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Resumen 

 

En relación al tema de estudio, es necesario comprender que a nivel empresarial es 

importante contar con personal idóneo para cada puesto, que se comprometa con la 

consigna de realizar sus funciones de forma excelente. 

En el Perú un gran número de empresas encargadas de este rubro tienen constantes 

problemas con la calidad del servicio y producto brindado, una de ellas es Melacentro 

Blas, en este caso no se tienen un buen desempeño del personal por que ha sido mal 

reclutados. 

Por ende, ante el análisis de la institución mencionada, se observa además que es 

necesario ejercer una dirección clara que permita cumplir con las metas trazadas 

considerando los objetivos de la institución, teniendo como resultado estándares de 

calidad no competitivos.  

Ante la problemática presentada, se utilizó el diseño de investigación no 

experimental de tipo descriptivo correlacional, asimismo se constituyó como 

población a 8 ejecutivos jefes de área, siendo la población pequeña no se extrajo una 

muestra representativa. En tal estudio se demostró que, al administrar de forma 

correcta, se tendrá el desarrollo eficiente de las funciones de los trabajadores 

permitiendo mejores resultados empresariales; un 87% de los jefes encuestados, 

manifiesta que realizar adecuadamente el reclutamiento del personal de su empresa, 

influye en su desempeño.  
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Abstract 
 

In relation to the subject of study, it is necessary to understand that at the business 

level it is important to have suitable personnel for each position, who is committed 

to the slogan of performing their functions in an excellent way. In Peru, a large 

number of companies in charge of this area have constant problems with the quality 

of the service and product provided, one of them is Melacentro Blas, and in this case, 

they do not have a good performance of the staff because they have been poorly 

recruited. Therefore, given the analysis of the aforementioned institution, it is also 

observed that it is necessary to exercise a clear direction that allows to meet the goals 

set considering the objectives of the institution, resulting in non-competitive quality 

standards. Given the problem presented, the design of non-experimental correlational 

descriptive research was used, 8 area chief executives were also constituted as a 

population, and with the small population no representative sample was extracted. In 

this study it was shown that by administering correctly, the efficient development of 

workers' functions will be allowed, allowing better business results; 87% of the heads 

surveyed, said that properly recruiting the staff of their company, influences their 

performance. 
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1. Introducción 

1.1. Antecedentes y fundamentación científica 

1.1. 1. Antecedentes 
 

Al indagar de forma exhaustiva en diversas fuentes de información con el 

objetivo de recopilar información que brinde aporte teórico al estudio realizado. 

A continuación, se detallarán algunos de las investigaciones:  

Estela (2015), investigó la forma en la que un gerente dirige un grupo de personas 

de un hipermercado del norte de país determinando si existe eficiencia al 

gestionar y desarrollar la labor encomendada. Al terminar con su investigación, 

determino que los colaboradores estaban satisfechos con respecto a la forma de 

seleccionar y evaluar personal, sin embargo, a la vez no se sienten satisfechos 

con las retribuciones que tiene la empresa hacia ellos, debido a que entienden que 

sus servicios prestados no están siendo valorados. Debemos tener en cuenta que 

el personal es la parte más importante de la empresa, por lo tanto, si logramos 

que los mismos estén satisfechos tendrán un mejor desempeño en sus labores. 

(p.102) 

En cambio, para León (2013), quien se dedicó a estudiar a las pequeñas empresas 

de un área urbanizada, encontró datos relevantes que permiten afirmar que: se 

preocupan por capacitar a su personal de forma constante de manera que son más 

eficientes, por lo tanto, su productividad es mayor, premiándolos con un sistema 

de incentivos, reteniendo a su personal más efectivo. Además, propician mejoras 

en las condiciones de trabajo, en el aspecto formal y de infraestructura. De las 

empresas de la zona mencionada sólo el 52% desarrolla las iniciativas de mejora, 
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mientras que el 48% prefiere no involucrarse en ese tipo de gestión. Debemos 

enfatizar que los procesos de gestión de recursos humanos sean orientados a la 

utilización y fortalecimiento de los conocimientos de los trabajadores, 

brindándoles capacitación permanente, mejorar las condiciones laborales: tales 

como salud e higiene, mejorando así el desenvolvimiento de los mismos, todo 

esto se logrará realizando una buena gestión de los talentos. Sin embargo, un alto 

porcentaje de empresas no lo realizan. (p.49) 

En relación al trabajo de Inca (2015), al estudiar diversos contextos 

organizacionales el comportamiento del personal jerárquico en relación a los 

subordinados, pudo evidenciar que se toma al talento humano como una fuente 

de información que es transformada en productos o servicios que al ser 

capacitado genera mayor retribución económica para sus empleadores. Teniendo 

en cuenta que, en distintas empresas, al talento humano no es valorado, mientras 

que haciendo contraste con las teorías donde se menciona que al colaborador 

debemos brindarles las óptimas condiciones de trabajo y contribuir con su 

desarrollo profesional y personal, por lo tanto, es necesario, generar acciones en 

estas áreas para obtener mayor productividad, reflejándose en la mayor 

rentabilidad de la empresa, asi como retener al talento en nuestra organización. 

(p.19) 

En relación a este tema Oscco (2015), analiza la forma en la que el jefe dirige a 

las personas a su cargo en una empresa, debido a que esta labor debe ser realizada 

con sumo profesionalismo y dominio del tema. Contribuyendo con la mejora de 

la motivación y desempeño laboral, asi mismo se logra la identificación con la 

empresa lo que permite que el colaborador se comprometa con realizar siempre 
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el mayor esfuerzo para lograr un mejor servicio, por lo tanto, la gestión del talento 

humano es fundamental para toda organización que dese crecer e innovar. 

Además, este mencionado proceso es la parte esencial de las organizaciones, por 

ello la certera selección del personal, implica procesos bien definidos, para captar 

el mejor talento para la empresa, lograremos ventajas competitivas. (p.12) 

En relación a Vergara (2015), al realizar su tesis direccionada a identificar si 

puede existir relación entre gestionar personas y el desenvolviendo laboral, se 

finaliza el estudio afirmando que la manera en la que el jefe administra al 

trabajador guarda similitud con la forma que desempeña sus funciones. 

Finalmente, concluye mencionando que cuando existe un líder que reconoce las 

estrategias para generar productividad y buen clima laboral, entonces tendrá 

como resultado un mejor desempeño laboral, por tanto, mejoras en todas las áreas 

de trabajo permitiendo que haya mejores resultados empresariales. (p.115) 

En relación a lo mencionado anteriormente Nolberto (2017), al investigar las 

variables del presente estudio en una municipalidad con el propósito de estudiar 

si hay alguna relación que permita el grado de influencia entre los mismo. Al 

concluir la investigación de tipo descriptivo correlacional se encuentra que a 

través del coeficiente de Spearman se obtuvo 0.819, lo que permite afirmar que 

la gestión ejercida por los directivos a traído como percepción que la mayoría se 

sienta valorado en su centro de trabajo, teniendo un mejor rendimiento en sus 

labores. Si desarrollamos el proceso de gestión de recursos humanos de manera 

eficiente, tendremos al personal idóneo, puesto que su desempeño será eficiente 

en nuestra organización, los mismos que generaran un valor importante a la 

institución. (P.17) 
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Para Castro (2014), al evaluar la realidad de su contexto laboral, asevera que si 

al personal no se le presentan opciones de mejora profesional o salarial, existe el 

riesgo de tener un desempeño laboral deficiente debido a que pierde el 

compromiso e identificación por la empresa, al sentirse poco valorado. Por ende, 

la capacitación, entre otras formas de incentivo no sólo permiten que el trabajador 

crezca, si no que se traduce en un mejor desempeño y por ende el servicio tiene 

un estándar más alto de calidad.  Del mismo modo, el entrenamiento y desarrollo 

del personal se logra a través de la ejecución procesos de selección, contratación, 

inducción, capacitación y evaluación del desempeño del personal de acuerdo al 

área y puesto o cargo que se desempeña. (p.106) 

1.1.2.  Fundamentación científica 
 

A través de la investigación se ha recopilado contenido teórico que permite tener 

parámetros más claros del alcance de la misma. En relación a lo mencionado se presentan 

a continuación.  

Para Stoner (2009), cumple la función de dirigir y administrar a personas a través 

de las responsabilidades o funciones que realizan, a través de diversas estrategias 

como capacitaciones o algún otro tipo de retribución que permitan puedan 

sentirse valorados en el lugar donde trabajan y capaces de desempeñar sus 

funciones de manera eficiente.  Para lo cual emplean procesos de selección y 

evaluación de personal, ubicando a cada trabajador según sus potencialidades.  

(Véase figura 1). 
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Figura: 1 procesos de administración de recursos humanos (Stoner). 
Fuente: “libro administración de recursos humanos stoner” (2009). 

 

 

 

En relación a lo mencionado en el párrafo anterior Robbins & Mary (2004), 

indican que para que una empresa sea considerada como exitosa debe tener 

constante preocupación por que su personal se sienta valorado en el lugar donde 

trabaja, pues una empresa está formada es un conjunto de personas que brindan 

sus servicios a cambio de una retribución económica, entonces es necesario que 

se dirija en favor de la organización y del colaborador, debido a que sus 

potencialidades son las que propician el crecimiento de forma sostenida. Por lo 

mencionado anteriormente, la gestión del personal es importante por tres motivos 

en específico: 

1. Es la herramienta principal para lograr establecer a una empresa como 

competitiva e innovadora.  

2. Permite dirigir a personas hacia un objetivo en común, pero a la ves contribuye 

con su crecimiento personal y laboral.  
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3. La forma en que las organizaciones tratan a sus empleados, influye 

positivamente o negativamente en su desempeño.  

En relación a lo mencionado por los autores anteriores, Chiavenato (2009) 

agrega que la labor de ejercer la gestión debe estar a cargo de administradores 

o especialistas del área para poder lograr dirigir y evaluar en base a sus 

potencialidades y crecimiento al talento humano a través de un proceso 

integrado. Ya que, a su vez se detalla que el trabajador es el capital humano 

y la fuente del éxito de una empresa que práctica la gestión de su personal. 

(véase en la figura 2).  

Según Chiavenato (2009), el personal que administre al talento humano debe 

tener en cuenta que debe tener pleno conocimiento de los siguientes aspectos:  

1. Identificar las necesidades del puesto y precisar sus funciones en relación a 

la interacción con los demás cargos. (Chiavenato,2009) 

2. Descripción de puestos y sus funciones.  

3. Procesos de selección de personal.  

4. Contratación e inducción del personal.  

5. Mejoras salariales y beneficios de acuerdo a ley.  

6. Evaluación del desempeño profesional 

7. Cultivar un adecuado clima laboral.  

8. Sistemas de incentivos (capacitación, mejoras salariales y asensos) 

9. Cuidado de la integridad del trabajador. 

10. Creación de gremios sindicales.  
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1. Admisión de personas 

Para Chiavenato (2009), es parte del proceso de contratación de personal, 

donde a través de distintos medios de difusión el reclutador presenta un perfil 

de puestos con el objetivo de que existan múltiples candidatos, que permitan 

identificar las características que la empresa requiere para el puesto. El 

proceso permite que los candidatos sean seleccionados por etapas logrando 

ser contratados los que mejores potencialidades muestran y su interés está a 

fines con lo que la empresa les ofrece.   

2. Aplicación de personas 

Según Chiavenato (2009), tiene por finalidad recopilar la información 

concerniente a los distintos puestos o cargos de una organización con el 

objetivo de categorizar y describir las funciones y los conocimientos que 

requiere para cumplirlas. Asimismo, a través de los perfiles puede establecer 

formas de evaluación de la labor del personal, involucrando a sus jefes, pares 

subordinados y proveedores.  

3. Compensación de personas  

 Chiavenato (2009), toda organización debe presentar acciones para incentivar 

a su personal por las labores realizadas de forma sobresaliente, para lo cual se 

debe considerar establecer procesos, ya que el personal cuanto más atendido 

en sus necesidades se siente, más comprometido se demuestra, por ende, su 

capacidad de innovar y mejorar su desempeño laboral aumenta.  

4. Desarrollo de personas 

Para Chiavenato (2009), el desarrollo de personas tiene su fundamento en la 

forma en la que empleador compensa a su personal por las buenas prácticas 
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labores que desarrolla. Una manera de contribuir con la mejora de los 

colaboradores es propiciando que crezcan profesionalmente a través de la 

capacitación, permitiendo que potencien sus habilidades y desempeñen mejor 

sus funciones.  

5. Mantenimiento de personas 

Este apartado hace mención según Chiavenato (2009), a la forma en la que se 

gestiona el bienestar físico y psicológico del colaborador a través de la 

utilización de diversas acciones.  

6. Monitoreo de personas 

Con respecto a este tema Chiavenato (2009),  reduce el concepto 

mencionando que es la forma en la que se  cumple la función de  mantener la 

conducta de los colaboradores regulada al ámbito laboral a través de los 

diversos reglamentos proporcionados por la empresa, velando por el correcto 

funcionamiento e imagen de la institución.  
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Figura: 2  
Fuente: Chiavenato (2009) libro “fundamentos de administración” 

 

En relación a lo mencionado Eslava (2004), hace hincapié que el éxito de una 

organización depende de la calidad de personal que la conforme, por lo cual es 

de suma importancia que en la planeación estratégica se contemple la 

capacitación del profesional que labora en su organización.  

En cambio, para Gary (2006), es una labor necesaria en una empresa reclutar y 

evaluar al personal de manera que se forme un ambiente competitivo de trabajo, 
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pero al mismo tiempo donde todos sus miembros puedan crecer por los méritos 

realizados, brindándoles las herramientas y el ambiente de trabajo. 

En relación a Werther y Davis (2008), una organización está compuesta por 

sistemas y organizados por departamentos o áreas donde están inmersas las 

relaciones laborales, objetivos de la organización, sistema de incentivos, entre 

otros. (Véase en figura 3). 
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Gómez (2008), menciona que en la evaluación de la gestión están inmersas tres 

actores y son:  

Identificación:  

El gerente o jefe debe considerar cual es el área que requiere su atención en 

relación al nivel de productividad que está presentando, preocuparse por cuales 

son las áreas que pueden tener deficiencias que afectan gravemente el desempeño 

de los colaboradores. (Gómez,2008) 

Medición:  

Para que una organización sea sólida y competitiva es necesario que el personal 

tenga un estándar de calidad en la labor efectuada, asi como la capacitación 

necesaria, por tanto, debe existir uniformidad para realizar una evaluación de su 

desempeño. (Gómez,2008) 

Gestión:  

El motivo principal de un sistema de evaluación debe ser un diagnostico que 

permita subsanar o anticiparse ante posibles problemas en algunas de las áreas 

de trabajo que perjudiquen la estabilidad de la organización. Por ende, el 

trabajador debe estar encaminado a comprender este proceso y a asimilarlo de la 

mejor forma, viéndolo como una opción de crecimiento. (Gómez,2008) 

Aplicaciones del desempeño 

Gómez (2008) menciona que en todo lugar donde haya una empresa, el directivo 

o gerente está interesado por que sea la más rentable y sólida, para que esta idea 

sea factible es necesario tener en consideración que es necesario reclutar nuevo 

personal quien fortalecerá a la empresa. También evaluar de forma constante al 
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colaborador, con el propósito de medir si la estancia de ese trabajador sigue 

siendo necesaria o posee aspectos mínimos que se tengan que mejorar.  

Este tipo de procedimientos planificados hace que la organización sea más 

operativa, es decir, organizase y dirija sus recursos de forma más eficiente. 

En muchas ocasiones los trabajadores son reacios a ser evaluado, por temor a 

perder su trabajo o a una llamada de atención, por ello es necesario que antes de 

su realización se sensibilice al personal y se tengan claros los sistemas de 

incentivos. 

Es importante recalcar que hay que tener sumo cuidado con este tipo de 

evaluación, porque si está hecha de forma improvisada y sin un orden que 

presente datos confiables, genera incomodidad y perdidas económicas a la 

empresa. (Gómez,2008) 

Otro punto a considerar es que los puestos que están en constante evaluación 

deben de tener gran notoriedad en la institución o ser área que estén directamente 

implicadas con la producción, para que en base a ella se propongan planes de 

mejora. (Gómez,2008) 

Finalmente, una evaluación está compuesta por un proceso que posee indicadores 

de acuerdo al perfil de puestos y a la jerarquía del mismo que tiene por finalidad 

medir el desempeño del colaborador con el propósito de capacitarlo para mejorar 

o para tener un ascenso. (Gómez,2008) 

 Desde el punto de vista del empresario: 

En la opinión de Gómez (2008), el jefe, líder o directivo tienen un propósito hacia 

el cual se proyecta:  
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1. Un colaborador o área eficiente puede mantener una empresa y mejorar su 

rendimiento.  

2. Si existen documentos sobre la evaluación se pueden usar como un medio 

legal.  

3. Las evaluaciones permiten los sistemas de incentivos económicos de acuerdo 

a los méritos del trabajador.  

4. La información vertida contribuye con el diagnóstico de la empresa para 

realizar de forma posterior el plan de trabajo.  

5. Permite realizar trabajo en equipo, por ejemplo, las áreas subdivididas 

capacitación y sub gerencia de capacitación.  

Desde el punto de vista del empleado: 

Respecto a este tema Gómez (2008), menciona que el colaborador  percibe que:  

1. Evaluar para traer reconocimiento al trabajo desempeñado. 

2. Para motivar al personal a esforzarse.  

3. Se debe realizar la evaluación de forma constante para visualizar la mejora 

profesional.  

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

21 

1.2. Justificación de la investigación: 

El tema de estudio se desarrolló, porque existe necesidad e interés de saber, cuál es el 

efecto de gestionar al personal y se exterioriza en el desempeño en su trabajo en la 

institución Melacentro Blass, por este motivo se formuló el presente caso para 

contribuir a un análisis de ambas variables de estudio y poder demostrar el efecto de 

una sobre otra. La importancia de esta investigación se encontró en el contexto de 

desarrollar y aplicar el proceso para gestionar al personal, con el objetivo de lograr 

que los trabajadores sean eficientes, teniendo en cuenta que el colaborador es la razón 

de ser y parte esencial de toda empresa. Aplicándose este estudio en la empresa 

Melacentro Blass estaremos eligiendo el personal más competitivo e idóneo para cada 

puesto, logrando de esta manera que todas sus actividades se desarrollen 

eficientemente, logrando cumplir los objetivos generales planteados en la empresa, 

reflejándose en mayores utilidades que permitan seguir creciendo. El estudio de las 

variables, se fundamentan en las diversas teorías de diferentes autores que fue 

necesario revisar y conocer para explicar el problema. 

Además, es relevante de forma metodológica porque permite se emplearon técnicas 

y herramientas de tipo estadísticas que pueden ser replicadas en futuras 

investigaciones.  

Por lo tanto, al tratarse de una investigación, se aplicó la metodología de tipo 

descriptivo no experimental de manera que los resultados, brinden datos claves de lo 

que se pretendió estudiar.  
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1.3. Problema:  
 

Las organizaciones de hoy, están  en un mercado  de tendencias cada vez más  

competitivo, por lo que es imprescindible contar con el mejor personal capaz de hacer 

la diferencia en dicho mercado, obteniendo ventajas competitivas; para ello implica 

que las organizaciones deben ejecutar los métodos de administración y gestión del 

personal de manera eficiente; en este contexto las empresas de renombre a nivel 

mundial, son las que ejecutan el debido proceso logrando de esta manera ser líderes 

en el mercado global y generando mayor rentabilidad; pero al mismo tiempo existen 

organizaciones que ven los recursos humanos como parte secundaria  y no ejecutan 

los debidos procesos, reflejándose en resultados no deseados,  son los casos de las 

instituciones dedicadas a la comercialización y venta  de productos y accesorios de 

mueblería como es la empresa Melacentro Blas´s, sede Chimbote, que a lo largo de 

más de 16 años en el mercado ha logrado obtener una importante participación de 

mercado tanto en Chimbote como nuevo Chimbote; no obstante la empresa ha venido 

operando de manera casi empírica, tal es así que no cuenta con un plan establecido 

para la gestión del recursos humanos, mucho menos un plan de evaluación de las 

labores de sus trabajadores; debido a que  es por ello que puede existir  un alto grado 

de deficiencias en el proceso de desarrollo de sus actividades en casi todas las áreas 

de la empresa, viéndose reflejado en la insatisfacción de los clientes presentando 

múltiples quejas y en muchos de los casos hubo clientes importantes que no 

regresaron. 

Por lo expuesto, se planteó lo siguiente: 

¿Cuál es el efecto de la gestión de recursos humanos, en el desempeño laboral de los 

trabajadores de la empresa Melacentro Blas´s de Chimbote - 2019? 
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1.4. Conceptualización y operacionalización de las variables: 
 

1.4.1. Marco conceptual  

 

Gestión de recursos humanos  

Para Stoner (2009), cumple la función de dirigir y administrar a personas a través 

de las responsabilidades o funciones que realizan, a través de diversas estrategias 

como capacitaciones o algún otro tipo de retribución que permitan puedan sentirse 

valorados en el lugar donde trabajan y capaces de desempeñar sus funciones de 

manera eficiente.  Para lo cual emplean procesos de selección y evaluación de 

personal, ubicando a cada trabajador según sus potencialidades.   

Admisión de personas 

Para Chiavenato (2009), es parte del proceso de contratación de personal, donde 

a través de distintos medios de difusión el reclutador presenta un perfil de puestos 

con el objetivo de que existan múltiples candidatos, que permitan identificar las 

características que la empresa requiere para el puesto. El proceso permite que los 

candidatos sean seleccionados por etapas logrando ser contratados los que 

mejores potencialidades muestran y su interés está a fines con lo que la empresa 

les ofrece.   

Aplicación de personas 

Según Chiavenato (2009), tiene por finalidad recopilar la información 

concerniente a los distintos puestos o cargos de una organización con el objetivo 

de categorizar y describir las funciones y los conocimientos que requiere para 

cumplirlas. Asimismo, a través de los perfiles puede establecer formas de 

evaluación de la labor del personal, involucrando a sus jefes, pares subordinados 

y proveedores.  
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Compensación de personas 

Chiavenato (2009), toda organización debe presentar acciones para incentivar a 

su personal por las labores realizadas de forma sobresaliente, para lo cual se debe 

considerar establecer procesos, ya que el personal cuanto más atendido en sus 

necesidades se siente, más comprometido se demuestra, por ende, su capacidad 

de innovar y mejorar su desempeño laboral aumenta.  

Desarrollo de personas 

Para Chiavenato (2009), el desarrollo de personas tiene su fundamento en la forma 

en la que empleador compensa a su personal por las buenas prácticas labores que 

desarrolla. Una manera de contribuir con la mejora de los colaboradores es 

propiciando que crezcan profesionalmente a través de la capacitación, 

permitiendo que potencien sus habilidades y desempeñen mejor sus funciones.  

Mantenimiento de personas 

Según Chiavenato (2009), es la forma en la que se gestiona el bienestar físico y 

psicológico del colaborador a través de la utilización de diversas acciones.  

Monitoreo de personas 

Para Chiavenato (2009), reduce el concepto mencionando que es la forma en la 

que se cumple la función de mantener la conducta de los colaboradores regulada 

al ámbito laboral a través de los diversos reglamentos proporcionados por la 

empresa, velando por el correcto funcionamiento e imagen de la institución.  
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                 Desempeño laboral: 

Identificación:  

El gerente o jefe debe considerar cual es el área que requiere su atención en 

relación al nivel de productividad que está presentando, preocuparse por 

cuales son las áreas que pueden tener deficiencias que afectan gravemente el 

desempeño de los colaboradores. (Gómez,2008) 

Medición:  

Para que una organización sea sólida y competitiva es necesario que el 

personal tenga un estándar de calidad en la labor efectuada, asi como la 

capacitación necesaria, por tanto, debe existir uniformidad para realizar una 

evaluación de su desempeño. (Gómez,2008) 

Gestión:  

El motivo principal de un sistema de evaluación debe ser un diagnostico que 

permita subsanar o anticiparse ante posibles problemas en algunas de las 

áreas de trabajo que perjudiquen la estabilidad de la organización. Por ende, 

el trabajador debe estar encaminado a comprender este proceso y a asimilarlo 

de la mejor forma, viéndolo como una opción de crecimiento. (Gómez,2008) 

1.4.2 Operacionalización de variables 

 

Variables:  

Gestión de recursos humanos  

Desempeño laboral  
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1.4.3 Cuadro de Operacionalización de variables 
 

 

VARIABLES 

 

DIMENSIONES 

 

INDICADORES 

 

GESTIÓN DE RECURSOS 

HUMANOS 

Chiavenato (2009) agrega que 

la labor de ejercer la gestión 

debe estar a cargo de 

administradores o 

especialistas del área para 

poder lograr dirigir y evaluar 

en base a sus potencialidades 

y crecimiento al talento 

humano a través de un 

proceso integrado. Ya que, a 

su vez se detalla que el 

trabajador es el capital 

humano y la fuente del éxito 

de una empresa que práctica 

la gestión de su personal. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ADMISIÓN DE PERSONAS 

Chiavenato (2009), menciona que es parte 

del proceso de contratación de personal, 

donde a través de distintos medios de 

difusión el reclutador presenta un perfil de 

puestos con el objetivo de que existan 

múltiples candidatos, que permitan 

identificar las características que la empresa 

requiere para el puesto. El proceso permite 

que los candidatos sean seleccionados por 

etapas logrando ser contratados los que 

mejores potencialidades muestran y su 

interés está a fines con lo que la empresa les 

ofrece.   

 

Reclutamiento   

 

Selección  

APLICACIÓN DE PERSONAS 

Chiavenato (2009), tiene por finalidad 

recopilar la información concerniente a los 

distintos puestos o cargos de una 

organización con el objetivo de categorizar 

y describir las funciones y los conocimientos 

que requiere para cumplirlas. Asimismo, a 

través de los perfiles puede establecer 

formas de evaluación de la labor del 

personal, involucrando a sus jefes, pares 

subordinados y proveedores. 

 

Diseño de cargos 

 

Evaluación del 

desempeño 

COMPENSACIÓN DE PERSONAS 

Chiavenato (2009), toda organización debe 

presentar acciones para incentivar a su 

personal por las labores realizadas de forma 

sobresaliente, para lo cual se debe considerar 

establecer procesos, ya que el personal 

cuanto más atendido en sus necesidades se 

siente, más comprometido se demuestra, por 

ende, su capacidad de innovar y mejorar su 

desempeño laboral aumenta.  

Remuneración  

 

Beneficios y servicios 

DESARROLLO DE PERSONAS 

Chiavenato (2009), el desarrollo de personas 

tiene su fundamento en la forma en la que 

empleador compensa a su personal por las 

buenas prácticas labores que desarrolla. Una 

manera de contribuir con la mejora de los 

colaboradores es propiciando que crezcan 

Entrenamiento  

 

Programas de 

cambio 

Comunicación  
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profesionalmente a través de la capacitación, 

permitiendo que potencien sus habilidades y 

desempeñen mejor sus funciones.  

MANTENIMIENTO DE PERSONAS 

Chiavenato (2009), es la forma en la que se 

gestiona el bienestar físico y psicológico del 

colaborador a través de la utilización de 

diversas acciones. 

 

 

MONITOREO DE PERSONAS  

Chiavenato (2009), reduce el concepto 

mencionando que es la forma en la que se 

cumple la función de mantener la conducta 

de los colaboradores regulada al ámbito 

laboral a través de los diversos reglamentos 

proporcionados por la empresa, velando por 

el correcto funcionamiento e imagen de la 

institución.  

 

Sistema de 

información 

gerencial 

 

DESEMPEÑO LABORAL 

Chiavenato (2000), acciones 

que realizan los trabajadores 

con el objetivo de cumplir sus 

funciones.  

 

 

IDENTIFICACIÓN   

El gerente o jefe debe considerar cual es el 

área que requiere su atención en relación al 

nivel de productividad que está presentando, 

preocuparse por cuales son las áreas que 

pueden tener deficiencias que afectan 

gravemente el desempeño de los 

colaboradores. (Gómez,2008) 

Curiosidad 

intelectual 

Integridad   

Carácter y 

compromiso 

MEDICIÓN 

Para que una organización sea sólida y 

competitiva es necesario que el personal 

tenga un estándar de calidad en la labor 

efectuada, asi como la capacitación 

necesaria, por tanto, debe existir 

uniformidad para realizar una evaluación de 

su desempeño. (Gómez,2008) 

Conocimiento  

 

Resolución de 

problemas  

Habilidades  y 

capacidades 

GESTIÓN 

El motivo principal de un sistema de 

evaluación debe ser un diagnostico que 

permita subsanar o anticiparse ante posibles 

problemas en algunas de las áreas de trabajo 

que perjudiquen la estabilidad de la 

organización. Por ende, el trabajador debe 

estar encaminado a comprender este proceso 

y a asimilarlo de la mejor forma, viéndolo 

como una opción de crecimiento. 

(Gómez,2008) 

 
 

 

 

Gestión del tiempo 

 

 

Organización  
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1.2.Hipótesis:  
 

Hi: La gestión de recursos humanos influye en el desempeño laboral de la empresa 

Melacentro Blas´s, sede Chimbote - 2019. 

HO: La gestión de recursos humanos no influye en el desempeño laboral de la 

empresa Melacentro Blass sede Chimbote - 2019. 

1.3 Objetivos  

Objetivo general: 
 

Describir cual es el efecto de la gestión de recursos humanos en el desempeño 

laboral de la empresa Melacentro Blas´s, sede Chimbote – 2019. 

Objetivos específicos: 
 

1. Analizar si la admisión de personal: reclutamiento y selección, influyen en el 

desempeño laboral de la empresa Melacentro Blass de chimbote – 2019. 

2. Describir que la aplicación de personas, diseño de cargos y evaluación del 

desempeño influyen en el desempeño laboral en la empresa  Melacentro Blass 

de Chimbote – 2019. 

3. Determinar de qué manera la compensación de personas, remuneración, 

beneficios y servicios influyen en el desempeño laboral en la empresa 

Melacentro Blass de chimbote – 2019. 

4. Analizar y definir como el desarrollo de personas, entrenamiento, programas 

de cambio y comunicación influyen en el desempeño laboral  en la empresa 

Melacentro Blass de chimbote – 2019. 

5. Describir de qué manera el mantenimiento de personas, higiene, seguridad 

calidad de vida y relaciones con los sindicatos influyen en el desempeño 

laboral en la empresa Melacentro Blass de chimbote – 2019. 

6. Analizar y determinar de qué manera, el monitoreo de personas, bases de datos 

y sistemas de información gerencial influyen en el desempeño laboral en la 

empresa Melacentro Blass de chimbote – 2019. 
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2. Metodología  

2.1 Tipo y diseño de la investigación 

2.1.1 Tipo de investigación: 
 

El estudio efectuado es de tipo descriptivo, no experimental debido a que 

describe operacionalmente las variables y tiene como finalidad conocer el efecto 

que existe entre las dos variables.  

Del mismo modo, posee está enfocado desde una perspectiva cuantificable de 

diseño transaccional, lo que indica que la información se obtuvo en un solo 

periodo de tiempo.  

2.1.2 diseño de investigación  
 

El diseño se esquematiza en la siguiente figura: 

                          X 

                        Y 

                       

         Dónde:  

 

    P: población de  estudio. Representada por los 8 trabajadores jefes de área  

    X:      Gestión de recursos humanos  

    Y:      Desempeño laboral  

2.2 Población y muestra de estudio 
 

Con respecto a la investigación la población fue sólo de 8 sujetos por lo cual tiene 

similitud con la muestra.  

Tamaño de la población de estudio: 

P                                  
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Para recabar los datos se emplearon como sujetos de muestra a 8 jefes de área de la 

empresa Melacentro Blas´s Chimbote 

2.3 Técnicas e instrumentos de investigación   
 

Técnicas 

En relación a recabar los datos necesarios se empleó como técnicas las descritas a 

continuación:  

1. Bibliográfica, para recopilar la información del marco teórico. 

2. La encuesta para obtener los datos estadísticos.   

Instrumento 

Se diseñó como instrumento un cuestionario de 30 ítems por cada variable y en 

relación a las dimensiones e indicadores respectivamente, con respuestas cerradas 

que se corresponden con una escala de tipo Likert. 

 

2.4. Procedimiento y análisis de la información 
 

Para la redacción de los datos recolectados teóricos (documentos) se procedió a  un 

y análisis cualitativo de los contenidos. 

Para el procesamiento de los datos empíricos obtenidos por la encuesta, se utilizó el 

siguiente programa: El SPSS versión 24 que permitió crear una base de datos y 

registrar la información recogida para todos los indicadores de las variables de 

estudio. Asimismo un Microsoft Excel, que permitió presentar los datos    en  cuadros 

y gráficos  para    efectuar    el correspondiente análisis de las  frecuencias y pruebas 

estadísticas de las hipótesis. 
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3. Resultados  
 

Resultados obtenidos para analizar si la admisión de personal: reclutamiento y 

selección, influyen en el desempeño laboral de la empresa Melacentro Blass de 

Chimbote – 2019. 
 

¿Cree usted que, ejecutar adecuadamente la gestión de recursos humanos de su 

empresa, influye en el desempeño laboral? 

 

Tabla N° 1 
 

Alternativas Encuestados Porcentaje 

Nunca 0 0.0% 

Casi nunca 0 0.0% 

Algunas veces 0 0.0% 

casi siempre 2 25.0% 

siempre 6 75.0% 

Total 8 100.0% 

 Fuente: cuestionario 

 

 
 

Fuente: cuestionario 
 

Interpretación: De acuerdo a las encuestas aplicadas a los jefes de área de la empresa, el 

75% contestaron que realizar adecuadamente el reclutamiento de personal de su empresa, 

siempre influye en el desempeño laboral de sus trabajadores; el 25% contestó que casi 

siempre. 

0%0%0%
25%

75%

GRÁFICO 1

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
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¿Considera usted que la selección del personal de su empresa es orientada a lograr 

una integridad dentro del área que se va a desempeñar? 
 

Tabla N° 2 
 

Alternativas Encuestados porcentaje 

Nunca 0 0.0% 

Casi nunca 0 0.0% 

Algunas veces 4 50.0% 

Casi siempre 3 37.5% 

Siempre 1 12.5% 

Total 8 100.0% 

Fuente: cuestionario 
 

 

 
Fuente: cuestionario 

 

 

Interpretación: El 50% de los jefes encuestados, contesto que algunas veces la selección 

de su personal, está orientada a lograr una integridad dentro del área que se va a 

desempeñar; el 38% casi siempre; mientras que el 12% casi nunca. 

 

 

 

0%12%

50%

38%
0%

Gráfico N° 2

Nnunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
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¿Considera usted que para seleccionar su personal debe tenerse en cuenta sus 

habilidades y capacidades? 
 

Tabla N° 3 

 

Alternativas Encuestados porcentaje 
  

Nunca 0 0.0%   

Casi nunca 1 12.5%   

Algunas veces 1 12.5%   

Casi siempre 3 37.5%   

Siempre 3 37.5%   

Total 8 100.0%   

Fuente: cuestionario 

 

 

 
Fuente: cuestionario 

 

 

Interpretación: El 76% de los jefes encuestados, considera que siempre y casi siempre 

respectivamente, el diseño de cargos se realiza de acuerdo a las habilidades y capacidades 

de sus trabajadores; 24% contesto que algunas veces y  casi siempre respectivamente. 

 

 

0%12%
12%

38%

38%

Gráfico 3

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
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¿Cree usted que la selección adecuada del personal de su empresa, es el punto de 

partida para solucionar los problemas? 
 

Tabla N° 4 
 

Alternativas Encuestados porcentaje 

Nunca 0 0.0% 

Casi nunca 0 0.0% 

Algunas veces 0 0.0% 

Casi siempre 1 12.5% 

Siempre 7 87.5% 

Total 8 100.0% 
    Fuente: cuestionario 

 

 

 
Fuente: cuestionario 

 

Interpretación: El 88% de los jefes encuestados, cree que siempre la selección adecuada 

del personal de su empresa, es el punto de partida para solucionar los problemas; mientras 

que 12% casi siempre. 

 

 

 

 

 

 

0%0%0% 12%

88%

Gráfico 4

Nnunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
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Resultados obtenidos para describir que la aplicación de personas, diseño de cargos 

y evaluación del desempeño influyen en el desempeño laboral en la empresa  

Melacentro Blass de Chimbote – 2019. 
 

¿Considera usted que el diseño de cargos dentro de la empresa, permite realizar un 

trabajo mejor organizado? 
 

 Tabla N° 5  
 

Alternativas Encuestados Porcentaje 

Nunca 0 0.0% 

Casi nunca 0 0.0% 

Algunas veces 1 12.5% 

Casi siempre 1 12.5% 

Siempre 6 75.0% 

Total 8 100.0% 

Fuente: cuestionario 

 

 

 
Fuente: cuestionario 

 

Interpretación: El 75% de los jefes encuestados, considera que siempre el diseño de 

cargos dentro de la empresa, permite realizar un trabajo mejor organizado, 13% casi 

siempre, 12% algunas veces. 

 

 

0%0% 12%

13%

75%

Gráfico 5

Nnunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
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¿Considera usted que la evaluación de desempeño influye en la resolución de 

problemas dentro de su empresa? 

 

Tabla N° 6 

Alternativas Encuestados Porcentaje 

Nunca 0 0.0% 

Casi nunca 0 0.0% 

Algunas veces 1 12.5% 

Casi siempre 3 37.0% 

Siempre 4 50.0% 

Total 8 100.0% 

    Fuente: cuestionario 

 

 

 
Fuente: cuestionario 

 

 

Interpretación: El 50% de los jefes encuestados, contesto que siempre la evaluación de 

desempeño influye en la resolución de problemas dentro de su empresa; 38% casi siempre 

y 12% algunas veces. 

 

 

 

 

0%0% 12%

38%

50%

Gráfico 6

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
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¿Considera usted que el diseño de cargos de su empresa permite tener un mejor 

conocimiento del puesto de trabajo? 
 

Tabla N° 7 
 

 

Fuente: cuestionario 

 

 

 
Fuente: cuestionario 

 

Interpretación: El 75% de los jefes encuestados, contesto que siempre, el diseño de 

cargos de su empresa permite tener un mejor conocimiento del puesto de trabajo; el 25% 

casi siempre. 

 

 

 

 

0%0%
25%

0%

75%

Gráfico 7

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Alternativas Encuestados Porcentaje 

Nunca 0 0.0% 

Casi nunca 0 0.0% 

Algunas veces 2 25.0% 

Casi siempre 0 0.0% 

Siempre 6 75.0% 

Total 8 100.0% 
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¿La evaluación del desempeño de sus trabajadores, le permite a usted medir su 

conocimiento? 
 

Tabla N° 8 
 

Alternativas Encuestados Porcentaje 

Nunca 0 0.0% 

Cai nunca 0 0.0% 

Algunas veces 0 0.0% 

Casi siempre 3 37.5% 

Siempre 5 62.5% 

Total 8 100.0% 

Fuente: cuestionario 

 

 

 
Fuente: cuestionario 

 

 

Interpretación: El 63% de los jefes encuestados, contesto que siempre la evaluación del 

desempeño de sus trabajadores, le permite medir su conocimiento, 37% casi siempre. 

 

 

 

 

 

 

 

0%0%0%

37%

63%

Gráfico N° 8

Nunca Cai nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
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  ¿En su organización, cuentan con un sistema que mide su conocimiento o capacidades 

del trabajador? 

 

Tabla N° 9 
 

Alternativas Encuestados Porcentaje 

Nunca 0 0.0% 

Casi nunca 0 0.0% 

Algunas veces 1 12.5% 

Casi siempre 1 12.5% 

Siempre 6 75.0% 

Total 8 100.0% 

Fuente: cuestionario 

 

 

 
Fuente: cuestionario 

 

 

Interpretación: El 75% de los jefes encuestados, contesto que siempre cuentan con un 

sistema que mide su conocimiento o capacidades del trabajador, 13% casi siempre; 12% 

algunas veces. 

 
 

 

0%0% 12%

13%

75%

Gráfico 9

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
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¿La integridad del personal de su empresa es un valor que se exige en la evaluación 

del desempeño de sus trabajadores? 
 

Tabla N° 10 
 

Alternativas Encuestados Porcentaje 

Nunca 0 0.0% 

Casi nunca 0 0.0% 

Algunas veces 0 0.0% 

Casi siempre 0 0.0% 

Siempre 8 100.0% 

Total 8 100.0% 

Fuente: cuestionario 

 

 

 
Fuente: cuestionario 

 

 

Interpretación: El 100% de los jefes encuestados, contesto que siempre la integridad 

del personal de su empresa, es un valor que se exige en la evaluación del desempeño de 

sus trabajadores. 

 

 

 

 

 

0%0%0%0%

100%

Gráfico N°10

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
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Resultados obtenidos para determinar de qué manera la compensación de personas, 

remuneración, beneficios y servicios influyen en el desempeño laboral en la empresa 

Melacentro Blass de Chimbote – 2019. 

 

¿Considera usted que tiene  un adecuado sistema de remuneraciones en su gestión 

del trabajo? 
 

Tabla N° 11 
 

Alternativas Encuestados Porcentaje 

Nunca 5 62.0% 

Casi nunca 0 0.0% 

Algunas veces 0 0.0% 

Casi siempre 1 13.0% 

Siempre 2 25.0% 

Total 8 100.0% 

Fuente: cuestionario 

 

 

 
Fuente: cuestionario 

 

 

Interpretación: El 62% de los jefes encuestados, contesto que nunca  tiene  un adecuado 

sistema de remuneraciones en su gestión del trabajo; 25% siempre, mientras que 13% 

afirma que casi siempre. 

 

 

62%
0%0%

13%

25%

Gráfico 11

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
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¿Considera que los beneficios y servicios que reciben sus trabajadores,  influye en su 

desempeño dentro de su puesto de trabajo? 
 

Tabla N° 12 
 

Alternativas Encuestados Porcentaje 

Nunca 0 0.0% 

Casi nunca 0 0.0% 

Algunas veces 0 0.0% 

Casi siempre 1 12.5% 

Siempre 7 88.0% 

Total 8 100.0% 

Fuente: cuestionario 

 

 

 
Fuente: cuestionario 

 

 

Interpretación: El 88% de los jefes encuestados, considera que los beneficios y 

servicios que reciben sus trabajadores,  influye en su desempeño dentro de su puesto de 

trabajo; 12% casi siempre. 

 

 

 

 

 

0%0%0% 12%

88%

Gráfico 12

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
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¿Usted percibe que sus trabajadores al recibir  los beneficios y servicios conforme a 

ley, influyen en el desempeño y compromiso con su trabajo? 
 

Tabla N° 13 
 

 

Fuente: cuestionario 

 

 

 
Fuente: cuestionario 

 

 

Interpretación: El 75% de los jefes encuestados, contesto que siempre percibe que sus 

trabajadores al recibir  los beneficios y servicios conforme a ley, influyen en el 

desempeño y compromiso con su trabajo; 25% casi siempre. 
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Gráfico N° 13

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Alternativas Encuestados Porcentaje 

Nunca 0 0.0% 

Casi nunca 0 0.0% 

Algunas veces 0 0.0% 

Casi siempre 2 25.0% 

Siempre 6 75.0% 

Total 8 100.0% 
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¿Considera usted que las remuneraciones, influyen en el carácter y compromiso del 

trabajador? 
 

Tabla N° 14 

 

 

Fuente: cuestionario 

 

 

 
Fuente: cuestionario 

 

 

Interpretación: El 75%  de los jefes encuestados, contesto que siempre las 

remuneraciones, influyen en el carácter y compromiso del trabajador; 25% casi siempre. 
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Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Alternativas Encuestados Porcentaje 

Nunca 0 0.0% 

Casi nunca 0 0.0% 

Algunas veces 0 0.0% 

Casi siempre 2 25.0% 

Siempre 6 75.0% 

Total 8 100.0% 
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¿Suele usted compensar a los trabajadores que tiene a su mando, si demuestran ser 

íntegros dentro del trabajo? 
 

Tabla N° 15 
 

Alternativas Encuestados Porcentaje 

Nunca 6 62.5% 

Casi nunca 0 0.0% 

Algunas veces 1 12.5% 

Casi siempre 0 0.0% 

Siempre 1 12.5% 

Total 8 100.0% 

Fuente: cuestionario 

 

 

 
Fuente: cuestionario 

 

 

Interpretación: El 75% de los jefes encuestados, contesto que nunca suele compensar 

a los trabajadores que tiene a su mando, si demuestran ser íntegros dentro del trabajo; 

13% casi siempre y 12% algunas veces.  
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Resultados obtenidos para Analizar y definir como el desarrollo de personas, 

entrenamiento, programas de cambio y comunicación, influyen en el desempeño 

laboral  en la empresa Melacentro Blass de Chimbote – 2019. 

 

¿Considera usted que el entrenamiento a los trabajadores mejora el conocimiento de 

su  puesto de trabajo, por ende mejora su desempeño? 
 

Tabla N° 16 
 

Alternativas Encuestados Porcentaje 

Nunca 0 0.0% 

Casi nunca 0 0.0% 

Algunas veces 1 12.5% 

Casi siempre 3 37.5% 

Siempre 4 50.0% 

Total 8 100.0% 

Fuente: cuestionario 

 

 

 
Fuente: cuestionario 

 

 

Interpretación: El 50% de los jefes encuestados, contesto que siempre el entrenamiento 

a los trabajadores mejora el conocimiento de su  puesto de trabajo, por ende mejora su 

desempeño; 38% casi siempre, 12% algunas veces. 
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¿Se ponen en marcha los  programas de cambio que se proponen o se planean, como 

parte de la gestión del trabajo? 
 

Tabla N° 17 
 

Alternativas Encuestados Porcentaje 

Nunca 0 0.0% 

Casi nunca 0 0.0% 

Algunas veces 1 12.5% 

Casi siempre 5 62.5% 

Siempre 2 25.0% 

Total 8 100.0% 

Fuente: cuestionario 

 

 

 
Fuente: cuestionario 

 

 

Interpretación: El 63% de los jefes encuestados, contesto que casi siempre se ponen en 

marcha los  programas de cambio que se proponen o se planean, como parte de la gestión 

del trabajo; 25% siempre, 12% algunas veces. 
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¿Considera usted que la comunicación es esencial  para lograr el compromiso del 

trabajador? 
 

Tabla N° 18 
 

Alternativas Encuestados Porcentaje 

Nunca 0 0.0% 

Casi nunca 0 0.0% 

Algunas veces 0 0.0% 

Casi siempre 2 25.0% 

Siempre 6 75.0% 

Total 8 100.0% 

Fuente: cuestionario 

 

 

 
Fuente: cuestionario 

 

Interpretación: El 75% de los jefes encuestados, contesto que la comunicación es 

esencial  para lograr el compromiso del trabajador; 25% casi siempre. 
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¿Se desarrollan en su organización, programas de capacitación y entrenamiento para 

mejorar su desempeño? 
 

Tabla N° 19 
 

Alternativas Encuestados Porcentaje 

Nunca 0 0.0% 

Casi nunca 0 0.0% 

Algunas veces 2 25.0% 

Casi siempre 1 12.5% 

Siempre 5 62.5% 

Total 8 100.0% 

Fuente: cuestionario 

 

 

 
Fuente: cuestionario 

 

 

Interpretación: El 62% de los jefes encuestados, contesto que siempre se desarrollan 

en su organización, programas de capacitación y entrenamiento para mejorar su 

desempeño; 25% algunas veces, 12% casi siempre. 
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¿Considera usted que la comunicación fluida de jefe a empleado, permite evaluar su 

curiosidad intelectual así mismo su desempeño del personal que tiene a su cargo? 

 

Tabla N° 20 
 

Alternativas Encuestados Porcentaje 

Nunca 0 0.0% 

Casi nunca 0 0.0% 

Algunas veces 0 0.0% 

Casi siempre 3 37.5% 

Siempre 5 62.5% 

Total 8 100.0% 

Fuente: cuestionario 

 

 

 
Fuente: cuestionario 

 

 

Interpretación: El 63% de los jefes encuestados, contesto que siempre la comunicación 

fluida de jefe a empleado, permite evaluar su curiosidad intelectual así mismo su 

desempeño del personal que tiene a su cargo; 37% casi siempre. 

 

 

 

0%0%0%

37%

63%

Gráfico N° 20

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre



 

 

51 

¿En su análisis cree usted que para lograr programas de cambio en su empresa es 

importante tener personas que poseen habilidades y capacidades? 
 

 Tabla N° 21  
 

Alternativas Encuestados Porcentaje 

Nunca 0 0.0% 

Casi nunca 0 0.0% 

Algunas veces 0 0.0% 

Casi siempre 2 25.0% 

Siempre 6 75.0% 

Total 8 100.0% 

Fuente: cuestionario 

 

 

 
Fuente: cuestionario 

 

 

Interpretación: El 75% de los jefes encuestados, contesto que  siempre cree que para 

lograr programas de cambio en su empresa es importante tener personas que poseen 

habilidades y capacidades; 25% casi siempre. 
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Resultados obtenidos para Describir de qué manera el mantenimiento de personas, 

higiene, seguridad calidad de vida y relaciones con los sindicatos influyen en el 

desempeño laboral en la empresa Melacentro Blass de Chimbote – 2019. 

 

¿Considera usted que la higiene, seguridad y calidad de vida de los trabajadores, 

influye en su desempeño dentro de su puesto de trabajo? 

 

 Tabla N° 22  
 

Alternativas Encuestados Porcentaje 

Nunca 0 0.0% 

Casi nunca 0 0.0% 

Algunas veces 0 0.0% 

Casi siempre 2 25.0% 

Siempre 6 75.0% 

Total 8 100.0% 

Fuente: cuestionario 

 

 

 
Fuente: cuestionario 

 

 

Interpretación: El 75% de los jefes encuestados, contesto que siempre considera que la 

higiene, seguridad y calidad de vida de los trabajadores, influye en su desempeño dentro 

de su puesto de trabajo; 25% casi siempre. 
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¿Considera que tener buenas relaciones con los sindicatos en el caso que exista en su 

empresa, es importante para la resolución de problemas? 
 

 Tabla N° 23  
 

Alternativas Encuestados Porcentaje 

Nunca 0 0.0% 

Casi nunca 0 0.0% 

Algunas veces 0 0.0% 

Casi siempre 3 37.5% 

Siempre 5 62.5% 

Total 8 100.0% 

     Fuente: cuestionario 

 

 

 
Fuente: cuestionario 

 

 

Interpretación: El 63% de los jefes encuestados, contesto que siempre considera que tener 

buenas relaciones con los sindicatos en el caso que exista en su empresa, es importante para 

la resolución de problemas; 37% casi siempre. 
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¿Cree usted que la seguridad y  calidad de vida que le brinda la empresa, influye en su 

desempeño y compromiso con el trabajo? 
 

Tabla N° 24 
 

Alternativas Encuestados Porcentaje 

Nunca 0 0.0% 

Casi nunca 0 0.0% 

Algunas veces 0 0.0% 

Casi siempre 2 25.0% 

Siempre 6 75.0% 

Total 8 100.0% 

Fuente: cuestionario 

 

 

 
Fuente: cuestionario 

 

 

Interpretación: El 75% de los jefes encuestados, contesto que siempre la seguridad y  

calidad de vida que le brinda la empresa a sus trabajadores, influye en su desempeño y 

compromiso con el trabajo; 25% casi siempre. 
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¿Cree usted que la higiene, seguridad y calidad de vida que reciben los trabajadores, 

le permite ser más eficientes en su trabajo? 

 
 

Tabla N° 25 
 

Alternativas Encuestados Porcentaje 

Nunca 0 0.0% 

Casi nunca 0 0.0% 

Algunas veces 0 0.0% 

Casi siempre 2 25.0% 

Siempre 6 75.0% 

Total 8 100.0% 

Fuente: cuestionario 

 

 

 
Fuente: cuestionario 

 

 

Interpretación: El 75% de los jefes encuestados, contesto que siempre la higiene, 

seguridad y calidad de vida que reciben los trabajadores, le permite ser más eficientes en 

su trabajo; 25% casi siempre. 
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Resultados obtenidos para Analizar y determinar de qué manera, el monitoreo de 

personas, bases de datos y sistemas de información gerencial influyen en el 

desempeño laboral en la empresa Melacentro Blass de Chimbote – 2019. 
 

 

¿Considera que usted que tener un sistema o base de datos, le permite una mejor 

organización de sus actividades de cada trabajador? 
 

Tabla N° 26 
 

Alternativas Encuestados Porcentaje 

Nunca 0 0.0% 

Casi nunca 0 0.0% 

Algunas veces 0 0.0% 

Casi siempre 1 12.5% 

Siempre 7 87.5% 

Total 8 100.0% 

Fuente: cuestionario 

 

 

 
Fuente: cuestionario 

 

 

Interpretación: El 88% de los jefes encuestados, contesto que siempre, tener un sistema 

o base de datos, le permite una mejor organización de sus actividades de cada trabajador; 

12% casi siempre. 
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¿El sistema de información gerencial, le permite tener un conocimiento detallado 

para la resolución de problemas que se presenten? 
 

Tabla N° 27 

 

Alternativas Encuestados Porcentaje 

Nunca 0 0.0% 

Casi nunca 0 0.0% 

Algunas veces 1 12.5% 

Casi siempre 1 12.5% 

Siempre 6 75.0% 

Total 8 100.0% 

Fuente: cuestionario 

 
 

 

 
                Fuente: cuestionario 

 

 

Interpretación: El 75% de los jefes encuestados, contesto que siempre, el sistema de 

información gerencial, le permite tener un conocimiento detallado para la resolución de 

problemas que se presenten; 13% casi siempre y 12% algunas veces. 
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¿Los sistemas de información gerencial le permiten tener mejores resultados en 

cuanto a la evaluación del desempeño de sus trabajadores? 
 

Tabla N° 28 

 

Alternativas Encuestados Porcentaje 

Nunca 0 0.0% 

Casi nunca 0 0.0% 

Algunas veces 0 0.0% 

Casi siempre 1 12.5% 

Siempre 7 87.5% 

Total 8 100.0% 

     Fuente: cuestionario 

 

 

 
                Fuente: cuestionario 

 

 

Interpretación: El 88% de los jefes encuestados, contesto que siempre, los sistemas de 

información gerencial le permiten tener mejores resultados en cuanto a la evaluación del 

desempeño de sus trabajadores; 12% casi siempre. 
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¿Cree usted que las bases de datos de su empresa, sirve como una herramienta de 

gestión del trabajo? 
 

Tabla N° 29 

 

Alternativas Encuestados Porcentaje 

Nunca 0 0.0% 

Casi nunca 0 0.0% 

Algunas veces 0 0.0% 

Casi siempre 1 12.5% 

Siempre 7 87.5% 

Total 8 100.0% 

     Fuente: cuestionario 
 

 

 

 
           Fuente: cuestionario 

 

 

Interpretación: El 88% de los jefes encuestados, contesto que siempre, cree que las 

bases de datos de su empresa, sirve como una herramienta de gestión del trabajo; 12% 

casi siempre. 
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¿Considera usted que las bases de datos de su empresa, permiten una mejor 

organización para medir o controlar el desempeño de sus trabajadores? 

 

Tabla N° 30 
 

Alternativas Encuestados Porcentaje 

Nunca 0 0.0% 

Casi nunca 0 0.0% 

Algunas veces 1 12.5% 

Casi siempre 2 25.0% 

Siempre 5 62.5% 

Total 8 100.0% 

  Fuente: cuestionario 

 

 

 
                 Fuente: cuestionario 

 

Interpretación: El 63% de los jefes encuestados, contesto que siempre, las bases de 

datos de su empresa, permiten una mejor organización para medir o controlar el 

desempeño de sus trabajadores; 25% casi siempre y 12% algunas veces. 
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3.1 Prueba de hipótesis:  

 

¿Cree usted que, ejecutar adecuadamente la gestión de recursos humanos de su 

empresa, influye en el desempeño laboral? 

 

 

Alternativas Encuestados Porcentaje 

Nunca 
0 0.0% 

Casi nunca 
0 0.0% 

Algunas veces 
0 0.0% 

casi siempre 
2 25.0% 

siempre 
6 75.0% 

Total 
8 100.0% 

Tabla N°1  

Fuente: resultados de investigación  

 

Interpretación: 

  

Para la prueba de hipótesis se tomó en cuenta los resultados obtenidos en la 

encuesta,  tomando como referencia a una pregunta filtro que abarca las dos 

variables de estudio, comprobando que existe un nivel de correlación positiva de la 

variable independiente sobre la variable dependiente, representada por el 75% de 

los encuestados que afirman que la gestión de recursos humanos, influye en el 

desempeño laboral de los trabajadores, confirmando como válida la hipótesis 

afirmativa y rechazando la hipótesis nula. 
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4. Análisis y discusión  

Análisis de acuerdo al objetivo general, para escribir cuál es el efecto de la gestión 

del talento humano en el desempeño laboral de la empresa Melacentro Blas´s, sede 

Chimbote – 2019 

 

Un 75% de los jefes encuestados considera que, ejecutar adecuadamente la dirección 

de recursos humanos de su empresa, influye en la forma en la que sus colaboradores 

trabajan (véase tabla N° 1), por lo tanto la empresa debe poner atención en dicho caso; 

por su parte Chiavenato (2009), afirma que esta área de las empresas permite que se 

creen personas con gran capacidad para desarrollar sus funciones con suficiencia e 

innovación.  

Análisis de los resultados obtenidos para, analizar si la admisión de personal: 

reclutamiento y selección, influyen en el desempeño laboral de la empresa 

Melacentro Blass de Chimbote – 2019. 

 

Un 75% de los jefes encuestados, manifiesta que realizar adecuadamente el 

reclutamiento del personal de su empresa, interviene en la forma en la que los 

colaboradores desempeñan sus funciones ;  50% manifiesta que la selección del 

personal de su empresa es orientada a lograr una integridad dentro del área que se va a 

desempeñar; un 75% considera que para seleccionar su personal se debe tener en 

cuentas sus habilidades y capacidades; del mismo modo un 88%, considera que la 

selección adecuada del personal, es el punto de partida para solucionar problemas 

(véase en las tablas: 1,2,3,4); esto significa que para tener éxito en las organizaciones, 

se debe ejecutar de manera precisa las etapas de, reclutamiento y selección de recursos 

humanos, siendo estas el punto de partida para, tener el personal idóneo y obtener 

ventajas competitivas; por su parte Chiavenato (2009), es parte del proceso de 

contratación de personal, donde a través de distintos medios de difusión el reclutador 
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presenta un perfil de puestos con el objetivo de que existan múltiples candidatos, que 

permitan identificar las características que la empresa requiere para el puesto. El 

proceso permite que los candidatos sean seleccionados por etapas logrando ser 

contratados los que mejores potencialidades muestran y su interés está a fines con lo 

que la empresa les ofrece.   

  

Análisis de los resultados obtenidos para, para describir que la aplicación de 

personas, diseño de cargos y evaluación del desempeño influyen en el desempeño laboral 

en la empresa  Melacentro Blass de Chimbote – 2019. 

 

Un 75%  de los jefes encuestados, manifiesta que el diseño de cargos, permite al 

trabajador realizar un trabajo mejor organizado, (véase  tabla N° 5), un 75%  considera 

que el diseño de cargos de su empresa, permite tener un mejor conocimiento del puesto 

de trabajo de cada empleado (véase tabla N° 7); un 88% considera que la, evaluación 

del desempeño, influye en la resolución de problemas dentro de su empresa (véase tabla 

N° 6), un 63% indica que la evaluación del desempeño de sus trabajadores, le permite 

medir su conocimiento (véase tabla N° 8), 75% indica que, en su organización cuenta 

con un sistema que mide su conocimiento o capacidades del trabajador (véase tabla N° 

9), mientras que 100% indica que la integridad del personal de su empresa es un valor 

que se exige en la evaluación del desempeño de sus trabajadores (véase tabla N° 10). 

Dicho esto se puede apreciar que, los jefes de área de la empresa, están conscientes  de 

lo esencial que es contar con un manual de diseños de cargos y evaluación del 

rendimiento de los trabajadores pero no obstante, no se ha venido ejecutando en su 

verdadera dimensión, puesto que aún existe inconvenientes a la hora de asumir sus 

funciones dentro de sus puestos de trabajo. Por su parte Según Chiavenato (2009), 
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explica que la aplicación de personas tiene por finalidad recopilar la información 

concerniente a los distintos puestos o cargos de una organización con el objetivo de 

categorizar y describir las funciones y los conocimientos que requiere para cumplirlas. 

Asimismo, a través de los perfiles puede establecer formas de evaluación de la labor 

del personal, involucrando a sus jefes, pares subordinados y proveedores. Esto significa 

que los trabajadores deben ser guiados de manera adecuada y tener muy claro, cuál es 

su cargo y función a desempeñar dentro de la empresa, para que no exista duplicidad 

de cargos o funciones. 

Análisis y discusión de los resultados obtenidos para, determinar de qué manera 

la compensación de personas, remuneración, beneficios y servicios influyen en el 

desempeño laboral en la empresa Melacentro Blass de Chimbote – 2019. 

 

Un 62% de los jefes encuestados, manifiesta que en su empresa, no tienen un adecuado 

sistema de remuneraciones (véase tabla N° 11), teniendo en cuenta que las 

remuneraciones, son un factor determinante en el rendimiento de los trabajadores, la 

empresa tiene el primer o uno de los primeros problemas que influyen en su 

rendimiento y dedicación en sus puestos de trabajo; un 88% considera que los 

beneficios y servicios que reciben sus trabajadores, influyen en su desempeño dentro 

de su puesto de trabajo (véase tabla N° 12), bajo este contexto la empresa deberá 

enfocarse en brindar mejores beneficios y servicios a sus trabajadores, para aumentar 

su rendimiento, un 75% de los encuestados perciben que sus trabajadores al recibir los 

beneficios y servicios conforme a ley, influye en su desempeño y compromiso con su 

trabajo (véase tabla N°13), un 75% de los encuestados considera que, las 

remuneraciones influye en el carácter y compromiso del trabajador (véase tabla N° 14), 

un 75% de los encuestados afirma que, nunca brinda una compensación a sus 
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trabajadores si demuestran ser íntegros dentro de su trabajo (véase tabla N° 15), esto 

revela que en la empresa, les importa poco y nada que sus trabajadores demuestren un 

buen desempeño, cosa que es preocupante porque el trabajador es el eje principal y más 

importante de toda organización para lograr ventajas competitivas. Por su parte 

Chiavenato (2009), menciona que toda organización debe presentar acciones para 

incentivar a su personal por las labores realizadas de forma sobresaliente, para lo cual 

se debe considerar establecer procesos, ya que el personal cuanto más atendido en sus 

necesidades se siente, más comprometido se demuestra, por ende, su capacidad de 

innovar y mejorar su desempeño laboral aumenta. Por ende, en la empresa se debe 

tomar más en cuenta estos procesos de compensación a sus trabajadores y tenerlos 

siempre motivados para lograr obtener su máximo rendimiento. 

Análisis y discusión de los resultados obtenidos para analizar y definir cómo el 

desarrollo de personas, entrenamiento, programas de cambio y comunicación, 

influyen en el desempeño laboral en la empresa Melacentro Blass de Chimbote – 

2019. 

Un 50% de los jefes encuestados afirma que el entrenamiento a los trabajadores, mejora 

el conocimiento de su puesto de trabajo, por ende mejora su desempeño (véase tabla 

N° 16), un 63% de los jefes encuestados, contesto que casi siempre se ponen en marcha 

los  programas de cambio que se proponen o se planean, como parte de la gestión del 

trabajo (véase tabla N° 17), esto revela que no se ejecutan los planes de mejora, si no 

se logra ejecutar no se puede obtener ventajas competitivas, un 75% de los encuestados 

contesto que la comunicación es esencial  para lograr el compromiso del trabajador 

(véase tabla N° 18) la comunicación vertical de jefe a empleado y viceversa es 

fundamental para tener éxito en el trabajo, un 63% de los encuestados indica que en su 

organización se desarrollan programas y procesos de capacitación y entrenamiento para 
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mejorar el rendimiento de sus trabajadores (véase tabla N° 19), un 63% de los 

encuestados considera que, la comunicación fluida de jefe a empleado, permite evaluar 

su curiosidad intelectual así mismo su desempeño del personal que tiene a su cargo 

(véase tabla N° 20), mientras que un 75% de los encuestados, cree que para lograr 

programas de cambio en su empresa es importante tener personas que poseen 

habilidades y capacidades (véase tabla N°21). Teniendo en cuenta que el éxito de las 

organizaciones empieza con su gente, bajo este contexto, acompañar al trabajador en 

su desarrollo es la mejor inversión. En relación a lo mencionado, Chiavenato (2009), 

hace referencia que el desarrollo de personas tiene su fundamento en la forma en la que 

empleador compensa a su personal por las buenas prácticas labores que desarrolla. Una 

manera de contribuir con la mejora de los colaboradores es propiciando que crezcan 

profesionalmente a través de la capacitación, permitiendo que potencien sus 

habilidades y desempeñen mejor sus funciones. 

Resultados obtenidos para describir de qué manera el mantenimiento de 

personas, higiene, seguridad calidad de vida y relaciones con los sindicatos 

influyen en el desempeño laboral en la empresa Melacentro Blass de Chimbote – 

2019. 

Un 75% de los jefes encuestados, considera que la higiene, seguridad y calidad de vida 

de los trabajadores, influye en su desempeño dentro de su puesto de trabajo (véase tabla 

N° 22), un 63% de los encuestados considera que, tener buenas relaciones con los 

sindicatos en caso que exista dentro de su empresa, es importante para la resolución de 

problemas (véase tabla N° 23), un 75% de los encuestados afirma que, la seguridad y  

calidad de vida que le brinda la empresa a sus trabajadores, influye en su desempeño y 

compromiso con el trabajo (véase tabla N° 24), un 75% de los encuestados afirma que 

la higiene, seguridad y calidad de vida que reciben los trabajadores, le permite ser más 
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eficientes en su trabajo (véase tabla N°25). Bajo este contexto se puede decir que el 

mantenimiento de personas viene a ser la mejor inversión que se puede hacer en la 

empresa, porque un trabajador que se siente seguro tendrá un mejor rendimiento. Para 

Chiavenato (2009), es la forma en la que empleador compensa a su personal por las 

buenas prácticas labores que desarrolla. Una manera de contribuir con la mejora de los 

colaboradores es propiciando que crezcan profesionalmente a través de la capacitación, 

permitiendo que potencien sus habilidades y desempeñen mejor sus funciones.  Es 

importante recalcar que cada trabajador debe tener, el mejor ambiente para desarrollar 

sus actividades diarias. 

Resultados obtenidos para analizar y determinar de qué manera, el monitoreo de 

personas, bases de datos y sistemas de información gerencial influyen en el 

desempeño laboral en la empresa Melacentro Blass de Chimbote – 2019. 

 

Un 88% de los jefes encuestados, afirma que, tener un sistema o base de datos le 

permite una mejor organización de sus actividades de cada trabajador (véase tabla N° 

26), un 75% de los encuestados afirma que el sistema de información gerencial, le 

permite tener un conocimiento detallado para la resolución de problemas que se 

presenten (véase tabla N° 27), un 88% de los encuestados, afirma que los sistemas de 

información gerencial, le permiten tener mejores resultados en cuanto a la evaluación 

del desempeño de sus trabajadores (véase tabla N° 28), un 88% de los encuestados 

afirma que, las bases de datos de su empresa, sirve como una herramienta de gestión 

del trabajo (véase tabla N° 29), y un 63% de los encuestados, considera que las bases 

de datos de su empresa, permiten una mejor organización para medir o controlar el 

desempeño de sus trabajadores (véase tabla N° 30). Finalmente, Chiavenato (2009), 

refiere que el monitoreo cumple la función de mantener la conducta de los 
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colaboradores regulada al ámbito laboral a través de los diversos reglamentos 

proporcionados por la empresa, velando por el correcto funcionamiento e imagen de la 

institución, asi como su desempeño en las funciones brindadas.   

5. Conclusiones y recomendaciones  

5.1. Conclusiones  
 

En referencia al objetivo general, los resultados de la investigación demuestran 

la importancia de ejecutar eficientemente los procesos de gestión de recursos 

humanos, para tener influencia positiva en el desarrollo de las labores de los 

trabajadores, del mismo modo Chiavenato (2009), hace mención que el área de 

recursos humanos genera talentos a través de la evaluación y la capacitación 

constante del personal, predisponiéndolos a realizar sus labores de forma 

eficiente.  

 

Los resultados recogidos en este estudio, nos demuestran que la ejecución 

adecuada en las etapas de admisión del personal de su empresa, tiene influencia 

directamente en el desarrollo de las funciones de los trabajadores de la 

institución  Melacentro Blass de Chimbote -2019; esto significa que para tener 

éxito en las organizaciones, se debe ejecutar de manera precisa las etapas de 

reclutamiento y evaluación  siendo estas el punto de partida para, tener el 

personal idóneo y obtener ventajas competitivas. En relación a ello Vergara 

(2015), refiere que al identificar si puede existir relación entre gestionar 

personas y el desenvolviendo laboral, se finaliza el estudio afirmando que la 

manera en la que el jefe administra al trabajador guarda similitud con la forma 

que desempeña sus funciones. Finalmente, concluye mencionando que cuando 
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existe un líder que reconoce las estrategias para generar productividad y buen 

clima laboral, entonces tendrá como resultado un mejor desempeño laboral, por 

tanto, mejoras en todas las áreas de trabajo permitiendo que haya mejores 

resultados empresariales. 

 

La aplicación de personas, diseño de cargos y evaluación del desempeño nos da 

a conocer que tiene una influencia directa en el desempeño laboral de las 

personas, esto manifiestan los jefes de área, que el diseño de cargos, permite al 

trabajador realizar un trabajo mejor organizado, por ende más eficiente, esto 

repercute en el desarrollo y prestigio de la empresa, pero no obstante, no se ha 

venido ejecutando en su verdadera dimensión, puesto que aún existe 

inconvenientes a la hora de asumir sus funciones dentro de sus puestos de 

trabajo. 

 

En cuanto las compensaciones: remuneraciones, beneficios y servicios, se 

detectaron problemas que afectan directamente en el rendimiento de los 

trabajadores, esto a causa que  no se tiene establecido un adecuado sistema de 

remuneraciones, los jefes encuestados manifiestan que los beneficios y 

servicios que reciben sus trabajadores, influyen en su desempeño dentro de su 

puesto de trabajo, frente es esto la empresa nunca brinda una compensaciones  

a sus trabajadores si demuestran ser eficientes e íntegros de sus puestos de 

trabajo. 

 

La etapa de desarrollo de personas, es la mejor inversión que debe tener la 

empresa, teniendo en cuenta que el éxito de las empresas empieza con su gente, 
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frente a este los jefes encuestados afirma que la capacitación y entrenamiento a 

los trabajadores, mejora el conocimiento de su puesto de trabajo, por ende 

mejora su desempeño, no obstante la capacitación y entrenamiento a los 

trabajadores es deficiente, lo mismo pasa con los programas de cambio que se 

emprende en la empresa, estos no se ejecutan. 

 

El mantenimiento de personas, higiene, seguridad calidad de vida y relaciones 

con los sindicatos, se observó que los jefes de área, están conscientes de ello 

viéndose reflejado en sus respuestas, considera que la higiene, seguridad y 

calidad de vida de los trabajadores, influye en su desempeño dentro de su puesto 

de trabajo, también afirman que la higiene, seguridad y calidad de vida que 

reciben los trabajadores, le permite ser más eficientes en su trabajo, es 

importante recalcar que cada trabajador debe tener, el mejor ambiente y las 

condiciones óptimas para desarrollar sus actividades diarias, de lo contrario el 

trabajo que realicen será deficiente. En relación a este tema, Chiavenato (2009), 

lo relaciona con la forma en la que se gestiona el bienestar físico y psicológico 

del colaborador a través de la utilización de diversas acciones.  

 

El monitoreo de personas, bases de datos y sistemas de información gerencial, 

son las herramientas de gestión más importantes que debe contar una empresa 

en la era moderna, bajo este contexto  los jefes encuestados afirman que tener 

un sistema o base de datos le permite una mejor organización de sus actividades 

de cada trabajador, del mismo modo afirman que, las bases de datos de su 

empresa permiten una mejor organización para medir o controlar el desempeño 

de sus trabajadores. 



 

 

71 

5.2. Recomendaciones  
 

La empresa, debe tomar más atención en las etapas de gestión de recursos 

humanos, puesto que se vio demostrado que influye directamente en su 

rendimiento de sus trabajadores, también se verá reflejado en la efectividad de la 

empresa al momento en que desarrollan sus actividades. Por su parte,Werther y 

Davis (2008), una organización está compuesta por sistemas y organizados por 

departamentos o áreas donde están inmersas las relaciones laborales, objetivos de 

la organización, sistema de incentivos, entre otros. 

 

Es importante que la empresa implante modelos o sistemas de diseño de cargos, 

para que los trabajadores tengan claro y específico, cuáles son sus funciones dentro   

la empresa, por su parte la empresa podrá saber la cantidad de personas que 

necesita y con qué características los quiere para cada área o función, cosa que 

ahora la empresa no lo tiene y sus trabajadores muchas veces no tienen muy claro 

cuáles son sus funciones; Chiavenato (2009) menciona que en los procesos de 

evaluación de personal están relacionados con los de selección , debido a que se 

tiene en consideración los perfiles de puestos.  

Es importante mencionar, que la empresa tome en cuenta el desarrollo de las 

personas, brindándoles capacitaciones y entrenamiento para mejorar su 

conocimiento del trabajador, en las áreas que sean necesarios; en relación a lo 

descrito Chiavenato (2009), expresa que el desarrollo de personas tiene su 

fundamento en la forma en la que empleador compensa a su personal por las 

buenas prácticas labores que desarrolla. Una manera de contribuir con la mejora 

de los colaboradores es propiciando que crezcan profesionalmente a través de la 
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capacitación, permitiendo que potencien sus habilidades y desempeñen mejor sus 

funciones.  

En cuanto las compensaciones: remuneraciones, beneficios y servicios, se 

detectaron problemas que afectan directamente en el rendimiento de los 

trabajadores, estos problemas son: la empresa no cuenta con un adecuado plan de 

remuneraciones, se debe solucionar esto realizando un estudio de cargos, y darles 

a los trabajadores la remuneración de acuerdo al puesto y al tipo de trabajo que 

desempeña; Chiavenato (2009), refiere que las empresas deben realizar acciones 

para incentivar a su personal por las labores realizadas de forma sobresaliente, para 

lo cual se debe considerar establecer procesos, ya que el personal cuanto más 

atendido en sus necesidades se siente, más comprometido se demuestra, por ende, 

su capacidad de innovar y mejorar su desempeño laboral aumenta.  

En cuanto al mantenimiento de personas, la empresa debe tomar muy en cuenta la 

seguridad del trabajador, al mismo tiempo  las condiciones y el ambiente adecuado 

para que el trabajador pueda realizar sus labores de manera eficiente, también se 

debe tomar en cuenta que los implementos y herramientas de trabajo sean los 

adecuados para cada actividad;  

El monitoreo de personas, bases de datos y sistemas de información gerencial, son 

las herramientas de gestión más importantes que debe contar la  empresa 

Melacentro Blass, pero ahora la empresa no tiene, para tener la información 

detallada de cada trabajador, también para monitorear su rendimiento. Ante lo 

mencionado, Chiavenato (2009), lo define como la forma en la que se cumple la 

función de mantener la conducta de los colaboradores regulada al ámbito laboral 

a través de los diversos reglamentos proporcionados por la empresa. 
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6. Apéndices y anexos  
 

Anexo: 1 

Cuestionario  
 

GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS PARA MEJORAR EL  DESEMPEÑO LABORAL 

DE TRABAJADORES 

 

Por favor marque con una (X) en la alternativa que Usted considere adecuada. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre 

N° ÍTEMS 1 2 3 4 5 

 Analizar si la admisión de personal: reclutamiento y selección, influyen en el 

desempeño laboral de la empresa Melacentro Blass de Chimbote – 2019. 

     

1 ¿Cree usted que, ejecutar adecuadamente la gestión de recursos humanos de su empresa, influye en el 

desempeño laboral?  

1 2 3 4 5 

2 ¿Considera usted que la selección del personal de su empresa es orientada a lograr una integridad dentro 

del área que se va a desempeñar?  

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

3 ¿Considera usted que para seleccionar su personal debe tenerse en cuenta sus habilidades y 

capacidades?  

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

4 ¿Cree usted que la selección adecuada del personal de su empresa, es el punto de partida para solucionar 

los problemas? 

1 2 3 4 5 

 Describir que la aplicación de personas, diseño de cargos y evaluación del desempeño 

influyen en el desempeño laboral en la empresa  Melacentro Blass de Chimbote – 2019. 

     

5 ¿Considera usted que el diseño de cargos dentro de la empresa, permite realizar un trabajo mejor 

organizado?  

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

6 ¿Considera usted que la evaluación de desempeño influye en la resolución de problemas dentro de su 

empresa?  

1 2 3 4 5 

7 ¿Considera usted que el diseño de cargos de su empresa permite tener un mejor conocimiento del puesto 

de trabajo?  

1 2 3 4 5 

8 ¿La evaluación del desempeño de sus trabajadores, le permite a usted medir su conocimiento? 1 2 3 4 5 

9 ¿En su organización, cuentan con un sistema que mide su conocimiento o capacidades del trabajador? 1 2 3 4 5 

10 ¿La integridad del personal de su empresa es un valor que se exige en la evaluación del desempeño de 

sus trabajadores? 

1 2 3 4 5 

 Determinar de qué manera la compensación de personas, remuneración, beneficios y 

servicios influyen en el desempeño laboral en la empresa Melacentro Blass de 

Chimbote – 2019. 

     

11 ¿Considera usted que tiene  un adecuado sistema de remuneraciones en su gestión del trabajo? 1 2 3 4 5 

12 ¿Considera que los beneficios y servicios que reciben sus trabajadores,  influye en su desempeño dentro 

de su puesto de trabajo? 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

13 ¿Usted percibe que sus trabajadores al recibir  los beneficios y servicios conforme a ley, influyen en el 

desempeño y compromiso con su trabajo? 

1 2 3 4 5 

14 ¿Considera usted que las remuneraciones, influyen en el carácter y compromiso del trabajador? 1 2 3 4 5 

15 ¿Suele usted compensar a los trabajadores que tiene a su mando, si demuestran ser íntegros dentro del 

trabajo? 

1 2 3 4 5 
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 Analizar y definir como el desarrollo de personas, entrenamiento, programas de 

cambio y comunicación influyen en el desempeño laboral  en la empresa Melacentro 

Blass de Chimbote – 2019. 

     

16 ¿Considera usted que el entrenamiento a los trabajadores mejora el conocimiento de su  puesto de 

trabajo, por ende mejora su desempeño? 

1 2 3 4 5 

17 ¿Se ponen en marcha los  programas de cambio que se proponen o se planean, como parte de la gestión 

del trabajo? 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

18 ¿Considera usted que la comunicación es esencial  para lograr el compromiso del trabajador? 1 2 3 4 5 

19 ¿Se desarrollan en su organización programas de capacitación y entrenamiento para mejorar su 

desempeño? 

1 2 3 4 5 

20 ¿Considera usted que la comunicación fluida de jefe a empleado, permite evaluar su curiosidad 

intelectual así mismo su desempeño del personal que tiene a su cargo? 

1 2 3 4 5 

21 ¿En su análisis cree usted para lograr programas de cambio en su empresa es importante tener personas 

que poseen habilidades y capacidades? 

1 2 3 4 5 

 Describir de qué manera el mantenimiento de personas, higiene, seguridad calidad de 

vida y relaciones con los sindicatos influyen en el desempeño laboral en la empresa 

Melacentro Blass de Chimbote – 2019. 

     

22 ¿Considera usted que la higiene, seguridad y calidad de vida de los trabajadores, influye en su 

desempeño dentro de su puesto de trabajo? 

1 2 3 4 5 

 

23 ¿Considera que tener buenas relaciones con los sindicatos en el caso que exista en su empresa, es 

importante para la resolución de problemas? 

1 2 3 4 5 

24 ¿Cree usted que la seguridad y  calidad de vida que le brinda la empresa, influye en su desempeño y 

compromiso con el trabajo? 

1 2 3 4 5 

25 ¿Cree usted que la higiene, seguridad y calidad de vida que reciben los trabajadores, le permite ser más 

eficientes en su trabajo? 

1 2 3 4 5 

 Analizar y determinar de qué manera, el monitoreo de personas, bases de datos y 

sistemas de información gerencial influyen en el desempeño laboral en la empresa 

Melacentro Blass de Chimbote – 2019. 

     

26 ¿Considera que usted que tener un sistema o base de datos, le permite una mejor organización de sus 

actividades de cada trabajador? 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

27 ¿El sistema de información gerencial, le permite tener un conocimiento detallado para la resolución de 

problemas que se presenten?  

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

28 ¿Los sistemas de información gerencial le permiten tener mejores resultados en cuanto a la evaluación 

del desempeño de sus trabajadores? 

1 2 3 4 5 

29 ¿Cree usted que las bases de datos de su empresa, sirve como una herramienta de gestión del trabajo? 1 2 3 4 5 

30 ¿Considera usted que las bases de datos de su empresa, permiten una mejor organización para medir o 

controlar el desempeño de sus trabajadores? 

1 2 3 

 

4 

 

5 



 

 

78 

Anexo: 2 

Matriz de consistencia 
TÍTULO: Gestión del talento humano para mejorar el desempeño laboral de los trabajadores, empresa Melacentro Blas´s, sede Chimbote – 2019. 

PROBLEMA: ¿Cuál es el efecto de la gestión del talento humano, en el desempeño laboral de la empresa Melacentro Blas´s, sede Chimbote – 2019?  

HIPÓTESIS GENERAL: La gestión del talento humano contribuye en el desempeño laboral de la empresa Melacentro Blas´s, sede Chimbote. 

OBJETIVO GENERAL: Describir cuál es el efecto de la gestión del talento humano en el desempeño laboral de la empresa Melacentro Blas´s, sede Chimbote – 

2019 
OBJETIVOSESPECÍFICOS VIARIABLES DIMENCIONES INDICADORES TIPO Y DISEÑO 

 

1. Analizar si la admisión de personal: reclutamiento y 

selección, influyen en el desempeño laboral de la 

empresa Melacentro Blass de Chimbote – 2019. 

2. Describir que la aplicación de personas, diseño de 

cargos y evaluación del desempeño influyen en el 

desempeño laboral en la empresa  Melacentro Blass de 

Chimbote – 2019. 

3. Determinar de qué manera la compensación de 

personas, remuneración, beneficios y servicios 

influyen en el desempeño laboral en la empresa 

Melacentro Blass de Chimbote – 2019. 

4. Analizar y definir como el desarrollo de personas, 

entrenamiento, programas de cambio y comunicación 

influyen en el desempeño laboral  en la empresa 

Melacentro Blass de Chimbote – 2019. 

5. Describir de qué manera el mantenimiento de 

personas, higiene, seguridad calidad de vida y 

relaciones con los sindicatos influyen en el desempeño 

laboral en la empresa Melacentro Blass de Chimbote 

– 2019. 

6. Analizar y determinar de qué manera, el monitoreo de 

personas, bases de datos y sistemas de información 

gerencial influyen en el desempeño laboral en la 

empresa Melacentro Blass de Chimbote – 2019. 

 

Gestión del talento 

humano 

 

Admisión de personas 

 

Reclutamiento   

El estudio tiene un enfoque cuantitativo, es 

de tipo no experimental y de diseño 

transaccional o transversal y descriptivo, se 

recolectaran los datos en un solo momento, 

en un tiempo único. 

 

El diseño se esquematiza en la siguiente 

figura: 

 

 

 X 

    Y 

 

 

M: muestra 

X: planificación estratégica  

 Y: gestión del talento humano  

 

1: población  

P: 8 

 

2: técnicas e instrumentos de investigación. 

 

Técnica:        Instrumento: 

Encuesta        Cuestionario 

 

Selección 

Aplicación de personas 

 

Diseño de cargos 

Evaluación del desempeño 

Compensación de personas 

 

Remuneración 

Beneficios y servicios 

Desarrollo de personas Entrenamiento 

Programas de cambio 

Comunicación 

 Mantenimiento de 

personas 

Higiene , seguridad y calidad de 

vida 

Relaciones con los sindicatos 

Monitoreo de personas  Bases de datos 

Sistema de información gerencial 

Desempeño 

laboral  

Identificación Curiosidad intelectual   

Integridad  

Carácter y compromiso  

Medida   

 

Conocimiento  

Resolución de problemas 

Habilidades  y capacidades 

Gestión  

 

Gestión del trabajo 

Gestión del tiempo 

Organización  

M 
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Anexo:  

Planillas de juicio de expertos 
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