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RESUMEN

Objetivo: Determinar la incidencia que tiene la
gestibn de talento humano en la productividad
laboral del personal operativo en la Empresa FISIM
SAC. Metodologia: Tipo no experimental, disefio
descriptivo correlacional. Se aplicé un cuestionario de
encuesta a 78 colaboradores la Empresa FISIM
SAC. Resultados: El 87.5% consideran que es

necesario tomar en cuenta su capacidad,
conocimiento y habilidad al momento de contratar al
personal para mejorar su  productividad.

Conclusion: El potencial activo de una organizacion
son las personas, por lo que se propone el disefio de
un sistema de gestion de talento humano basado en
competencias que contribuya con mecanismos,
herramientas, técnicas e instrumentos y genere
eficiencia en la productividad laboral. Propuesta que
permitira mejorar el nivel de desempefio y
proporcionar un servicio de calidad con capital
humano eficiente; lo cual servirhA como aporte
investigativo para que las empresas puedan contar
con una ventaja competitiva, que las ayude a cumplir
con los objetivos empresariales planteados.

Palabras clave: Gestion de talento humano,
productividad laboral, desempefio, capacitacion.

ABSTRACT

Objective: To determine the impact that human
talent management has on the labor productivity of
operating personnel at the FISIM SAC Company.
Methodology: Non-experimental type, descriptive
correlational design. A survey questionnaire was
applied to 78 employees of the FISIM SAC Company.
Results: 87.5% consider that it is necessary to take
into account their capacity, knowledge and ability
when hiring staff to improve their productivity.
Conclusion: The active potential of an organization
is the people, so it is proposed to design a human
talent management system based on competencies
that contributes with mechanisms, tools, techniques
and instruments and generates efficiency in labor
productivity. Proposal that will improve the level of
performance and provide a quality service with
efficient human capital; which will serve as an
investigative contribution so that companies can
have a competitive advantage, which helps them
meet the business objectives set.

Keywords: Human talent management, labor

productivity, performance, training.
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INTRODUCCION

En el entorno empresarial “las organizaciones son
auténticos seres vivos. Cuando logran el éxito,
tienden a crecer o, cuando menos, a sobrevivir. El
crecimiento conlleva una mayor complejidad de los
recursos que necesitan para sus operaciones, COmo
aumentar el capital, incrementar la tecnologia”
(Chiavenato 1., 2009, pag. 4)”, sin embargo se debe
recalcar que, “sus éxitos y fracasos en gran medida
se deben a las personas, bien sean aquellas que
estan en la direccién o en la parte operativa de las
mismas, detras de cada proceso y gestidn estan las
personas” (Armas, Llanos, & Traverso, 2017, pag. 5).
Es decir que, “hoy en dia las organizaciones
requieren de personal con capacidad de interpretar
los deseos de sus clientes, de hacer una
transformacion de los servicios (...) sin importar su
tipologia organizacional y el lugar en donde se
encuentre inmersa” (Montoya & Boyero, 2016, pag.
3).

Agregando a lo anterior se puede afirmar que “la
clave del éxito de las organizaciones depende de la
manera coOmo gestionan los recursos intangibles de
que disponen, entre los que sobresalen el talento
humano y el conocimiento” (Naranjo, 2012, pag.
117). “Las sociedades del conocimiento son las mas
capaces de desarrollar ciudadanos y organizaciones
preparadas para adaptarse rapidamente a
situaciones cambiantes y generar propuestas
innovadoras” (RPP Noticias, 2017). Entendiéndose
como Sociedad del conocimiento “a una nueva forma
de vida, tanto en familias como en organizaciones,
que supone liberar y aplicar el talento humano”
(Lépez & Grandio, 2005, pag. 79). Bajo este contexto
Chiavenato (2007, pag. 9) sefiala que “la
administracion de recursos humanos cede su lugar a
un nuevo enfoque: la gestiéon del talento humano.
Las personas dejan de ser simples recursos
(humanos) organizacionales y son consideradas
como seres dotados de inteligencia, conocimientos,
habilidades, personalidad, aspiraciones,
percepciones, etc”. Es decir la empresa demanda
personal “con una serie de capacidades para
desempenfarse eficientemente. Para alcanzar este
objetivo se requiere de una formacién basado en
competencias” (Malpartida, 2018, pag. 5). Teniendo
en cuenta que la “fuente mas importante de
crecimiento es la poblacion, su capacidad técnica, su
educacion y formacién profesional, sus actitudes y
motivaciones, y su perfeccionamiento profesional’
(Prokopenko, 1989, pag. 21). Ademas “el objetivo
principal de una organizacion empresarial debe ser
potenciar el desempefio del trabajador, tratando de
gue su accién tenga efectos en toda la cadena
productiva” (Mejia, Bravo, & Montoya, 2013, pag. 6)

De acuerdo a lo sefialado en los parrafos
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precedentes existen varios estudios que relacionan
el talento humano con la productividad laboral, por
ejemplo Mejia, Jaramillo y Bravo (2006) sefialan que
implementarse un sistema de gestion del talento
humano por competencias, permitiia que se
incremente la productividad del personal y por
consiguiente se incrementaria la competitividad de
las organizaciones, generando mejor produccion.
Asi mismo “a menudo se afirma que el desarrollo de
los paises se da principalmente por la contribucion
de la educacién, pues permite la formacion y
acumulacion de capital humano que, a su vez,
elevara la productividad de la economia” (Malpartida,
2018, pag. 19). Pues “el personal de la organizacién
puede desarrollar habilidades y competencias que le
permitan que la ventaja competitiva de la empresa
pueda ser sostenida y perdurable en el tiempo”
(Montoya & Boyero, 2016, pag. 3). En ese sentido,
Bedoya (2003) efectué un estudio para “analizar la
funcion de los recursos humanos y su proceso de
transformacion en escenarios globalizados, asi
como el proceso de gestion de la evaluacion de
desempefio de los recursos humanos en una
empresa competitiva” (pag. 28). Ya que, la falta de
“habilidades y competencias le provocan pérdidas a
la organizacion y resultan en un trabajo de calidad
inferior, baja productividad, aumento de los
accidentes de trabajo y quejas constantes de los
clientes, asi como el desfase en comparacién con los
competidores” (Chiavenato I. , 2009, pag. 94). Estos
alcances han motivado que se desarrolle el presente
este estudio, a fin de determinar la incidencia que
tiene la gestibon de talento humano en la
productividad laboral del personal operativo en la
Empresa FISIM SAC.

Teniendo en cuenta lo sefialado en los parrafos
precedentes es importante abordar la gestion del
talento humano desde diversas perspectivas,
Lozano (2007) sefala que “el concepto de talento es
integral, donde la interaccién de las habilidades de
una persona, sus caracteristicas innatas, sus
conocimientos, experiencias, inteligencia, pericia,
actitud, caracter e iniciativa constituyen las
competencias para aprender y desarrollarse en
diferentes contextos” (pag. 149). Agrega ademas
que “una vez que una persona entra en una
Organizacion, para que pueda dar lo mejor de si,
hacer bien su trabajo y contribuir con su talento, debe
estar inmersa en el entusiasmo y compromiso” (pag.
153).

Calderén, Naranjo y Alvarez (2010) citados por
Bahamén, Cortez, Pifleros y Rojas (Bahamon,
Cortez, Pifieros, & Rojas, 2014) sefalan que el
concepto de talento humano “surge en la segunda
mitad del siglo XIX con la revolucion industrial, al
sustituirse el capital humano por maquinas, generé
una organizacién basada en la division del trabajo e
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identificacién de factores de produccion, como es la
mano de obra” (pag. 19).

La gestion del talento en el Peru, “es un proceso que
surgi6é en los afios 90 y se contindia adoptando por
empresas que se dan cuenta que lo que impulsa el
éxito de su negocio es el talento y las habilidades de
sus empleados” (Mendivel, Lavado, & Sanchez,
2020, pag. 263).

Por su parte Vallejo (2016) afirma que “la gestion del
talento humano requiere reclutar, seleccionar,
orientar, recompensar, desarrollar, auditar y dar
seguimiento a las personas, ademas formar una
base de datos confiable para la toma de decisiones,
que la gente se sienta comprometida con la
empresa” (pag. 16). Lo cual permitira una mejor
produccion laboral y que se cumplan los objetivos de
la organizacién.

Para Vera y Blanco (2019) la gestién del talento
humano “permite que las organizaciones mejoren el
desempefio de los empleados; en este sentido, es
primordial que esta desarrolle estrategias,
herramientas y elementos concernientes a esta
tematica que permitiran una efectiva competitividad
en la globalizacion que se demarca” (pag. 25).

Pantoja (2019) agrega que “la gestion del talento
humano en una organizacién esta llamada, a
conseguir un adecuado dimensionamiento de la
dotacién de las personas, es decir, analizar,
reflexionar y desarrollar politicas destinadas a
disponer del capital humano en el sentido
cuantitativo y cualitativo preciso” (pag. 16).

Agudelo (2019) manifiesta que “la direccion de
talento humano centrada en una vision holistica (...)
participa de la toma de medidas estratégicas y de su
implementacién, ademas de ejercer las funciones
tradicionales (reclutamiento, seleccidn, contratacion,
induccion, socializacién, capacitacion y desarrollo
del personal)” (pag. 119).

Segun Armas (2017) “se adoptan modelos de
gestion del talento humano, para enfatizar el cambio
de paradigmas en la concepcién del trabajador en las
organizaciones, vistos como personas que poseen
talentos y pueden desarrollarlos y ser aprovechados
para el beneficio de la empresa” (pag. 13).

Ramirez, Espindola, Ruiz y Hugueth (2019) afirman
que la gestion del talento humano “consiste en
desarrollar cualidades competitivas para
implementar politicas y crear una estructura
organizacional que sea favorable (...). Permite
anticipar y gerenciar colectivamente el cambio, para
crear permanentemente estrategias que garanticen
la raz6n de ser de la organizacion y su futuro” (pag.
168).

Para Flores (2019), “el objetivo de la gestion del
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talento es potenciar este talento innato, asi como
proporcionar todo los recursos y las herramientas
disponibles para su desarrollo” (pag. 66). Asi mismo
afirma que son seis los procesos de la gestién del
talento humano, los cuales se detallan en la siguiente
figura:
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Organizacion
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Cultura

Procesos corporativa
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Compensacion

Retener a las
de personas

personas

Incentivar y

Permanencia .
motivar

Desarrollo de
personas

Capacitacion y
desarrollo

Figura 1. Procesos de la gestion del talento humano.

Fuente: Adaptado de Flores (2019, pags. 66-67) Gestion
del talento humano y rentabilidad del sector hotelero de
la region de Puno.

Agregando a lo anterior Chiavenato (2009) menciona
que “lo importante es sumar talento humano a la
organizacion y dotarla de las competencias
esenciales que necesita” (pag. 165). Ademas, con la
“nueva concepcion: Gestion del talento humano, “las
personas dejan de ser simples recursos (humanos)
organizacionales y son consideradas seres con
inteligencia, personalidad, conocimientos,
habilidades, competencias, aspiraciones y
percepciones singulares” (pag. 39). Finalmente
sefiala que, talentos son las personas dotadas de
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Figura 2. La composicién del talento humano

Fuente: Chiavenato (2009, pag. 53). Gestién del talento
humano.



Balance’s. Tingo Maria, (Peru), 8(11): 48-55, Enero — Junio, 2020 ISSN:2706-6336 (version en linea) / 2412-5768 (versién impresa)

Departamento Académico de Ciencias Contables - UNAS

En el mundo actual la competencia se mide “a nivel
del talento humano, este es el generador de ventaja
competitiva, logrando establecer diferencias entre
una empresa y otra, es por esa razén que el capital
humano es lo mas importante que tenemos en
una organizacion” (Miranda, 2016, pag. 26).

Por su parte Ramirez (2005) indica que para el
desarrollo del talento como ventaja competitiva se
requiere de tres aspectos bdésicos: Accion,
capacidades y compromiso, “las capacidades son
los conocimientos, habilidades y competencias o
actitudes. ElI compromiso es el motor para que el
profesional aporte lo maximo posible y no se marche
a otra compafiia. La accion significa velocidad, la
innovacion es constante” (pag. 59).

Figura 3. Aspectos basicos para el desarrollo del talento
como ventaja competitiva.

Fuente: Ramirez (2005). La gestion del talento humano
como factor clave para el desarrollo.

A fin de realizar actividades y afrontar problemas la
empresa debera contratar colaboradores con talento
y que cuenten con competencias para “saber ser
(automotivacion, iniciativa y trabajo colaborativo),
saber conocer (observar, explicar, comprender y
analizar) y saber hacer (desempefio basado en
procedimientos y estrategias) teniendo en cuenta los
requerimientos especificos del entorno, con
autonomia intelectual, conciencia critica 'y
creatividad” (Tobd6n, 2005, pag. 49), lo cual le
permitira una mejor productividad y mejor desarrollo
de la empresa.

Respecto a la productividad la Organizacién
Internacional del Trabajo (2016) sefiala que “es el
uso eficaz de la innovacion y los recursos para
aumentar el agregado afadido de productos y
servicios” (pag. 1).

Por su parte Prokopenko (1989) manifiesta que es
“la dnica fuente mundial importante de un
crecimiento econdmico, un progreso social y un
mejor nivel de vida reales (...) los cambios de la
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productividad tienen considerable influencia en
numerosos fendmenos sociales y econémicos” (pag.
6).

Para Chiavenato (2007) “la productividad humana
depende del esfuerzo realizado, del método racional
y, sobre todo, del interés y la motivacion de las
personas” (pag. 279).

Verona (2019) sefiala que la productividad laboral es
“el promedio de la producciéon en un periodo de
tiempo que un trabajador realiza. La cifra puede
obtenerse a través de la medicion del volumen fisico
0 a través del valor (precio) de los bienes y servicios
producidos”.

Ohoa (2014) indica que “el objetivo del maximo
rendimiento debe ser compatible con la 6éptima
utilizacion de las facultades fisicas, y psiquicas de
los colaboradores, conciliar su mayor satisfaccién
con un maximo de productividad, porque se
acomodan los objetivos econdémicos a los
sentimientos personales” (pag. 23). Lo cual favorece
al buen funcionamiento de la empresa, toda vez que,
a mayor produccién laboral, mejores son los
resultados de la empresa.

Cequea, Rodriguez y Nufez (2011) sefialan que “en
las organizaciones los recursos son administrados
por las personas, quienes se esfuerzan para producir
bienes y servicios en forma eficiente, por lo que toda
intervencién para mejorar la productividad en la
organizacion se origina en las personas” (pag. 42).
Es decir, el factor humano es primordial “para que la
organizacién pueda alcanzar sus objetivos.

METODOLOGIA

La investigacion se desarrollé en un grupo de 78
colaboradores de la Empresa FISIM SAC. Para lo
cual, se aplico la técnica de encuesta, cuyo
instrumento fue el cuestionario de encuesta, el cual
fue sometido a validacion de juicios de expertos
(V=0.985) y al analisis de confiabilidad (Alfa de
Cronbach = 0.950).

Fue de tipo no experimental y aplicativo puesto que
se utilizaron teorias, enfoques y doctrinas ya
publicados, los cuales sirvieron para fundamentar el
problema, cuyo objetivo fue medir la correlacion de
la gestion del talento humano y productividad laboral.
El enfoque fue cuantitativo, se us6 la estadistica
descriptiva, para mostrar los resultados y la
estadistica inferencial, para comprobar la hipétesis.

RESULTADOS

Aplicando el instrumento de investigacion se logré
medir dos variables: talento humano y productividad
laboral. Los resultados son los siguientes:

El 92.5% de los encuestados, en promedio,
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consideran que es necesario hacer un diagnéstico al
momento de contratar al personal operativo de la
Empresa FISIM SAC, para una buena planificacién
en la gestién del talento humano.

El 87.5% de los encuestados, en promedio
consideran que es necesario tomar en cuenta la
decisién de respetar el proceso de reclutamiento,
seleccion y evaluacion al momento de contratar al
personal operativo de la Empresa FISIM SAC, para
una buena organizacion en la gestion del talento
humano.

El 72.5% de los encuestados en promedio
consideran que es necesario que el personal
contratado de la Empresa FISIM SAC previa
seleccién, capacitacién y evaluacion, demuestre
capacidad de comunicacién entre sus compafieros
de trabajo, habiendo asi una buena direccion en la
gestién del talento humano.

El 81.25% de los encuestados en promedio
consideran que es necesario respetar el MOF y el
reglamento interno de la empresa FISIM SAC en
consecuencia el personal operativo mejoraria  su
rendimiento y productividad y de esa manera habria
un buen control en la gestién del talento humano.

El 87.50% de los encuestados en promedio
consideran que es necesario tomar en cuenta su
capacidad, conocimiento y habilidad al momento de
contratar al personal de la Empresa FISIM SAC
para mejorar su rendimiento en brindar un mejor
servicio de calidad.

El 87.50% de los encuestados en promedio
consideran que es necesario el orden y la formacion
laboral en la Empresa FISIM SAC, para poder
trabajar en equipo.

El 90% de los encuestados en promedio consideran
que es necesaria la confianza entre los
comparfieros de trabajo en la empresa FISIM SAC,
para poder desarrollar sus capacidades y a la vez
aumentaria su rendimiento y productividad.

El 93.75% de los encuestados en promedio
consideran que es necesario el capital intelectual
para poder capacitar a los trabajadores de la
Empresa FISIM SAC y de esa manera tener  una
mejora continua.

DISCUCION

Los resultados del estudio nos hacen concluir que un
adecuado manejo de gestién de talento humano
ayudard a mejorar la productividad laboral del
personal operativo que labora en la Empresa FISIM
SAC, tal como lo indican Mejia, Jaramillo y Bravo
(2006, pag. 44) “la formacion del talento humano, a
través del aprendizaje organizacional, se constituye
en un factor estratégico fundamental para el
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desarrollo de la productividad y la competitividad
sostenibles en las organizaciones”, en el cual el
capital humano es el eje principal en una
organizacion que dinamiza los procesos por lo que
resulta esencial gestionarlo y ser el participe de su
desarrollo personal y profesional, segun lo indicado
por Miranda (2016, pag. 21) “se puede contar con
todo el capital econdmico y financiero deseado, la
mejor infraestructura, planificacion, iniciativa y
motivacion para el desarrollo del mejor negocio, pero
nunca sera exitoso si no se cuenta con el capital
humano idéneo para dicho cometido”.

Es decir, si no se efectlia una adecuada seleccién de
personal influira notablemente en su produccion
laboral, lo cual desfavorecera el buen
funcionamiento de la empresa, toda vez que, a
mayor produccion laboral, mayor rendimiento y la
empresa tendra mejores resultados ya que podra
alcanzar sus metas, reforzando este aspecto Alvines
y Bendezu (2018) sefialan que “el procedimiento de
la seleccién de personal es fundamental, (...) es una
fase crucial que contribuye a seleccionar al personal
mas idoneo, llevando al impacto de la productividad”
(péag. 39).

Otro aspecto de gran importancia es la evaluacion de
desempefio segun lo indicado por Bedoya (2003) “la
nueva concepcién de los recursos humanos y el
establecimiento de un sistema de gestién de
evaluacion de su desempefio incidira en el desarrollo
de las empresas en un entorno de alta
competitividad” (pag. 171).

CONCLUSIONES

1. La mayoria de los encuestados, estiman que es
necesario hacer planes y respetar el proceso de
reclutamiento, seleccién y evaluacion antes de
contratar al personal operativo; y si se contrata
consideran tomar en cuenta la capacidad,
conocimiento y habilidad, asimismo entrenarlos
en  valores organizacionales, de esa manera
mejoraria su productividad laboral para que la
Empresa logre sus metas y objetivos.

La mayoria de los encuestados, estiman que es
necesario planificar antes de hacer una
evaluacion; y si una vez contratado el personal
previo una seleccion, consideran que deben de
respetar el MOF y el Reglamento Interno de la
Empresa, porque de esa manera mejoraria su
rendimiento laboral y se tendria una mejor
comunicacion fluida entre sus jefes y comparieros
de trabajo.

Los encuestados, en su mayoria, estiman que es
necesario respetar el orden de los procesos para
trabajar mejor en equipo tomando en cuenta su
capacidad cognitiva y actitudinal del personal
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operativo para mejorar su rendimiento y
desempefo laboral, brindando un servicio de
calidad con eficiencia y eficacia.

Los encuestados en un porcentaje alto, estiman
gue para llegar a incrementar el capital intelectual
y crecer en el aspecto personal es necesario
planificar, capacitar y evaluar, asimismo
desarrollaran mejor sus conocimientos 'y
destrezas dentro de la empresa para cumplir con
la metas y objetivos trazados.
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