son
fondos propios, exigible). Los segundos nos posibilitan ver la evolucion en el
tiempo. Y ambos, nos dan una idea bastante exacta de donde esta la empresa y
hacia donde va. (Ketelhohn, Marin, & Montiel, 2004).
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1.8.2.6 Beneficio o utilidad.

La Utilidad Operativa, es el resultado de restar a la Utilidad Bruta los gastos
incurridos en las actividades posteriores y complementarias al proceso productivo,
es decir las de administracion, distribucion y ventas (por ejemplo, los sueldos de
las secretarias, los costos de transporte de los productos y los gastos en
publicidad). Incluye otros ingresos obtenidos en dichas actividades.

La Utilidad Neta, por ultimo, constituye el saldo final luego de todos los otros
ingresos y egresos (financieros, por tipo de cambio, etc.) y de deducir lo que
corresponde por impuesto a la renta y reserva legal. Es el monto a ser distribuido

entre los accionistas.
a) Ventas

Es significativo explicar que en teneduria entrada y acceso de capital no
necesariamente guisa términos intercambiables. De acuerdo con la NIF A-5 los
ingresos se definen como: “el incremento de los activos o el decremento de los
pasivos de una entidad durante un periodo contable, con un impacto favorable
en la utilidad o pérdida neta o, en su caso, en el cambio neto en el patrimonio
contable y consecuentemente en el capital ganado o patrimonio contable

respectivamente”.
Clasificacion de los ingresos

Los ingresos, atendiendo a su naturaleza en una entidad, se pueden

clasificar en: a) Ordinarios. b) No ordinarios.

En funcidn a ventas se tiene las ganancias que la compariia obtiene

por motivacion de una maniobra no frecuente ni periodico.

b) Estado de resultado
Frente a la Etapa de resultados se detallan todos los logros obtenidos
(ingresos) por la direccion de la compafia en un periodo animoso y los
esfuerzos realizados (costos y gastos) para lograr dichos logros. Para los
administradores es estrechamente significativo echar de ver periddicamente la
consecuencia del combate que realiza la asociacion, hoy que guisas

responsables, ante los duefios o accionistas, de que se cumplan las metas
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propuestas para, en asunto de no ente, asimismo, despojar las medidas

correctivas necesarias con el final de lograr los objetivos preestablecidos.

1.9 Definicién de términos béasicos

Eficacia

Respecto a la eficacia podemos definirla como el nivel de consecucion de metas y
objetivos. La eficacia hace referencia a nuestra propia capacidad para lograr lo que nos

proponemos.
Patrimonio.

El patrimonio es el conjunto de bienes , derechos, cargas y obligaciones,

pertenecientes a una persona natural y/o juridica.
Productividad.

La productividad es el resultado del esfuerzo de la organizacion y del personal

asociado a la produccién, utilizacion y/o entrega de productos y servicios.
Rendimiento.

El beneficio o el provecho que brinda algo o alguien también se conoce como

rendimiento.
Rentabilidad.

Se define como la variacion en el valor de la empresa en un tiempo determinado.
Esta variacion influye los flujos de caja derivados de la retribucion del capital (intereses

y dividendos) y los cambios en el valor del capital, en un periodo determinado.
Utilidad.

Es un término definido como la caracteristica por la cual un objeto o accién obtiene

la condicién de valor (til.
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Il. METODO

2.1 Tipoy disefio de la investigacion

2.1.1 Enfoque.

Segln Hernandez, Fernandez & Baptista (2014), el orientacién de la
indagacion es cuantitativa como utiliza la recopilacion de los datos en
experimentar la suposicion con asiento en la calculo matematico, como examen
secuencial de parte estadistica y demostrativo en la fin de instituir pautas de
conducta y experimentar las teorias midiendo las variables en un animoso

argumento.

El enfoque cuantitativo ya que para la realizacion de la misma se necesitd la
recoleccion de los datos de un afio tributario para probar la hipotesis que se genera

a través del problema que se presenta en la empresa Protectivas Perd SAC, 2016.

2.1.2 Tipo.

Segun Sanchez & Pongo (2014), el tipo viene a ser aplicada porque a fin

conseguir la solucién de un problema de la realidad.

El actual adeudo de juicio permite optimar la encargo del capacidad humano

y de esta modo aumentar la rentabilidad.

2.1.3 Nivel.

El nivel de investigacion es mixto, descriptivo y explicativo. (Hernandez et
al., 2014).

Es descriptivo-explicativo ya que se detallan y explican al detalle las causas,

la evolucién
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2.1.4 Disefio.

El disefio de la investigacion es no experimental asimismo corte transversal,

en merito a consideraciones por Hernandez et. al. (2014):

El disefio de investigacion es no experimental ya que las variables
(independiente y dependiente) no se pueden manipular, solo se detallan para el
correcto uso y desenvolvimiento de la misma y asi mejorar la forma errénea que
se desarrollaba en la gestion de RRHH, y mejorar con el tiempo para beneficio de

la organizacion.

e Disefio transversal, ya que ellos objetivos estan dirigidos analizar el nivel

En este disefio se observo la gestion del talento humano y la rentabilidad en

la empresa Protectivas Perd SAC 2016.
2.2 Poblacién y Muestra
2.2.1 Poblacién.

SegUn Arias (2012) Si la poblacion por el nimero de unidades que la integra
resulta accesible en su totalidad no serd necesario extraer una muestra. En

consecuencia, se podra investigar a obtener datos de toda la poblacion objetivo.”

Para esta investigacion se considera el total de la poblacion conformada por
21 trabajadores PROTECTIVAS PERU SAC, como se muestra en la siguiente
tabla:

Tabla 2. Estadistica de la poblacion.

POBLACION
Areas o Departamentos Hombres Mujeres

Area de Gerencia 1 1 9.52%
Area Administrativa 1 4.76%
Area de recursos humanos 1 1 9.52%
Area Contable 1 1 9.52%
Area Almacen 1 1 9.52%

57.14%

Area de Produccion
Total

2.2.2 Unidad de analisis.

La unidad de andlisis es la poblacion en su conjunto.
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2.2.3 Muestra.

La muestra de estudio esta conformada por el total de la poblacion de la empresa

Protectivas Perti SAC.

2.3 Técnicas para la recoleccion de datos

Se utilizo6 especificamente dos instrumentos de medicidn; el cuestionario en donde
se elaboro 21 preguntas planteadas a los trabajadores de la empresa Protectivas Peru

SAC en la escala de Likert del 1 al 5, considerando las siguientes alternativas

Tabla 3. Escala de Likert.

Respuestas del Cuestionario
Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Indiferente
En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

ol Facdl el Haedl | oot

Fuente: Elaboracion Propia.

2.4 Validez y confiabilidad de instrumentos
2.4.1 Validacion de los instrumentos.

Segun Hernandez et al. (2014) la validez esta relacionada con el grado en que

un instrumento realmente mide la variable que pretende medir.

2.4.2 Confiabilidad de los instrumentos.

De acuerdo con Grajales (2004), la confiabilidad de un instrumento se refiere

a la consistencia o capacidad que tiene para ofrecer la misma medicién o resultado,
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cada vez que se utilice en la misma situaciéon o contexto. Para calcular la

confiabilidad del instrumento se usé el método de Alfa de Cronbach.

Tabla 4. Estadistica de Fiabilidad.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,704 20

Fuente: Base de datos SPSS.

2.5 Procesamiento y analisis de datos

2.5.1 Procedimientos

Se llevo a cabo el contacto con el contador de la empresa Protectivas Peri SAC a
cargo de la contaduria de la misma, para contactarnos por la via telefonica con la
administradora de la empresa, quien a la vez se comunicé con los funcionarios de la

empresa y posteriormente con las demas areas.

En lo referente a las encuestas se coordino con el area de administracion para recoger
la informacion requerida y se solicitd una cita con los funcionarios para realizar la

entrevista, en el cual se explico el objetivo del estudio y los benéficos que se obtendrian.

2.5.2 Criterios de Inclusion.

Los criterios de inclusion de la muestra de estudio incluyen el que sean
trabajadores de la empresa Protectivas Peri SAC, y que formen parte de la sede

del distrito de San Isidro.

2.5.3 Criterios de Exclusion.

Se toma la misma muestra de estudio que es la poblacion en su conjunto.
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Tabla 5. Cantidad de participantes por area

Area Participantes
Gerencia 2
Administracion 5
Operaciones 14
Total 21

Fuente: Elaboracion Propia.

2.6 Aspectos éticos

Davis (2001) citado por Alvarado (2008) nos explica que “las consideraciones éticas

no deben faltar en ningdn tipo de estudio de investigacion, ya que afectan los derechos de

los individuos y la calidad de los datos obtenidos del proceso de investigacion.”

2.6.1 Etica

En la responsabilidad de exploracion se mencionan los créditos correspondientes a

los autores consultados, respetando la posesion docta en ella se encuentra el erguido de

escritor segun nuestras leyes y normas establecidas, siendo claro en el mandato de las

referencias bibliogréficas y péarrafos de las obras, colocando el informe bibliogréfico

respectiva, hoy que de no hacerlo se cometeria la infraccion enfrente los derechos del

ensayista
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I11. RESULTADOS

3.1 Resultados descriptivos
3.1.1 Presentacion de los resultados

Aqui presentamos resultados de trabajadores de la empresa Protectivas Peri SAC
afio 2016, asi como los resultados de las entrevistas realizadas a los dirigentes de la

organizacion y también los resultados en la informacion proporcionada por la empresa.

Resultados de las encuestas

Pl. ; Considera usted que la adecuada gestion del talento humano influye en la

rentabilidad en la empresa Protectivas Pera SAC?

Tabla 6. Resultados tabulares a la pregunta N° 1.

: Porcentaje
Frecuencia: Porcentaje acumulado
Valido | Totalmente d i ‘ ‘
ido | otalmente de 9 42.9 42.9
acuerdo : : :
De acuerdo 8: 38.1 81.0:
En descuerdo 3 143 952!
Totalmente en 1 4.8 100, O
desacuerdo ‘ . 1
Total ‘ 21 100.0
Fuente: SPSS.
S0
40—
"%' 30
2o fom o]
10—
14 299

T T T T
Totalmente de acusrdo De acuerdo En descuerdo Totalmente en
desacuerdao

Figura 1. Resultados gréaficos interrogante 1
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Interpretacion:

Segun la figura N°1, se puede apreciar que el 42.86 % totalmente conforme con
adecuada gestion del talento humano. El 38.10% estan conforme con adecuada gestion
del talento humano. El 14,29% en desacuerdo con la adecuada gestion del talento
humano y el 4.76% de los encuestados estan totalmente en desacuerdo en la adecuada
gestion del talento humano.

P2. ;Considera usted que el adecuado reclutamiento y seleccion del personal,

repercute favorablemente en la rentabilidad en la empresa Protectivas Periu SAC?

Tabla 7. Resultados tabulares a la pregunta N° 2

: Porcentaje
Frecuencia! Porcentaje! acumulado
Valido Totalmente de 6 28. 6 28.6
acuerdo : :
De acuerdo 6 28.6: 57.1:
P ialm d :
e emiete 4 19.0! 76.2
acuerdo » i
En descuerdo 3 143! 90.5
T H
otalmente en 5 9.5 100.0
desacuerdo : :
Total 21 100.0:

Fuente: Propia

30—

20—

Porcentaje

1]

14,29%

T T T T T
Totalmernte de De acuerdo Parcialmente de En descuerdo Totalmernte en
acuesrdo acusrdo desacuerdo

Figura 2. Resultados gréaficos interrogante 2

Interpretacion:
Segun la figura N°2, el 28.57% totalmente conforme con el adecuado reclutamiento y
seleccion del personal. El 28.57% conforme con la consideracion. Asimismo, el 19.05%

de los encuestados es indiferente. Mientras que el 14.29% de los encuestados estan en
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desacuerdo y el 9.52%, totalmente en desacuerdo con el adecuado reclutamiento y

seleccion del personal.

P3. ;Considera usted que la implementacion de un diseiio correcto de perfil de puesto de
trabajo para la contratacion del personal repercute favorablemente en la rentabilidad
en la empresa Protectivas Peri SAC?

Tabla 8. Resultados tabulares a la pregunta N° 3

! Porcentaje
‘ Frecuenciaf' Porcentaje acumulado |
Valido ! Totalmente de i §
; 1 5i 23.8: 23.8:
; acuerdo : : :
De acuerdo i 9! 429! 66.7!
Parcialmente de | 3: 3 3:
21 9.5 76.2:
acuerdo : - ;
En descuerdo I 4! 19.0: 952!
Totalmente en ' |
1 48! 100.0:
desacuerdo : ;
Total i 21 100.0!
Fuente: Propi
S0
40—
a
T 30
=
a
2
& o
23,81%
]
Tc‘talmérﬂe cle De acluerdo Pal'cialn!uente cle En des!::uerdo Totahmlante e
acuerdo acuerdo desacuerdo

Figura 3. Resultados gréaficos interrogante 3

Interpretacion:

Segun la figura N°3, el 23.81% totalmente conforme con dicha implementacion.
Asimismo, el 42.86% se muestra conforme. El 9.52% es indiferente, a la vez que el
19.05% estan en desacuerdo y el 4.76%, totalmente en desacuerdo con consideracién

planteada.
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P4. ; Segiin usted la contratacién de personal idéneo, repercute favorablemente en

la rentabilidad en la empresa Protectivas Peri SAC?

Tabla 9. Resultados tabulares a la pregunta N° 4

_ Porcentaje |
5 Frecuencia ' Porcentaje! acumulado |
Valido ! Totalmente d i ‘ §
RS ] e 10 476! 47.6!
‘ ‘ acuerdo : f
De acuerdo 51 238 714
En descuerdo 5 23.8 952!
Totalment é ?
otalmente en 1 48 100.0'
desacuerdo : ; 5
Total 21 100.0:
Fuente: Propia
% 30—
§
1o

T
Totalmente de acuerdo

T
De acuerdo

T
En descuerdo

Figura 4. Resultados graficos interrogante 4

Interpretacion:

T
Totalmente en
desacuerdo

Segun la figura N°4, el 47.62% estan totalmente conforme con la contratacion del

personal idoneo. El 23.81% conforme con la contratacion del personal idoneo. El

23.81% estan en desacuerdo con la contratacion del personal idoneo. El 4.76%

totalmente en desacuerdo con la contratacién del personal idéneo.
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P5. ;Cree usted gue la capacitacién al personal influye favorablemente en la

rentabilidad en la empresa Protectivas Peru SAC?

Tabla 10. Resultados tabulares a la pregunta N° 5

' Porcentaje |
: Frecuencia: Porcentaje! acumulado
Valido |  Totalmente d | | |
e | it 7 333! 333|
: acuerdo ' f
De acuerdo : 8! 38.1 714!
En descuerdo 5! 238 952!
Totalment | | | |
otalmente en i 48 1000
desacuerdo . | *

Total | 21| 100.0:

Fuente: Propia
-

T T T T
Totalmente de acuerdo De acuerdo En descuerdo Totalmente en
desacuerdo

Figura 5. Resultados gréaficos interrogante 5

Interpretacion:

Segun la figura N°5, el 33.33% totalmente de acuerdo con la capacitacion del personal.
El 38.10% estdn de acuerdo con la capacitacion del personal. EI 23.81% de los
encuestados estan en desacuerdo con la capacitacion del personal. El 4.76% de los

encuestados estan totalmente en desacuerdo con la capacitacion del personal.
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P6. ;Considera usted que la implementacion de un programa de capacitacién
repercute favorablemente en la rentabilidad en la empresa Protectivas Peru SAC?

Tabla 11. Resultados tabulares a la pregunta N° 6

Porcentaje
: Frecuencia! Porcentaje! acumulado
Valido Totalmente de ? ‘ §
: i 7 333! 333!
; acuerdo ; : i
En descuerdo i 5i 238! 952!
Parcialmente en 3 ‘ §
1; 48 100.0:
desacuerdo : %
De acuerdo 3 8! 38.1 71.4:
Total f 21 100.0: %
Fuente: Propia
40
30
2
il
=
0 —
s %
o
10—
¢ Totalmente :::ie acuerdao De acluerdo F‘ar::iaalmlentleI de acuerdo En des!’.:uerdo

Figura 6. Resultados graficos interrogante 6

Interpretacion:

Segun la figura N°6, el 33.33% totalmente de acuerdo con instauracién de programa de
capacitacion. El 38.10% estan de acuerdo con instauracion de programa de capacitacion.
El 4.76% de los encuestados estan en desacuerdo con la implementacion de un programa
de capacitacion. El 23.81% de los encuestados estan totalmente en desacuerdo con la

implementacién de un programa de capacitacion.
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P7. ;Segun usted, la implantacion de capacitacion de trabajos en altura repercute

favorablemente en la rentabilidad en la empresa Protectivas Perid SAC?

Tabla 12. Resultados tabulares a la pregunta N° 7

1 Porcentaje
» Frecuencia Porcentaje ! acumulado
Valido Totalmente d ! |
el R 10! 476! 476!
acuerdo ‘ ‘ ‘: :
De acuerdo , 8 38.1: 85.7:
En descuerdo ' 2 9.5 95.2!
Totalment ' § :
oratmente € 1 48 100.0'
desacuerdo ; ; f I
Total | 21 100.0:
Fuente: SPSS.
:
7

T T T T
Totalmente de acuerdo De acuerdo En descuerdo Totalmente en
desacuerdo

Figura 7. Resultados gréaficos interrogante 7

Interpretacion:

Segun la figura N°7, 47.62% totalmente conforme con la implementacion de
capacitacion de trabajos en altura. EI 38.10% estan conforme con la implementacion de
capacitacion de trabajos en altura. El 9.52% estan en desacuerdo con la implementacion
de capacitacion de trabajos en altura. El 4.76% estan totalmente en desacuerdo con la

implementacidn de capacitacion de trabajos en altura.
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P8. ;En su opinién la adecuada evaluacién de desempefio al personal impacta

favorablemente en la rentabilidad en la empresa Protectivas Peri SAC?

Tabla 13. Resultados tabulares a la pregunta N° 8

. 1 Porcentaje
Frecuencia' Porcentaje acumulado |
Valido ! | ? :
‘ alido : Totalmente de g 381 381
: acuerdo : ; :
De acuerdo 3 7! 333 714
Parcialmente de i 4. 8 76, 2
acuerdo j j j v
En descuerdo j 4 19.0; 952!
Totalmente en 1 48 100, 0
desacuerdo : : f 5
Total ; 2L 100.0!

Fuente: Propia

40—

30—

Porcentaje

20
38,10%
33,33%
107 19,05%
4 TE% 4,76%
o T T T T T
Totalmente de De acuerdo Parcialmente ce En descuerdo Totalmente en
acuerdo acuerdo desacuerdo

Figura 8. Resultados gréaficos interrogante 8

Interpretacion:

Segun la figura N°8, el 38.10% conforme con la adecuada evaluacion del desempefio
del personal. El 33.33% estan conforme mientras que el 4.76%, parcialmente de acuerdo
con dicha consideracion. En tanto, el 19.05% se muestra en desacuerdo a la vez que el
4.76% estan totalmente en desacuerdo con esta evaluacion del desempefio de

colaboradores.
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P9, ;Segiin usted la aplicacion del diagnéstico del desempeiio, evalia las condiciones

para generar mayor rentabilidad en la empresa Protectivas Peru SAC?

Tabla 14. Resultados tabulares a la pregunta N° 9

Porcentaje |
Frecuencia! Porcentaje acumulado |
Valido | Totalmente de %
i 10 476 476!
acuerdo 1
De acuerdo 4 19.0 66.7!
Parcialmente de B §
2 9.5 76.2!
acuerdo '
En descuerdo 5 238 100.0:
Total i 21 100.0 '
Fuente: Propia
50
40
2 504
g
s
o
204
109 19,05%
9 ,52%
a T T T T
Totalmente de acuerdo De acuerdo Parcialmente de acuerdo En descuerdo

Figura 9. Resultados gréaficos interrogante 9

Interpretacion:

Segun la figura N°9, el 47.62% totalmente de acuerdo con el uso diagndstico del
desempefio, mientras que el 19.05% estan de acuerdo del diagnéstico del desempefio. A
su vez, el 9.52% estan en desacuerdo. El 23.81% estan totalmente en desacuerdo del uso

del diagnostico del desempefio.
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P10. ;Segin usted, disponer las medidas correctivas para el mejoramiento del

desempeiio, influye favorablemente en la rentabilidad en la empresa Protectivas

Peri SAC?

Tabla 15. Resultados tabulares a la pregunta N° 10

: Porcentaje |
: Frecuencia: Porcentaje’ acumulado |
Valido | t f |
| alido i Totalmente de g 38.1 381
acuerdo | : 1
De acuerdo 7. 333 714
En descuerdo | 51 238 95.2;
Totalmente en : i 48 100, 0
desacuerdo f f ; ;

Total | 21 100.0

Fuente: Propia

40

307
2
B
c
3 20
5 33,10%
o 33,33%

23,81%
10
T T T T
Totalmente de acuerdo De acuerdo En descuerda Totalmente en

desacuerdo

Figura 10. Resultados gréficos interrogante 10

Interpretacion:

Segun la figura N°10, el 47.62% totalmente conforme con ejecucion del diagnostico del
desempefio, mientras que el 19.05% conforme con el uso del diagnostico del
desempefio. A su vez, el 9.52% estan en desacuerdo en la ejecucion del diagnostico del
desempefio. El 23.81% totalmente en desacuerdo con la aplicacion del diagndstico del

desempefio.
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P1l. ;Considera usted, que alta productividad tiene repercusion favorable en la

rentabilidad en la empresa Protectivas Peri SAC?

Tabla 16. Resultados tabulares a la pregunta N° 11

‘ Porcentaje
| ‘ Frecuencia! Porcentaje! acumulado
f\’élido Totalmente de 6 28, 6 286
‘ acuerdo : 5 ;
De acuerdo : 8! 38.1 66.7
Parcialm d 1 ‘
arcialmente de ) 95! 7622
acuerdo ‘ : .
En desacuerdo 5! 23.8! 100.0!
Total LA 21: 100.0:

Fuente: Propia

304

27

Porcentaje

10—

o T T T T
Totalmente de acuerdo De acuerdo Parcialmente de acuerdo En descuercdo

Figura 11. Resultados graficos interrogante 11

Interpretacion:
Segun la figura N°11, es apreciable que el 28.57 % estan totalmente de acuerdo en que

la elevada productividad repercute favorablemente a la sostenibilidad. EI 38.10% solo
estan de acuerdo con la misma consideracion. En tanto, el 9.52% de los encuestados
estan parcialmente de acuerdo que la alta productividad repercute favorablemente.
Asimismo, el 23.81% de los encuestados estan totalmente en desacuerdo con que la alta

productividad influya de forma favorable.
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P12. ; Considera usted que el bajo rendimiento tiene injerencia en la productividad

en la empresa Protectivas Peri SAC?

Tabla 17. Resultados tabulares a la pregunta N° 12

Porcentaje |
: Frecuenciaf Porcentaie‘ acumulado |
Valido | : v ;
: ido Totalmente de 6! 286 186
; acuerdo ; : : ¥
De acuerdo : 6. 28.6 57,1,
Parcialmente de 3 143 714
acuerdo : : ‘ 3'
En desacuerdo ; 4: 19.0 905!
Totalment |
otalmente en > 95 1000/
desacuerdo 1 ;
Total . 21! 100.0:

Fuente: Propia

30

20

Porcentaje

T T T T T
Totalmente de De acuerdo Parcialmente de En descuerdo Totalmente en
acuerdo acuerdo desacuerdo

Figura 12. Resultados gréaficos interrogante 12

Interpretacion:

Segun la figura N°12, es claramente observable que el 57% estan de acuerdo y
totalmente de acuerdo con que el bajo rendimiento tiene injerencia en la productividad.
Un 14.29% manifiestan estar parcialmente de acuerdo con la misma consideracion,
mientras que el 19% y 9.5% de los encuestados estan en desacuerdo y totalmente en

desacuerdo, respectivamente, con la proposicion dada.
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P13. ;Considera usted que el adecuado reclutamiento v seleccién del personal,
influye favorablemente en la captacién de personal con alto rendimiento en la
empresa Protectivas Pera SAC?

Tabla 18. Resultados tabulares a la pregunta N° 13

. Porcentaje
; | | Frecuencia? Porcentaje: acumulado |
Vilido | Totalmentede ; i
| ido } otalmente de | g 381 381
acuerdo : 5 ‘ |
De acuerdo f 7! 333! 71.4:
Parcialmente de | i i i
P RRE 1 48 762
acuerdo f ; g
En desacuerdo 3 143 90.5'!
Totalmente en 5 95 100, 0
desacuerdo : ‘ 3
Total . B 21! 100,0!
Fuente Propia
g -
=

T T T T T
Totalmente de De acuerdo Parcialmente de En descuerdo Totalmente en
acuerdo acuerdo desacuerdo

Figura 13. Resultados graficos interrogante 13

Interpretacion:

Segun la figura N°13, es claramente observable que poco mas del 70% acuerdo y
totalmente conforme con el adecuado reclutamiento y seleccion del personal. El 4.76%,
de acuerdo con la misma consideracion. Asimismo, el 14.29% vy el 9.52% estan en

desacuerdo y totalmente en desacuerdo, respectivamente, con la proposicion dada.
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Pl4. ; Segiin usted la contratacién de personal idéneo, influye en la prestacién de

servicios de calidad en la empresa Protectivas Perii SAC?

Tabla 19. Resultados tabulares a la pregunta N° 14

_ Porcentaje
- | Frecuencia' Porcentaje:! acumulado
Valido Totalmente de 7 333 333
acuerdo j :
De acuerdo 9 42.9. 762!
En desacuerdo 3 143! 90.5
Totalment ; |
o 2 9.5 1000,
desacuerdo | ;
Total 21 100.0:
Fuente: Propia
S0
40—
2 30
o 17 BE%
20—
10—

Figura 14. Resultados graficos interrogante 14

1
Totalmente de acuerdo

Interpretacion:

T
De acuerdo

1
En descuerdo

1
Totalmente en
desacuerclo

Segun la figura N°14, el 33.33% estan totalmente conforme con la contratacion de

personal idoneo. El 42.86% estan conforme con la contratacion de personal idoneo. El

14.29% estan en desacuerdo con la contratacion de personal idoneo. ElI 9.52%

totalmente en desacuerdo con la contratacion de personal idoneo.
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P15. ;Considera usted que la adecuada capacitacion al personal impacta

favorablemente en el rendimiento de la inversion en la empresa Protectivas Peri

SAC?

Tabla 20. Resultados tabulares a la pregunta N° 15

‘ Porcentaje |
; Frecuencia | Porcentaje acumulado |
Valido Totalmente de ; ]
.; ; 8! 38.1 38.1:
acuerdo ; ;
De acuerdo T 333 71.4:
En desacuerdo 5i 23.8! 952!
Totalmente en § |
1 48 100.0:
desacuerdo i i
Total 21 100.0
Fuente: Propia
40
30—
@
g
s ™
«
104
° Totalmente Lﬂe acuerdo De acluerdo En deslcuerdo Totalménte en

Figura 15. Resultados graficos interrogante 15

Interpretacion:

desacuerdo

Segun la figura N°15, el 38.10% totalmente conforme con la adecuada captacion del

personal. El 33.33% estan conforme con la adecuada captacion del personal. EI 23.81%

estan en desacuerdo con la adecuada captacion del personal. El 4.76% estan totalmente

en desacuerdo con la adecuada captacion del personal.
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P16. ;Considera usted que la implementacion de un programa de capacitacion

impacta favorablemente en el rendimiento de los activos en la empresa Protectivas

Perd SAC?

Tabla 21. Resultados tabulares a la pregunta N° 16

‘ | Porcentaje
1 Frecuencia, Porcentaje acumulado
;Va'lido Totalmente de 6 2. 6 2. 6
: acuerdo | 4
De acuerdo § 9 429! 71.4!
En desacuerdo 5 23.8: 952
T 1 | 5 |
otalmente en 1 48 100.0
desacuerdo i : ‘ :
Total : 21} 100.0
Fuente: SPSS.
E 20
10-

T T T T
Totalmente de acuerdo De acuerdo En descuerdo Totalmente en
desacuer clo

Figura 16. Resultados graficos interrogante 16

Interpretacion:

Segun la figura N°16, que poco mas del 70% de acuerdo y totalmente conforme con que
la implementacion de un programa de capacitacion favorece el rendimiento de activos.
En tanto, el 23.81% estan no concuerdan con los beneficios de la implementacion de
dicho programa. Asi como el 4.76% estan totalmente en desacuerdo con que ello

favorezca a un mejor rendimiento de los activos.
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P17. ;Segin usted, la implantacion de capacitacion de trabajos en altura, influye

favorablemente en el rendimiento del patrimonio en la empresa Protectivas Peri

SAC?

Tabla 22. Resultados tabulares a la pregunta N° 17

» Porcentaje
v Frecuencia: Porcentaje ! acumulado
Valid Totalmente d ‘ ?
e i 7 333 333
acuerdo v ;
De acuerdo 6! 286 619!
o d H H 3
Parcialmente de 1 48 66.7
acuerdo : | ; ‘
En desacuerdo ‘ 4 19.0 85.7
Totalmente en ‘ 3 143 100.0
desacuerdo ‘ ; § :
Total ; 21 100.0!
Fuente: SPSS.
<
104 -_1 9 0596

T T T T T
Totalmente de De acuerdo Parcialmerte de En descuerdo Totalmente en
acusrdo acusrdo desacusrdo

Figura 17. Resultados gréficos interrogante 17

Interpretacion:

Segun la figura N°17, el 61.9% muestran una opinion favorable a la consideracion
presentada. Mientras que el 4.76% esta parcialmente de acuerdo con la implementacion
de capacitacion de trabajos en altura. Finalmente, el 19.05% y 14,29% se muestran en

desacuerdo y totalmente en desacuerdo con la idea dada.
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P18. ;Considera usted que el alto beneficio, influye favorablemente en la
rentabilidad en la empresa Protectivas Peri SAC?

Tabla 23. Resultados tabulares a la pregunta N° 18

: 4 Porcentaje
f » Frecuencia. Porcentaje acumulado |
Vilido | Totalment ;
alido otalmente de 5 28 28
= ? acuerdo ; | 3
De acuerdo 10 47.6. 714!
En desacuerdo 4 19,0% 90.5!
T ; 5
otalmente en 5 95 100.0.
desacuerdo ‘ ? :

Total 21 1000

Fuente: Propia

<0
404
T ¥
S
S
(-9
m—n
10+ 19.05%
[+ . L] . L]
Totalmerte de acuerdo De acuerdo En descuerdo Totalmente en
e TaCLNr SO

Figura 18. Resultados graficos interrogante 18.
Interpretacion:

Segun la figura N°18, es apreciable que poco mas del 70% de acuerdo y totalmente
conforme con la consideracion de que un alto beneficio influye favorablemente. El
19.05% estan en desacuerdo con dicha proposicion, a la vez que el 9.52% estan

totalmente en desacuerdo con que el alto beneficio influye favorablemente.
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P19. ;Considera usted que la aplicacién del diagnéstico de desempeiio, evahia las

condiciones para incrementar las ventas en la empresa Protectivas Peri SAC?

Tabla 24. Resultados tabulares a la pregunta N° 19

3 . Porcentaje |
» Frecuencia Porcentaieé acumulado |
'\ alido Totalmente de 6 2&6% 286
f ' acuerdo ; § | f
De acuerdo 7 333! 61.9:
Parcialmente de > 9.5 71, 4
acuerdo 5 i ;
En desacuerdo 5; 238! 95.2:
Totalment i |
oraTmenie & 1 48! 100.0’
desacuerdo j | | !
Total 21 100.0
Fuente: Propia
g
n‘.z 204 EE]
|
e I-.(amc'mede De oc'umdo P.u(:amrenu de En deilueldu Yuu—m':v(e en

acuerdo acyer do dazacimr do

Figura 19. Resultados graficos interrogante 19

Interpretacion:

Segun la figura N°18, se puede observar que mas del 60% conforme y totalmente
conforme con la idea de que la aplicacion del diagndstico de desempefio si permite una
evaluacion adecuada para el incremento de las ventas. No obstante, un importante
23.81% estan en desacuerdo con dicha proposicion, a la vez que el 4.76% estan

totalmente en desacuerdo.
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P20. ;Considera usted que el mejoramiento de desempeiio, tiene injerencia en el
estado de resultado en la empresa Protectivas Peru SAC?

Tabla 25. Resultados tabulares a la pregunta N° 20

: E Porcentaje |

; : Frecuencia% Porcentaje. acumulado
\ alido Totalmente de 7 333 333
' acuerdo | | f
De acuerdo 6 286 61.9:

Parcialmente de 2 95 7. 4

acuerdo 5 :

En desacuerdo 6 286 100,0;

Total 21! 100.0. ;

Fuente: Propia

40—

30

.
£
«»
£ 207
o
a.
28 57% 28 57%
107
o T T T T
Totalmente de acuerdo De acuerdo Parclamente de acuerdo En descuerdo

Figura 20. Resultados graficos interrogante 20

Interpretacion:

Segun la figura N°18, se puede observar que un 61,9% conforme y totalmente conforme
con la idea de que el mejoramiento de desempefio tiene injerencia en el estado de
resultado. No obstante, un importante 28.6% esta en desacuerdo con dicha proposicion,

a la vez que el 4.76% se muestran parcialmente de acuerdo.
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3.2 Prueba de normalidad

Para evaluar la normalidad que presentan nuestras bases de datos se utilizara el test de

Shapiro Wilks, debido a que el tamafio de la muestra es menor a 50. (n<50).

El test de Shapiro-Wilks permite plantear la siguiente hipdtesis, con un nivel de
significancia del 0.05.

Tenemos:

Ho: Los datos de la poblacién de estudio provienen de una distribucién normal.

H1: Los datos de la poblacion de estudio no provienen de una distribucién normal

Tabla 26. Variable Gestion talento

Prueha de Normalidad

Estadistico ¢l - valor

Test 0.963 2 0572
Shapiro Wilks

. Correccion de significacion de Lilliefors

Como se aprecia en la tabla N° 26 al aplicar la prueba de Shapiro —Wilks, donde el
Estadistico ha obtenido un valor de 0.963 y la significacion estadistica (0.572). Como
p es mayor de 0.05, (p > 0.05) entonces se acepta la hipétesis nula Ho, y se afirma que

la variable Gestion de talento humano sigue una distribucion normal.

Por lo tanto, el estadistico de prueba de hipotesis elegido es el test paramétrico:
coeficiente de Correlacion de Pearson.
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Tabla 27. Variable Rentabilidad

Prueba de Normalidad

Estadistico gl p- valor

Test 0.917 21 0.075
Shapiro Wilks

. Correccién de significacion de Lilliefors

Como se muestra en la tabla N° 27 al aplicar la prueba de Shapiro —Wilks, donde el
estadistico ha obtenido un valor de 0.917 y la significacion estadistica (0.075). Como
p es mayor de 0.05, (p > 0.05) entonces se acepta la hipétesis nula Ho, y se afirma que

la variable Rentabilidad sigue una distribucion normal.

Por lo tanto, el estadistico de prueba de hipoétesis elegido es el test paramétrico:

coeficiente de Correlacion de Pearson .

Grafico Q-Q normal de suma total de gestion de talento humano

Normal esperado
[=]
l

-2

-3

Valor observado

Figura 21. Gréafico Q-Q normal de suma total de gestion de talento humano
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Grafico Q-Q normal de suma total de rentabilidad

Normal esperado

2

Valor observado

Figura 22.Gréafico Q-Q normal de suma total de Rentabilidad

El estadistico de prueba Shapiro-Wilks con la correccion de Lilliefors presenta un nivel

de significacion p >0.05. En consecuencia no se rechaza la hipétesis de normalidad.

Los graficos Q-Q normal ratifica la conclusion anterior, ya que los valores observados
no se sitlan sobre la recta esperada bajo el supuesto de normalidad.

3.3 Contrastacion de la hipotesis

Para iniciar la prueba de las hipétesis en primer lugar tendremos en cuenta dos
tipos de hipodtesis: La hipdtesis de la investigacion y la hipotesis nula, los cuales se

presentan estadisticamente:

e Hj: (Hipétesis de la investigacion) Afirma que existe algin grado de relacion o
asociacion entre las dos variables.

e HO: (Hipotesis nula) Representa la afirmacion de que no existe asociacion entre
las dos variables estudiadas.

3.3.1 Contraste de hipotesis general

HG: La gestion del talento humano influye significativamente en la rentabilidad
Perd SAC afio 2016.
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Hipotesis estadisticas:
Hipdtesis de la investigacion (Hi)

(Hj): Existe influencia directa y significativa entre gestion del talento humano y
la rentabilidad Protectivas Peri SAC afio 2016.

(Hj):r>0
Hipdtesis nula (HO):

(HO): No existe influencia directa y significativa entre gestion del talento

humano y la rentabilidad Protectivas Perd SAC afio 2016.
(H0): r<0

Para comprobar esta hipotesis se procedié a solicitar al programa estadistico

SPSS Version 23.0 que correlacionara ambas variables con los siguientes resultados:

Tabla 28. Correlacion de la Hipdtesis General.

Correlaciones

. Gesti6n del 5
- talento humano : Rentabilidad

Gestion del talento | Correlacién de

humano Pearson : ; 9497
Sig. (bilateral) ,ooo§
Rentabilidad g:ar;ecl::lcmn de 949" 1
Sig. (bilateral) 000
N 21, 21

*%*_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos SPSS.
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Interpretacion:

La correlacion encontrada es positiva y elevada, siendo su coeficiente de
correlacion de Pearson (r)= 0,949. Cuyo indice de significancia bilateral es igual a
0,000, mucho menor al méximo de 0,05. Por lo tanto, se acepta la hipotesis general

(Hj) de la investigacion y se rechaza la hipétesis nula (HO).

4.2.3 Contraste de la hipotesis Especifica 1

H.E. 1. El reclutamiento y seleccion del personal influyen significativamente en

la rentabilidad Protectivas Pert SAC afio 2016.

Hipotesis estadisticas:

Hipotesis de la investigacion (Hj)

(Hj): Existe influencia significativamente entre el reclutamiento y seleccion del

personal y la rentabilidad Protectivas Peri SAC afio 2016.
(Hi):r>0
Hipotesis nula (HO):

(HO): No existe influencia significativamente entre el reclutamiento y seleccion

del personal y la rentabilidad Protectivas Peri SAC afio 2016.

(H0):r<0

Para comprobar esta hipétesis se procedi6 a solicitar al programa estadistico SPSS

Version 23.0 que correlacionara ambas variables con los siguientes resultados
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Tabla 29. Correlacion de la Hipdtesis Especifica 1

Correlaciones

Reclutamiento y
seleccion del

personal Rentabilidad
Reclutamiento y Correlacién de o
; % 3 1! 921
seleccion del Pearson ;
 personal | |
: Sig. (bilateral) ' .000
N | 21 21
Rentabilidad Correlacion de 91* |
 Pearson
‘Sig. (bilateral) 000
N i 21 21

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos SPSS.
Interpretacion:

La correlacion encontrada es positiva y elevada, siendo su coeficiente de
correlacion de Pearson (r)= 0,921. Cuyo indice de significancia bilateral es igual a
0,000, mucho menor al méximo de 0,05. Por lo tanto, se acepta la hipdtesis especifica

1 (Hj) de la investigacion y se rechaza la hipdtesis nula (HO).

4.2.4 Contraste de la hipotesis Especifica 2

H.E. 2. La capacitacion influye significativamente en la rentabilidad Protectivas
Pert SAC afio 2016.

Hipdtesis estadisticas:

Hipdtesis de la investigacion (Hj)
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(Hj): Existe influencia significativamente entre la capacitacion y la rentabilidad
Protectivas Peri SAC afio 2016.

(Hj): r>0
Hipotesis nula (HO):

(HO): No existe influencia significativamente entre la capacitacion y la
rentabilidad Protectivas Perd SAC afio 2016.

(H0): r<0

Para comprobar esta hipdtesis se procedio a solicitar al programa estadistico SPSS

Version 23.0 que correlacionara ambas variables con los siguientes resultados:

Tabla 30. Correlacion de la Hipotesis Especifica 2

Correlaciones
Capacitacion Rentabilidad

Capacitacion Correlacion de 1 760"

E Pearson :

Sig. (bilateral) .000

N 21 21
Rentabilidad ](;:ar;:cl)icwn de 760" 1

Sig_ (bilateral) ‘ 000

N 1 21! 21

**_ La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos SPSS.

Interpretacion:

La correlacion encontrada es positiva y elevada, siendo su coeficiente de
correlacion de Pearson (r)= 0,760. Cuyo indice de significancia bilateral es igual a
0,000, mucho menor al maximo de 0,05. Por lo tanto, se acepta la hipdtesis especifica

2 (Hj) de la investigacion y se rechaza la hipétesis nula (HO).
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4.2.5 Contraste de la hipotesis Especifica 3

H.E 3. La evaluacion de desempefio influye significativamente en la rentabilidad
Protectivas Peri SAC afio 2016.

Hipotesis estadisticas :
Hipdtesis de la investigacion (Hj)

(Hj) Existe influencia significativamente entre la evaluacion de desempefio y la
rentabilidad Protectivas Peri SAC afio 2016.

(Hj): r>0
Hipdtesis nula (HO):

(HO): No existe influencia significativamente entre la evaluacidn de desempefio y
la rentabilidad Protectivas Peri SAC afio 2016.

(H0): r<0

Para comprobar esta hipdtesis se procedié a solicitar al programa estadistico SPSS

Version 23.0 que correlacionara ambas variables con los siguientes resultados.

Tabla 31. Correlacion de la Hipétesis Especifica 3

Correlaciones

Evaluacion de

desempefio Rentabilidad
Evaluacidon de Correlacion de il
: = 1 919
- desempefio - Pearson §
' Sig. (bilateral) | 000!
‘N 21 21!
Rentabilidad Correlacién de o1 9,,{ 1
: - Pearson :
' Sig. (bilateral) .000
N 21! 21

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos SPSS.
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Interpretacion:

La correlacion encontrada es positiva y elevada, siendo su coeficiente de
correlacion de Pearson (r)= 0,919. Cuyo indice de significancia bilateral es igual a
0,000, mucho menor al maximo de 0,05. Por lo tanto, se acepta la hipdtesis especifica

3 (Hj) de la investigacion y se rechaza la hipotesis nula (HO).
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IV. DISCUSION

El objetivo principal fue a gestion del talento humano influye en la rentabilidad
Protectivas Peru afio 2016, para los cuales se procedid con las encuestas, entrevistas y
analisis de datos, proporcionados por la empresa, considerando a las areas de direccion
y los encargados del cumplimiento los que deben tomar acciones para su

funcionamiento de administracién talento humano.

Los resultados en la prueba estadisticas de Pearson para la hipotesis general que se
han orientado la investigacion se ha podido observar gque existe una relacién positiva
alta entre las variables hall&ndose una correlacion de 0,949 (94.90) con un valor
calculado para p : 0.00 a un nivel de significancia de 0.01 (bilateral) lo que sefiala que
la correlacion positiva muy fuerte esto afirma lo que se cumple con la tesis de Martinez
Andrea (Ecuador 2014). Tesis: “El talento humano y su incidencia en la rentabilidad de
la empresa Impactex”, sefiala El personal de produccién no se encuentra calificado, y
por ende, esto afecta directamente a la actividad que realiza obteniendo productos
defectuosos, desperdicio en la mano de obra, recursos materiales y tecnologicos,
afectando directamente a la rentabilidad. La rentabilidad obtenida no se conoce
oportunamente, lo que permite no tomar decisiones a tiempo para potencializar los

RRHH y alcanzar los objetivos en produccion.

La primera hipdtesis especifico mostrados en el estudio de investigacion se ha
podido observar que existe relacion entre el reclutamiento y seleccién del personal y la
rentabilidad, se ha podido apreciar que existe una correlacion de 0.921 (92.10 %) con
un valor calculado para p: 0.00 a un nivel de significancia de 0.05 (bilateral) lo que
sostiene que la correlacién positiva media, este afirma lo que se cumple con la tesis de
Cachuan Giancarlo (Lima-Per( 2015). Tesis: “El talento humano y su impacto en el
crecimiento econdémico de las empresas de servicios de outsourcing contable financiero
en lima metropolitana, afio 2014”7, donde Indica que la inadecuada gestion de
desempefio lo que genero una baja productividad y en consecuencia un menor indice de
rentabilidad de servicios de outsourcing contable financiero. Existencia de una
interferencia directa en la productividad de servicios de outsourcing contable financiero
generada por conflictos en el clima laboral imperante; la existencia de una interferencia
directa en la productividad de las empresas de servicios de outsourcing contable
financiero generada por conflictos en el clima laboral imperante; y la inadecuado
proceso de reclutamiento reflejado en los sobrecostos y gastos con influencia
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significativa en los niveles de ahorro de las empresas de servicios de outsourcing

contable financiero.

De otro lado los resultados obtenidos en la prueba estadisticas de Pearson para la
segunda hipotesis especifica que se han orientado el trabajo de investigacion se ha
podido observar que existe relacion positiva considerable entre la capacitacion y la
rentabilidad hallandose una correlacion de 0,760 (76 %) con un valor calculado parap :
0.00 a un nivel de significancia de 0.01 (bilateral)lo que afirma que la correlacion
positiva considerable, este indica de que se cumple con el trabajo presentado por Michue
Enrique (Huncayo-Pera 2015). Tesis: “Gestion de personas y la posible incidencia de
rentabilidad famacin sac.” y afirma en sus conclusiones, Famacin SAC cuenta con
politicas en gestion de personas para su organizacion por lo tanto ha podido incrementar
sus utilidades, al contar con estas herramientas la empresa realiza sus actividades; de
reclutamiento, seleccion, retencion, seguridad y salud en el trabajo; con fundamento
estratégico y legal lo que conlleva a generar mas ingresos, obteniendo resultados

Optimos.

Asimismo la tercera hipétesis especifica mostrados en el estudio de investigacion
se ha podido observar que existe relacién entre la evaluacién de desempefio se ha podido
apreciar que existe una correlacion de 0.919 (91.90 %) con un valor calculado para p:
0.00 a un nivel de significancia de 0.01 (bilateral) lo que sostiene que la correlacion
positiva media, este afirma lo que se cumple con la tesis de Barzola Luis César
(Argentina 2012). Tesis: “Gestion del recurso humano en enfermeria”, donde sefiala lo

siguiente:

a) El porcentaje de empleados que debieron rendir un examen escrito es
preocupantemente bajo, apenas un 11%.

b) Los que mantuvieron una entrevista y presentaron un curriculum representan
porcentajes elevados, estos pasos resultan fundamentales en el proceso de
seleccion de personal.

c) El hecho de que aproximadamente, un 30% del personal posea otro empleo
exigira seguramente, de parte de los distintos jefes de unidad o de servicio, de
un trabajo minucioso a la hora de conformar los distintos grupos de trabajo para

cada turno.
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V. CONCLUSIONES

1) La adecuada gestion del talento humano influye en un 81% en la rentabilidad
Protectivas Peri SAC, en razén de que con su aplicacion se contratara personal
idéneo, se asegurard la capacitacion del personal, se conseguira el desempefio y
rendimiento laboral, cuyo resultado serd una alta rentabilidad que permitird a la

empresa mantenerse de manera sostenible y asi seguir creciendo.

2) La contratacion de personal idoneo, repercute favorablemente en un 71.4%
en la rentabilidad Protectivas Pertd SAC, lo cual significa que con la seleccion del
personal que cumple con el perfil del puesto y con las condiciones generales de
principios morales y éticos, garantizamos que el personal esta apto para el desarrollo
positivo de su desempefio y rendimiento, lo que se convierte en unos de los factores

significativos para generar una alta rentabilidad.

3) La implantacion de capacitacion de trabajos en altura, repercute
favorablemente en un 85.7% para la rentabilidad Protectivas Per( SAC, en razon de
que su aplicacién significa la mejora de su rendimiento y desempefio, para generar

mayor productividad y la solvencia espera la empresa.

4) La adecuada evaluacion de desempefio al personal, impacta favorablemente
en un 71.4% en la rentabilidad Protectivas Pert SAC; lo que confirma que se debe
de comprobar el grado de cumplimiento hacia las metas propuestos a nivel individual
para garantizar el alto rendimiento laboral, que repercutira en logro de una alta
rentabilidad.
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VI. RECOMENDACIONES

Gerencia General adopte:

1) Capacitar al departamento de recursos humanos, para la correcta captacion
del personal, incorporacion de capacitacion y monitoreo de desemperio.

2) Reclutar personal idéneo, considerando en el perfil de puesto de trabajo
principios éticos y morales que deberd de contar el postulante para su
contratacion.

3) Ejecutar programas de capacitacion de trabajos en altura, que permita otorgar
los conocimientos necesarios al personal para buen desempefio y
rendimiento laboral.

4) Monitorear el desempefio del personal, que permita diagnosticar y comunicar
y aplicar las medidas que ayuden a mejorar el desempefio laboral segln los

objetivos propuestos.
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Anexo 01. Matriz de consistencia

Tabla 32. Matriz de Conceptualizacion y Operacionalizacion.

Py i e . e |
i CUANTITATIVA (X) CUALITATIVA ()
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION O PERACIO NAL INDICADO RES ITEMS
Gary Dessler (2015). “ Los equipos de g@stion |Administracion de estrategasde | [
da talento humano se brande s actividades  Jracursos humanos. La maneraen |44

opentivas qua RH ayudaa impulsar la

¥ 32 OCUp an d2 proporcionar asesona interna  [estrategia de b org@azacion.

para que 2l drea asuma fas actividades dministracion de

estratégicas da orentacion infraestructuna dela empresa. La

gobal, de frente al foturo y aldestinode b manera enque RH ofreceuna
VARIABLEL orgnizaciony da sus mismbros . base d2 servicios a  org;anzacion
GESTION DEL
TALENTO
HUMANO

Considera usted que k2 implementacion da un programa de
|Cap acitacion Programa de capacitacion  |capacitacion, reparouts favorablements 2n 12 rantabilidad en
12 emprasm Protactivas Pers SAC?

Capaciinita da Matigos o :Seginuated la mplatacion de capacitacion de tratajos en
altura

altura, repercute favorablements en larentabiliaden b
2 presz Protectivas Pers SAC?
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VARIABLE

VARIABLED.

RENT ABILIDAD

DEFINICION CONCEPTUAL
Forsyth J(2015). Vagacion en el valerde iz
emprasa enun peniodo datemminado. Esta
variacion meluy= los flujos dz caja
derivado de la retnbuciondel capital ylos
canbios enzlvalordalcapital enun
|periodo datzminado.

DEFINICION OPERACIO NAL

Lz mntabilidad 2z la
capacidad qua tensuna
emprasapam poder gensar
los beneficios suficientzs. en
ralacion consus ventas,
activos O =Curs0s propios,
|para serconsidemada entable.
Es decir, que ladiferencia
entfz 3Us NZr2E0s VILS
zastos es suficientacomo
para nentansrs 2 2n el tiempo
dz manera sostenble vsaguir
cracizndo.

INDIC ADO RES
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Anexo 02. Instrumentos de recoleccién de datos

Instrumentos de recoleccion de datos- Cuestionario
Cuestionario la gestion del talento humano v la rentabilidad en la empresa PROTECTIVAS

PERU SAC
1 2 3 4 5
Totalmente de Parcialmente Totalmente en
acuerdo De acuerdo de acuerdo | En desacuerdo| desacuerdo
N° ITMS 1] 2] 3 5

V.I La gestion del talento Humano

. Considera usted que la adecuada gestion del talento humano influye
en la rentabilidad en la empresa Protectivas Peri SAC?

. Considera usted que el adecuado reclutamiento v seleccion del

personal repercute favorablemente en la rentabilidad en la empresa
Protectivas Peni SAC?

. Considera usted que la implementacion de un disefio correcto de perfil
de puesto de trabajo para la contratacion del personal repercute
favorablemente en la rentabilidad en la empresa Protectivas Pera SAC?

. Segun usted la contratacion de personal idoneo. repercute
favorablemente en la rentabilidad en la empresa Protectivas Pera SAC?

. Cree usted que la capacitacion al personal influye favorablemente en
la rentabilidad en la empresa Protectivas Peri SAC?

. Considera usted que la implementacion de un programa de

capacitacion repercute favorablemente en la rentabilidad en la empresa
Protectivas Peri SAC?

. Segun usted, la implantacion de capacitacion de trabajos en altura

repercute favorablemente en la rentabilidad en la empresa Protectivas
Peri SAC?

.En su opinidn la adecuada evaluacion de desempefio al personal

impacta favorablemente en la rentabilidad en la empresa Protectivas
Peri SAC?

.Segun usted la aplicacion del diagndstico del desempefio evalia las

condiciones para generar mayor rentabilidad en la empresa Protectivas
Peri SAC?

10

. Segun usted, disponer las medidas correctivas para el mejoramiento
del desempefio, influye favorablemente en la rentabilidad en la
empresa Protectivas Pera SAC?

V.D La rentabilidad

11

. Considera usted que alta productividad tiene repercusion favorable en
la rentabilidad en la empresa Protectivas Peri SAC?
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. Considera usted que el bajo rendimiento tiene injerencia en la
productividad en la empresa Protectivas Peru SAC?

13

. Considera usted que el adecuado reclutamiento y seleccion del
personal influye favorablemente en la captacion de personal con alto
rendimiento en la empresa Protectivas Pera SAC?

14

. Segun usted la contratacion de personal idoneo influye en la
prestacion de servicios de calidad en la empresa Protectivas Pera SAC?

15

. Considera usted que la adecuada capacitacion al personal impacta
favorablemente en el rendimiento de la inversion en la empresa
Protectivas Peri SAC?

16

. Considera usted que la implementacion de un programa de
capacitacion impacta favorablemente en el rendimiento de los activos
en la empresa Protectivas Peri SAC?

17

.Segun usted, la implantacion de capacitacion de trabajos en altura
influye favorablemente en el rendimiento del patrimonio en la empresa
Protectivas Peria SAC?

18

. Considera usted que el alto beneficio, influye favorablemente en la
rentabilidad en la empresa Protectivas Peri SAC?

19

. Considera usted que la aplicacion del diagndstico de desempefio

evalua las condiciones para incrementar las ventas en la empresa
Protectivas Peni SAC?

20

. Considera usted que el mejoramiento de desempefio tiene injerencia
en el estado de resultado en la empresa Protectivas Peri SAC?
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Instrumentos de recoleccién de datos- Entrevista

.Segun usted, en qué se relaciona la gestion del talento humano v la
rentabilidad en la empresa Protectivas Pera SAC?

. Segun usted, qué importancia tiene el adecuado reclutamiento y seleccion de
personal en la productividad en la empresa Protectivas Peru SAC?

.Segun usted, la capacitacion del personal es importante para el rendimiento de
la inversion en la productividad en la empresa Protectivas Peri SAC?

.En su opinion, la adecuada evaluacion de desempefio al personal de qué
manera favorece a la empresa Protectivas Peri SAC?

.En su opinidn, de qué manera la alta productividad favorece a la rentabilidad
en la empresa Protectivas Peru SAC?

.Segun usted, de qué manera el mejoramiento de desempefio favorece a la
utilidad en la empresa Protectivas Peri SAC?
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Anexo 03. Ficha de Validacién de instrumentos

ANEXO 01: VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO
FICHA DE OPINION DE EXPERTOS

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

IX.

XI.

XII.

Lima, 10 de Febrero del 2018

DATOS GENERALES:

Apellidos y Nombre del Informante: SALAZAR QUISPE, ROBERT.

Institucién donde labora: Universidad Peruana de Ciencias e Informéatica - UPCI

Nombre del Instrumento que motiva la evaluacién:

LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA RENTABILIDAD EN LA EMPRESA
PROTECTIVAS PERU SAC ANO 2016

Autor del Instrumento: JUAN DE DIOS HUERTA NILA ELIZABETH

ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

INDICADORES CRITERIOS Oca0% | 2190% la1-co%| 61 o0 |81 100%
y Considera que los Items

METODOLOGIA | mjiden lo que el investigador )<
pretende medir
Considera que los Items

COHERENCIA utjlizados son propios del
campo que se esta )(
investigando
Existe Consistencia entre las )<

CONSISTENCIA | yariables y los indicadores
Considera organizado el 7<

ORGANIZACION | jesarrollo del Marco Teorico
La investigacion esta

CLARIDAD desarrollada en un lenguaje )(
apropiado

OPERACIONA- Presenta operacional izados

LIZACION sus variables e indicadores X
Considera adecuados los

ESTRATEGIAS métodos estadisticos para )(
contrastar las hipétesis
Presenta antecedentes

ACTUALIDAD. actualizados hasta con tres 7<
aiios de antigiiedad

OPINION PARA APLICAR EL INSTRUMENTO
Qué aspectos se tienen que Modificar, aumentar o suprimir en los Instrumentos de
Investigacion:

PROMEDIO DE VALORACION DEL INSTRUMENTO:

MY, bwoo...

pN1SI36TS reit cel... A 89263773
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ANEXO 01: VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO

. FICHA DE OPINION DE EXPERTOS
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

V.  DATOS GENERALES:

Apellidos y Nombre del Informante: ESCALAYA VELARDE, FERMIN ALFONSO
Institucién donde labora: Universidad Peruana de Ciencias e Informatica - UPCI
Nombre del Instrumento que motiva la evaluacién:
LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA RENTABILIDAD EN LA EMPRESA
PROTECTIVAS PERU SAC ANO 2016
Autor del Instrumento: JUAN DE DIOS HUERTA NILA ELIZABETH

VL. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular Bueno |Muy Bueno| Excelente
e RITR 0-20% | 2140% |41260%) 61 80% |81 o0
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