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INTRODUCCION

La gestion del talento humano son los procesos que realiza una empresa de
incorporar personas para lograr los objetivos de la organizacion. Actualmente hay mas
empresas que apuestan por cambiar la manera de administrar a su activo mas importante que
es el potencial humano, asimilar nuevas estrategias es imprescindible para las nuevas
exigencias del mercado laboral, el area de recursos humanos debe utilizar mecanismos que
le permitan obtener de manera 6ptima la busqueda de candidatos cualificados que tengan los
perfiles competitivos para el cargo, actualmente el talento humano se entiende que debe ser
productivo y sostenible, por tal motivo solo aplicando estrategias de empoderamiento que
han demostrado ser eficaces en las organizaciones que las aplican, se logrard que los
empleados sean mas auténomos, comprometidos, responsables, tengan mejor desempefio
demostrando sus competencias, finalmente, si se gestiona al talento humano de manera
eficaz con herramientas de gestion como el empowerment, se logrard aumentar la
productividad y la rentabilidad, no solo ganara la organizacion, también los empleados se

sentiran identificados con la misién y el éxito redundara en la empresa.

La presente tesis esta dividida en seis capitulos:

CAPITULO 1: Se presenta la descripcion de la realidad problematica, se plantea el
problema general y especificos, luego se plantea el objetivo general y especificos, de igual
manera, se presenta la justificacién, delimitacién y limitaciones de la investigacion.
CAPITULO I1: Se presentan los antecedentes internacionales y nacionales y el marco
teorico conceptual.

CAPITULO I11: Se formula la hip6tesis general e hip6tesis especificas, las variables y la

operacionalizacion de estas.



CAPITULO IV: Se desarroll la metodologia de la investigacion, que incluye tipo, método,
disefio, técnica e instrumento, recopilacion de datos y técnicas de procesamiento de analisis
de datos.

CAPITULO V: Contiene los resultados de la investigacion, se present6 los analisis de los
resultados, segun los datos obtenidos, como tabla de frecuencias, gréaficos e interpretacion
de los resultados, asimismo, se realizo el contraste de las hipotesis y la discusion de los
resultados.

CAPITULO VI:

Finalmente se presentan las conclusiones y recomendaciones, las referencias de acuerdo con

las normas APA y el apéndice.
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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo analizar como el empowerment incide
en la gestion del talento humano, en empresas consultoras de recursos humanos, a través de
la aplicacion de la estrategia de gestion Empowerment como se puede mejorar el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal, por lo tanto, se potencia el trabajo en equipo,
haciéndolo mas grato para el trabajador, si se le permite crecer, aprender y desarrollarse de
acuerdo con sus habilidades, conocimientos, ademas, si se le otorga autonomia, en el
desarrollo de sus tareas, podra tomar sus propias decisiones con responsabilidad y
compromiso, por consiguiente, esta herramienta administrativa serd el éxito para la
organizacion, de la misma manera, generara un gran impacto en las empresas pequefias,
medianas o grandes, asimismo, se lograra minimizar los gastos econdmicos, se maximizara
la productividad y aumentara la rentabilidad. EI método que se utilizé sera desde el enfoque
en una investigacion cuantitativa, de tipo cuasi experimental de corte transversal, se utilizo
la escala de Likert, los datos recolectados se procesaron con el software de SPSS y en Excel.
La poblacién y muestra fue de ochenta (80) participantes, para recolectar la informacién se
utilizo la técnica de encuesta y como instrumento fue el cuestionario. Segun los resultados
conseguidos se concluyd que, el empowerment incide en la gestion del talento humano en
las empresas consultoras en recursos humanos, segin otras investigaciones corroboraron
que estrategias administrativas como el empowerment, repercuten de forma positiva en los
resultados deseados de toda organizacion, lo que se afirma, que es necesario la participacion

e integracion del talento humano.

Palabras clave: Empowerment, Gestion del Talento Humano, Reclutamiento, Seleccion
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ABSTRACT

The objective of this research was to analyze how empowerment affects the
management of human talent, in human resources consulting companies, through the
application of the empowerment management strategy, the recruitment and selection process
of personnel can be improved, therefore, teamwork is enhanced, making it more pleasant for
the worker, if he is allowed to grow, learn and develop according to his skills, knowledge,
also if he is granted autonomy, in the development of his tasks, he will be able to take his
own decisions with responsibility and commitment, therefore, this administrative tool will
be the success for the organization, in the same way, it will generate a great impact on small,
medium or large companies, also, it will be possible to minimize economic expenses,
maximize the productivity and increase profitability. The method to be used will be from
the focus on a quantitative investigation, of a quasi-experimental type of cross-section, the
Likert scale was used, the collected data were processed with the SPSS software and in
Excel. The population and sample consisted of eighty (80) participants; the survey technique
was used to collect the information, and the questionnaire was the instrument. According to
the results obtained, it was concluded that empowerment affects the management of human
talent in human resources consulting companies, according to other investigations
corroborate those administrative strategies such as empowerment, have a positive impact on
the desired results of any organization, which is affirms that the participation and integration

of human talent is necessary.

Keywords: Empowerment, Human Talent Management, Recruitment, Selection.



CAPITULO |
1 PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1.1  Descripcion de la Realidad Problematica

Actualmente las empresas consultoras de recursos humanos enfrentan un gran
desafio ante el reclutamiento y seleccion de personal, tarea que no es facil pues, requiere
de sumo cuidado. Por ejemplo, la blisqueda de candidatos que reinan los requisitos
necesarios para cubrir las vacantes, en donde tradicionalmente se buscaban candidatos con
perfiles idoneos para el cargo. Ahora los reclutadores estan en busqueda de candidatos que
posean capacidades, habilidades, destrezas, conocimientos, actitudes, experiencia y que

estén de acuerdo con la cultura de la organizacion.

Asimismo, el proceso de reclutamiento se ha convertido en una bdsqueda de empleo
dindmica, pues es posible contactar a los candidatos a través de redes sociales como
LinkedIn, Twitter, Facebook, Instagram, etc. A su vez, plataformas de busqueda en la web,
como Computrabajo, Laborum, Indeed, Bumeran y portales web de las empresas. Esto les
permite a los candidatos ingresar su hoja de vida y recibir un feedback inmediato sobre una
respuesta rapida por parte de las empresas que requieren cubrir la vacante o de las empresas

consultoras de recursos humanos.

De la misma manera, los procesos de seleccion de personal obtienen una serie de
antecedentes a la seleccion oficial de la empresa, dandoles la facilidad de poder filtrar y
ver si el candidato retne los requisitos necesarios para el puesto al que aplican. Una vez
que se eligid o escogid al candidato que reune las caracteristicas necesarias para el puesto.
Por altimo, una vez que se identificd a la persona con los requisitos idéneos para el cargo
se debe proceder a realizar una serie de entrevistas, prueba de personalidad (psicoldgicas),
examenes médicos, prueba de control y confianza ( prueba de poligrafo) esta ultima lo

emplean algunas empresas para los puestos de riesgo, se utiliza en instituciones del estado,



de acuerdo al Decreto Supremo: N° 013-2017-IN, y en el sector privado es muy utilizado
por algunas empresas de acuerdo con el perfil del cargo, cabe sefialar que es un proceso
voluntario de parte del candidato, pues aun no estd normado en las leyes de trabajo

peruanas.

Por esta razén las empresas consultoras deben realizar un efectiva seleccion vy
reclutamiento, para no encontrar todos los sintomas y causas que se presentan en las
organizaciones en los Gltimos afios. Si bien es cierto algunas empresas toman candidatos
mediante un precario proceso con el fin de ahorrarse costos, vemos que el costo de operacion
es mayor, pues refleja la deficiencia de la seleccion de personal, solo por no tomar un proceso
que les brinde la certeza que la persona o personas que eligieron va a hacer un buen

desempefio laboral, con eficiencia y responsabilidad.

Por otra parte, también encontramos que los trabajadores, una vez que estan ya dentro
de la organizacion, no se sienten empoderados o identificados con la cultura corporativa de
sus empresas, dando como resultado que los colaboradores no sienten que tengan que estar
comprometidos con la empresa. Esto se debe a que existe una escasa comunicacién entre los
colaboradores y sus areas. Lo que nos refleja una fuga de talentos, ausencia de liderazgo,
falta de capacitacion, carencia de motivacion e incentivos al personal y una carencia de
satisfaccion laboral. Por otra parte, vemos mucha rotacion de personal, incumplimiento de
trabajo en equipo y un pésimo clima laboral. Asimismo, se ha encontrado que los
colaboradores brindan una mala atencion a los clientes, presentandose quejas de parte de los
clientes. Por ultimo, se ha observado que existe un atraso en la entrega de los productos,
pocas promociones del producto, falta de rotacion del producto, una menor calidad del

producto y poca innovacion en el desarrollo de los procesos y una baja productividad.



1.2 Formulacién del Problema
1.2.1 Problema General

¢De qué manera el empowerment incide en la gestion del talento humano, en

empresas consultoras en recursos humanos?

1.2.2 Problemas Especificos

P1. ¢De qué manera el empowerment incide en el reclutamiento de personal, en

empresas consultoras en recursos humanos?

P2. ¢De qué manera el empowerment incide en la seleccion de personal, en

empresas consultoras en recursos humanos?

1.3 Objetivos de la Investigacion
1.3.1 Objetivo General

Analizar como el empowerment incide en la gestién del talento humano, en

empresas consultoras en recursos humanos.

1.3.2 Objetivos Especificos
O1: Identificar como el empowerment incide en el reclutamiento de personal, en

empresas consultoras en recursos humanos.

0O2: Determinar cdmo el empowerment incide en la seleccidén de personal, en

empresas consultoras en recursos humanos.



1.4 Justificacion de la Investigacion
1.4.1 Justificacion Teorica

Desde la perspectiva tedrica se busca al analizar el empowerment como una herramienta
esencial para favorecer el éxito de las organizaciones, sin embargo, la realizacion de esta
investigacion, busca encontrar si la estrategia empowerment tendrd la viabilidad en la
cultura organizacional, buscando resultados a mediano o a largo plazo, asimismo, si se tiene
empleados facultados o empoderados se podra lograr mejores resultados a corto plazo, sin
embargo, primero la empresa debe aplicar la estrategia empowerment, compartiendo a todos
sus empleados o socios, la informacion de la empresa, asimismo, debe darles autonomia para
gue puedan tomar sus propias decisiones y no depender de sus superiores, asi como entrenar
a todos los colaboradores para el trabajo en equipo y asi puedan demostrar todos sus
conocimientos y habilidades, por otra parte, si los empleados se sienten identificados con la
mision, vision, los objetivos, la cultura organizacional, podran actuar con responsabilidad,
compromiso y pueden dar lo mejor de si mismos al sentirse que son considerados como

socios o duefios de la empresa, los resultados seran excelentes para la organizacion.

Por otra parte, en esta investigacion se estudio, que si se realiza un efectivo reclutamiento
y seleccion de personal, escogiendo al mejor o mejores candidatos para cubrir la vacante
con todos los requerimientos del puesto, los resultados seran éptimos para la organizacion,
por esta razon, el reclutamiento y seleccion es la base de una buena gestion de talento

humano, ya que si es mal dirigido, los resultados seran nefastos para la organizacion.

1.4.2 Justificacion Préctica

La presente investigacion busca analizar el empowerment como una estrategia esencial

en el desarrollo de las organizaciones, siendo una herramienta necesaria para el



mejoramiento de las empresas. El estudio en referencia es una alternativa de solucion para
afrontar los problemas laborales, si el area de recursos humano realiza un exitoso
reclutamiento y seleccion de personal e identifica al candidato con el perfil adecuado para
el puesto, se lograra un buen desempefio laboral para la organizacidén con mejores resultados.
De igual manera, la investigacion permitird que los colaboradores, puedan mejorar el
desempefio de los equipos de trabajo, incrementar los niveles de productividad y produccion,
asimismo, favorecer la rapida toma de decisiones, tener un mejor desempefio frente a la

competencia y de la satisfaccion de los clientes.

Empowerment, es utilizado como una herramienta gerencial que permite a las
organizaciones trascender, donde se busca que el capital humano cuente con las habilidades
necesarias, admitiendo de esta manera, poder desarrollarse tanto en el ambito profesional

como personal, logrando que su aporte sea beneficioso para la organizacion.

1.4.3 Justificacion Metodoldgica

La justificacion metodoldgica se enfocara en el método cientifico por lo cual se utilizara
métodos, técnicas e instrumentos de investigacion, los cuales permitiran conocer el estudio

de como el empowerment incide en la gestion del talento humano de las organizaciones.

1.5  Alcances Delimitaciones y Limitaciones de la Investigacion

1.5.1 Alcances

La presente investigacion se desarrolld en la ciudad de Lima en el afio 2021.

1.5.2 Delimitacion espacial

Este estudio se realiz6 en tres empresas consultoras en recursos humanos en la

ciudad de Lima.



1.5.3 Delimitacion Temporal

La investigacion se realizé de acuerdo al cronograma de actividades desde el mes

de marzo hasta el mes de agosto de 2021.

1.5.4 Delimitacién Social

En la delimitacion social, los beneficiarios seran los colaboradores de la empresa y la
organizacion al utilizar la estrategia empowerment como una herramienta que les permita
mejorar su desempefio profesional y laboral, asimismo, si el &rea de recursos humanos,
realiz6 una efectiva blsqueda para el puesto y a su vez selecciona al candidato o candidatos
con el talento humano que poseen crearan una actitud positiva y proactiva con el fin de
intensificar su compromiso y motivacion hacia la empresa, generando mas
productividad a la organizacion. Por ultimo, este estudio puede aportar el mejoramiento
continuo de las organizaciones, al aplicar estrategias modernas como el empowerment, que

posiblemente es poco practicado en las empresas del Peru.

1.5.5 Limitaciones

El desarrollo de la investigacion tuvo las siguientes limitaciones:

e Para esta investigacion tuve problemas en la busqueda para obtener la informacién
con relacion al empowerment, como es una estrategia empresarial moderna, por esta
razon hay pocos libros y articulos en las plataformas virtuales.

e Tambien para el desarrollo de las encuestas se tuvo que realizar a través de medios
virtuales por el contexto de pandemia, solo a un pequefio grupo se pudo realizar de
forma presencial.

e Para el desarrollo del cuestionario al realizarse de forma virtual, algunos

participantes quizas no contestaron de forma positiva.



e Las tres empresas consultoras de recursos humanos que participaron por estrategia

no quisieron que ponga su nombre en mi trabajo de investigacion.



CAPITULO 1
2 MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes de la Investigacion

2.1.1 Antecedentes Internacionales

De acuerdo con Gabriela Estefania Torres Espin y Mary Elizabeth Cruz Lascano,
en su tesis titulada “El empoderamiento del personal administrativo y trabajadores como
herramienta en el desarrollo organizacional de la Universidad Técnica de Ambato”, para
obtener el grado académico de Magister en la gestion del talento humano, en la Universidad
Técnica de Ambato, en Ecuador. Cuyo objetivo fue “determinar de qué manera influye el
empoderamiento del personal administrativo y trabajadores en el desarrollo organizacional
de la Universidad Técnica de Ambato.” En la cual la muestra estuvo conformada por 812
trabajadores de la institucién, para esta investigacion utilizé el enfoque cuantitativo,

exploratorio, descriptivo, correlacional.

Segun la investigacion las conclusiones fueron, que el personal administrativo y
trabajadores tienen un nivel bajo de liderazgo, asimismo, los altos mandos no poseen las
habilidades gerenciales para dirigir “las unidades académicas y administrativas de la
universidad”, indic6 que dentro del desarrollo organizacional se trabaja en equipo, solo que
no existe empatia entre los grupos de trabajo, por otra parte, también hace referencia que
todo el personal debe tener un feedback para que cada uno conozca su puesto de trabajo y
pueda aplicar sus fortalezas y debilidades, para lograr un mejor desempefio laboral, también
deben tener una induccidn para que conozcan su institucion y asi puedan conocer su plan

estrategico, los planes institucionales ( Torres & Cruz, 2018)

De acuerdo con Yara Anai Poot GOmez en su tesis titulada “El Empowerment como

factor de la satisfaccion laboral en el hoteleria. EI Hotel Mayan Palace Riviera Maya como



caso de estudio” “para obtener el titulo de licenciada en administracion hotelera, en la
universidad de Quintana Roo, México. Cuyo objetivo fue determinar la relacion del
empowerment con la satisfaccion con los colaboradores del hotel Mayam Palace Riviera
Maya”. Se tomd una muestra aleatoria de 60 empleados de un total de 2,400 empleados, la
metodologia que se utilizé para esta investigacion fue los instrumentos de encuesta y

entrevista.

La autora de la presente investigacién concluy6 indicando que, los empleados que
contestaron las encuestas desconocian lo que era la estrategia empowerment, ya que no es
aplicada en sus funciones, lo que si aplicaban en sus tareas diarias fue el liderazgo,
(diplomado de Liderazgo Vidanta) que les dio el hotel para brindarles instruccion al
personal en cada uno de sus cargos, permitiéndoles un mejor desarrollo laboral, asimismo,
estableci6 que en el hotel hay un buen desempefio laboral, donde los empleados cumplen
los objetivos de la organizacion, ademas existe un programa de reconocimiento mensual
donde el empleado que realiza mejor sus funciones de manera extraordinaria recibe el

premio de “Bien Hecho” y “Reconocimiento Elite” (Poot, 2015)

De acuerdo con Petter Alexander Sanchez Reyes en su tesis titulada “Empowerment
como recurso para potencializar el desarrollo efectivo de los programas de responsabilidad
social empresarial” para optar el titulo de Ingeniero Comercial, en la Universidad de
Guayaquil, Ecuador. Cuyo objetivo fue proponer estrategias de empowerment orientadas
al desarrollo de una cultura organizacional socialmente responsable en las organizaciones
y colaboradores. En la cual la muestra estuvo conformada de 250 personas, para esta

investigacion se usé la metodologia bibliogréfica, descriptivo.

En la presente investigacion se concluyo que, la responsabilidad social empresarial

aun esta en proceso de implementacion en las empresas del pais, donde ain no reconocen
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su rol social en beneficio de la comunidad, asimismo, el empowerment es una herramienta
que no aplican las empresas en Ecuador, los empleados encuestados determinaron que es
un concepto que desconocen y poco usado por las organizaciones donde laboran,
finalmente, establecieron que deberian brindarle esta herramienta que es muy util para el
mejor desempefio laboral ya que seria beneficiosa tanto para el pais como para las

organizaciones (Sanchez , 2016)

De acuerdo con Ruth Isabel Zeballos Saavedra, en su tesis titulada “Gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa de industria de cerdamicas
Matazz Zeballos Sociedad de Responsabilidad Limitada de la ciudad de Sucre”, para
obtener el grado académico de Magister en Administracion de Empresas, en la Universidad
Andina Simoén Bolivar Sede Central Sucre, Bolivia. Cuyo objetivo fue proponer un modelo
de gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa INCERMAZ S.R.L. En la cual se tomd como muestra a los 37 trabajadores de la
empresa, tuvo método de investigacion cualitativa, aplicando el enfoque explicativo,

descriptivo.

La investigacion concluyd, indicando que la empresa INCERMAZ S.R.L carece de un
area de gestion de talento humano, al no contar con una estructura organizacional, por ende,
el personal administrativo no puede tomar las mejores decisiones que beneficien tanto a la
empresa como a sus trabajadores. Asimismo, de acuerdo a los datos obtenidos realizado a
los 37 trabajadores, se pudo constatar una relacién significativa de dependencia entre el
desempefio laboral, con la gestion del talento humano, como resultado la empresa
INCERMAZ debe aplicar dentro de su estructura organizacional el Area de Gestion de

Talento Humano, de esta manera poder aplicar las dimensiones del estudio de esta
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investigacion como son admision, aplicacion, desarrollo y mantenimiento de personas

(Zeballos, 2019).

De acuerdo con Aida Johanna Mero Criollo en su tesis titulada “Andlisis de la gestion
del Talento Humano basado en competencias para el mejoramiento del desempefio en el
recupero de la cartera vencida de una agencia naviera en la ciudad de Guayaquil, analizando
los afios 2013 hasta 2015, para obtener el “grado académico de magister en Recursos
Humanos y Marketing en la Universidad de Guayaquil Ecuador”. Cuyo objetivo fue
“analizar la gestion por competencias del recurso humano para mejorar la funcién de la
recuperacion de valores por cobrar en una agencia naviera en la ciudad de Guayaquil segun
el historial de la cartera vencida de los periodos 2013 al 2015”. La muestra fue de 10
trabajadores del area de cobros de la agencia naviera, para esta investigacion se utilizo la

metodologia cualitativa, descriptiva.

Segun la investigacion la autora concluyo, indicando que los trabajadores de una
empresa son el motor que promueven los resultados de la organizacion, ademas, las
personas cuando desarrollan sus habilidades y conocimientos, las empresas logran avanzar
en su economia y organizacion. Asimismo, la autora encontrd que esta empresa carece de
capacitacion en el area de cobranzas, para poder lograr un eficiente y eficaz desempefio en
el cumplimiento de sus funciones, finalmente, establecié que la capacitacion debe ser
continua para un mejor logro del desempefio laboral y poder llegar hacia los resultados

(Mero , 2016)

De acuerdo con Cessia Noemi Méndez Arreaga en su tesis titulada “Gestion de
Recursos Humanos por competencias en la Cooperativa de ahorro y crédito La Inmaculada

Concepcion R.L ubicada en la cabecera departamental de Huehuetenango™ para optar el
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titulo de administradora de empresas en el grado académico de licenciada, en la
Universidad Rafael Landivar de Guatemala. Cuyo objetivo fue determinar la aplicacion de
la gestion de recursos humanos por competencias en la Cooperativa de Ahorro y Crédito
La Inmaculada Concepcion, R.L. La poblacion estuvo compuesta por 61 colaboradores,

por medio de un censo, los instrumentos fueron la entrevista y la encuesta.

Segun la autora concluyo, indicando que dentro de la institucion no se aplica una
gestion de recursos humanos por competencias, que aun utilizan métodos tradicionales,
asimismo, se pudo evidenciar que no se aplican competencias laborales, cabe sefialar que
la entrevista de seleccion de personal no se realiza por competencias. Por otra parte, en el
area de recursos humanos, no se brinda capacitaciones a los colaboradores, tampoco
cuentan con métodos o herramientas para medir el desempefio laboral, por ultimo, los
colaboradores reciben todos sus beneficios de ley, aunque se encuentran insatisfechos con

el salario que reciben (Méndez, 2017)

2.1.2 Antecedentes Nacionales

De acuerdo con Chavez Mendoza Flor Blanca y De la Cruz Quispe Jelsin Dafne en
su tesis titulada: “El Empowerment y la Gestion Administrativa en la Municipalidad
Distrital de Palca Huancavelica — Periodo 2016, para optar el Titulo de Licenciado en
Administracion en la Universidad Nacional de Huancavelica. Cuyo objetivo fue determinar
como influye el Empowerment en la Gestion administrativa. En la cual la muestra estuvo
conformada por 30 trabajadores administrativos. El estudio se realizd mediante la

metodologia de cuestionario, entrevista.
La investigacion concluy6 que, el empowerment influye significativamente en la
Gestion Administrativa que brinda la institucion, asimismo, se pudo corroborar que las

dimensiones del empowerment influyeron de manera positiva en los trabajadores para el
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logro de los objetivos esenciales para un buen trabajo en equipo (Chavez & De La Cruz,

2017).

De acuerdo con Karina Cabrera Campos y Sonia Jhoselyn Rodriguez Gutiérrez, en su
tesis titulada “Empowerment y Calidad del Servicio en la Corporacion Herrera S.A.C
Chiclayo 2016”, para optar el titulo de Licenciado en Administracion, en la Universidad
Sefior de Sipan. Cuyo objetivo fue, determinar la relacion entre empowerment y calidad de
servicio en la Corporacién Herrera SAC. Chiclayo 2016, el estudio estuvo conformado por
una muestra de 36 trabajadores, la investigacion fue de caracter cuantitativo, descriptiva

no experimental, en la recoleccion de datos se empled encuestas y entrevistas.

En el presente trabajo se concluyé que, el empowerment segun la informacion recogida
de sus colaboradores se determind que existe un desconocimiento de la estrategia, sefiald
que existe la falta de compromiso por parte del personal, asimismo, se observo que la
calidad del servicio es deficiente generando una menor captacion de clientes potenciales y
una insatisfaccion en los clientes, por tal motivo el empowerment se convierte en un
concepto clave para el buen desempefio de los colaboradores, siempre y cuando sean bien
capacitados y motivados para la obtencion de mejores resultados (Cabrera & Rodriguez,

2017)

De acuerdo con Grober Demetrio Solis Soto en su tesis titulada “El Liderazgo y su
Relacion con el Empowerment de los Trabajadores Administrativos de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas Andahuaylas- 2016, “para obtener el titulo de Licenciado
en Administracion de Empresas de la Universidad Nacional José Maria Arguedas de
Andahuaylas.”, el objetivo era “determinar la relacion entre el Liderazgo y Empowerment

de los trabajadores administrativos”. En la cual la poblacion se conform6 por 60
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trabajadores administrativos. La metodologia empleada pertenece al enfoque cuantitativo,

disefio transaccional correlacional.

La investigacion concluyd que, existe una relacion altamente significativa entre el
Liderazgo y el Empowerment de los trabajadores administrativos de la institucion, con
referencia a los objetivos especificos, se precisé que existe una significativa relacion entre
la habilidad social, delegacion en el ejercicio de las funciones, responsabilidad social en

sus respectivas areas, asi como el trabajo en equipo (Solis, 2016) .

De acuerdo con Bertha del Rosario Castafieda Girdn en su tesis titulada “Gestion del
talento humano y el desempefio de los equipos de trabajo en el sector empresarial privado”,
para optar el grado académico de Maestra en Administracion, en la Universidad Nacional
Federico Villarreal. Cuyo objetivo fue “determinar si la relacion entre la gestion de talento
humano y el desempefio de los equipos de trabajo en el sector empresarial privado. Se
realizd un estudio cuantitativo mediante la técnica de encuesta a 103 empresas del sector
privado”.

El presente estudio concluyd, “indicando que existe una relacion positiva y significativa
entre la gestion de talento humano y el desempefio de los equipos de trabajo en el sector
empresarial privado. Asimismo, existe una relacion positiva y significativa entre la gestion
de talento humano y el desempefio de las tareas de los equipos de trabajo, como también
con el desempefio contextual y el desempefio organizacional en el sector empresarial

privado” (Castafieda , 2019).

Lucy Carolina Farfan Saavedra y Diana Carolina Pacherres Sandoval, en su tesis
titulada “El Coaching en el desarrollo de la Gestion dl Talento Humano en la institucion

educativa San Gabriel en la ciudad de Piura, afio 2020 para optar el titulo de Licenciado
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en Administracion en la Universidad Privada Antenor Orrego. Cuyo objetivo fue
determinar si existe relacion entre coaching y la gestion del talento humano en la institucion
educativa San Gabriel en la ciudad de Piura. La metodologia que se utilizé el disefio no
experimental descriptivo. la poblacion objeto de estudio estuvo constituida por 64

trabajadores.

En la presente investigacion se concluy6 que, existe una “relacion altamente positiva
entre el coaching y la gestion del talento humano en el personal de la institucion educativa.
Por otra parte, se encontré dificultades en la evaluacion por competencia, finalmente, se
encontrd factible proponer el coaching como una estrategia de trabajo para que “la
motivacion, liderazgo y trabajo en equipo, permitan lograr un mejor desarrollo de gestion

del talento humano en la institucion educativa” (Farfan & Pacherres, 2020).

Donatilda Vargas Rojas, en su tesis titulada “Descripcion de la Gestion del Talento
Humano de la sub-gerencia de la Municipalidad de Ate, 2019”, para optar el grado de
bachiller en administracion de empresas, en la Universidad Cientifica del Sur, el objetivo
fue describir la gestion del talento humano en la subgerencia de R.R.H.H. En la cual la
muestra estuvo conformada por 36 trabajadores, la metodologia de investigacion fue

cuantitativo, disefio no experimental, transversal, la recoleccion de datos fue la encuesta.

La autora de la investigacion concluyo, indicando que el manejo administrativo de la
subgerencia de Recursos Humanos no cumple con los estandares que la teoria exige,
presentando deficiencias en el reclutamiento y seleccion del personal. Asimismo,
establecio que luego de reclutarlos no reciben alguna capacitacion, por lo que se observa
un mal desempefio laboral, ademas las remuneraciones son mininas, manteniendo una
administracion de personal antigua y por ende existe una deficiente gestion del area de

RR.HH (Vargas, 2020).



16

2.2 Bases Tedricas Cientificas
2.2.1.1 Empowerment

La estrategia Empowerment interactia en el comportamiento de los empleados
colaboradores de la empresa, existen muchas teorias, una de las mas relevantes fue

propuesta por Robinss & Coulter, (2005) quien manifiesta que:

“Los gerentes hacen las cosas a través de las personas. Como el tiempo y los
conocimientos de los gerentes tienen limites, los que son eficaces tienen que saber
delegar. La delegacion es la concesién de autoridad a otra persona para que ejecute
ciertos deberes. Faculta a los empleados para que tomen decisiones. La delegacion no
debe confundirse con la participacién. En la toma de decisiones participativa se
comparte la autoridad. En la delegacion, los empleados toman las decisiones por su

cuenta” (p.522)

Segun (Calix, et al., como se cité en Wilson, 1997) afirma que:

“El empowerment es un cambio de estilo que conduce a incrementar la delegacion,
la comunicacion y la responsabilidad de los empleados, ya que los directivos tienden a
liberar el poder, lo que hace que las personas tengan un campo de accién mas amplio

en su trabajo a la hora de tomar decisiones” (p. 25)

Segun (Amezcua , et al , 2019, como se cit6 en Arata, 2005)

“El empowerment se resume en que se autoriza a los empleados para obtener
resultados por si mismos y estimula el compromiso con la organizacion de manera tal

gue se comporten como si fueran los duefios de la empresa”( p. 91)

De acuerdo con las definiciones de los autores sobre el empowerment, se puede precisar

que es una estrategia que permite a los colaboradores de una organizacion, tener cierto poder
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para ejecutar sus tareas y tomar sus propias decisiones, sin tener que estar consultando a su
jefe o supervisor immediato, en tal sentido, si un colaborador esta bien capacitado, le brindan
una informacion precisa, haciendoles sentir que son como los duefios de la empresa, al
sentirse motivados y comprometidos, actuardn con responsabilidad y compromiso, los

beneficios seran positivos para la organizacion y sus colaboradores.

2.2.1.2 Caracteristicas del Empowerment

Los grupos de trabajo con empowerment tienen las siguientes caracteristicas de acuedo con

( Amezcua et al., 2019 p. 34,35)

o Fortalecen el liderazgo y las tareas laborales.

e EIl proceso de informacién que reciben debe ser preciso, demuestran
calidad en su desempefio laboral.

e Se convierten en equipos mas involucrados y potencian sus ideas.

e Existe compromiso, desarrollan su creatividad y autonomia.

e Pueden manejar otros equipos de trabajo y organizaciones.

e Demuestran honestidad, fortalecen sus relaciones con los demaés
expresando confianza.

e Manifiestan una actitud positiva y comparten su entusiasmo.

2.2.1.3 Estrategias de Desarrollo bajo la Influencia del Empowerment

Las empresas en su mayoria aplican sus estrategias de manera vertical, la toma de
decisiones las imparte siempre el jefe o lider, por lo tanto, los colaboradores solo se limitan
a obedecer 6rdenes de sus superiores para la realizacion de las tareas, de acuerdo con

(Amezcua et al, , 2019) pag. 35).
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Existen algunas estrategias para el empowerment:

v"Identificar al potencial. Se debe utiliza ciertas técnicas como por ejemplo
el focus group, para que se pueda conocer a las personas, antes de
confiarles el poder de delegar.

v' Medicion de excelencia y rendimiento. Las personas esperan
reconocimiento, después de presentar los resultados que espera la
organizacion.

v Comunicacion. Si reciben toda la informacion de la compafiia y les brindan
la confianza a sus empleados, por ende, se sentirdn comprometidos y
actuaran de manera responsable con la empresa.

v Margen de error. “Los errores serviran como oportunidades para mejorar

en su rendimiento”. ( p. 35)

2.2.1.4 El Impacto del Empowerment en las Organizaciones
De acuerdo con (Amezcua et al. 2019, como se citd en Maccleland 1961)

“En su teoria bifactorial, a través de la cual menciona que el logro y el poder, son
aspectos motivacionales intrinsecos que le permiten desarrollar un sentido de
pertenencia y bienestar laboral, lo cual se traduce en el establecimiento de un contrato
psicolégico del trabajador”.

Si el empowerment es aplicado de forma efectiva en las organizaciones, los colaboradores
de la empresa demuestran su satisfaccion laboral, al sentirse reconocidos por la labor que
realizan, pues aumenta su autoestima, motivacion y lealtad, por lo tanto, realizan de manera

efectiva sus tareas con responsabilidad, obteniendo un plus en la organizacion.

Dicho de otra forma, el empoderar a las personas significa que hay que darles poder,

delegar la autoridad, responsabilidad a los colaboradores, para que se sientan autdbnomos,
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asimismo, logren una gran satisfaccion y motivacion con la labor que ejecutan, por ende,
mejorara la rentabilidad y la productividad, por ultimo, la organizacion debera brindar una

retroalimentacion con recompensas e incentivos. (p. 35)

2.2.1.5 El empowerment como Estrategia de Gestion del Talento Humano
De acuerdo con ( Amezcua, et al, 2019 como se cita en Chiavenato 2009), afirma que:

Actualmente, son muy escasas las empresas que cuenten con empleados con competencias
para poder lograr un mejor desarrollo. Casi siempre el esfuerzo esta enfocado en las ventas.
En situaciones optimas, la profesionalizacion de las personas, estan basadas en los
fundamentos de la organizacién, como es la la mision, la vision, los ojetivos y las politicas

de la empresa.

“En casos Optimos, la profesionalizacion de las personas se debe gestionar
mediante los fundamentos de la organizacion basados en: la mision, la vision, los objetivos

y las politicas institucionales” (p. 34).

De acuerdo con (Chiavenato, 2009) argumenta, que el empowerment:

“Quiere decir otorgar poder, autoridad y responsabilidad a las personas para que
sean mas activas y proactivas dentro de la organizacion. Se trata de un cambio
cultural, de una transformacion del comportamiento de las personas, quienes tienen
mas autonomia e iniciativa personal en sus actividades, al contrario de las reglas y
los reglamentos tradicionales que inhiben e impiden la plena realizacion de las

personas” (p. 195).

Segun el autor, cuando las organizaciones delegan el poder a sus empleados o

colaboradores en la compariia, obtienen mejores resultados, al contar con personas
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proactivas, que actlan con autonomia, con iniciativa propia, sin estar sujetos a reglamentos

0 reglas ya establecidas.

Para lograr un empowerment con éxito es necesario que la alta direccion, genere

compromiso con la gestion del talento humano, para que los empleados o colaboradores

demuestren sus competencias, actuando por si mismos con autonomia responsabilidad

Ilevando a cabo sus propias decisiones, otorgaran maravillas a la compafiia.

2.2.1.6 Dimensiones de Empowerment

Autoridad. Las personas son responsables con sus funciones, si se les permite
contar con autonomia, asimismo, el lider reparte y delega las tareas de acuerdo
con sus habilidades y conocimientos.

Informacién. Todos los empleados o colaboradores de la empresa deben contar
con toda la informacion, para que, en la actualidad puedan proponer nuevas
estrategias a los procedimientos que realizan, asimismo, puedan realizar el
trabajo en equipo, siendo factible la toma de decisiones por parte de la alta
direccion.

Recompensas. Cuando la empresa logra los objetivos, las personas esperan
recibir reconocimiento, por haber realizado los trabajos ejecutados de manera
exitosa, esperando sean reconocidos con incentivos de esta manera se sentiran
motivados por la organizacion.

Competencias. Las habilidades y conocimientos que las personas desarrollan
les otorgan confianza, al mismo tiempo, los hace actuar con compromiso,
compartiendo responsabilidad, finalmente, lo que buscan es lograr las metas y

aumentar la productividad.
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2.2.1.7 Ventajas y Desventajas del Empowerment en las Organizaciones

v" Las personas se sienten identificadas con su organizacion, demostrando sus
habilidades y conocimientos.

v Aprenden a tomar sus propias decisiones, mejorando sus esfuerzos.

v" Realizan su trabajo con entusiasmo, mejorando su autoestima.

v' En el ambiente de trabajo se nota que trabajan motivados por su
organizacion.

v" Sienten confianza al trabajar en equipo.

v" Se aprovecha mas el tiempo, se trabaja con responsabilidad y compromiso.

v Aumenta la rentabilidad y la productividad.

v Los empleados son victimas del exceso de poder de sus jefes.

v" Por tratar de cumplir con sus tareas y demostrar su desempefio, llegan a

tener estrés laboral

2.2.1.8 Liderando el Nuevo Mundo del Trabajo con Empowerment

Actualmente las organizaciones se enfrentan a nuevos desafios, la consultora Deloite
Consulting presentd una investigacion global donde la relacion de poder del empleador con
el empleado ha cambiado, ahora los empleados o colaboradores se sienten mas

identificados como socios que como subordinados.

Seglin la consultora “la nueva organizacion” se construye en equipos altamente
empoderados, impulsados por una generacion de lideres jovenes, globales y diversos, para
demostrar que encontraron nuevos retos con relacion al trabajo en equipo, liderazgo,
reforzar el compromiso, la retencion y construir una nueva cultura significativa, para que

los ejecutivos sientan la necesidad de buscar un nuevo redisefio en la organizacion.
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De acuerdo con (Deloite Condulting LLC, (2017) present6 un informe de “Tendencias
Globales en Capital Humano 2017”, por lo cual realiz6é un balance de los futuros desafios
para los lideres de recursos humanos, sobre temas de talento, liderazgo, empoderamiento
(empowerment) y recursos humanos. El estudio menciona 10 tendencias muy importantes,
donde se planteaba que los lideres de recursos humanos evaluaran la importancia de ciertos
retos especificos de talento que tienen que enfrentar en su organizacion, por lo tanto, es
necesario un replanteo en como disefiar la organizacion. De acuerdo con el grafico se

detalla.
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2.2.2 Gestion del Talento Humano

Existen diferentes conceptos de gestion del talento humano, donde se plasma de

manera precisa y clara como lo manifiesta:

Chiavenato (2009), explica que la Gestion del Talento Humano es el conjunto integral de
actividades de especialistas y administradores, especificamente, organizar, recompensar,
desarrollar, retener y evaluar a las personas, buscando como objetivo brindar habilidades y

competividad a la organizacién (p. 9).

Dessler & Varela (2011), manifiesta que la Gestion del Talento Humano, “se refiere
a las practicas y politicas necesarias para manejar los asuntos que tienen que ver con las
relaciones personales de la funcién gerencial, en especifico, se trata de reclutar, capacitar,
evaluar, remunerar y ofrecer un ambiente seguro, con un codigo de ética y trato justo para
los empleados de la organizacién” con respecto a lo mencionado, las organizaciones tienen
que contar con los recursos, procesos Yy el personal en todas sus areas, asimismo, que

asegure un ambiente laboral seguro para todos sus empleados (p. 2).

Las organizaciones precisan del talento humano, para poder lograr los objetivos y
cumplir con la misién y vision de la empresa, de la misma manera, para las personas lo
mas importante es llegar a consolidar sus metas profesionales o personales, de esta forma,
se logra obtener una sinergia para alcanzar los objetivos, asimismo, las organizaciones
modernas, se alejan de la administracion tradicional jerarquica, para lograr la participacion

de todos sus colaboradores o empleados.
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Segln Dessler (2009) (p. 166) explica “El proceso de reclutamiento y seleccion de

personal, que es el proceso por medio del cual la empresa decide cuales puesto cubrirda y

como lo hard”. En este sentido, las organizaciones buscan el talento humano, con los

requisitos necesarios para cubrir el cargo, de tal manera, que este proceso se inicia con el

reclutamiento como primer paso y luego como segundo paso es el proceso de seleccion,

este Gltimo tiene como finalidad realizar la contratacion de la persona, que cubre las

expectativas del cargo, de acuerdo con el perfil establecido por la empresa. De acuerdo con

la figura.

Planeacion y
prediccion del
empleo

Reclutamiento: Candidatos Candidatos
integrar una
reserva de El candidato se
candidatos convierte en
empleado

Losaspirantes  Uso de instrumentos Lo supervisores
llenan formularios de seleccion, y otras personas

de solicitud de empleo  €OMO pruebas para entrevistan a los
eliminar a la mayoria candidatos finalistas

de los aspirantes  para tomar la dltima
decision

Figura 3: Pasos para el proceso de Reclutamiento y Seleccion

Fuente: (Dessler, 2009, pag. 166)
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2.2.2.2 Definicion de Reclutamiento de Personal
(Mondy, 2010) Define que el reclutamiento:
“Proces0 para atraer a los individuos en el momento oportuno, en cantidades

suficientes y con las cualidades apropiadas, de manera que presenten su solicitud para

ocupar los puestos de disponibles en una organizacion” (p. 128).

(Chiavenato, 2007) Afirma que:

“Reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos que se proponen atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar puestos dentro de la
organizacion”. Las empresas desean encontrar, al candidato idoneo para cubrir la vacante
que estan buscando, asimismo, el area de recursos humanos debe realizar una busqueda de
candidatos idoneos para el puesto, que tengan conocimientos, habilidades, capacidades y
experiencia para lograr cubrir la vacante que estan buscando, cabe sefialar, que este proceso
no es tarea facil, pues requiere de tiempo y coordinacion con los encargados de la busqueda

de candidatos (p. 149).

2.2.2.3 Objetivos del Proceso de Reclutamiento
El objetivo principal del proceso de reclutamiento es encontrar a los candidatos o
candidato idéneo para el cargo. Para este proceso se requiere de ciertos requisitos como:
e Encontrar al mejor talento.
e Precisar de las mejores técnicas de busqueda de talentos.
e Trasmitir al candidato la marca de la organizacion.

e Obtener un método de diferenciacion frente a la competencia.
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2.2.2.4 Fuentes de Reclutamiento

Son todos los medios por los cuales se puede acceder a la informacion requerida, para

encontrar al mejor talento para la organizacion.

De acuerdo con (Chiavenato, 2007) plantea que existe en el mercado de recursos
humanos, diferentes canales o fuentes, que permiten a las empresas, localizar y diagnosticar
a los posibles candidatos, que quieren atraer o retener de acuerdo a las necesidades de la
organizacion. Los candidatos o empleados pueden estar laborando dentro de la
organizacion, laborando en otra empresa, como también pueden estar desempleados,

asimismo, buscan a sus talentos, de forma externa o interna (p.156).

2.2.2.5 Reclutamiento Interno

(Chiavenato, 2007) define que, “El Reclutamiento es interno cuando, al haber una
determinada vacante, la empresa trata de llenarla mediante el reacomodo de empleados, los
cuales pueden ser promovidos (movimiento vertical) o transferidos (movimiento
horizontal) o transferidos con promocion (movimiento diagonal)”.

“El reclutamiento interno exige una intensa y continua coordinacion e integracion entre
el departamento de reclutamiento y los demés departamentos de la empresa, e involucra
varios sistemas y bancos de datos, muchas organizaciones utilizan bancos de talentos y

personas capacitadas para el reclutamiento interno” (p. 158).

De acuerdo con Dessler & Varela (2011) define: “Aunque el término reclutamiento nos
haga pensar en agencias de colocacion y anuncios clasificados, el hecho de cubrir puestos
vacantes con trabajadores actuales (reclutamiento interno) suele ser la mejor opcion del

empleador” (p. 99).
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Las organizaciones buscan entre sus mejores empleados, brindarles una oportunidad de

ascenso o0 de desarrollo profesional, para esto el candidato debe haber recibido

capacitaciones, también la empresa debe haber iniciado un proceso de motivacion entre sus

empleados, para tener un candidato con competemcias idoneas para cubrir la vacante.

2.2.2.6 Ventajas del Reclutamiento Interno

Sus principales ventajas son:

Es mas economico. La busqueda de candidatos la empresa la realiza dentro
de la organizacion, asi evita costos innecesarios en algun portal de busqueda,
anuncios en periddicos o empresas de reclutamiento.

Es maés rapido. Al contar con sus empleados que son posibles candidatos al
puesto, se evitan las demoras del reclutamiento externo.

Presenta un indice de mayor validez y seguridad. Al tener un posible
candidato conocido para el cargo, con evaluaciones periddicas de
confiabilidad, de competencias, es mas facil acceder al proceso de
reclutamiento.

“Es una fuente poderosa de motivacion para los empleados”. Cuando la
empresa presenta una promocion o un ascenso, gracias a las posibilidades de
crecimiento y desarrollo dentro de la organizacion.

Aprovecha las inversiones de la empresa en la capacitacion del personal. La
organizacion invierte en capacitar a su personal con el fin de poder
promoverlos en cargos elevados y complejos.

Desarrolla un saludable espiritu de competencia entre el personal. Los
empleados se esfuerzan para demostrar sus competencias, buscando mejores

oportunidades en su organizacién (Chiavenato, 2007, p. 159)
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2.2.2.7 Desventajas del Reclutamiento Interno
Presenta algunas desventajas como:

e  Exige que los nuevos empleados tengan cierto potencial de desarrollo
para que puedan promoverlos a un nivel superior al puesto de trabajo con
el que ingresan, ademas la motivacion suficiente para llegar ahi. Cuando
la organizacion no se preocupa de ofrecer oportunidades de crecimiento,
los empleados se sentiran frustrados al no encontrar una posibilidad de
crecimiento y desarrollo de acuerdo a sus competencias, mostraran su
desinterés, tratando de buscar otras expectativas laborales.

e Se crean “conflictos de intereses”, si no ofrece oportunidades de
crecimiento, sentiran los empleados que sus capacidades no son
necesarias, presentaran una actitud negativa al no consolidar sus
aspiraciones de desarrollo.

e  “Cuando se administra incorrectamente se puede llegar a una situacion
que Lawrence Peter denomina principio de Peter: al promover
continuamente a sus empleados, la empresa los eleva hasta un nivel en el
que demuestran su maximo de incompetencia”. Por mas que los
empleados demuestran sus competencias, la organizacién no los
promueve ni reconoce sus esfuerzos de crecimiento.

e  Cuando se realiza continuamente, lleva a los empleados a limitarse cada
vez mas a las politicas y estrategias de la organizacién. Las personas se
sienten limitadas al no poder desarrollar su creatividad y actitud de
innovacion.

e No se puede hacer en términos globales en toda la organizacion. El

proceso de reclutamiento permite que los candidatos internos, puedan ser
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promovidos al cargo, sin tener que depender del reclutamiento externo.

(Chiavenato, 2007, p. 159,160).

2.2.2.8 Reclutamiento Externo
Explica Chiavenato, (2007), que:
“El reclutamiento externo funciona con candidatos que provienen de fuera. Cuando hay

una vacante, la organizacion trata de cubrirla con personas extrafias, es decir con candidatos

externos atraidos mediante la técnica de reclutamiento” (p. 160).

Para (Dessler & Varela, 2011) Cuando la empresa autoriza cubrir una vacante, comienza
el reclutamiento externo, de igual forma, cuantos mas candidatos se tenga, el proceso sera
mas selectivo en sus contrataciones, asimismo, afirma que, en los préximos afios, el

reclutamiento de personal se convertird en un verdadero desafio para las organizaciones

(p. 97).

2.2.2.9 Ventajas del Reclutamiento Externo
Principales ventajas del reclutamiento externo.

e “Buscar empleados mas alla de sus fronteras”. La empresa busca personas
con nuevas ideas y experiencias para la organizacion.

e Cubrir las vacantes de nivel basico.

e Encontrar empleados con competencias que los actuales no tienen. Cuando
se aprovecha todas las competencias, que adquirieron cuando otras

organizaciones invirtieron en su preparacion y desarrollo.
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e “Contratar empleados con diferentes antecedentes para obtener asi una
diversidad de ideas”. Los colaboradores que traen nuevas ideas y vision del
mercado laboral y sugerir nuevas mejoras en beneficio de la organizacion.

e Caza de talentos. Es el proceso de reclutar candidatos a partir de las

empresas exitosas (Mondy, 2010, p.136).

2.2.2.10 Desventajas del Reclutamiento Externo

Segun (Chiavenato, 2007, pag. 163)

Por lo general es mas tardado que el reclutamiento interno. El tiempo es decisivo
en este proceso, si la vacante a cubrir es de alto nivel, se tardard mucho mas en
la busqueda.

Es méas caro y exige inversiones y gastos inmediatos. Todo proceso de
reclutamiento es costoso, las busquedas no son inmediatas, requieren de técnicas
y procesos del area de recursos humanos.

En principio es menos seguro que el reclutamiento interno. Los candidatos
externos son desconocidos para la organizacion, a pesar de las técnicas de
seleccién, se considera menos seguro, pues se desconoce el recorrido del
candidato, se requiere de una contratacion a corto plazo para determinar su
experiencia y conocimientos.

“Cuando se monopolizan las vacantes y las oportunidades dentro de la empresa,
esto puede frustrar al personal que ve barreras para su crecimiento profesional,
las cuales estan fuera de su control”. Sienten frustracion los empleados pues

consideran que su organizacion no los valora.
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e “Generalmente afecta a la politica salarial de la empresa e influye en los niveles
salariales internos, especialmente cuando la oferta y la demanda de recursos

humanos no estan en equilibrio” (p. 163).

2.2.2.11 Herramientas Utiles para el Reclutamiento

Actualmente hay diversas herramientas que permiten la busqueda de candidatos y

facilitan a las empresas el reclutamiento:

e Paginas web. Cada empresa debe contar con una pagina web oficial, que le permita
hacer la convocatoria de sus necesidades laborales, asimismo, debe indicar la
mision y vision de su empresa, también ofrecer una opcion como “eres parte de
nuestra organizacion” o “te esperamos, trabaja con nosotros”.

¢ Redes sociales. Ahora las redes son el medio méas consultado por los candidatos,
es importante que cada empresa tenga redes sociales y contar con muchos
seguidores, de tal manera, que puedan poner sus anuncios, asimismo, ahorraran
los gastos de publicidad y ferias de empleo. Es un medio directo donde las
empresas, brindan informacion de sus servicios de reclutamiento y seleccion, en
estos eventos se tiene contacto directo con los empleadores y permite recibir la
orientacion necesaria para el perfil del puesto y el desarrollo profesional.

e Portales virtuales de busqueda de empleo. Aqui se puede clasificar y especificar
el perfil del cargo.

e Empresas de reclutamiento externo. Es la forma y manera mas rapida y segura de

encontrar empleo de acuerdo con el perfil del cargo que se aspira.
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2.2.2.12 Nuevas Tendencias Globales para la Adquisicion de Talento
La consultora (Deloite Condulting LLC, 2017) realizO un estudio sobre el

reclutamiento explicando que:

“Las fuentes de talento y reclutamiento enfrentan una enorme presion. La escasez
de talento y habilidades es generalizada. Los empleados estdn exigiendo nuevas
carreras y modelos de carrera. Y la innovacion y la tecnologia, incluyendo
inteligencia cognitiva y artificial, colaboracion social multitudes y economia
compartida, estan redefiniendo la fuerza de trabajo. Organizaciones lideres estan
convirtiendo a la economia abierta de talento a una nueva oportunidad, al adoptar
tecnologias y desarrollar nuevos modelos que hacen uso innovador de las fuentes de
talento de dentro y fuera de la organizacion”. Las organizaciones enfrentan un nuevo
desafio ante las tecnologias digitales, los reclutadores deben adaptarse a las nuevas
tecnologias para poder utilizar todas las herramientas y encontrar al candidato o
empleado correcto, asimismo, el avance tecnoldgico es cada vez mas cambiante,
ahora casi todos hacen uso redes sociales y aplicaciones que ayudan a interactuar

mucho mas rapido entre el posible empleado y la empresa (p. 39).

Para (Deloite Condulting LLC, 2017)

Los reclutadores seguiran adoptando nuevas tecnologias, para encontrar talento, mas
alla del reclutamiento tradicional ya sea dentro o fuera de la organizacion, el mercado de
talentos continta cambiando. Un reclutador de este nuevo mundo tendré que reconsiderar

como plantean sus propuestas de trabajo y mejorar sus habilidades para relacionarse.

Segun la figura; 4 (p. 46)
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Figura 4: Adquisicion de Talento; Reglas Tradicionales, versus Reglas nuevas

Fuente: Deloite Condulting LLC, (2017, p. 46)

2.2.2.13 Seleccion de Personal
Definicion:
De acuerdo con (Mondy, 2010,) Define qué: “La seleccidn es el proceso a elegir,
a partir de un grupo de solicitantes, al individuo que mejor se adapte a un puesto en

particular y a la organizacion” (p.158)
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De acuerdo con (Chiavenato, 2009) define que: “La seleccion es el proceso que utiliza una
organizacion para escoger, entre una lista de candidatos, a la persona que mejor cumple
con los criterios de seleccion para el puesto disponible, dadas las condiciones actuales del

mercado” (p. 137).

De acuerdo con (Chiavenato, 2007) Define que: “La seleccion busca entre los candidatos
a los mas adecuados para los puestos que existen en la empresa, con la intencion de mantener
o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi como la eficacia de la

organizacion” (p. 169).

Para los autores la seleccion de personal es un proceso que les permite elegir al mejor
candidato que responda a las necesidades del cargo y de la organizacion, cada solicitante
debe requerir de requisitos indispensables para cubrir el puesto, para lo cual, debe tener
talento, conocimientos, destrezas habilidades, experiencia, actitudes y capacidades que le

permitan adaptarse a la cultura de la empresa (p. 169).

2.2.2.14 Proceso de Seleccién de Personal

El objetivo primordial del proceso de seleccion de personal es buscar e identificar
al candidato que retna las capacidades, destrezas, actitudes, conocimientos y adaptacién
para el puesto. “El reclutamiento y la seleccion son dos etapas de un mismo proceso.”
asimismo, explica el autor que el reclutamiento es una actividad de incrementar la
entrada, la seleccidn de empleados es un proceso de eleccion y de decision de elegir al
mejor candidato que cumpla con todos los requisitos que exige la organizacién

(Chiavenato, 2007, p. 169).
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2.2.2.15 Bases del Proceso de Seleccién

Para iniciar un proceso de seleccion, se debe contar con toda la informacion necesaria,
y las especificaciones de puestos. Sin embargo, cada puesto tiene sus propios requisitos
que debe contar el candidato que aspira ingresar a la organizacion, y por otra parte tenemos
a candidatos con diferencias profundas, en competencia por un mismo empleo. Ante estos
términos, la seleccion serd un proceso de comparacion y de decision. Segun la figura.

(Chiavenato, 2011, p. 144)

A B
Descripcion y analisis de puestos Estandares de desempefio
* Actividades por realizar deseados para cada actividad

= Responsabilidades

l

(
Especificaciones de las personas
= Relacion de las calificaciones personales necesarias

E D
I—' Comparacidn para — Fuentes de informacién
verificar la adecuacion sabre el candidato
l + Solicitud de empleo

= Examenes de seleccion
Decisiones — = Referencias

Figura 5: Proceso de Seleccion de personal.

Fuente (Chiavenato 2011 p. 144)

2.2.2.16 Bases para la Seleccion de Personal
De acuerdo con (Chiavenato, 2011)
Las bases de la seleccién de personal es un proceso de comparacion y eleccién, basado
en los requisitos de la vacante.
Se requiere informacion para el puesto:
= Descripcion y andlisis del cargo. Presentacion de los aspectos intrinsecos

(contenido del cargo) y aspectos extrinsecos (requisitos particulares que debe

cumplir el candidato a la vacante)
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= Técnica de los incidentes criticos. El jefe decide sobre la vacante, si tiene las
competencias para el cargo.

= Requisicion de personal. Los datos deben ser verificables, el jefe debe indicar
las especificaciones y caracteristicas del puesto.

= Andlisis de puestos en el mercado. Ver como es el comportamiento en el
mercado con puestos similares.

= Hipotesis de trabajo. Si no se encuentra ninguna de las opciones anteriores, se
podria trabajar con algun candidato que retna alguna caracteristica o requisitos
aproximados.

= Competencias individuales requeridas. Cuando el candidato cuenta con las

competencias exigidas por la organizacion (p. 148,149).

2.2.2.17 Técnicas de Seleccion
Segun (Chiavenato, 2011, p. 149) explica :

Cuando ya se cuenta con la seleccion adecuada de los candidatos se procede a
ciertas técnicas de evaluacion, para escoger a los candidatos adecuados (p. 149).

Principales caracteristicas de las técnicas de seleccion.

e Entrevistas de seleccion. Es la herramienta mas usada por las organizaciones.
Tiene el poder de decision si el candidato sigue con la aspiracion de la
vacante.

e Pruebas de conocimientos y habilidades. EvalUa los saberes del candidato y
las capacidades para aprender dentro de la organizacion.

e Examenes Psicométricos. Se evaluan las aptitudes del candidato, para poder

determinar su potencial de acuerdo con la tarea que va a desempefiar.
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e Examenes de personalidad. Permiten analizar la personalidad del candidato,
asi como su carécter y temperamento.

e Técnicas de simulacion. Permite poner al candidato en un escenario como un
reto, y que pueda demostrar como se desarrollaria ante cualquier conflicto

que se le presente y como lo afrontaria.

2.2.2.18 Poligrafo
Definicion

Es un instrumento médico cientifico, que mide reacciones fisiologicas del cuerpo
humano. Las cuales se presentan como respuesta a las emociones del temor del individuo
ante la posibilidad de ser descubierto ante la mentira. Esta compuesto por: Dos bandas

neumas, una manga cardiovascular, un sensor electroderma y un sensor de movimiento.

El poligrafo como herramienta de ayuda para la seleccion de personal, permite a las
empresas utilizarlo como un filtro para seleccionar al candidato, previa firma de
consentimiento informado es una prueba voluntaria. Actualmente las empresas de recursos
humanos emplean la evaluacion poligrafica para diferenciarse de la competencia y de esta

manera escoger al candidato idéneo para el cargo.
Tipos de Examen Poligréafico
e Examen preempleo. Evalia la credibilidad del candidato y los posibles factores
de riesgo para el cargo,

e Examen de rutina. Se realiza de forma periddica en la organizacién, con el objetivo

de prevenir y disuadir los riesgos en un contexto laboral.
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e Examen especifico. Cuando la organizacion solicita investigar un asunto

especifico dentro del contexto laboral.

Muchas organizaciones realizan evaluaciones de poligrafo o pruebas de control y

confianza a sus candidatos, para medir su honestidad y sus valores.

En el proceso de seleccion las empresas lo utilizan para medir los riesgos del cargo,
asimismo, escoger al candidato que sea el indicado para cubrir la vacante, después de esta
evaluacion la empresa inicia la retencion de ese talento para que sea parte de su

organizacion (Novoa, 2011, p. 11,13)

2.3 Definicion de Términos Basicos

Autonomia. Facultad de actuar sin depender de otro.

Delegar las tareas. Dar confianza para concretar los resultados de los objetivos de la
organizacion.

Trabajo en equipo. Suma de esfuerzos de un grupo de trabajo, para poder lograr los
objetivos de la organizacion.

Toma de decisiones: Dar a las personas autoridad y responsabilidad, para realizar las

tareas.
Reconocimiento. Brindar algun incentivo por los logros o metas alcanzadas.

Incentivos. Son acciones que realizan las empresas para motivar a sus trabajadores para
que sean mas eficaces.

Habilidades y conocimientos. Competencias que exige la organizacién, que debe poseer
el candidato para cubrir la vacante.

Compromiso. Es el grado de responsabilidad que siente el colaborador cuando ejecuta su

trabajo
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Perfil del puesto. Proceso para identificar a un candidato de acuerdo a sus aptitudes,
conocimientos, habilidades para el desempefio de la vacante,

Clasificacion del candidato. Permite al empleador la evaluacién del candidato de
acuerdo con sus competencias que posee.

Formacion profesional: La educacion recibida, para mejorar su desempefio y
productividad.

Experiencia: Tiempo en que un candidato desarrollé actividades que son requeridas para
el cargo.

Entrevista de seleccién: Intercambio de informacion, para la toma de decisiones con
relacion al cargo que el postulante aspira.

Prueba Psicologica: Se utiliza para descubrir y predecir el comportamiento del candidato,
asi como sus talentos, capacidades y habilidades.

Prueba de conocimientos: Se evalla todas las capacidades del candidato con referencia

a la vacante que va a cubrir.
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CAPITULO 111

3 HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1  Hipdtesis y/o Supuestos Basicos
3.1.1 Hipdtesis General

El empowerment incide en la gestion del talento humano, en empresas consultoras en

recursos humanos.

3.1.2 Hipdtesis Especificas

H1: EI empowerment incide en reclutamiento de personal, en empresas

consultoras en recursos humanos.

H2: El empowerment incide en la seleccion de personal, en empresas consultoras

en recursos humanos.

3.2  Tipoy Método de Investigacion

Para la presente investigacion se utilizé el método cuantitativo

3.2.1 Tipo de Investigacion

Descriptivo, explicativo

3.2.2  Meétodo de investigacion

Analitico, sintético y estadistico.

3.3 Identificacion de Variables y Unidades de Analisis
Variable independiente: Empowerment
Dimensiones:

e Autoridad

e [nformacion



e Recompensas

e Competencias

Variable dependiente: Gestion de Talento Humano

Dimensiones:

¢ Reclutamiento de personal

e Seleccion de personal

Unidad de analisis: En empresas consultoras de recursos humanos

El Empowerment

A través de:

Autoridad

& Informacion

l Recompensas

Competencias

Figura 6: Esquema Gréfico de las Variables

En empresas consultoras de

recursos humanos

Gestion de
~ Talento

Humano

Reclutamiento
de personal

Seleccion de
personal
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3.4 Matriz de Operacionalizacion de las Variables

44

Variables Definicion conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores
(Calix, et al., como se citd en Wilson, 1997) El empowerment es una herramienta de | Autorizacion Autonomia
. afirma que: la administracion moderna, donde se le
Variable Delegar las tareas

independiente:

“El empowerment es un cambio de estilo
que conduce a incrementar la delegacion,
la comunicacidn y la responsabilidad de
los empleados, ya que los directivos
tienden a liberar el poder, lo que hace que

otorga poder a los colaboradores o
empleados de la empresa, para que
puedan realizar sus tareas, tomando sus
propias decisiones, sin tener que estar
consultando a su jefe inmediato, esto
les permite laborar con autonomia

Informacion

Recompensas

Trabajo en equipo

Toma de decisiones

Reconocimiento

las personas tengan un campo de accion ropia sintiéndose  motivados
Empowerment més amplio en su trabajo a la hora de Eon?pré)metidos siendo un plus para la Incentivos
tomar decisiones” (p.25) organizacion, porque de esta manera se | Competencia Habilidades y conocimientos
lograra la rentabilidad y productividad.
Compromiso
Variable Chiavenato (2009), explica que la Gestion La gestion del talento humano es un Bolsa de trabajo virtual

dependiente:

Gestién de talento

Humano

del Talento Humano es el conjunto
integral de actividades de especialistas y
administradores, especificamente,
organizar, recompensar, desarrollar,
retener y evaluar a las personas, buscando
como objetivo brindar habilidades y
competdad a la organizacion, (p.9)

conjunto de procesos, que se encargan
de administrar el capital humano, cuya
finalidad es atraer, seleccionar, retener
y fidelizar a sus trabajadores, para
cumplir con el desarrollo de los
objetivos y la cultura de la
organizacion.

Reclutamiento

de personal

Seleccion
personal

de

Paginas web
Perfil del puesto

Calificacion del candidato

Prueba de control confianza

Entrevistas

Verificacién de informacién
Prueba de conocimientos
Experiencia

Prueba de conocimientos

Test Psicoldgico
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3.1 Matriz Logica de Consistencia
Problema general Objetivo general Hipétesis general Dimensiones  [Indicadores
;De qué manera el empowerment |Analizar como empowerment incide en [El empowerment incide enla |Autorizacién /Autonomia

incide en la gestion del Talento

la gestion del Talento Humano, en

gestion del Talento Humano,

Humano, en empresas en empresas en recursos humanos en empresas €n recursos Delegar las tareas
recursos humanos? humanos.
Informacion Trabajo en equipo
Problema especifico Objetivos especificos Hipétesis especificas 'Toma de decisiones
- — — Recompensas —
P1: ¢(De qué manera el [O1: Identificar como [H1: El empowermentincide en el | P Reconocimiento
empowerment incide en el empowerment  incide en el recluta miento de personal, en
reclutamiento de personal, en reclutamiento de personal, en empresas en recursos Incentivos
empresas en recursos empresas en recursos humanos humanos Competencia Habilidades y conocimientos
humanos? p
Compromiso
P2: ¢De qué manera el [02: Determinar como el empowerment [H2: EI empowerment incideen la Bolsa de trabajo virtual
empoyvferment incide en la incide en la seleccion de personal, en seleccion de personal, en Reclutamientode Paginas web Redes
seleccion de personal, en empresas en recursos humanos empresas en recursos ol
empresas  en  recursos humanos Personal SOClales
Humanos? Perfil del puesto

Calificacion del candidato

Prueba de control de confianza

Seleccionde
Personal

Entrevistas

\Verificacion de informacion

Prueba de conocimientos

Experiencia
Test Psicoldgico
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CAPITULO IV
4. METODO
4.1 Tipo y Método de Investigacion
4.1.1 Tipo de Investigacion
Para esta investigacion por su finalidad es de tipo aplicada, ya que vamos a identificar
como incide la variable independiente (empowerment) sobre la variable dependiente
(gestion del talento humano), asimismo, como determinamos que las variables incidan en

las empresas consultoras en recursos humanos.

4.1.2 Meétodo de Investigacion

La metodologia que se utilizé para la presente investigacion corresponde al “enfoque
cuantitativo, utiliza recoleccion de datos para probar hipotesis con base a la medicion
numericay el analisis estadistico, con el fin de establecer pautas de comportamiento y probar

teorias” (Herndndez et, al., 2014, p.4).

4.1.3 Disefio Especifico de la Investigacion
Para esta investigacion no experimental, segun Hernandez et, al, (2014, p. 152), lo
define como “estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los

que s6lo se observan los fendmenos en su ambiente natural para analizarlos”

La presente investigacion fue de corte transversal, ya que los datos se obtuvieron en un

periodo de tiempo determinado.

4.2 Poblacion, Muestra o Participante
Segun (Hernandez, et al., 2014) define “Poblacion o universo Conjunto de todos los casos

que concuerdan con determinadas especificaciones” (p. 173)

Segun (Hernandez, et al., 2014) define “Muestra Subgrupo del universo del cual se

recolectan los datos y que se debe ser representativo de esta” (p. 174)
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Para esta investigacion la muestra obtenida fue de 80 participantes

4.3 Instrumentos de Recoleccion de Datos
De acuerdo con Herndndez, et al, (2014, p. 199) “Instrumento de medicion de recurso
que utiliza el investigador para registrar informacion o datos sobre las variables que tiene en

mente”

Para esta investigacion se desarroll6 un cuestionario de 25 preguntas, de acuerdo con la
escala de Likert, con 5 posibilidades de respuesta (Nunca, Casi nunca, A veces, Casi siempre
y Siempre). Asimismo, se distribuyo los indicadores de cada variable en proceso de

investigacion.

La recoleccion de los datos obtenidos para este cuestionario de acuerdo a las variables

investigadas, retnen los requisitos de confiabilidad, validez y objetividad.

4.4 Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos

Para esta investigacion se utilizd la encuesta virtual, por intermedio del formulario
Google, las respuestas se recibieron en automatico en Excel. Por otra parte, también se
utilizé la encuesta escrita a participantes de diferentes empresas. Para analizar los datos
conseguidos se hizo uso de la estadistica, mediante la distribucion de frecuencias con el uso
del software SPSS, con los datos agrupados se llevd a Excel para llevarlos a gréaficos e
interpretarlos de acuerdo a los valores obtenidos, ademas, se utilizo6 la prueba estadistica Chi
Cuadrado, el cual tiene por finalidad analizar las hip6tesis con la relacion que existe entre
dos variables, finalmente, se desarrollaron las pruebas estadisticas de tablas cruzadas, para

la comprobacion de las hipotesis de investigacion.
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4.5 Procedimiento de Ejecucion del Estudio
Se desarrollo el presente estudio de acuerdo con el marco teorico, se determino las
dimensiones de acuerdo con las variables, indicadores y elaboracion del instrumento,

ademas el asesor validé el instrumento.
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CAPITULO V
5 RESULTADOS DE LA INVESTIGACION
5.1 Presentacion de Analisis de Resultados

Tabla 1: ¢ Usted toma decisiones por si mismo en el desarrollo delas tareas que le asignan?

Frecuencias Respuestas Porcentajes

N 0 0

C.N 10 13 %
AV 16 20 %
C.S 25 31 %
S 29 36 %

TOTAL 80 100 %

$ ECN
36% i

AV

C.S

C.S
31%

Gréfico 1: ¢Usted toma decisiones por si mismo en el desarrollo de las tareas que le
asignan?

Interpretacion: Observamos que el 67 % siempre y casi siempre, 20 % algunas veces y el
13 % casi nunca, lo cual indica que la mayoria de los encuestados toma decisiones por si
mismos en el desarrollo de las tareas que le asignan, afirman que sus superiores les otorgan
autoridad, poder y puede realizar sus labores con responsabilidad, sin embargo, hay una

minoria que antes de tomar una decision debe consultar a su supervisor inmediato.
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Tabla 2: ;Se considera usted autdbnomo en las tareas que ejecuta?

Frecuencias Respuestas Porcentajes

N 0 0%
C.N 4 5%
AV 21 26 %
C.S 32 40 %
S 23 29 %
TOTAL 80 100.0%

mC.N
mAV
mCS

Gréfico 2:: ¢Se considera usted autbnomo en las tareas que ejecuta?

Interpretacion: Observamos que el 69 % siempre y casi siempre, 26 % algunas veces y 5
% casi nunca, lo cual indica que la mayoria de los encuestados se considera autbnomo en
las tareas que ejecuta, afirman que, si poseen libertad para realizar sus tareas, sin consultar
a sus superiores, sin embargo, hay una minoria que debe consultar a su superior antes de

realizar sus tareas.
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Tabla 3: ¢ Considera usted que sus jefes le delegan las tareas que influyen en su desarrollo
personal?

Frecuencias Respuestas Porcentajes

N 0 0

C.N 2 2%
AV 23 29 %
C.S 37 46 %

S 18 23 %
TOTAL 80 100.0 %

mC.N
mAV
mCS

Gréfico 3: ¢ Considera usted que sus jefes le delegan las tareas que influyen en
su desarrollo personal?

Interpretacion: Observamos el 69 % siempre y casi siempre, 29 % casi hunca y 2 % nunca,
lo cual manifiesta que la mayoria de los encuestados considera que sus jefes le delegan tareas
que influyen en su desarrollo personal, aseguran que si la empresa les brinda confianza
pueden cumplir con sus objetivos personales y laborales, sin embargo, existe una minoria,

que no se identifica con los objetivos de la empresa.
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Tabla 4: Le permiten a usted en su trabajo compartir habilidades, criterios, conocimientos,
experiencias para el logro de los objetivos de la organizacién?

Frecuencias Respuestas Porcentajes
N 0 0%
C.N 1 1%
AV 11 14 %
C.S 32 40 %

S 36 45 %
TOTAL 80 100 %

S ECN
45%
AV
css
40% =

Gréfico 4: Le permiten a usted en su trabajo compartir habilidades, criterios,
conocimientos, experiencias para el logro de los objetivos de la organizacion?

Interpretacion: Observamos que el 85 % siempre y casi siempre, 14 % algunas veces y 1
% casi nunca, lo cual manifiesta que la mayoria de los encuestados, les permiten en su
trabajo compartir habilidades, criterios, conocimientos, experiencias para el logro de los
objetivos de la organizacién, afirman que la empresa les comparte toda la informacion para
trabajar en equipo, sin embargo, existe una minoria que no logra identificarse con la

organizacion para trabajar en equipo.
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Tabla 5: ¢Considera usted que la empresa le brinda la confianza para poder resolver
cualquier situacion o para tomar decisiones?

Frecuencias Respuestas Porcentajes
N 0 0
C.N 2 3%
AV 25 31 %
C.S 28 35%
S 25 31%
TOTAL 80 100 %

mC.N
mAV
mCS

Gréfico 5: ¢ Considera usted que la empresa le brinda la confianza para poder
resolver cualquier situacion o para tomar decisiones?

Interpretacion: Observamos que el 66 % siempre y casi siempre, 31 % a veces y el 3 %
casi nunca, lo cual indica que para la mayoria de los encuestados considera que, la empresa
les brinda confianza para poder resolver cualquier situacién o tomar decisiones, aseguran
que pueden actuar con libertad en beneficio para la empresa, sin embargo, existe una minoria

gue no puede tomar decisiones porque estan acostumbrados a recibir 6rdenes del superior.
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Tabla 6: ¢ Considera usted que los reconocimientos no monetizados influyen de igual forma
su identificacion con la empresa?

Frecuencias Respuestas Porcentajes
N 1 1%
C.N 2 2%
AV 25 31%
C.S 22 28%

S 30 38%
TOTAL 80 100 %

EN

mC.N

mAV
€S

mS

Gréfico 6: ¢Considera usted que los reconocimientos no monetizados influyen de
igual forma su identificacion con la empresa?

Interpretacion: Observamos que el 66 % siempre y casi siempre, 31% a veces y 3 % nunca
y casi nunca, lo cual indica que para la mayoria de los encuestados considera que los
reconocimientos no monetizados influyen de igual forma su identificacion con la empresa.,
aseguran que, aunque no reciban dinero, el reconocimiento por su buen desempefio es lo
mas importante, sin embargo, una minoria concluye no sentirse reconocidos por su

desempefio laboral.
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Tabla 7: ¢Recibe usted algun elogio cuando realiza una buena labor dentro de la
organizacion?

Frecuencias Respuestas Porcentajes
N 1 2%
C.N 9 11%
AV 29 36%
C.S 21 26%

S 20 25%
TOTAL 80 100 %

EN

mCN

mAV
(@S

uS

Gréfico 7: ¢ Recibe usted algun elogio cuando realiza una buena labor dentro de
la organizacion?

Interpretacion: Observamos que el 51 % siempre y casi siempre, el 36 % a veces y el 13
% casi nunca y nunca, lo cual indica que la mitad de los encuestados consideran que si
reciben un elogio cuando realizan una buena labor dentro de la organizacion, afirman que el
recibir una felicitacion por la mas simple labor que realizan reafirma los vinculos que tiene
con su empresa, sin embargo, casi menos de la mitad asegura que su labor no es reconocida

por la organizacion.
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Tabla 8: ¢Considera usted que su trabajo en su reto para demostrar sus habilidades?

Frecuencias Respuestas Porcentajes
N 0 0
C.N 0 0%
AV 5 6%
C.S 37 46%
S 38 48%
TOTAL 80 100 %

mAV
mCS

uS

Gréfico 8: ¢Considera usted que su trabajo en su reto para demostrar sus
habilidades?

Interpretacion: Observamos que el 94 %siempre y casi siempre, el 6 % a veces, lo cual
indica que la mayoria considera que su trabajo es un reto para demostrar sus habilidades,
aseguran que tiene capacidades que les permite un buen desempefio en su trabajo, sin
embargo, existe una minoria que ain no puede desarrollar sus habilidades en el ambito

laboral.
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Tabla 9: ¢Se considera usted apto con sus conocimientos para colaborar en otras tareas
que se les asigna?

Frecuencias Respuestas Porcentajes
N 0 0
C.N 0 0%
AV 14 18%
C.S 33 41%
S 33 41%
TOTAL 80 100 %

HAV
mCS

uS.

Gréfico 9: ¢Se considera usted apto con sus conocimientos para colaborar en otras
tareas que se les asigna?

Interpretacion: Observamos que el 82 % siempre y casi siempre y el 18 % a veces, lo cual
indica que la mayoria de los encuestados se considera apto con sus conocimientos para
colaborar en otras tareas que se les asigna, afirman que por sus competencias pueden
colaborar con el desarrollo de la empresa, sin embargo, existe una pequefia minoria que ain

no puede colaborar por la falta de capacitacion en las diferentes areas de la empresa
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Tabla 10: ¢ Usted adquiere compromiso en cualquier tarea que se le asigna y logra la meta
trazada?

Frecuencias Respuestas Porcentajes
N 0 0
C.N 0 0%
AV 3 4%
C.S 27 34%
S 50 62%
TOTAL 80 100 %

mAV
mCS

uS

Gréfico 10:¢ Usted adquiere compromiso en cualquier tarea que se le asigna 'y
logra la meta trazada?

Interpretacion: Observamos que el 96 % siempre y casi siempre y el 4 % algunas veces, lo
cual indica que la mayoria de los encuestados, afirman adquirir compromiso en cualquier
tarea que se le asigna y logra la meta trazada, aseguran tener mucha responsabilidad cuando

ejecutan su trabajo para llegar a cumplir con los objetivos de la organizacion.
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Tabla 11: ¢Considera usted que la busqueda de candidatos debe ser a traves de la bolsa
virtual?

Frecuencias Respuestas Porcentajes
N 0 0
C.N 0 0%
AV 40 50%
C.S 25 31%
S 15 19%
TOTAL 80 100 %

mAV
mCS

uS

Gréfico 11: ¢ Considera usted que la busgqueda de candidatos debe ser a través
de la bolsa virtual?

Interpretacion: Observamos que el 50 % siempre y casi siempre y el 50 % a veces, lo cual
manifiesta que la mitad de los encuestados considera que la busqueda de candidatos debe
ser a través de la bolsa virtual de trabajo, aseguran que es una herramienta tecnoldgica para
encontrar empleo, sin embargo, existe otra mitad que prefieren los métodos maés

tradicionales de reclutamiento.
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Tabla 12: ¢Considera usted que las redes sociales son los medios mas utilizados por los
candidatos para la busqueda de empleo?

Frecuencias Respuestas Porcentajes
N 1 2%
C.N 1 1%
AV 21 26 %
C.S 41 51%

S 16 20 %
TOTAL 80 100 %

EN

EHC.N
AV
CS

mS

Gréfico 12: ¢Considera usted que las redes sociales son los medios mas utilizados
por los candidatos para la busqueda de empleo?

Interpretacion: Observamos que el 76 % siempre y casi siempre y el 27 % a veces y casi
nunca, lo cual indica que la mayoria de los encuestados, consideran que las redes sociales
son los medios mas utilizados por los candidatos para la busqueda de empleo, aseguran que
tienen contacto directo con el empleador al encontrar todos los requisitos para el perfil del
puesto, sin embargo, existe una minoria que prefiere buscar su empleo a través de otros

medios de reclutamiento.
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Tabla 13: ¢ Considera usted que es importante que cada organizacion debe contar con su
pagina web?

Frecuencias Respuestas Porcentajes
N 0 0
C.N 0 0%
AV 4 5%
C.S 23 29%
S 53 66%
TOTAL 80 100 %

mAV
mCS

uS

Gréfico 13: ¢ Considera usted que las redes sociales son los medios mas utilizados
por los candidatos para la busqueda de empleo?

Interpretacion: Observamos que el 95 % siempre y casi siempre el 5 %, lo cual
indica que la mayoria de los encuestados considera que cada organizaciéon debe
contar con su pagina web, aseguran que es el mejor medio para el reclutamiento,

asimismo, alli se puede conocer su mision, vision, cultura organizacional.
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Tabla 14: ;Considera usted que el perfil del puesto debe ser elaborado por un experto en
recursos humanos de acuerdo con el mercado laboral?

Frecuencias Respuestas Porcentajes
N 0 0%
C.N 0 0%
AV 13 16%
C.S 27 34%

S 40 50 %
TOTAL 80 100 %

mAV
mCS

uS

Gréfico 14: ¢Considera usted que el perfil del puesto debe ser elaborado por un
experto en recursos humanos de acuerdo con el mercado laboral?

Interpretacion: Observamos que el 84 % siempre y casi siempre, el 16 % a veces lo cual
indica que, para la mayoria de los encuestados, considera que el perfil del puesto debe ser
elaborado por un experto en recursos humanos de acuerdo con el mercado laboral, afirman
gue debe contar con todos los requisitos para el buen desempefio del puesto de trabajo, sin
embargo, existe una minoria que considera una mala elaboracion del puesto, creando

perdidas a la empresa, como la rotacion de personal.
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Tabla 15: ¢ Considera usted que el reclutamiento es aplicado de forma rigurosa, clasifican
a los mejores candidatos?

Frecuencias Respuestas Porcentajes
N 0 0
C.N 2 2%
AV 32 40%
C.S 31 39%
S 15 19%
TOTAL 80 100 %

mCN
mAV
mCS

Gréfico 15: ¢ Considera usted que el reclutamiento es aplicado de forma rigurosa,
clasifican a los mejores candidatos?

Interpretacion: Observamos que el 58 % siempre y casi siempre, el 40 % a veces y 2 %
casi nunca, lo cual indica que mas de la mitad considera que el reclutamiento es aplicado de
forma rigurosa a los mejores candidatos, aseguran que la empresa realiza un reclutamiento
de forma efectiva cada vez que los candidatos cumplan con todos los requisitos para la
vacante, sin embargo existe un gran minoria que considera que muchas veces es mal

efectuado el proceso de reclutamiento causando problemas a la organizacion.
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Tabla 16: ¢ Considera usted que los puestos de riesgo deberian exigir la prueba de control
de confianza o evaluacion Poligrafica?

Frecuencias Respuestas Porcentajes
N 0 0%
C.N 1 1%
AV 8 10%
C.S 22 28%
S 49 61%
TOTAL 80 100 %

C.S mCN
S 28% AV
61%

CS

Gréfico 16: ¢Considera usted que los puestos de riesgo deberian exigir la prueba
de control de confianza o evaluacion Poligrafica?

Interpretacion: Observamos que el 89 % siempre y casi siempre, el 10 % a vecesy el 1 %
casi nunca, lo cual indica que la mayoria de los encuestados considera que los puestos de
riesgo deberian exigir la prueba de control de confianza, afirman que si las organizaciones
utilizaran esta herramienta minimizarian sus pérdidas, sin embargo, para una minoria

considera que cada organizacion decide si la realiza o no.
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Tabla 17: ¢Considera usted, que las organizaciones deben utilizar la prueba de control y
confianza o evaluacion poligréfica?

Frecuencias Respuestas Porcentajes
N 0 0%
C.N 2 3%
AV 16 20%
C.S 29 36%
S 33 41%
TOTAL 80 100 %
AV
Siempre 20%
AV
c,S c,S
36% -
iempre

Gréfico 17: ¢Considera usted, que las organizaciones deben utilizar la prueba de
control y confianza o evaluacion poligrafica?

Interpretacion: Observamos que el 77 % siempre y casi siempre, 20 % a veces y el 3 %
casi nunca, lo cual indica que una gran mayoria de los encuestados considera que las
organizaciones deben utilizar la prueba de control de confianza o evaluacion poligréfica,
aseguran que a través de esta evaluacion la seleccion de personal seria mas efectiva, pues se
podria determinar si los candidatos son confiables para la organizacion, sin embargo, una

pequefia minoria considera que la empresa tiene la libertad de realizar dicha evaluacion.
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Tabla 18: ¢Cree usted que la formacion profesional es muy importante para ser
seleccionado y poder ocupar la vacante?

Frecuencias Respuestas Porcentajes

N 0 0%
C.N 0 0%
AV 11 14 %
C.S 35 44 %
S 34 42 %

TOTAL 80 100 %

HAV
mCS

uS

Gréfico 18: ¢ Cree usted que la formacion profesional es muy importante para ser
seleccionado y poder ocupar la vacante?

Interpretacion: Observamos que el 86 % siempre y casi siempre y el 14 % a veces, lo cual
indica que la mayoria de los encuestados considera que, la formacién profesional es muy
importante para ser seleccionado y cubrir la vacante, aseguran que, si el candidato tiene las
competencias profesionales, le van a permitir un mejor desempefio laboral, sin embargo, una
minoria considera que no es necesario tener una formacion profesional para conseguir un

empleo.
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Tabla 19 : ¢Cree usted que el candidato seleccionado deberia contar con la experiencia
necesaria para poder realizar eficazmente las funciones que va a ejecutar?

Frecuencias Respuestas Porcentajes

N 0 0%
C.N 0 0%
AV 11 14 %
C.S 36 45 %
S 33 41 %
TOTAL 80 100 %

mAV
mCS

uS

Gréfico 19: ¢Cree usted que el candidato seleccionado deberia contar con la
experiencia necesaria para poder realizar eficazmente las funciones que va a
ejecutar?

Interpretacion: Observamos que el 86 % casi siempre el 14 % a veces lo cual indica que la
mayoria de los encuestados considera que el candidato seleccionado deberia contar con la
experiencia necesaria para poder realizar eficazmente las funciones que va a ejecutar,
manifiestan que los conocimientos y las habilidades que se adquieren cuando se ejerce la
profesion, le permiten al candidato una mejor competitividad y productividad para la

empresa 'y para Su carrera.
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Tabla 20: ¢Cree usted que las entrevistas son exhaustivas y didacticas realizadas por
expertos en recursos humanos?

Frecuencias Respuestas Porcentajes

N 0 0%
C.N 11 14 %
AV 33 41 %
C.S 28 35 %
S 8 10 %
TOTAL 80 100 %

mCN
mAV
mCS

Gréfico 20: ¢ Cree usted que las entrevistas son exhaustivas y didacticas realizadas
por expertos en recursos humanos?

Interpretacion: Observamos que el 45 % siempre y casi siempre, el 41 % a veces y el 14
% casi nunca, lo cual indica que la minoria considera que las entrevistas son exhaustivas y
didacticas realizadas por expertos en recursos humanos, una minoria manifiestan que logran
cubrir la vacante por contar con el perfil del puesto, sin embargo, la mayoria manifiesta que,

con el intercambio de informacion, muchas veces no logran ser considerados como

candidato idéneo para cubrir la vacante.
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Tabla 21: ¢Considera usted que las entrevistas que realiza el jefe de personal esta de
acuerdo al perfil del puesto?

Frecuencias RespuestasPorcentajes

N 0 0%
C.N 2 2%
AV 30 38 %
C.S 33 41 %
S 15 19%
TOTAL 80 100 %

mCN
mAV
uCS

Gréfico 21:¢;Considera usted que las entrevista que realiza el jefe de personal esta
de acuerdo al perfil del puesto?

Interpretacion: EI 60 % siempre y casi siempre, 38 % a veces y el 2 % casi nunca, lo cual
indica que mayoria de los encuestados considera que, la entrevista que realiza el jefe de
personal estd de acuerdo con el puesto, afirman que la entrevista coincide con las
aspiraciones del candidato, sin embargo, la minoria considera que algunas veces no esta de

acuerdo con el perfil del puesto.
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Tabla 22: ¢Considera usted que es importante la verificacion de la informacion

suministrada por el candidato?

Frecuencias  Respuestas Porcentajes
N 0 0%
C.N 0 0%
AV 12 15 %
C.S 22 27 %

S 46 58 %
TOTAL 80 100 %

AV
mCS

uS

Gréfico 22: ¢Considera usted que es importante la verificacion de la informacion

suministrada por el candidato?

Interpretacion: Observamos que le 85 % siempre y casi siempre y el 15 % a veces, lo cual

indica que la mayoria considera que, es importante la verificacion de informacion

suministrada por el candidato, aseguran que los datos que son suministrados si son

verificados, sin embargo, una minoria asegura que no son verificados por la empresa.
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Tabla 23: ¢ Considera usted que es importante solicitar los antecedentes policiales, penales
y judiciales?

Frecuencias Respuestas Porcentajes
N 0 0
C.N 0 0%
AV 13 16%
C.S 16 20%
S 51 64%
TOTAL 80 100 %

mAV
mCS

uS

Gréfico 23: ¢Considera usted que es importante solicitar los antecedentes
policiales, penales y judiciales?

Interpretacion: Observamos que el 84 % siempre y casi siempre y el 16 % a veces, lo cual
indica que la mayoria de los encuestados considera que, es importante solicitar los
antecedente policiales, penales y judiciales, afirman que los antecedentes son solicitados y

verificados por la empresa, sin embargo, una minoria asegura que a veces no los solicitan.
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Tabla 24: ¢ Cree usted que es importante el test psicologico en la seleccion de personal para
mejorar resultados?

Frecuencias Respuestas Porcentajes
N 0 0
C.N 0 0%
AV 10 12%
C.S 23 29%
S 47 59%
TOTAL 80 100 %

mAV
mC.S

uS

Gréfico 24: ¢Cree usted que es importante el test psicoldgico en la seleccién de
personal para mejorar resultados?

Interpretacion: Observamos que el 88 % siempre y casi siempre el 12 % a veces, lo cual
indica que la mayoria considera que, es importante el test psicologico en la seleccion de
personal para mejorar resultados, afirman que son pruebas importantes porque proporcionan
datos como personalidad, habilidades, talentos, aptitudes y aspiraciones, sin embargo, una

minoria asegura que no siempre la realizan.
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abla 25: ¢Considera usted que las pruebas de conocimientos estan bien estructuradas,
Tabla 25: ¢Consid ted I bas d t tan b tructurad
para poder determinar si tiene los saberes para desarrollarse en el cargo?

Frecuencias Respuestas Porcentajes
N 0 0
C.N 6 8%
AV 28 35%
C.S 33 41%
S 16 16%
TOTAL 80 100 %

mCN
AV
c,S

Gréfico 25: ¢Considera usted que las pruebas de conocimientos estan bien
estructuradas, para poder determinar si tiene los saberes para desarrollarse en el
cargo?

Interpretacion: Observamos que el 57 % casi siempre, el 35 % a veces y el 8 % casi
nunca, lo cual indica que la mayoria considera que las pruebas de conocimientos estan
bien estructuradas, para poder determinar si tiene los saberes para desarrollarse en el cargo,
afirman que si el candidato posee los conocimientos podra desarrollarse en el cargo,
aumentara la productividad de la empresa, sin embargo la minoria considera que a veces no
tienen los conocimientos, causando baja productividad o deficiencias en el desarrollo de

las funciones.
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Hipotesis General:

74

Ho: EIl empowerment no incide en la gestion del talento humano, en empresas

consultoras de recursos humanos.

Hi:  Elempowerment incide en la gestion del talento humano, en empresas consultoras

de recursos humanos.

Prueba estadistica: Prueba Chi Cuadrado

Nivel de significancia: o = 0.05

Grados de libertad: 4

Punto critico: 9.48772904

Funcion pivotal: 9.676

Tabla 26: Tabla cruzada Empowerment*Gestion de Talento humano

Gestion de Talento humano

Aveces Casisiempre Siempre Total

Empowerment A veces 3 9 1 13

Casi siempre 1 32 8 41

Siempre 2 15 9 26
Total 6 56 18 80

Prueba de chi-cuadrado
Significacion asintética
Valor Df (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 9,6762 ,046
Razdn de verosimilitud 8,892 ,064
Asociacion lineal por 4,795 ,029
lineal
N de casos validos 80

Discusion: Como (9.676 pertenece a la region critica) aceptamos la hipotesis alternativa y

rechazamos la hipotesis nula.

Conclusion: Concluimos que el empowerment incide en la gestion del talento humano, en

empresas consultoras de recursos humanos.
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Hipotesis Especificas
H1: El empowerment incide en la seleccidn de personal, en empresas consultoras en recursos
humanos.
Ho: El empowerment no incide en reclutamiento de personal, en empresas
consultoras en recursos humanos.
H1: EI empowerment incide el reclutamiento de personal en empresas consultoras
en recursos humanos.

Prueba estadistica: Prueba Chi Cuadrado
Nivel de significancia: o = 0.05

Grados de libertad: 4

Punto critico: 9.48772904 |

Funcion pivotal: 10.475

Tabla 27: Tabla cruzada Empowerment*Reclutamiento de personal

Reclutamiento de personal

A veces Casi Siempre Siempre Total
Empowerment A veces 3 8 2 13
Casi Siempre 3 35 3 41
Siempre 1 17 8 26
Total 7 60 13 80
Prueba de chi-cuadrado
Significacion
Valor Df asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 10,4752 4 ,033
Razon de verosimilitud 9,542 4 ,049
Asociacion lineal por lineal 5,406 1 ,020

Discusidn: De los resultados obtenidos (10.475 pertenece a la region critica) aceptamos la
hipétesis alternativa y rechazamos la hipétesis nula.
Conclusion: Concluimos que el empowerment incide en el reclutamiento de personal, en

empresas consultoras en recursos humanos.
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H2: El empowerment incide en la seleccidn de personal, en empresas consultoras en recursos
humanos.
Ho:  El empowerment no incide en la seleccion de personal, en empresas
consultoras en recursos humanos
Hi:  El empowerment incide en la seleccion de personal, en empresas consultoras
en recursos humanos
Prueba estadistica: Prueba Chi Cuadrado

Nivel de significancia: a.= 0.05
Grados de libertad: 4

Punto critico: 9.48772904 |
Funcion pivotal: 7.825

Tabla 28: Tabla cruzada Empowerment*Seleccion de Personal

Seleccion de Personal

A veces Casi siempre Siempre Total
Empowerment A veces 0 13 0 13
Casi siempre 5 30 6 41
Siempre 1 18 7 26
Total 6 61 13 80

Prueba de chi-cuadrado

Significacion
asintética
Valor Df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 7,8252 4 ,098
Razon de verosimilitud 10,437 4 ,034
Asaociacion lineal por lineal 2,754 1 ,097

N de casos validos 80

Discusidn: De los resultados obtenidos (7.825 pertenece a la regién critica) aceptamos la

hipétesis nula y rechazamos la hip6tesis alternativa.



77

Conclusion: Concluimos que el empowerment no incide en la seleccion de personal, en

empresas consultoras en recursos humanos.
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5.3  Discusion de Resultados
Hipotesis General:

De acuerdo con el objetivo general, analizar como el empowerment incide en la gestion
del talento humano, en empresas consultoras de recursos humanos, para el objetivo en
referencia, de los datos obtenidos, se observo la prueba de hipotesis general que el resultado
de Chi cuadrado de 9.676 y la prueba de punto critico con chi cuadrado invertido de
9.4877290, como se observa el resultado de Chi cuadrado es mayor que el punto critico,
se puede afirmar que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa. Por
consecuente, se corrobora que el empowerment incide en la gestion del talento humano en
empresas consultoras en recursos humanos, de acuerdo con Chiavenato (2009).
Empowerment quiere decir otorgar poder, para que puedan actuar con autonomia, asumir
sus tareas con responsabilidad, sentirse reconocidos por su buen desempefio laboral,

asimismo, adquieren compromiso reforzando los vinculos con la empresa. (p.199).

Con referencia a los indicadores de la dimension autoridad, en la tabla 2, el 69 % de
los participantes manifiestan que actlan con autonomia para realizar sus funciones, sin
embargo, el 31 % de los encuestados esperan recibir 6rdenes de sus superiores. De la misma
forma, la dimension informacion, en la Tabla 4, el 85 % de los participantes les permiten
compartir sus criterios habilidades y conocimientos, experiencias para los logros de los
objetivos de la organizacion, sin embargo, el 15 % de los encuestados no logra identificarse
con la empresa. De la misma manera, para la dimension recompensas, en la tabla 6, el 66 %
considera que ser reconocidos por su trabajo es lo mas importante, sin embargo, para 34 %
de los encuestados se encuentran desmotivados por no recibir ningin reconocimiento por
las funciones que realizan. Al igual que para la dimension competencias, en la tabla 8, el

94 % de los participantes asegura que su trabajo es un reto para demostrar sus habilidades
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para el mejor desempefio laboral, sin embargo, para el 6 % de los encuestados manifiesta

que deben ser capacitado para ejecutar sus tareas.

Por otra parte, Chiavenato (2009) explica que la” Gestion del Talento Humano es el
conjunto integral de actividades de especialistas y administradores, especificamente,
organizar, recompensar, desarrollar, retener y evaluar a las personas, buscando como
objetivo brindar habilidades y competividad a la organizaciéon” (p. 9). Gestionar el talento
humano significa saber reconocer y valorar el talento, solo asi se puede lograr reducir la
rotacion de personal, lograr la satisfaccion laboral, incrementar la productividad, si se tiene
trabajadores auténomos, comprometidos, responsables y reconocidos por su buen

desempefio laboral.

De acuerdo con la tesis de Chavez & De la Cruz, (2017). EI Empowerment y la
Gestion Administrativa en la Municipalidad Distrital de Palca Huancavelica — Periodo 2016.
Esta investigacion concluyd que el empowerment influye significativamente en la gestion
administrativa, asimismo se pudo corroborar que las dimensiones del empowerment
influyeron de manera positiva en los trabajadores para el logro de los objetivos de la

organizacion.

Corroborando con Castafieda (2019) en su tesis Gestion del Talento Humano v el
Desempefio de los Equipos de Trabajo en el Sector Empresarial Privado, en su investigacién
expresa que existe una relacién positiva y significativa entre la gestion del talento humano
y el desempefio de los equipos de trabajo, como también con el desempefio contextual y el

desempefio organizacional.
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Hipotesis Especifica 1:

De acuerdo con el objetivo especifico uno, identificar como el empowerment incide en
el reclutamiento de personal, en empresas consultoras en recursos humanos. Para el objetivo
en referencia segun los datos conseguidos, se observo la prueba de hipétesis especifica uno
que el resultado del Chi cuadrado de 10.475 y la prueba de punto critico con chi cuadrado
invertido de 9.48772904, como se observa el resultado de chi cuadrado es mayor que el
punto critico, se puede afirmar que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa. Por consecuente, se corrobora que el empowerment incide en el reclutamiento
de personal, en empresas consultoras en recursos humanos. El reclutamiento para. Mondy
(2010). “Proceso para atraer a los individuos en el momento oportuno, en cantidades
suficientes y con las cualidades apropiadas, de manera que presenten su solicitud para

ocupar los puestos de disponibles en una organizacion” (p. 128).

Con relacion a los indicadores de la dimensién reclutamiento de personal, en la tabla 11
se observo que el 50 % de los participantes asegura que la bolsa virtual de trabajo es un
medio tecnoldgico para encontrar empleo, sin embargo, el otro 50 % de los encuestados
prefiere utilizar otras fuentes de reclutamiento. De la misma manera en la tabla 12, el 71 %
de los participantes afirma que, las redes sociales es el método mas efectivo, al tener contacto
directo con el empleador, alli se puede encontrar todos los requisitos para el perfil del puesto,
sin embargo, el 29 % de los encuestados asegura que prefiere buscar su empleo a través de
otros medios de reclutamiento. De la misma forma en la tabla 13, se observé que el 95 %
de los participantes aseguran que la pagina web es la principal fuente de reclutamiento al
captar a los potenciales trabajadores ademas, puede conocer su mision, su vision y su cultura
organizacional, sin embargo, el 5 % de los encuestados considera que no es importante, de
igual forma en la tabla 14, el 84 % de los participantes afirma que el perfil del puesto debe

ser elaborado por expertos en recursos humanos para un buen desempefio laboral, sin
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embargo, el 16 % de los encuestados asegura que no siempre los puestos son bien
elaborados, ocasionando la rotacion de personal, gastos de implementacion del puesto,
asimismo, en la tabla 15 el 58 % de los participantes asegura que la clasificacion del
candidato, si se realiza de forma efectiva se cubrird mejor la vacante al reunir todos los
requisitos para el puesto, sin embargo, el 42 % de los encuestados afirma que muchas veces

no cumplen con los requisitos para el puesto.

De acuerdo con (Solis, 2016) en su tesis, El Liderazgo y su Relacion con el
Empowerment de los Trabajadores Administrativos de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas de Andahuaylas 2016, en su investigacion que realizo concluy6d que, existe una
relacién altamente significativa entre el liderazgo y el empowerment, corroboré que los
objetivos especificos si tienen relacion significativa con la delegacion en el ejercicio de sus

funciones la responsabilidad en sus respectivas areas, asimismo, el trabajo en equipo.

Hipotesis Especifica 2

De acuerdo con el objetivo especifico dos, determinar como el empowerment incide en la
seleccion de personal en empresas consultoras en recursos humanos, para el objetivo en
referencia en los datos obtenidos, se observo la prueba de hipotesis especifica dos que el
resultado de chi cuadrado de 7.825 y la prueba de punto critico con chi cuadrado invertido
de 9.4877290, como se observa el resultado de chi cuadrado es menor que el punto critico
se puede afirmar que se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipétesis alternativa. Por
consiguiente, se corrobora que el empowerment no incide en la seleccion de personal, en las
empresas consultoras en recursos humanos. De acuerdo con (Chiavenato, 2009) “La

seleccién es el proceso que utiliza una organizacién para escoger, entre una lista de
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candidatos, a la persona que mejor cumple con los criterios de seleccion para el puesto

disponible, dadas las condiciones actuales del mercado” (137).

Con relacion a los indicadores de la dimension seleccion de personal, en la tabla 17, se
observo que el 89 % de los participantes manifiesta que los puestos de riesgo deberian
exigir la prueba de control de confianza, para minimizar los riesgos dentro de la
organizacion, sin embargo, el otro 11 % de los encuestados manifiesta que la empresa debe
considerar si debe realizarla. De la misma manera, en la tabla 18, el 86 % de los
participantes, manifiesta que formacion profesional es muy importante en el proceso de
seleccion, el candidato debe demostrar que posee las competencias para un buen
desempefio laboral, sin embargo, el 14 % de los encuestados opina que no siempre es
importante. De la misma forma, en la tabla 19, el 86 % de los participantes manifiesta que
los conocimientos y habilidades que se adquieren cuando ejercen su profesion u oficio le
van a permitir mejor competitividad y productividad tanto para la empresa como para su
linea de carrera, sin embargo, el 14 % considera que no es importante. Al igual que en la
tabla 20, el 45 % de los participantes manifiesta que, en la entrevista de seleccion logran
cubrir la vacante por contar con el perfil del puesto, sin embargo, la mayoria de los
encuestados manifiesta que, con el intercambio de informacion, no logran ser considerados
como el candidato idéneo para cubrir la vacante. De la misma manera en la tabla 22, el 85
% de los participantes manifiesta que la informacion suministrada por el candidato es
verificada, sin embargo el 15 % de los encuestados, manifiesta que no verifican la
informacidn, de la misma forma en la tabla 23, el 86 % de los participantes manifiesta que
los antecedentes penales, policiales y judiciales, son solicitados y verificados por la
empresa, sin embargo, el 16 % de los encuestados manifiesta que no siempre los solicitan,
Al igual que la tabla 24, el 88 % de los encuestados manifiesta que la prueba psicoldgica

proporciona datos como personalidad, habilidades, talentos, aptitudes y aspiraciones, sin
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embargo, el 12 % de los encuestados manifiesta que no la realizan, por ultimo, en la tabla
25, el 57 % de los participantes manifiesta que si posee los conocimientos para el cargo
aumentara la productividad, sin embargo, un 43 % de los encuestados manifiesta que si

tienen pocos saberes no podra desarrollarse con efectividad en el cargo.
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CAPITULO VI

6. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

1. De acuerdo con el objetivo general, analizar como el empowerment incide en la
gestion del talento humano, en empresas consultoras en recursos humanos, para el
objetivo en referencia, de los datos obtenidos, se observé la prueba de hipoétesis
general que el resultado de Chi cuadrado de 9.676 y la prueba de punto critico con
chi cuadrado invertido de 9.4877290 como se observa el resultado de Chi cuadrado
es mayor que el punto critico, se puede afirmar que se rechaza la hip6tesis nula 'y se
acepta la hipdtesis alternativa. Por consecuente, podemos concluir que, el
empowerment incide en la gestion del talento humano en las empresas consultoras en
recursos humanos, lo que significa que si se aplica de manera correcta el
empoderamiento en la organizacion, se lograra valorar al talento humano, de acuerdo
a sus habilidades, conocimientos, si se les da autonomia para que puedan tomar sus
propias decisiones y se les brinda reconocimiento, se lograra reducir la rotacion de
personal, aumentara, la productividad y el desempefio laboral.

2. De acuerdo con el objetivo especifico I, identificar como el empowerment incide en
el reclutamiento de personal, en empresas consultoras en recursos humanos. Para el
objetivo en referencia segun los datos conseguidos, se observé la prueba de hipotesis
especifica uno que el resultado del Chi cuadrado de 10.475 y la prueba de punto
critico con chi cuadrado invertido de 9.48772904, como se observa el resultado de
chi cuadrado es mayor que el punto critico, se puede afirmar que se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alternativa. Por consecuente, podemos concluir
que el empowerment incide en el reclutamiento de personal, en las empresas

consultoras de recursos humanos, ratificandose la hipétesis general en la presente
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investigacion, lo que significa que se logra atraer a las personas potencialmente mas
calificadas para cubrir el puesto, a través de la tecnologia, como es la pagina web
corporativa, las redes sociales y la bolsa virtual de trabajo, asegurando que el éxito
de una empresa esta directamente vinculado con el potencial humano y los aportes
de estos.

De acuerdo con el objetivo especifico 11, determinar “"como el empowerment incide
en la seleccién de personal en empresas consultoras en recursos humanos, para el
objetivo en referencia en los datos obtenidos se observd la prueba de hipotesis
especifica dos que el resultado de chi cuadrado de 7.285 y la prueba de punto critico
con chi cuadrado invertido de 9.4877290 como se observa el resultado de chi
cuadrado es menor gue el punto critico se puede afirmar que se acepta la hipotesis
nula y se rechaza la hipdtesis alternativa. Por consiguiente, podemos concluir que el
empowerment no incide en la seleccion de personal, en las empresas consultoras de
recursos humanos, lo que significa que este proceso esta enfocado en la clasificacion
del candidato mas calificado para que cubra el cargo de acuerdo a los objetivos de la
organizacion, utilizando una serie de técnicas de evaluacion como son la entrevistas,
pruebas de control de confianza, pruebas de conocimientos, psicoldgicas,
verificacion de informacién y antecedentes, cabe destacar que los candidatos son
sometidos a muchas pruebas y entrevistas que juegan un papel importante en la toma

de decisiones para integrar al candidato a la organizacion.
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6.2. Recomendaciones
1. Para el objetivo general del presente trabajo de investigacion, se recomienda la
implementacion de la estrategia de gestion empowerment en una organizacion, sin
importar su tamafio o sector, ya que contribuye con el desarrollo del talento humano
y por ende con las mejoras de las empresas en su productividad, rentabilidad, clima
laboral, baja rotacion, etc., sin embargo, por si sola esta estrategia no funciona, los
mandos medios o altos deben delegar para que al trabajar en equipo, los trabajadores
se sientan identificados y comprometidos y no solo sean vistos como trabajadores

sino como duefios de la organizacion.

2. Para el objetivo especifico | del presente trabajo de investigacion. EI empowerment
es una herramienta que mejora el rendimiento del capital humano y repercute de
manera positiva en el reclutamiento de personal, se sugiere que los directivos de las
empresas consultoras de recursos humanos deben estar enfocados en dotar de todos
los recursos a sus colaboradores para que puedan evaluar y ejecutar este proceso que

es el que se encarga de atraer y retener a los candidatos para su contratacion.

3. Para el objetivo especifico Il del presente trabajo de investigacion. Determinar como
el empowerment incide en la seleccion de personal, en las empresas consultoras de
recursos humanos, esta relacion preocupa porgque no repercute en la seleccion de
personal, se recomienda que el area de administracion de recursos humanos,
implemente el proceso de seleccion con una sola empresa consultora en recursos

humanos, ya que cada examen que toman lo hacen diferentes empresas, y las
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decisiones de contratacion lo hace el jefe de la empresa que lo reclutd ya sea por

cualquier medio de reclutamiento.
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APENDICE “A” CUESTIONARIO

Construccioén del instrumento
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Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N CN AV CS S
PREGUNTAS /VALORACION 1 2 5
EMPOWERMENT
Autoridad

Autonomia 1 | ¢Usted toma decisiones por si mismo en el desarrollo de

las tareas que le asignan?

2 | ¢Se considera usted autonomo en las tareas que ejecuta?
Delegar las 3 | ¢Considera usted que sus jefes le delegan las tareas que
tareas influyen en su desarrollo personal?
Informacion

Trabajo en 4 | ¢Le permiten a usted en su trabajo compartir
equipo habilidades, criterios, conocimientos, experiencia

parael logro de los objetivos de la organizacion?
Toma de 5 | ¢Considera usted que la empresa le brinda la confianza
decisiones para poder resolver cualquier situacién o para tomar

decisiones?

Recompensas

Reconocimientos | 6 | ¢Considera usted que los reconocimientos no

monetizados influyen de igual forma su

identificacioncon la empresa?
Incentivos 7| ¢Recibe usted algtin elogio cuando realiza una buena

labor dentro de la organizacion?

Competencia

Habilidades 8 | ¢Considera usted que su trabajo es un reto para

demostrar sus habilidades?
Conocimientos 9 | ¢Se considera usted apto con sus conocimientos, para

colaborar en otras tareas que se les asigna?
Compromiso 10 | ¢Usted adquiere compromiso en cualquier tarea que se

le asigna y logra la meta trazada?

GESTION DE TALENTO HUMANO
Reclutamiento de personal

Bolsa virtual de |11 | ;Considera usted que la basqueda de candidatos debe
trabajo ser a través de la bolsa de trabajo virtual?

12 | ¢{Considera usted que las redes sociales son los medios
mas utilizados por los candidatos para la busqueda de
un empleo?

Portal web 13 | ¢(Considera usted que es importante que cada
organizacion debe contar con su portal web?
Perfil del puesto |14 | ;Considera usted que el perfil del puesto debe ser

elaborado por un experto en recursos humanos
de acuerdo al mercado laboral?
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Clasificar al 15 | ¢(Considera usted que el reclutamiento es aplicado de
Candidato forma rigurosa, clasifican a los mejores candidatos?
Seleccion de personal

Prueba de 16 | ¢(Considera usted que los puestos de riesgo deberian

control y exigir la prueba de control y confianza o

confianza evaluacion poligréfica?

17 | ¢(Considera usted que las organizaciones deben utilizar
la prueba de control y confianza o evaluacién
poligréfica?

Formacion 18 | ¢Cree usted que la formacién profesional es muy

profesional importante para ser seleccionado y poder ocupar
la vacante?

Experiencia 19 | (Cree usted que el candidato seleccionado, deberia contar
con la experiencia necesaria para poder realizar
eficazmente las funciones que va a ejecutar?

Entrevistas 20 | ¢Cree usted que las entrevistas son exhaustivas y
didacticas realizadas por expertos en recursos
humanos?

21 | ¢Considera usted que la entrevista que realiza el jefe de
personal esté de acuerdo al perfil del puesto?

Verificacibn de |22 | ¢Considera usted que es importante la verificacion de la

Informacién informacion suministrada por el candidato?

23 | ¢Considera usted que es importante solicitar a los
antecedentes policiales, penales y judiciales?

Test Psicologico |24 | ¢Cree usted que es importante el test psicolégico en la
seleccion de personal para mejores resultados?

Prueba de 25 | ¢Considera usted que las pruebas de conocimientos estan

Conocimientos

bien estructuradas, para poder determinar si tienelos
saberes para desarrollarse en el cargo?




Dimensiones Indicadores Items
Autorizacion e Autonomia 1,3
e Delegar las tareas
Informacion e Trabajo en equipo 4,5
e Toma de decisiones
Recompensas e Reconocimiento 6,7
¢ Incentivos
Competencia e Habilidades y 8,9,10
Conocimientos
Compromiso

Reclutamiento de
personal

Bolsa de trabajo virtual
Redes sociales

Paginas web
perfil del puesto
Clasificacion del candidato

11,12,13,14,15

Seleccion de
personal

Formacion Profesional
Prueba de Control de
confianza

Experiencia

Entrevistas

Antecedentes

Verificacion de informacion
Prueba de conocimientos
Test Psicologico

16, 17, 18, 19, 20,
21,22,23,24,25
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