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INTRODUCCION

Se ha detectado una deficiencia en el proceso de gestion del talento humano,
evidenciada por la falta de personal capacitado que pueda llevar a cabo adecuadamente
las tareas necesarias. Esto resulta en una delimitacion de las funciones de los puestos y
en la gestion del rendimiento de los trabajadores que se incorporan en el &rea de
mantenimiento de la empresa Pert Min, Huaraz - 2023. Implica pues que la gestion del
talento humano no se esta realizando de manera adecuada, lo que genera diversos
problemas que impactan negativamente en el rendimiento y la eficiencia de la empresa.
La asignacion de recursos humanos inapropiados se traduce en procesos ineficientes y
una baja productividad en el area de mantenimiento. Ademas, la alta rotacién de personal
y la falta de retencion del talento pueden incrementar los costos relacionados con la
contratacion y capacitacion. Igualmente, la insuficiencia moral y la falta de compromiso
de los empleados pueden provocar una disminucion en la calidad del trabajo y en la

productividad.

Por lo tanto, es crucial reconocer la trascendencia de una gestién eficiente del
talento humano que fomente un entorno laboral que incentive el compromiso, la
motivacion y el desarrollo profesional, lo cual se traducird en un aumento de la

productividad en el area de mantenimiento de la empresa Perd Min, Huaraz - 2023.



CAPITULO I: Planificacion Del Trabajo De Suficiencia Profesional

1.1. Diagnéstico de la realidad problematica
¢Qué relacion hay entre la gestion del talento humano y la productividad en el

area de mantenimiento de la empresa Pera Min, Huaraz - 2023?
1.1.1. Problemas especificos

¢Cual es la relacion entre la gestion del talento humano vy la eficiencia en el area

de mantenimiento de la empresa Pert Min, Huaraz - 2023?

¢Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y la eficacia en el area de

mantenimiento de la empresa Pert Min, Huaraz - 2023?

1.2. Hipotesis general
Existe relacion entre la gestion del talento humano y la productividad en el area

de mantenimiento de la empresa Per Min, Huaraz - 2023.

Hay una relacién entre la gestion del talento humano y la eficiencia en el area de
mantenimiento de la empresa Perti Min, Huaraz - 2023.
Hay una relacion entre la gestion del talento humano y la eficacia en el area de

mantenimiento de la empresa Pera Min, Huaraz - 2023.



1.3. Obijetivos del trabajo

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la productividad en
el area de mantenimiento de la empresa Perd Min, Huaraz - 2023.

1.3.1 Objetivos especificos

Identificar la relacion entre la gestion del talento humano y la eficiencia en el area
de mantenimiento de la empresa Peri Min, Huaraz - 2023.

Identificar la relacion entre la gestion del talento humano y la eficacia en el area

de mantenimiento de la empresa Peri Min, Huaraz - 2023.

Tablal.Variables, dimensiones e indicadores

Variables Dimensiones Indicadores

Conocimientos

o 6 int Habilidades

imension interna -

_ Capacidades

Gestion del Motivaciones
talento Actitudes
humano Clima laboral

Condiciones de trabajo
Estimulacion laboral

Disponibilidad de equipos
Herramientas y maquinarias

S Costos
Eficiencia Materiales
Capacitacién de personal
Productividad Logro de objetivos
Calidad en el trabajo
Eficacia

Utilizacion de recursos
Resultados esperados
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1.4. Justificacion

1.4.1. Justificacion teorica

El objetivo de esta investigacion es, a través de diversas teorias sobre la gestion
del talento humano y la productividad laboral, identificar y explicar los fendmenos

internos en la empresa Perd Min, Huaraz, en relacidn con sus empleados.

1.4.2. Justificacion metodoldgica

Para lograr sus objetivos, el trabajo empleara técnicas e instrumentos como cuestionarios,
los cuales seran validados por expertos. Ademas, estos cuestionarios actuaran como guias
para futuras investigaciones respecto a la gestion del talento humano y la productividad

laboral..

(Carrasco, 2023) refiere: “El presente trabajo de investigacidn tuvo como
objetivo Determinar la relacion de la gestion del talento humano y su efecto en la
eficiencia laboral del personal de la Direccion Regional de Salud - Tumbes,
obteniéndose como resultado si existe relacion directa alta y significativa en el
desarrollo del Talento Humano sobre la eficiencia laboral del personal de la
Direccion Regional de Salud-Tumbes, debido a que el coeficiente de correlacién
de Pearson es 0,712 con un Pvalor de 0,023 menor al nivel de significancia
establecido (0,05); Asimismo los trabajadores manifestaron que a veces la
creatividad laboral en su trabajo es en base a sus capacitaciones, asimismo existe
relacion directa alta con el cumplimiento laboral del personal de la Direccién
Regional de Salud-Tumbes, debido a que el coeficiente de correlacion de Pearson

es de 0, 615 vy es significativa (Sig. 0,000 < 0,05). A pesar de que pocas veces
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estan capacitados para el cumplimiento de las tareas encargadas, sin embargo casi
siempre las acciones realizadas en su area de trabajo, estan sujetas a las normas y
reglas institucionales, la existencia de la cooperacion laboral del personal de la
Direccion Regional de Salud-Tumbes, Asi mismo los trabajadores manifestaron
que a veces se mantiene una comunicacion eficaz de cooperacion con los demas
comparieros de su trabajo y se toman en cuenta sus aportes que contribuyen a la
solucion de problemas, cabe indicar que los trabajadores manifestaron que a
veces les permiten participar de las reuniones de la institucion y que asimismo
indican que a veces existe un ambiente de trabajo en donde predomina el

compaifierismo y respeto”

(Vasquez, 2024) sostiene: “El estudio tiene como objetivo determinar la
relacion entre la gestion del talento humano y la eficacia laboral en empleados de
un Centro de Salud en Lima en 2024. Se utiliz6 una metodologia bésica, con un
enfoque cuantitativo y un alcance correlacional de corte transversal. Se incluy6 a
80 trabajadores del centro de salud, a quienes se les aplico una encuesta disefiada
especificamente para evaluar cada variable del estudio. Los resultados mostraron
un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,446, lo que indica una correlacion
moderadamente positiva entre ambas variables, con un valor de significancia p =
0,001. En consecuencia, se concluye que existe una correlacion moderada
positiva entre la gestion del talento humano y la eficacia laboral de los

trabajadores del Centro de Salud en Lima en 2024”
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Hernandez (2017) expresa: En su tesis titulada “Sistema de gestion del
talento humano por competencias laborales, para una empresa de instalaciones
eléctricas industriales”, realizada en Guatemala, se propuso un sistema de gestion
del talento humano basado en competencias laborales para una empresa del
sector. La investigacion fue no experimental, descriptiva y cualitativa, con una
poblacién de 300 trabajadores y una muestra de 108 operarios de la empresa. Se
utilizo la observacion como técnica de recoleccion de datos, empleando una guia
de observacion como instrumento. Los resultados indicaron que una empresa con
un sistema de gestion del talento humano puede lograr contar con personal
competitivo y facilitar un crecimiento exponencial en la adquisicion de nuevos
clientes. Ademas, se establecieron procedimientos para la dotacion y contratacion
de talento humano a traves del analisis de variables cualitativas. También se
disefiara un test para evaluar las cualidades de cada empleado, con el fin de

determinar su idoneidad para las funciones establecidas en la empresa”
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CAPITULO Il: Marco Teorico

2.1. Marco tedrico

"Un sistema de gestidn de la seguridad y salud en el trabajo es un conjunto
de elementos interrelacionados o interactivos que tienen por objeto establecer una

politica y objetivos de SST, y alcanzar dichos objetivos".
1. Preparacion

Establecer el compromiso de la alta direccion: Demostrar su compromiso
con la seguridad y salud en el trabajo mediante una politica clara y concisa,
asignando recursos y responsabilidades, y comunicando su apoyo al sistema. 33
definir el alcance del SG-SST: Se debe determinar el alcance del sistema,
incluyendo los procesos, actividades, productos y servicios que se van a
gestionar, asi como los trabajadores y contratistas que seran cubiertos. Realizar
una evaluacion inicial: Se debe realizar una evaluacion inicial para identificar los
peligros y evaluar los riesgos presentes en la organizacion, considerando el

contexto y los requisitos legales y otros requisitos.

2. Implementacion Desarrollar el SG-SST: Se deben desarrollar los
componentes del SG-SST, incluyendo la politica, los objetivos, los planes, los
procedimientos, las instrucciones de trabajo y la documentacion. Capacitar a los
trabajadores: Se debe capacitar a todos los trabajadores en el SG-SST, incluyendo
su propasito, los peligros y riesgos identificados, los controles implementados,
los procedimientos de emergencia y sus responsabilidades individuales.
Comunicar el SG-SST: Se debe comunicar el SG-SST a todos los trabajadores,
proveedores, clientes y otras partes interesadas, asegurando que comprendan su

funcionamiento y sus responsabilidades.
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3. Verificacion Realizar auditorias internas: Se deben realizar auditorias
internas para verificar el cumplimiento de los requisitos de la norma 1SO 45001
y la eficacia del SG-SST. Monitorear y medir el desempefio: Se deben establecer
indicadores para monitorear y medir el desempefio del SG-SST, incluyendo la
frecuencia de accidentes y enfermedades laborales, la satisfaccion de los
trabajadores y el cumplimiento de los requisitos legales. Identificar
oportunidades de mejora: Se deben identificar oportunidades de mejora continua
del SG-SST, analizando los resultados de las auditorias, el monitoreo y la

medicion del desempefio y la retroalimentacion de los trabajadores. 34

4. Accion Implementar acciones correctivas y preventivas: Se deben
implementar acciones correctivas para corregir las no conformidades
identificadas en las auditorias y acciones preventivas para eliminar o mitigar los
riesgos potenciales. Mejorar continuamente el SG-SST: Se debe implementar un
proceso de mejora continua del SG-SST, utilizando los resultados de las
auditorias, el monitoreo y la medicion del desempefio, la identificacion de
oportunidades de mejora y la retroalimentacién de los trabajadores. Mantener la
documentacion: Se debe mantener actualizada la documentacion del SGSST,
incluyendo la politica, los objetivos, los planes, los procedimientos, las
instrucciones de trabajo y los registros de las auditorias, el monitoreo y la

medicion del desempefio.
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2.2. Antecedentes nacionales e internacionales
2.2.1. Antecedentes nacionales

(Campos & Valverde, 2022) afirman: La tesis titulada “Gestion del
talento humano y la productividad” tuvo como objetivo analizar la relacion entre
la gestidn del talento humano y la productividad de los empleados en la empresa
Inversiones & Negociaciones Mendoza S.A.C. Se utiliz6 un enfoque cuantitativo,
de tipo no experimental y transversal, con un disefio correlacional. La muestra
censal incluy6 a 34 trabajadores, entre los que se encontraban técnicos, ingenieros
y personal administrativo. Se hallé una correlacion entre la gestion del talento
humano y la productividad, lo que sugiere que la empresa debe gestionar
adecuadamente a su personal para mejorar su productividad y lograr una ventaja

competitiva”.

(Carrasco, 2023) refiere: “El presente trabajo de investigacion tuvo como
objetivo Determinar la relacién de la gestion del talento humano y su efecto en la
eficiencia laboral del personal de la Direccién Regional de Salud - Tumbes,
obteniéndose como resultado si existe relacion directa alta y significativa en el
desarrollo del Talento Humano sobre la eficiencia laboral del personal de la
Direccion Regional de Salud-Tumbes, debido a que el coeficiente de correlacion
de Pearson es 0,712 con un Pvalor de 0,023 menor al nivel de significancia
establecido (0,05); Asimismo los trabajadores manifestaron que a veces la
creatividad laboral en su trabajo es en base a sus capacitaciones, asimismo existe
relacion directa alta con el cumplimiento laboral del personal de la Direccion
Regional de Salud-Tumbes, debido a que el coeficiente de correlacion de Pearson

es de 0, 615 y es significativa (Sig. 0,000 < 0,05). A pesar de que pocas veces



16

estan capacitados para el cumplimiento de las tareas encargadas, sin embargo casi
siempre las acciones realizadas en su area de trabajo, estan sujetas a las normas y
reglas institucionales, la existencia de la cooperacion laboral del personal de la
Direccion Regional de Salud-Tumbes, Asi mismo los trabajadores manifestaron
que a veces se mantiene una comunicacion eficaz de cooperacion con los demas
comparieros de su trabajo y se toman en cuenta sus aportes que contribuyen a la
solucion de problemas, cabe indicar que los trabajadores manifestaron que a
veces les permiten participar de las reuniones de la institucion y que asimismo
indican que a veces existe un ambiente de trabajo en donde predomina el

compaifierismo y respeto”

(Vasquez, 2024) sostiene: “El estudio tiene como objetivo determinar la
relacion entre la gestion del talento humano y la eficacia laboral en empleados de
un Centro de Salud en Lima en 2024. Se utiliz6 una metodologia bésica, con un
enfoque cuantitativo y un alcance correlacional de corte transversal. Se incluy6 a
80 trabajadores del centro de salud, a quienes se les aplico una encuesta disefiada
especificamente para evaluar cada variable del estudio. Los resultados mostraron
un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,446, lo que indica una correlacion
moderadamente positiva entre ambas variables, con un valor de significancia p =
0,001. En consecuencia, se concluye que existe una correlacion moderada
positiva entre la gestion del talento humano y la eficacia laboral de los

trabajadores del Centro de Salud en Lima en 2024”

2.2.2. Antecedentes internacionales

(Sanchez N. , 2024) explica: “El objetivo general de este trabajo de



17

investigacion es determinar como la gestion del talento humano influye en la
productividad de la empresa CorpMegabuss CIA. LTDA. en Riobamba. Para
ello, se utiliz6 el método hipotético-deductivo, partiendo de una hipotesis que fue
comprobada a lo largo de la investigacion. Esta investigacion abarca dos
enfoques: descriptivo y de campo, con un disefio no experimental, lo que permitio
recopilar informacién relevante. Ademas, se aplicd una encuesta a los
trabajadores de la empresa, lo que proporciond datos veridicos y directos. La
hipétesis fue evaluada mediante la prueba de chi-cuadrado, utilizando el software
SPSS, donde se determind la influencia de las variables de estudio. Los resultados
mostraron un nivel de significancia asintotica bilateral de 0,001, inferior a 0,05,
lo que llevé al rechazo de la hipotesis nula y a la aceptacion de la hipétesis
alternativa. En conclusion, la investigacion revela que la empresa CorpMegabuss
CIA. LTDA. no cuenta con una adecuada gestion de talento humano, lo que se
traduce en una menor productividad. Por ello, se proponen estrategias y
actividades para mejorar el desempefio del personal y, con ello, alcanzar una

mejor productividad y cumplir los objetivos de la empresa”

(Veldsquez, 2020) plantea: El ser humano es uno de los recursos mas
cruciales que tiene la empresa para alcanzar sus objetivos organizacionales. Por
ello, es fundamental que las empresas proporcionen condiciones laborales
adecuadas para fidelizar a su personal, aumentar la productividad y reducir la
rotacion. El proyecto de investigacion titulado “Gestion del talento humano y
niveles de rotacion en el sector financiero vehicular en la ciudad de Santo
Domingo de los Tsachilas” se basa en la informacion recolectada de la
Corporacion CFC S.A. y tiene como objetivo analizar la influencia de la gestion

del talento humano en la rotacion del personal. Este estudio se fundamenta en un
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enfoque cuantitativo, clasificado como descriptivo-correlacional, y utiliza un
disefio que incluye investigacion bibliografica documental y de campo. La
poblacion objeto de estudio estd compuesta por 61 colaboradores del area
comercial. Para la recoleccion de datos, se empleo la técnica de la encuesta,
utilizando un cuestionario inspirado en el modelo de gestion del talento humano
de Idalberto Chiavenato y Martha Alles. La validez y confiabilidad del
instrumento se llevaron a cabo mediante un juicio de expertos, utilizando la
técnica de Hernandez Nieto, y su confiabilidad se midi6 a través del Coeficiente
Alpha de Cronbach. Finalmente, la correlacion de variables se realizé mediante
el método de Spearman, lo que permitid establecer la relacion entre la gestion del
talento humano y la rotacion de personal en el sector financiero vehicular de

Santo Domingo de los Tsachilas

(Garcés, 2017) sefiala: “El presente proyecto de investigacion tiene como
objetivo desarrollar un modelo de gestion del talento humano para mejorar la
competitividad de la empresa Provemarcas Cia. Ltda. Busca optimizar las
competencias actuales y establecer nuevas habilidades para que el personal sea
eficiente y cuente con las destrezas, habilidades y conocimientos requeridos por
sus puestos para alcanzar los objetivos organizacionales. En el diagnéstico actual
de la empresa, se observo que la administracion de recursos humanos sigue un
enfoque tradicional, sin un disefio adecuado de los subsistemas que la componen.
Ademas, los colaboradores no han sido seleccionados en funcién de
competencias, no se cuenta con descripciones de puestos y no se evalla el
desempefio. Por lo tanto, la implementaciéon del modelo propuesto servird para

corregir estas deficiencias y hacer que la empresa sea mas competitiva. El modelo
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de gestion del talento humano se fundamenta en la metodologia de Martha Alles,
partiendo de la mision y vision de la empresa, involucrando a sus directivos,
definiendo y asignando competencias, y disefiando los subsistemas de recursos
humanos enfocados en competencias: Reclutamiento y seleccion, Desempefio y

Desarrollo, que constituyen los tres pilares fundamentales del modelo”.

1.8.1 Gestion del talento humano

(Unir, 2021) indica: “La gestion del talento humano se refiere al conjunto
de procesos implementados por una organizacion, a través de su departamento de
recursos humanos, para atraer, reclutar e integrar nuevos empleados, asi como

para retener a los colaboradores que ya forman parte de la empresa.”

Dimensién interna

(Neora, 2022) afirma: Se trata todo lo relacionado con la estructura del

talento humano.

Conocimientos

(Pérez-Montoro, 2008) refiere: “Estados mentales de una persona que se

forman a partir de la asimilacion de informacién y que influyen en sus acciones”

(p.42)

Habilidades

(Whetten & Cameron, 2011) sostienen: “La habilidad es el resultado de

multiplicar la aptitud por la formacién y los recursos disponibles” (p.327).
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Capacidades

(Gomez, Balkin, & Cardy, 2008) explican “Habilidad para llevar a cabo

una tarea de forma eficiente” (p.725).

Motivaciones

(Whetten & Cameron, 2011) plantean; “La motivacion refleja el deseo y
la dedicacion de un empleado para desempefiar su labor, y se expresa a través del

esfuerzo que invierte en su trabajo.” (p.327).

Actitudes

(Newstrom, 2011) sefiala: “Las actitudes son los sentimientos y
creencias que influyen significativamente en como los empleados perciben su
entorno, se comprometen con los objetivos fijados y, en ultima instancia, guian su
comportamiento” (p.217).

Dimensién Externa

(Neora, 2022) expresa: “Se abordan los elementos o factores del entorno
que afectan la seleccion, el desarrollo y la retencion del talento en las

organizaciones”

Clima laboral
(Great Place To Work, 2023) indica: “El clima laboral es el conjunto de
percepciones que un grupo de personas tiene sobre el entorno en el que realizan
sus tareas” (parrafo 4)
Desarrollo profesional
(Gomez, Balkin, & Cardy, 2008) afirman: “Un esfuerzo estructurado y

constante enfocado en formar empleados mas calificados” (p.726).
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Condiciones de trabajo

(Gomez, Balkin, & Cardy, 2008) refieren: “Todos los términos o
condiciones laborales, que abarcan salarios, descansos, tiempos de comida, dias de
vacaciones, responsabilidades del puesto y los procedimientos para presentar
quejas y reclamaciones” (p.726).

Estimulacion laboral

(Arbocco, 2019) sostiene: “La estimulacion laboral permite que el
empleado actle y se comporte de cierta manera, determinando cémo orienta su
energia para generar beneficios tanto personales y profesionales como para la

organizacion” (parrafo 1).

1.8.2. Productividad

(OIT, 2016) explica: “La productividad es el uso eficaz de la innovacion y los
recursos para aumentar el agregado afiadido de productos y servicios” (p.2)

Eficiencia

(Amaru, 2009) plantea: “La eficiencia se refiere a la capacidad de una
organizacion para utilizar sus recursos de manera productiva o econdmica. A mayor
grado de productividad y economia en el uso de estos recursos, mayor sera la eficiencia
de la organizacion” (p.6)

Disponibilidad de equipos

(Suazo, s/f) sefala: “La disponibilidad de un equipo es el porcentaje el cual ese

activo se mantiene disponible en un determinado periodo”
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Herramientas y maquinarias

(Magallanes, 2024) expresa: “Las herramientas de trabajo se definen como los
instrumentos, equipos, dispositivos o recursos utilizados por los empleados para llevar a
cabo tareas especificas en el entorno laboral” (parrafo 1)

(Organizacion Internacional del Trabajo, 2013) indica: “La maquinaria se define
como un conjunto de componentes interconectados, en el que al menos una parte es
movil, disefiado para un propdsito especifico y que funciona con un sistema de

accionamiento distinto al de la fuerza humana o animal aplicada directamente” (p.10).

Costos
(Colin, 2008) afirma: “El valor en dinero de los recursos que se proporcionan o

se comprometen a proporcionar a cambio de bienes o servicios adquiridos” (p.9).

Materiales

(Balanda, 2005) refiere: “Bienes ya existentes que pueden ser almacenados,
cuyo consumo esta relacionado con el proceso u operacion realizada y que se consumen
directamente en este” (p.44)

Capacitacion de personal

(Chiavenato 1. , 2009) sostiene: “La capacitacion es una forma efectiva de
aportar valor a las personas, a la organizacion y a los clientes” (p.371).

Eficacia

(Amaru, 2009) explica: “La eficacia se refiere a la capacidad de una organizacion
para alcanzar sus objetivos. A mayor nivel de cumplimiento de estos objetivos, mas

eficaz seré la organizacién” (p.5)
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Logro de objetivos
(Robles, 2012) plantea: “Generalmente se logra cuando una persona es muy

disciplinada y constante en su labor” (parrafol).

Calidad en el trabajo
(Terra, 2020) sefiala: “La calidad del trabajo es un concepto subjetivo. Sin
embargo, su medicidn es crucial, ya que influye en la productividad y, en consecuencia,

en la rentabilidad de un negocio” (parrafo 5).

Utilizacion de recursos
(Davies, 2019) expresa: “El uso de recursos es una metrica que permite a los
directivos evaluar la eficacia de sus recursos humanos, con el objetivo de optimizar su

empleo” (parrafo 1).

Resultados esperados

(The codest, 2024) indica: “El resultado esperado se refiere al resultado o
resultado que se anticipa de una accidn, proceso o evento en particular se especializa en
construccion y mantenimiento de edificaciones, y trabaja con la Compariia Minera
Antamina durante mas de 10 afios, enfocandose en el mantenimiento del campamento
minero Yanacancha. La mina esté ubicada en el distrito de San Marcos, en la provincia

de Huari, en la region de Ancash (Antamina, 2024)
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CAPITULO I11: Desarrollo De Actividades Programadas

3.1. Propuesta de mejora tedrico — préctico de las actividades realizadas

Para mejorar los problemas detallados en las secciones anteriores se propone
trabajar con la motivacion extrinseca de los colaboradores, debido a que estos se

muestran mas atractivos para lograr un verdadero compromiso.

Dentro de los estimulos de motivacion que se propone, se aplicaran actividades de
capacitacion, beneficios y recompensas para el personal del area de Mantenimiento y

Provision de la empresa PERU MIN
Las propuestas a desarrollar son las siguientes:
Capacitacion al personal

Programa de Beneficios y recompensas para el personal

Propuestas

Capacitacion al personal

Programa de beneficios y
recompensas al personal

Figura 4. Propuestas de solucién al problema

Capacitacion al personal

Para la propuesta de la capacitacion al personal sera necesario contar con algunos
elementos, tales como los recursos materiales, actividades, requerimientos de ambiente
de trabajo fisico, y medidas de seguridad. A continuacion, detallaremos cada uno de estos

elementos:
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Recursos materiales: son los utiles que el trabajador y el coach necesitan para

realizar el trabajo de capacitacion.

Actividades: son los quehaceres que se llevan a cabo para lograr un trabajo

productivo, creativo y util. Estos se desarrollan durante la capacitacion.

Requerimientos: son las habilidades, conocimientos, actitudes, aptitudes o
competencias que la empresa necesita que posean sus trabajadores tales como
nivel de escolaridad, experiencia, edad, sexo, etc. que se solicitan para poder

desempefiar de manera correcta el puesto de trabajo.

Ambiente de trabajo fisico: Es todo aquel espacio que involucra al trabajador y a

su puesto de trabajo, por ejemplo: Luz natural o artificial, color, ruido.

Medidas de seguridad: Son aquellos factores que hay que cuidar para que no se

produzcan accidentes de trabajo.
Proceso de la capacitacion

El proceso de capacitacion contempla: Analizar las necesidades, disefiar la forma
de ensefianza, validacion del esquema del programa, aplicacion del programa y

la evaluacion.
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Analizar

*Habilidades
*Desempeno

Diseiio
*Folletos
*Libros
* Actividades
\

Validacion
*Eliminar defectos

'\ v

Aplicacién
*Aplicar la capacitacion

. w

Evaluacion
*Exito o Fracaso

. r

Figura 5. Proceso de capacitacion

3.2. Tipos de capacitacion

El area de Capacitacién administra diferentes tipos de programas, derivados de
las necesidades de la empresa PERU MIN para fines précticos, se ha dividido a
la capacitacion en tres grandes campos: capacitacion para el trabajo, capacitacion
en el trabajo, y capacitacion para el desarrollo. La siguiente figura permite ubicar
el ambito de accién de cada una, y de esta manera poder elegir cual de estas se
ajusta a las necesidades que requiere la empresa PERU MIN A continuacion, se

detalla cada uno de estos campos:
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Capacitacion para el trabajo
La cual se divide en:

Capacitacion de pre-ingreso, este tipo de capacitacion se hace generalmente con
fines de seleccidén. Se centra en otorgar al nuevo personal conocimientos
necesarios y desarrollarle las habilidades y/o destrezas necesarias para el

desempefio de las actividades del puesto.

Induccidn, constituye el conjunto de actividades que informan al trabajador sobre
la organizacién, planes y programas, para acelerar su integracion al puesto, al

jefe, al grupo de trabajo y a la organizacion en general.

Capacitacion promocional, constituye las acciones y desarrollo de
capacitaciones, que otorgan al trabajador la oportunidad de alcanzar puestos de

mayor nivel de autoridad y remuneracion.

Capacitacion para el trabajo)

Capacitacién de
pre - ingreso

Induccién

Capacitacion
promocional

Figura 6. Capacitacién para el trabajo
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Capacitacion en el trabajo

La cual se desarrolla el proceso adiestramiento, que es un proceso por medio del
cual los individuos aprenden las habilidades, conocimientos, actitudes y
conductas necesarias para cumplir con las responsabilidades de trabajo que se les

asigna.

Aqui al trabajador de la empresa se le brinda herramientas para el desarrollo de
su trabajo, teniendo en cuenta no solo el trabajo técnico sino también el lado de

atencion al cliente.

Capacitacion en‘el trabajo

Adiestramiento

Figura 7. Capacitacion en el trabajo

3.3. Capacitacion para el desarrollo

Comprende la formacién integral del individuo y, especialmente, las acciones que
puede llevar la organizacién para contribuir a esta formacion. Cabe sefialar que
es dificil determinar a qué grado una accion de capacitacion se convierte en un
desarrollo, ya que, por su caracter globalizador, esta Gltima incluye a la

capacitacion y al adiestramiento. Este campo se divide en:

Educacion formal para adultos. Son las acciones llevadas a cabo por la
organizacion, para apoyar al personal en su desarrollo en el ambito de la

educacion escolarizada.
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Integracion de la personalidad. La forman los eventos organizados para
desarrollar y mejorar las actitudes del personal hacia si mismos y su grupo de

trabajo.

Actividades recreativas y culturales. Son las acciones que dan a los trabajadores
el esparcimiento necesario para la integracion con el grupo de trabajo y con su

familia, asi como desarrollar su sensibilidad y su creacion intelectual y artistica.

Desarrollo

Educacion formal
para adultos

Integracién de la
personalidad

Actividades recreativas
y culturales

Figura 8. Capacitacion para el desarrollo

Presentacion de la capacitacion

Capacitacion en atencion al cliente para el personal del area de mantenimiento y

provision de la empresa PERU MIN
Caracteristicas de la capacitacion:

Es un curso que se orienta a mejorar las conductas que afectan en el &rea de



Mantenimiento y Provision de la empresa Perd Min

Analiza necesidades basicas del cliente.

Es un motivante para mejorar la actitud de servicio.

Aportar técnicas para frases adecuadas.
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Caracteristicas de la capacitacion

Curso de orientacion
para mejorar las
conductas

Analizar necesidades
basicas de los clientes

Mejorar la actitud del
servicio

Mejorar el trato de los
empleados mediante
técnicas

Figura 9. Caracteristicas de la capacitacion en la empresa

La capacitacion esta dirigida para personal con el cargo de

Técnicos

Aspirantes a Técnicos

Supervisores

Coordinadores
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CAPITULO V. Resultados obtenidos

4.1. Mejora en la percepcion de la motivacion

El trabajo logré la mejora de la percepcion de los
elementos de la motivacionde los colaboradores de la empresa

PERU-MIN, donde se mantienen los siguientesprincipios:

1) Reconocer los logros.

2) Buenambiente.

3) Parte de laempresa.

4) Expectativas de futuro.

5) Interés por su vida.

N e——
30 1
2
B
= | _
5 20
5 37 5%
o
29,2%
10
o T A T T
Deasionalmente Frecuentemente Siempre
P1. Logran cumplir satisfacteriamente las metas de la
empresa
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4.2 De la variable Gestion del Talento Humano
Tabla 5 P1.- ;Considera que posee los conocimientos necesarios para

desempefiar su puesto de trabajo de manera efectiva?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Indiferente 1 5,0 5,0 5,0
De acuerdo 3 15,0 15,0 20,0
Totalmente de acuerdo 16 80,0 80,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Encuesta en empresa Laser SRL, Huaraz-2024.

P1.- ;Considera que posee los conocimientos necesarios para desempefiar su

puesto de trabajo de manera efectiva?

80

B0

40

Porcentaje

20

Indiferente De acuerdo Teotalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta en empresa Laser SRL, Huaraz-2024.

Interpretacion

Observando la tabla 5 y figura 2, el 5% es indiferente en considerar que posee los
conocimientos necesarios para desempefiar su puesto de trabajo de manera efectiva,

mientras que el 15% afirma de acuerdo y el 80% expresan estar totalmente de acuerdo.
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Tabla 6 P2.- ;Cree que sus habilidades actuales le permiten enfrentar los

desafios de su trabajo de éxito?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Indiferente 1 5,0 5,0 5,0
De acuerdo 2 10,0 10,0 15,0
Totalmente de acuerdo 17 85,0 85,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Encuesta en empresa Laser SRL, Huaraz-2024.
P2.- ¢ Cree que sus habilidades actuales le permiten enfrentar los desafios de su

trabajo de éxito?

100

80

60

Porcentaje

40

20

n .
Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta en empresa Laser SRL, Huaraz-2024.

Interpretacion

Con respecto al primer objetivo especifico: “Identificar la relacion entre la gestion del
talento humano y la eficiencia en el area de mantenimiento de la empresa Peru Min,
Huaraz - 2023, se demostr6 en la hipdtesis especifica 1 una correlacion positiva

moderada de 0.645 (64.5%) y un nivel de significancia de 0.002, que es inferior al umbral
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de 0.05. Por lo tanto, se acepta la hipotesis especifica 1, que establece la relacion entre
la gestion del talento humano y la eficiencia en el area de mantenimiento de la empresa
Peri Min, Huaraz - 2023. Estos resultados coinciden con el estudio realizado por
(Carrasco, 2023), quien afirma: “El objetivo de esta investigacion fue determinar la
relacion entre la gestion del talento humano y su efecto en la eficiencia laboral del
personal de la Direccion Regional de Salud - Tumbes. Se encontr6 una relacion directa
alta y significativa entre el desarrollo del talento humano y la eficiencia laboral,
evidenciada por un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.712 y un valor p de 0.023,

que es menor al nivel de significancia establecido (0.05)”.

Respecto al segundo objetivo especifico: “Identificar la relacion entre la gestion
del talento humano vy la eficacia en el area de mantenimiento de la empresa Pera Min,
Huaraz - 2023. Esto se puede comprobar a través de la correlacion de la hipotesis
especifica 2, que arroja una alta correlacion positiva de 0.748 (74.8%) y un nivel de
significancia de 0.001, que es inferior al umbral de 0.05. Asi, se acepta la hipotesis
especifica 2, que establece la relacion entre la gestion del talento humano y la eficacia en
el area de mantenimiento de la empresa Pert Min, Huaraz - 2023”. Estos hallazgos son
comparables al estudio de (Vasquez, 2024) ,que establece: “El objetivo del estudio es
determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la eficacia laboral en
empleados de un Centro de Salud en Lima 2024. Los resultados revelan un coeficiente
de correlacion de Spearman de 0.446, lo que indica una correlacion moderadamente
positiva entre ambas variables, con un valor de significancia p = 0.001. Por lo tanto, la
conclusion sefiala que hay una correlacion moderada positiva entre la gestidn del talento

humano y la eficacia laboral de los trabajadores en un Centro de Salud de Lima 2024”.
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CONCLUSIONES

Este estudio de investigacion permitié evidenciar, mediante la contrastacion de
la hipotesis general y el coeficiente de correlacion de Pearson (r = 0.752), que existe una
correlacion positiva alta del 75.2%. Asi, se concluye que hay una relacion entre la gestion
del talento humano y la productividad en el area de mantenimiento de la empresa Peru

Min, Huaraz - 2023

Respecto al primer objetivo especifico, se logrd evidenciar, mediante la
contrastacion de la hipétesis especifica 1 y el coeficiente de Pearson (r = 0.645), que
existe una correlacion positiva media del 64.5%. Esto lleva a concluir que hay una
relacion entre la gestion del talento humano y la eficiencia en el &rea de mantenimiento

de la empresa Perl Min, Huaraz - 2023.

En cuanto al segundo objetivo especifico, se logrd evidenciar mediante la validacién de
la hipotesis especifica 2, utilizando el coeficiente R de Pearson (r = 0.748), que existe
una correlacion positiva alta del 74.8%. Esto lleva a concluir que hay una relacion entre
la gestion del talento humano vy la eficacia en el area de mantenimiento de la empresa

Perd Min, Huaraz - 2023.
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RECOMENDACIONES
1.Sugerir que, para maximizar la productividad, la gestion del talento humano
debe en base a su dimension interna considerar los conocimientos, las habilidades, las
capacidades, las motivaciones y las actitudes proactivas de sus colaboradores.
Garantizando de esta manera la productividad en el area de mantenimiento de la empresa

Perd Min, Huaraz - 2023

2. Para mejorar la eficiencia en el area de mantenimiento de la empresa Perd Min,
Huaraz - 2023, es esencial disponer con una buena disponibilidad de equipos, buenos
materiales, de herramientas y maquinarias en buen estado, junto con una formacién
excelente del personal, permitiendo reducir costos y asegurando el cumplimiento de los

programas de mantenimiento de la empresa Per( Min, Huaraz - 2023

3. Se sugiere a los directivos en pro de la eficacia, llevar a cabo un monitoreo
exhaustivo del cumplimiento de los objetivos, priorizando la calidad y la mejor
utilizacion de los recursos, para lograr de manera efectiva los resultados esperados en la
implementacion y cumplimiento de los programas de mantenimiento de la empresa Peru

Min, Huaraz - 2023.
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