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RESUMEN

La investigacion titulada “Gestion del talento humano en los restaurantes de la ciudad de
Bagua Grande, Utcubamba, Amazonas-2022" planted el problema central en la siguiente
interrogante: ¢Cual es la realidad de la gestion del talento humano en los restaurantes de
la ciudad de Bagua Grande, Utcubamba, Amazonas-2022?, su objetivo general fue
diagnosticar la situacion de la gestion del talento humano en los restaurantes de ciudad
de Bagua Grande; se desarrollé mediante una investigacion no experimental de alcance
descriptivo- propositivo; empleando como técnica e instrumento de recoleccion de datos
a la encuesta y al cuestionario respectivamente, el mismo que fue aplicado a 50
colaboradores de los 35 restaurantes de la especialidad pescados y mariscos situados en
la ciudad de Bagua Grande, como criterios de inclusion se considerd a dos colaboradores
por empresa que por lo menos hayan tenido dos meses de antigiiedad laboral y como
criterios de exclusion a los colaboradores que no estuvieron disponibles por factor tiempo.
Los resultados obtenidos en la presente investigacion indican que el nivel de gestion de
talento en las empresas estudiadas posee una condicién regular (50%), y los procesos que
requieren mayor atencion son: recompensar, desarrollar y retener por encontrarse en una
condicidén deficiente; concluyendo que la gestion del talento humano en los restaurantes
de la especialidad pescados y mariscos, necesitan innovacion en todos los procesos para
implementarse eficaz y eficientemente y obtener resultados positivos. En ese contexto, se
ha propuesto un plan de accion para mejorar los procesos de gestion del talento humano
en los restaurantes de la especialidad pescados y mariscos de la ciudad de Bagua Grande,

Utcubamba, Amazonas.

Palabras claves: Gestion del talento humano, procesos, plan de accion.
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ABSTRACT

The research titled “Management of human talent in restaurants in the city of Bagua
Grande, Utcubamba, Amazonas-2022” raised the central problem in the following
question: What is the reality of human talent management in restaurants in the city? of
Bagua Grande, Utcubamba, Amazonas-2022?, its general objective was to diagnose the
situation of human talent management in the restaurants of the city of Bagua Grande; It
was developed through a non-experimental research of descriptive-propositive scope;
using the survey and questionnaire respectively as a data collection technique and
instrument, which was applied to 50 employees of the 35 restaurants specializing in fish
and seafood located in the city of Bagua Grande, considering two as inclusion criteria.
collaborators per company who have had at least two months of work seniority and as
exclusion criteria those collaborators who were not available due to time factor. The
results obtained in this research indicate that the level of talent management in the
companies studied has a condition of medium value (50%), and the processes that require
greater attention are: rewarding, developing and retaining for being in a poor condition. .
; Concluding that human talent management in fish and seafood specialty restaurants
needs innovation in all processes to be implemented effectively and efficiently and obtain
positive results. In this context, an action plan has been proposed to improve human talent
management processes in fish and seafood specialty restaurants in the city of Bagua

Grande, Utcubamba, Amazonas.

Keywords: Human talent management, processes, action plan.
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INTRODUCCION

La gestion del talento humano ha ido transforméandose con el trascurrir del tiempo
por factores politicos, econdmicos, sociales, tecnoldgicos, ecoldgicos y legales los
mismos que han conllevado a construir una ideologia empresarial basada en la

importancia del recurso intangible humano.

Armas et al. (2017) manifiesta que, hoy en dia multiples factores internos y
externos influyen en el crecimiento del sector empresarial, constituyendo de
forma compuesta y sistémica un escenario competitivo, dindmico y lleno de
incertidumbre ante las contantes variaciones del mercado.

Asimismo, el autor antes citado sostiene la idea que para conseguir el éxito, las
organizaciones deben adaptarse y anteponerse a los continuos cambios y
convertirse en unidades de aprendizaje, debido a que la versatilidad del mercado
empresarial hoy en dia ha dado lugar a una significativa e importante evolucion
de la gestion del talento humano en las organizaciones, influenciada por las
investigaciones y aportes de distintas ciencias; técnicamente estos cambios han
traido consigo una variacion en la cultura organizacional de las empresas, tanto
que han modificado paradigmas, modelos e ideas tradicionales en relacion al
talento humano dentro de la organizacién, siendo asi que las personas pasaron de
ser consideradas recursos u objetos a ser el activo mas importante de la empresa,
(Armas, 2017).

Segun la Corporacion Deloitte (2018) expone que, en América Latina la gestion
de recursos humanos es alin mas complicada, debido a las constantes
fluctuaciones del entorno socioeconémico, requiriendo una gran capacidad de
adaptacion por parte de las organizaciones y una vision a largo plazo para
desarrollarse en el mercado; asimismo afiaden que, los componentes economicos
como como el PBI, la tasa de inflacion, el desempleo y la poblacion
econdmicamente activa, influye fuertemente en las decisiones que los directivos
0 propietarios tomen en relacion a la inversion, direccion y ejecucion de
estrategias para el crecimiento de su unidad.

Se considera una situacién econdmica positiva cuando el PBI de un pais aumenta,
ya que esto significa un incremento en la riqueza de la poblacién y por lo tanto,

un mayor poder adquisitivo, un crecimiento econémico conduce a un aumento en
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el empleo, ya que requiere una mayor demanda de colaborares para la produccion
de bienes y servicios ofertados por el sector empresarial de distintos rubros; sin
embargo, no siempre es asi, ya que es posible tener un aumento en el PBI sin un
correspondiente aumento en el empleo, tal y como se presenta en los paises de
Brasil y Argentina que, a pesar de tener los indices mas altos de América Latina,
también presentan cifras de desempleo méas elevados en comparacién con otros
estados (Corporacion Deloitte, 2018).

Durante mucho tiempo, el papel del area de gestion de talento humano en las
empresas de América Latina ha sido visto como una tarea netamente
administrativa de apoyo, esto se reflejo en una encuesta realizada a los lideres de
consultoria de los paises participantes (Argentina, Brasil, Chile, Colombia,
Ecuador, México, Panama, Per( y Uruguay), principalmente en organizaciones
nacionales, donde un 70% consider6 que la funcién del area de gestion de
personas era basicamente administrativa, mientras que el 30% se encargaba de
controlar el cumplimiento de politicas. Cabe sefialar que las préacticas de recursos
humanos en América Latina tienen su origen y crecimiento en el proceso de
industrializacion de las regiones, siendo afectadas e influenciadas siempre por las
teorias importadas de las multinacionales extranjeras, conllevando a una fusion de
sistemas de administracion; esto explica porque el papel de recursos humanos
cambia drasticamente en las empresas multinacionales, donde el 80% de los
participantes consideran a esta area como un aliado estratégico (Corporacion
Deloitte, 2018).

Pantoja (2019) en su investigacion sobre gestion del talento humano en las micro,
pequefias y medianas empresas de servicios en Colombia manifesto que, el 53.4%
de las microempresas se dedican a actividades comerciales relacionadas con
alimentos, ropa y accesorios, asi como servicios de restaurantes y cafeterias. En
ese mismo contexto, el autor refiere que los representantes o directivos de la
micro, pequefia y mediana empresa colombiana carecen de vision estratégica en
relacion a la gestion del talento humano, puesto que su enfoque es mas en
actividades operativas netamente estructuradas y definidas, conduciendo a
minimizar la importancia de fusionar la gestion estratégica del capital humano y

las estrategias organizacionales en general.
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Asimismo, el estudio revelo que en la etapa de reclutamiento y seleccion las
microempresas mayormente recurren a fuentes informales, entre ellas destacan las
recomendaciones de amigos Yy familiares, predominando los procesos
tradicionales centrados en valorizacion de certificados, entrevistas e intuiciones,
dejando de considerar las pruebas técnicas acompafiadas de un plan de induccion
o0 socializacion. Con relacion al proceso de formacién y capacitacion, estas
carecen de planificacion o estructuracion de planes o programas, puesto que su
inversion para potenciar sus habilidades de los colaboradores es limitada. En la
fase de remuneracion, se limitan basicamente a cumplir con la remuneracion
minima vital determinada por el estado, mas no consideran aplicar estrategias de
incentivos 0 motivacién para orientar al personal a mejorar el rendimiento y con
ello el cumplimento de objetivos organizacionales. En la etapa de evaluacion de
desempefio, se lleva a cabo mediante actividades informales que se orientan
principalmente en buscar errores, dificultades o problemas y no al potenciamiento
de fortalezas o conocimientos de los colaboradores involucrados. En cuanto al
desarrollo o linea de carrera, en las microempresas colombianas no se practican o
gestionan, debido a que consideran que su estructura es limitada y no permite
ascender; concluyendo que la gran mayoria de MiPymes fracasan por carencia de
activos intangibles, especificamente de la capacidad de sus directivos para
sobreponerse dia a dia ante los cambios que el mercado y la competencia atrae, de
tal manera que permita direccionar sus estrategias a corto, mediano y largo plazo,
siendo conscientes que necesitan ser flexibles y adaptarse rapidamente a los
cambios (Pantoja, 2019).

Segun el Ministerio de trabajo y promocion del empleo (2022) sefiala que en el
Per el sector terciario en el afio 2021 concentrd a la mayoria de la PEA ocupada
a nivel nacional absorbiendo 6 millones 49 mil 925 (35,3%), seguida por la rama
extractiva, que absorbié 4 millones 989 mil 481 personas (29,1%); el rubro de
restaurantes y hoteles obtuvieron una concentracion de 6.3% del total de
trabajadores de la PEA. Las cifras expuestas representan un considerable
porcentaje de generacién de empleo, reflejando que el rubro de restaurantes es
uno de los sectores claves para minimizar el indice de desempleados en el Per( y
por ende la reduccién de la pobreza. Sin embargo, no somos ajenos al gran y

preocupante dilema de la informalidad empresarial que radica en el Perq, el
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mismo que trae consigo el empleo informal. Segin el MTPE en el afio 2021 la
tasa de empleo informal en la region Amazonas present6 un porcentaje de 88.3 %
con una variacion de 3.4% en comparacion al afio 2017 que represent6 una cifra
de 84.9%. Los indices mostrados son preocupantes puesto que sefiala que la mayor
parte de colaboradores en Amazonas no perciben un salario justo ni beneficios

que por ley corresponde.

La gestion de talento humano en las empresas independientemente de cualquier
indole, rubro o tamafio es de vital importancia para la consecucion de los objetivos
planteados; sin embargo, la gran mayoria estan dirigidas por personas que aun
consideran una inversién sin retorno o un gasto vano. Los empresarios dedicados
al rubro restaurante en la ciudad de Bagua Grande no son ajenos a la problematica
de la deficiente gestion del capital intangible de su negocio; si bien no existe
investigaciones locales en el rubro que respalden lo mencionado, se ha podido
evidenciar directamente en razon de distintos aspectos la falta de
direccionamiento o administracion democratica en los pequefios negocios, entre
los que podemos mencionar: deficiente nivel de servicio ofrecido al cliente, alto
nivel de rotacion, relaciones interpersonales inadecuadas, desempefio laboral
deficiente y estancamiento de los negocios.

La investigacion formuld la siguiente interrogante: ;Cual es la realidad de la
gestion del talento humano en los restaurantes de la ciudad de Bagua Grande,

Utcubamba, Amazonas-20227?

Tedricamente, la investigacion se justifica porque la variable de estudio posee
fundamentos y teorias probadas por expertos tal y como lo menciona Chiavenato
en su libro gestion del talento humano que, la administracion del recurso
intangible ha conllevado a las organizaciones a cristalizar sus objetivos con éxito,
simbolizando el capital mas importante que cualquier otro, puesto que son las
personas quienes definen el statu quo y la innovacion de la organizacion.
Asimismo, el autor en su teoria clasifica la variable de estudio en seis procesos
entre los que comprende la fase de integrar, organizar, recompensar, desarrollar,
retener y auditar, cada proceso esta vinculado uno del otro, de tal manera que su

influencia es reciproca tanto positiva o negativa. (Chiavenato, 2008)
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Socialmente, el estudio se justifica porque los pequefios empresarios dedicados al
rubro restaurante de la ciudad de Bagua Grande, gestionaran su talento humano
basado en procesos probados con resultados positivos, que generard un mejor
rendimiento en su produccion y crecimiento organizacional, adaptandose cada vez
mejor a los cambios que el mercado atrae, mediante estrategias planificadas que

respondan a las exigencias de sus clientes y competencia.

Metodoldgicamente, el estudio se justifica porque se basa en el planteamiento de
una realidad problemética por medio de la formulacién de una interrogante,
proposicion de objetivos generales y especificos, busqueda de antecedentes que
respaldan la investigacion, descripcion de la localizacion y tamafio de la poblacién
a estudiar mediante la encuesta como técnica y el cuestionario como instrumento
de recoleccion de datos, para posteriormente analizar y concluir la investigacion
con datos reales y veridicos contrastados con resultados de investigaciones

similares o del mismo campo.

La investigacion tuvo como objetivo general: Diagnosticar la situacion de la
gestion del talento humano en los restaurantes de la ciudad de Bagua Grande,
Utcubamba, Amazonas-2022. Como objetivos especificos: a) analizar los
procesos en la gestion del talento humano implementados en los restaurantes de
la ciudad de Bagua Grande, Utcubamba, Amazonas-2022, b) identificar los
procesos que requieren mayor atencion en la gestion del talento humano
implementados en los restaurantes de la ciudad de Bagua Grande, Utcubamba,
Amazonas-2022, c¢) proponer un plan de gestion de talento humano en el sector

Restaurante de la ciudad de Bagua Grande, Utcubamba, Amazonas-2022.

Los antecedentes que respaldan la investigacion se citan a continuacion: Duque
(2021) en su estudio tuvo como objetivo general reconocer y examinar los
elementos primordiales que motivan al segmento de millennials para postular a
una vacante laboral en el sector publico de la administracion gubernamental de la
ciudad de Quito-Ecuador; la investigacion se desarrollé con una metodologia de
tipo descriptivo de disefio no experimental; el cual para la obtencién de
informacion utilizo la encuesta, administrada a 374 jovenes que poseen una edad

promedio dentro de los 25 y 35 afios, situados en la capital de Quito. Finalmente,
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el autor concluy6d que los principales factores inmersos en las estrategias de
motivacion para lograr la atraccion y retencion de los colaboradores en la era
millennials son: Estabilidad econdmica, crecimiento profesional, bonos

econdmicos y trabajos por objetivos.

Bahamon (2020) en su trabajo de investigacion tuvo como objetivo general
plantear una propuesta de ejecucion de técnicas y habilidades eficientes de
administracion del capital humano en sectores de comidas ligeras en Nieva-
Bogota; su estudio se desarrolld mediante una investigacion exploratoria de
enfoque cuantitativo, como técnica de recaudacion de datos empleé la entrevista
y encuesta respectivamente, tomando como muestra a las organizaciones y
colaboradores dispuestos a participar del estudio. A través de la interpretacion de
resultados se evidencio que los colaboradores poseen opiniones negativas sobre
la administracion de personal en las Mypes a diferencia de la gestion ejecutada
por los directivos de las grandes empresas. Finalmente, el estudio llego a la
conclusion que, gran parte de la direccion de las pequefias empresas no llevan a
cabo eficientemente la gestion del capital humano o simplemente no planifican e
implementan en lo absoluto por falta de conocimiento de los procesos, actividades
y estrategias que involucra gestionar o dirigir el capital humano dentro de una
empresa, lo que genera una limitacion significativa en el crecimiento de todos los

factores que conforman la organizacion.

Yafiez y Martinez (2017) en su trabajo de investigacion consideraron como
principal objetivo, esquematizar mejoras en las etapas que comprende la
administracion del talento humano incluyendo el proceso de instruccién para el
crecimiento del activo humano en dos empresas de servicio en Puebla-México;
empled la investigacion de tipo descriptiva - propositiva y como técnica de
recaudacion de informacion a la entrevista, la misma que fue suministrada a
colaboradores de ambas organizaciones que por lo menos hayan atravesado por
cuatro etapas del proceso de gestion. Los autores llegaron a la conclusion que en
ambos casos de estudio aun se considera a los colaboradores como recursos
pasivos administrables de la empresa, lo que no permite reconocer y potencializar

sus capacidades y destrezas que poseen.
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Yzquierdo y Vasquez (2018) en su tesis tuvieron como principal objetivo
diagnosticar como la gestion del capital humano influye en la productividad
laboral del personal de restordn Longhorn- Cajamarca; aplicaron un estudio de
tipo no experimental-correlacional de corte transaccional, utilizando el
cuestionario como instrumento recolector de datos; como muestra seleccionaron
atodos los colaboradores del restaurante; el cual después de realizar un minucioso
analisis se obtuvo como resultado que: el 73.3% de los encuestados mencionaron
que en algunas ocasiones los responsables implementan los procesos que
comprende la gestion del talento humano dentro del restaurante, asimismo el
66.7% de los colaboradores indicaron que no es bueno el desempefio laboral
dentro la empresa. Finalmente se concluyd que, administrar adecuadamente el
capital humano es sumamente importante debido a que refuerza las actitudes y
aptitudes del personal frente al puesto en el que se ha sido designado, mejorando

el desempefio y productividad laboral de los integrantes que lo constituyen.

Uyeda y Soto (2021) en su investigacion tuvieron como principal objetivo
identificar el vinculo existente entre la administracion del talento humano y la
satisfaccion laboral en el restoran Delpino S.A.C situado en la Ciudad de Huacho-
Pert; se llevé a cabo a través de una investigacion basica, por su nivel
correlacional - no experimental, empleando como medio de recaudacion de
informacion el cuestionario aplicado a todos los colaboradores de la organizacion
como sujetos de investigacion. Por medio de programas como excel y SPPS
procesaron la informacién y datos el cual obtuvieron como resultado que: segun
el 66% del personal encuestado considerd que el nivel de gestién de personal
desarrollado la empresa es regular, por lo que la satisfaccién de los colaboradores

es de nivel medio.

Pillaca (2018) en su investigacion tuvo como objetivo primordial describir las
particularidades que representa la administracion del capital intelectual y la
calidad de servicio en el rubro restaurante de Ayacucho; se desarroll6 mediante
una investigacién aplicativa con nivel descriptiva de corte transaccional,
utilizando la encuesta y el cuestionario como herramientas recaudadoras de
informacion; el instrumento fue aplicado a 43 propietarios y responsables de los

restaurantes de la jurisdiccion de Ayacucho. Los resultados del estudio
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determinaron que el 35 % de los responsables de las organizaciones realizan la
etapa del reclutamiento; el 67% realiza la fijacion de remuneracion de acuerdo a
las funciones; el 33% de vez en cuando programa capacitaciones al personal; el
40% de los encuestados mencionaron que no cumplen con el tiempo ofrecido por
contrato de servicios y el 44% de los propietarios indicaron que los colaboradores
no prestan atencion a la absolucion de dudas; finalmente la investigacion concluyo
que el dinamismo de la administracion del capital intelectual es indispensable en
la ejecucidn del proceso de gestion de personas, ya que ello permitira alcanzar
los objetivos estratégicos planteados.

Miranda (2020) en su tesis tuvo como principal objetivo delimitar la correlacion
existente entre la gestion del capital intelectual y el rendimiento de los
colaboradores en una Pyme del rubro restaurante situado en la jurisdiccion de
Independencia-Lima; considerd un estudio de tipo descriptivo- correlacional no
experimental de corte transaccional, el cual para la recaudacion de informacion
empleo el cuestionario como instrumento investigativo, el mismo que fue
administrado a una muestra de 81 colaboradores del &rea administrativa y servicio
de la empresa. Finalmente obtuvo como resultado un valor de 0.851 de coeficiente
de correlacion, concluyendo que la relacion entre la administracion del capital

intelectual y el rendimiento de los colaboradores es significativa y directa.

Medina (2019) en su investigacion tuvo como principal objetivo plantear un
disefio de administracion de capital intelectual como tactica de retencion laboral
en la ferreteria & industrias Jheyson S.A.C, Bagua Grande; se desarroll6 mediante
un estudio de tipo descriptivo propositivo - corte transaccional, utilizando la
entrevista y encuesta como herramientas de recopilacion de informacion los
mismos que fueron aplicados a una poblacién finita compuesta por 07
colaboradores. Finalmente, se determin6 que el 83% de trabajadores se sienten
desmotivados exponiendo que la empresa no valora su esfuerzo, asimismo el 33%
menciond que renunciaria a la empresa porque no cumple con sus expectativas
salariales; concluyendo que la gestion adecuada del capital intelectual en las
empresas, permite llevar a cabo de manera eficaz y eficiente los procesos que

comprende el desarrollo de actividades.
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MATERIAL Y METODOS

2.1.

Tipo y disefio de investigacion

2.1.1. Tipo de investigacion

2.1.2.

Por su enfoque: Cuantitativo, porque tuvo como finalidad o propdsito
explicar los fendmenos de cierto comportamiento, el cual se vale de la
recopilacion de datos e informacion validados para luego ser
analizados obteniendo conclusiones neutras y objetivas.

Por su nivel o profundidad: Descriptivo, porque nos centramos en
estudiar y describir caracteristicas y componentes de los sujetos de
investigacion; con el propdsito de medir o recabar datos veridicos de
la variable de estudio.

Disefio de investigacion

La investigacion fue de disefio no experimental- transaccional de
alcance descriptivo — propositivo, puesto que no se manipulo la
variable de investigacion, inicamente se observo los fendbmenos en un
tiempo determinado para luego analizarlos en un solo momento;
asimismo, el estudio plantea una propuesta sin intencién de aplicarlo.

Esquema gréfico:
0

M:

Donde:
M: Muestra de investigacion
O: Informacion obtenida del objeto de estudio

P: Propuesta

2.2.Variables y operacionalizacion

Variable de estudio: Gestion del talento humano

La administracion del capital intelectual se concreta como un compuesto o

conglomerado entre politicas y acciones para encaminar aspectos o funciones

de los niveles estratégicos ligados a los recursos o al capital activo que posee

la organizacion o el entorno en general, incluyendo el proceso administrativo
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de los recursos humanos (Integrar, Organizar, Recompensar, Desarrollar,
Retener y Auditar). (Chiavenato, 2009)
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Tabla 1

Operacionalizacion de variable

Variable

Gestion del
talento
humano

Definicion conceptual

La gestion del talento humano se define
como un conjunto de habilidades, politicas
y  practicas que deben  poseer
necesariamente los lideres de gestion de
talento humano en la organizacion, para
brindar asesoria interna y externa de las
actividades estratégicas o de orientacion
global del futuro organizacional y de los
miembros que lo componen. Chiavenato.
(2009)

Definicion Operacional

Dimensiones Indicadores
Reclutamiento
Integrar B
Seleccion
) Disefio de puesto
Organizar . ~
Evaluacion de desempefio
Remuneracion
Recompensar  Incentivos
Prestaciones
Formacion
Desarrollar Desarrollo
Aprendizaje
Higiene y Seguridad
Retener Calidad de vida

Relaciones con los empleados

Técnicae
instrumento

Encuesta/
cuestionario

Nota: Proceso de gestion de talento humano Chiavenato (2009).
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2.3. Poblacion y Muestra

2.3.1.

2.3.2.

Poblacion

Definido como un conjunto de sujetos, delimitados y accesibles, con
una serie de caracteristicas similares, los cuales son tomados como
referencia para la seleccién de muestra dentro de la investigacion, cabe
resaltar que este término no Unicamente hace referencia a personas,
sino que también incluye, empresas, objetos, animales y expedientes,
el cual los investigadores toman como objeto de estudio para obtener
conclusiones de cierto tema. (Arias et al., 2016)

La poblaciéon de estudio en la presente investigacion estuvo
conformada por: 35 restaurantes de la especialidad pescados y
mariscos en el distrito de Bagua Grande.

Tabla 2
Restaurantes de la especialidad pescados y mariscos de la ciudad de
Bagua Grande.

Descripcion Total

Restaurantes de la especialidad pescados y mariscos 35

Fuente. Municipalidad Provincial de Utcubamba (2022).

Muestra

Define a la muestra como un sub conjunto de la poblacién en la que el
investigador tomard como sujetos de indagacién para definir la
magnitud de la muestra, se debe considerar el capital disponible y el
requerimiento de datos que se desea encontrar en la investigacion.
(Lopez, 2004)

Teniendo en cuenta que la poblacidén es pequefia, se trabajo con el
100% de la poblacion, por ser simultaneamente universo (poblacion y
muestra); considerando a los colaboradores de los restaurantes de la

especialidad pescados y mariscos de la ciudad de Bagua Grande.
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2.3.3.

Muestreo

Estimando las particularidades que presenta la poblacion (pequefia,
finita), no se empled criterios muestrales para definir la muestra, por
lo que en esta investigacion se considerd la muestra censal como
unidad de indagacion.

Criterios de inclusién: Dos colaboradores por empresa que hayan
tenido por lo menos dos meses de antiguedad.

Criterios de exclusion: Colaboradores que no estuvieron disponibles

en la aplicacion del cuestionario.

2.4. Técnica e instrumento de recoleccién de datos

2.4.1.

2.4.2.

Técnica

Encuesta. - Tecnica metodologica o medio de recoleccion de
informacion de variables de estudio de una determinada investigacion;
se realiza de manera sistematica y ordenada para luego interpretar y
evaluar los resultados, en este tipo de tecnica se formulan preguntas
homogéneas de caracter objetivo o subjetivo atodos los componentes
del objeto de estudio en la misma linea y en las mismas circunstancias.
(Casas et al., 2003)

Dentro de esta investigacion, la encuesta fue aplicada a los y
colaboradores de los restaurantes de la especialidad pescados y
mariscos situados en la ciudad de Bagua Grande.

Instrumento

Cuestionario. - Se define como un medio que permite la captacion de
datos a traves de un conglomerado de diversos tipos de interrogantes,
estructuradas de manera ordenada en base a sucesos y caracteristicas
que importan en un estudio determinado, el cual puede ser
suministrado de forma variada para definir si se admite o se niega la
premisa. (Moran & Alvarado, 2010)

En esta investigacion se utilizé como instrumento de recaudacion de
informacion al cuestionario de escala Likert, puesto que existieron
interrogantes con una serie de opciones del cual se obtuvo respuestas
claras y precisas por parte de los sujetos de estudio; el contenido del

cuestionario fue elaborado en base a los elementos que constituyen la
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variable de estudio de la investigacion clasificadas segiin Chiavenato;
este instrumento fue creado y validado por un experto a fin de evitar

confusiones.

2.5. Métodos

2.5.1.

2.5.2.

2.5.3.

Inductivo

Se aplic6 este método porque partimos de hechos particulares
observados para luego hacer inferencias generales y obtener
conclusiones veridicas y aceptadas. En este estudio consideramos
datos recolectados por medio de la encuesta en los restaurantes de la
especialidad pescados y mariscos de la ciudad de Bagua Grande.
Deductivo

Este método, nos permitié obtener resultados validos y veridicos,
haciendo uso de la teoria de la administracion del capital intelectual,
el cual explica la realidad y causas de la problematica planteada a
través de la interpretacion logica de los resultados, confirmando la
premisa de la investigacion.

Analitico

Permitio descomponer los procesos involucrados en la variable de la
investigacion, para luego analizar la relacion entre ellos determinando

causa-efecto de la problematica estudiada.

2.6. Analisis de datos

Para analizar e interpretar la informacidn obtenida de la encuesta, utilizamos

la estadistica descriptiva; donde empleamos las tablas de frecuencia tanto

absolutas como relativas; asimismo el procesamiento de datos se realizé a

través del software denominado IBM SPSS Statistics 25, programa

frecuentemente usado que facilita la sistematizacidn y organizacion de datos

en una investigacion.
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RESULTADOS

OBJETIVO 1. Analizar los procesos de gestion del talento humano

implementados en los restaurantes de la especialidad pescados y mariscos de la

ciudad de Bagua Grande, Utcubamba, Amazonas-2022.

3.1. Analisis e interpretacién de datos por dimensiones-variable gestion del
talento humano.

3.1.1. Resultados de la dimension integrar

Tabla 3

Proceso de integracién en la gestion del talento humano de los
restaurantes de la especialidad pescados y mariscos de la ciudad de
Bagua Grande.

_ ] Deficiente Medio Bueno
Dimension : : :
fi % fi % fi %
Integrar
19 38% 31 62% 0 0%

Los resultados que muestra la tabla 3 indica que, los responsables de
la gestion del talento humano en las empresas del rubro restaurante
dedicadas a la especialidad de pescados y mariscos, aln poseen
deficiencias en la aplicacion de estrategias enmarcadas en los sub
procesos de reclutamiento y seleccion de personal; generalmente estas
situaciones se producen por el empirismo que predomina en las micros
y pequefias empresas, debido a que contindan con modelos
tradicionales basados en rutinas y secuencias uniformes a pesar de los
considerables cambios que se han producido tanto en los mercados,
medios de comunicacion y gestion del factor humano;
indiscutiblemente son criterios que limitan la integracion de personas
con las caracteristicas y competencias deseadas o requeridas para un
puesto especifico. La presencia del pensamiento creativo e innovador
en los encargados de la direccion de la empresa y aplicados mediante
procedimientos modernos o sofisticados en la etapa de integracion, es
un medio para atraer personas competentes, capaz de contribuir al
cumplimento de las necesidades organizacionales y superacion de

expectativas de los clientes en el futuro.
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3.1.2. Resultados de la dimension organizar

Tabla 4
Proceso de organizar en la gestion de talento humano de los
restaurantes de la especialidad pescados y mariscos de la ciudad de

Bagua Grande.

Deficiente Medio Bueno
fi % fi % fi %
15 30% 27 54% 8 16%

Dimensidén

Organizar

Los resultados que muestra la tabla 4 indica que, el proceso de
organizacion de personas en las empresas dedicadas a la especialidad
de pescados y mariscos aun, poseen deficiencias en las actividades
relacionadas al disefio y descripcion de puestos, colocacion de
personas y evaluacion de desemperio; estas falencias generalmente se
producen por la ausencia de objetivos claros, lineamientos
estratégicos definidos, cultura organizacional, politicas y normas
flexibles; ademas de la insuficiente importancia que los responsables
de la direccion brindan a la gestion del talento humano dentro de la
empresa; se sigue el modelo burocratico cifiéndose en el cumplimiento
de tareas asignadas mediante procedimientos establecidos y
rutinarios, sin considerar opiniones, recomendaciones o aportes que
los colaboradores pueden dar a la organizacion. Estos aspectos
limitan el desempefio eficaz y eficiente del personal, ademas del
estancamiento de la empresa debido a que no permite detectar
problemas, identificar debilidades o carencias, asi como recompensar
adecuadamente, retroalimentar y fortalecer habilidades y

competencias que el activo humano posee.
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3.1.3. Resultados de la dimension recompensar

Tabla 5
Proceso de recompensar en la gestion de talento humano de los
restaurantes de la especialidad pescados y mariscos de la ciudad de

Bagua Grande.

Deficiente Medio Bueno
fi % fi % fi %
33 66% 10 20% 7 14%

Dimensidén

Recompensar

Los resultados que muestra la tabla 5 indica que, el proceso de
recompensar en la gestion del talento humano de las empresas
dedicadas a la especialidad de pescados y mariscos es deficiente, lo
cual inferimos que el esquema remunerativo no es el adecuado en sus
tres elementos que lo componen; es decir, la remuneracion basica que
perciben los colaboradores oscila entre la remuneracion minima vital
0 por debajo de esta, generando preocupacion y malestar en los
colaboradores al comparar el costo actual de la canasta basica familiar
y su salario percibido que en la gran mayoria no es cubierta en su
totalidad; asimismo, justificando el tamafio de las empresas evaden las
prestaciones que en razon de obligatoriedad legal les corresponde
brindar a su personal; finalmente, los programas de incentivos
econdmicos y no econdmicos no estan siendo relevantes o destacados,
lo que atrae desmotivacion, escaso compromiso del personal y altos
indices de rotacion que a la larga genera desprestigio de su imagen

organizacional.
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3.1.4. Resultados de la dimensiéon desarrollar

Tabla 6
Proceso de desarrollar en la gestion del talento humano de los
restaurantes de la especialidad pescados y mariscos de la ciudad de

Bagua Grande.

Deficiente Medio Bueno
fi % fi % fi %
35 70% 5 10% 10 20%

Dimensién

Desarrollar

Los resultados que muestra la tabla 6 indica que, el proceso de
desarrollo de personas en la gestion del talento humano de las
empresas dedicadas a la especialidad de pescados y mariscos es
deficiente, lo cual se deduce que en la gran mayoria de las referidas
empresas los sub procesos de formacion, desarrollo y aprendizaje son
considerados prescindibles, es decir los responsables de la direccion
no poseen las capacidades gerenciales necesarias para gestionar el
talento humano mediante el aprendizaje continuo y cambio de
conductas 0 comportamientos que ayuden a generar valor en la
organizacion, a pesar de encontrarse en la era del conocimiento,
mercados altamente competitivos y clientes cada vez mas exigentes.
En su mayoria los propietarios desconocen los beneficios y ventajas
que produce desarrollar al personal de su empresa, creen que los
medios para incrementar sus conocimientos o fortalecer sus
habilidades son complejas o costosos y que no influye directamente en
el cumplimiento de sus actividades; estas perspectivas no permiten la
implementacién adecuada de estos sub procesos que contribuyen
significativamente al fortalecimiento de la personalidad humana;
permitiendo  adquirir nuevos conocimientos, ideas, habilidades,
juicios, ademas de formar personal autonomo, capaz de responder y

solucionar conflictos eficientemente.
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3.1.5. Resultados de la dimension retener

Tabla 7

Proceso de retener en la gestion del talento humano de los
restaurantes de la especialidad pescados y mariscos de la ciudad de
Bagua Grande.

Deficiente Medio Bueno
fi % fi % fi %
22 44% 15 30% 13 26%

Dimensidén

Retener

Los resultados que muestra la tabla 7 indica que, el proceso de retener
personas en la gestion del talento humano de las empresas dedicadas
a la especialidad de pescados y mariscos es deficiente, el cual se
infiere que los sub procesos de higiene, seguridad y calidad de vida al
igual que las relaciones con los empleados no se efectlan
eficientemente, lo que genera insatisfaccion laboral tanto por las
condiciones fisicas, psicologicas y sociales que estos perciben. Los
modelos de administracion de estas empresas hacen hincapié en
disciplinas rigidas de orden y obediencia, generando un ambiente
desagradable e incomodo, no consideran que los subordinados
necesitan constante atencion y seguimiento, debido a que estan sujetos
a problemas economicos, familiares, salud o diversos aspectos que
influyen en su desempefio, y que algunos no poseen la capacidad para
manejar tales problemas por cuenta propia y gque necesitan ayuda
intrinseca de sus superiores. Generar buenas relaciones con los
colaboradores debe ser parte de la filosofia en la empresa, debido a
que elimina barreras que inhiben la plena participacion de los
colaboradores y reduce los indices de rotacion en la organizacion; por
otro lado, las condiciones fisicas, materiales y ambientales deben
garantizar el bienestar de las personas ademas de evitar accidentes que
implique responsabilidad legal, costos humanos, econémicos Yy

sociales.

33



3.1.6. Diagnostico de la situacion de la gestion del talento humano de los
restaurantes de la especialidad pescados y mariscos de la ciudad
de Bagua Grande.

Tabla 8

Diagndstico general de la gestion del talento humano en los
restaurantes de la especialidad pescados y mariscos de la ciudad de
Bagua Grande.

Nivel de gestion del talento humano en los restaurantes de la

especialidad pescados y mariscos de la ciudad de Bagua

Grande
Nivel fi %
Deficiente 20 40%
Medio 25 50%
Bueno 5 10%
Total 50 100%

Los resultados que muestra la tabla 8 indica que, el nivel de gestion
de talento humano en los restaurantes de la especialidad pescados y
mariscos de la ciudad de Bagua Grande es media indicado por el 50%
de los encuestados, seguido del 40% que refiere que la gestion de

personas es deficiente y inicamente el 10 % manifiesta que es bueno.
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3.2. Propuesta de plan de gestion de talento humano en el sector restaurante de la ciudad de Bagua Grande, Utcubamba,

Amazonas.

Tabla 9

Plan de accion para mejorar los procesos de gestion del talento humano en los restaurantes de la especialidad pescados y

mariscos de la ciudad de Bagua Grande, Utcubamba, Amazonas.

Procesos - Sub , . Cronograma
ivi Indi r Activi M icio /fi Pr R nsabl
GTH Objetivo Procesos dicadores ctividades eta Inicio /fin esupuesto esponsable
Fase 1: Creacion de redes sociales que incluya una pagina
NUmero medios ge F_acebook, flan dp?gg,’Gg]all mstltu_(c:jlogzl yV\ghgtsApp :Tr;pc)jliecz)r:entar di 01 al 15 de enero Asistente de
Reclutamiento  digitales USINEss para fa driusion de °p°”“T“ adde tr,a ajo. . S/ 300.00 administracion
: Fase 2: Recepcién de Curriculum vitae a través de la comunicacion de 2024 :
implementados. aor e o - /gerencia
direccion de correo institucional. digitales.
Fase 1: Evaluacién de Curriculum Vitae.
i Fase 2: Entrevista inicial personal. .
Nurtnelrotmtal de  Fase3: Juego de roles (atencion al cliente, encargado de (5)btener tm:mrtno
postulantes caja, asistentes de cocina, jefe de cocina). postulantes ;
Atraer captar s ' ' e Asistente de
personasy P Seleccign  cualificados por  pFase 4: verificacion de autenticidad de certificados de cualificados 16 al 19 de enero S/500.00 administracién
- calificadas e vacante para el antecedentes policiales, penales y médicos. para cubrir al de 2024 Igerencia
s posean proceso  de  Fase 5: Entrevista final (negociacion de las condiciones ~ 100% la vacante
‘i:; conocimientos, evaluacion. de incgrporacién,_galario y modalidad de contratacion) ofertada.
= habilidades y Fase 6: Contratacion.
actitudes Programa de socializacion:
requeridas para el Fase 1: Presentacion ante el jefe inmediato y compafieros
puesto ofertado. segin especialidad (Cocina, sala y bar). Apli
. i Lo plicar 1
Ndmero de Fase 2: Explicacion de los antecedentes de la empresa
oo g programa de .
programas  de (historia, tradiciones, costumbres y valores). S lioamid Asistente de
. AR L L o socializacion al 22 al 26 de enero o o
Induccion socializacion Fase 3: Explicacion de vision, mision, normas y metas 100% a  los de 2024 S/°300.00 administracion
elaborados  y  propuestas. /gerencia
. i N - . . colaboradores
ejecutados. Fase 4: Explicacion especifica de las funciones inherentes .
al puesto integrados.

Fase 5: Entrega de indumentaria.
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Organizar

Informar todo lo
correspondiente al
puesto y evaluar el
desempefio laboral
de los
colaboradores
para luego re
alimentar y
dirigir los
esfuerzos de los
colaboradores
hacia el logro de
objetivos y

metas tanto
personales como
organizacionales.

NUmero de
manuales de

Fase 1: Elaboracion de un manual de organizacion y
funciones (MOF).
- Organigrama acorde a la realidad de la empresa.
- Descripcion de puestos (Gerente, asistente de

Implementar un

Disefios de organizacion y adrr_linistrac_ién, responsa_ble Qe caja, jefg de 1 MOF al 100 01 al 26 de enero Asi_st_ente q§
puestos funciones aptos cocina, axilares de cocina jefe de salon y %. del 2024 S/ 600.00 admlnlstra_cmn
para ser camar_ero_s,). ) /gerencia
implementado Descr!pc!gn del perf_ll de puesto.
' Descripcion de funciones de cada puesto.
- Descripcion de métodos y procedimientos de
actividades claves.
Fase 1: Evaluar el desempefio mediante técnicas de:
Evaluacion de 180° y 360°
Criterios de evaluacion:
Puesto: Gerente
- Tiempo de atencidn de solicitudes relacionadas
a la ejecucion de actividades.
- Recomendaciones consideradas.
- Implementacion de nuevas estrategias.
- Implementacion de tecnologia.
- Implementacidn de equipos de cocina.
- Relacion con los colaboradores, clientes y
proveedores.
Puesto: Asistente de administracion (Primera
- Planificacion de actividades de trabajo. evaluacion)
- Supervision del cumplimiento de funciones. 01 al 04 de julio $/300.00 por Asistente de
Evaluacion de  NUmero de - Medicion de los avances y/o cumplimiento de  Realizar 2 del 2024 ' - -
desempefio evaluaciones metas evaluaciones cada_ adm|n|stra_C|on
- : - - : evaluacion /gerencia
realizadas. - Implementacion de documentos bésicos para la  ejecutadas  al (Segunda
administracion. 100 %. evaluacion)
- Solucion de inconvenientes. 16 al 20 de

Puesto: Cajero
- Organizacion del rea de caja.
- Tiempo de cobro del servicio.
- Modalidad o medio de pago.
- Emisién de comprobantes de pago.
- Pagos a los proveedores.
- Cuadre de caja diaria
Jefe de cocina
- Implementacion de nuevos platos a la carta.
- Tiempo de entrega de pedidos.
- Reclamos o quejas en los pedidos.

diciembre de 2024
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Recompensar

Incentivar la
contribucion  de
los colaboradores
para alcanzar los
objetivos

planificados y
recompensar el

esfuerzo y
compromiso  con
la empresa

- Limpieza e higiene en cocina.
- Control de insumos.
Auxiliar de cocina
- Asistencia al cocinero principal.
- Organizacion de pedidos
- Organizacion de insumos en
adecuados.
- Interaccion con los camareros.
- Limpieza del area de cocina.
- Control de pedidos.
Camarero y/o mesero
- Implementacion de tacticas de atencién al
cliente.
- Amabilidad de atencion al cliente.
- Tiempo de atencidn al cliente.
- Resolucién de dudas y/ conflictos.
Fase 2: Realimentacidn en base a resultados
- Cumplimientos de nivel de ventas programadas.
- Reclamos o quejas realizadas por los clientes.
- Eficacia y eficiencias de los colaboradores al
ejecutar sus funciones.

espacios

Fase 1: Salario segun lo acordado en la entrevista inicial.
(Una vez pasado el periodo de prueba de 3

- (l:\lol:;r;%r& dores de meses_) - _ g:)tg/?rar aen |l£ 01 enero al 31 de Asi_st_ente c_it/a
Remuneracion integrados a - vacaciones, compensacion por _tlerr_lpo de colaboradores diciembre del 1000.00 admlnlstra_cmn
planillas servicio, seguro médico, _ |_nde_rnn|za0|on por en planillas 2024, /gerencia
' despido arbitrario, y gratificaciones segin el '
régimen MYPE.
Fase 1: Incentivos monetarios
- Bono de productividades por incremento
sostenido de ventas.
- Bono de Trabajador del afio.
) - Corr_usmn por ventas. Aplicar 1
NUmero Fase 2: Incentivos no monetarios roarama de Semestral
Programas  de - Reconocimiento en publico al mejor trabajador Fn cgntiv 0s 01 enero al 31 de Asistente de
Incentivos incentivos del mes. monetarios v no diciembre del S/°300.00 administracion
elaborados vy - Celebracion de aniversario de la empresa. monetarios y al 2024. /gerencia
ejecutados. - Reuniones de confraternidad por dias

especiales (cumpleafios, dia del padre, dia de la

madre, dia de la mujer, dia del trabajador, etc.)
- Actividades recreativas en su dia de descanso.
- Flexibilidad en el horario.

100%.
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Fase 1: Capacitacion externa en convenio con instituciones
que brindar talleres o cursos gratuitos en temas relaciones
al servicio de restaurante.

Desarrollar

Retener

Fortalecer
habilidades y
competencias del
personal, capaces
de responder
eficientemente las
exigencias del
cliente y
competencia.

Mantener a los
colaboradores
satisfechos y
motivados,
proporcionando
condiciones
fisicas,
psicoldgicas y
sociales,
agradables y
seguras que eviten
el ausentismo o

Nimero de
capacitaciones
brindadas a los
colaboradores.

Capacitacion para jefe de cocina y auxiliares

Taller de buenas practicas de manufactura
(salubridad y manipulacion de alimentos, acopio
de materia prima, contaminacion y plagas).
Taller de organizacion y eventos (preparacion de
platos de acuerdo a la ocasion, y protocolo de
presentacion).

Capacitacion para jefe de salon y camareros.

Taller de organizacion y eventos

(buenos modales, uso de indumentaria y
lenguaje de cubiertos).

Taller de atencién y servicio al cliente.

01 enero al 31 de
diciembre del

S/500.00 por
capacitaciones a
todo el personal.

Asistente de
administracion
/gerencia

Nimero de
colaboradores
que renunciaron
a su puesto de
trabajo.

Proporcionar a los colaboradores ambientes
fisicos adecuados para desempefiar sus labores,
descansar y consumir alimentos.

Proporcionar a los colaboradores materiales e
indumentaria adecuada para desempefiar sus
funciones.

Instalar camaras de seguridad que garanticen la
integridad fisica y psicol6gica del personal.
Equipos de refrigeracion adecuados.
Sefalizacion segun normativa vigente.
Instalacion de equipos contra incendios
(extintores).

01 enero al 31 de

retencion de los S
diciembre del

colaboradores

Asistente de
administracion
/gerencia

rotacion laboral

Nota: La ejecucidn del plan propuesto debera ser funcion del asistente administrativo en coordinacion con su jefe inmediato y/o propietario; ademas las
actividades que comprende los sub procesos de remuneracion e incentivos, se presupuestara de acuerdo a los ingresos que perciba la empresa.
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DISCUSION

Al analizar la situacion de la gestion del talento humano en los restaurantes de la
especialidad pescados y mariscos en la ciudad de Bagua Grande, Utcubamba,
Amazonas, se identificd que los procesos de recompensar, desarrollar y retener
poseen una condicion deficiente, mientras que los procesos de integrar y organizar
poseen una valoracion de medio, lo cual para mejorar o superar los resultados
obtenidos se requiere de atencién e interés inmediato de parte de los propietarios o
responsables de la direccidn.

De lo analizado e interpretado se puede determinar que el proceso de integracion
de personas en los restaurantes de la especialidad pescados y mariscos esta siendo
ejecutada de manera regular, puesto que el 62% de los colaboradores encuestados
marcaron alternativas que representan una valoracion media, lo que indica que
requiere reformulacion o reforzamiento en los procedimientos que comprende la
integracion de personas ; del mismo modo, el proceso de organizar es un tanto
alentador puesto que las aproximaciones generales indican que el 54% de los
encuestados marcaron alternativas de valoracion regular. Sin embargo, los procesos
de recompensar, desarrollar y retener son deficientes, puesto que la valoracion
obtenida mediante el procesamiento de datos arroja porcentajes de 66%, 70% Yy 44%
respectivamente con valoracion deficiente, probando y evidenciando el estado
critico en el que se encuentra la administracion o gestion de talento humano en los

restaurantes de la especialidad pescados y mariscos de la ciudad de Bagua Grande.

Los resultados obtenidos y descritos anteriormente guardan estrecha relacion con
lo que sostiene Pantoja (2019) quien afirma que, en las micro, pequefia y mediana
empresa colombiana los responsables de la administracion carecen de vision
estratégica para gestionar el talento humano, dirigiéndose de manera rigida e
informal Unicamente para supervisar y controlar actividades o funciones operativas
apartando los procesos que comprende la gestién humana; del mismo modo esta
investigacion demostré que los responsables de la direccion de las empresas del
rubro estudiado carecen de direccionamiento estratégico y aln conservan la
administracion autocratica e empirica que no permite el desarrollo adecuado de

personas.
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Del mismo modo Bahamon (2020) en su investigacion determind que las mypes
situadas en la ciudad de Bogota dedicadas al rubro restaurante no poseen practicas
de gestion de talento humano en lo absoluto, puesto que no realizan procesos de
seleccién, los puestos de trabajo no poseen perfiles ni descripcion de funciones
definidas y los colaboradores laboran sin las medidas necesarias que proteja su
integridad fisica y/o psicoldgica, es decir no cuentan con planes o programas que
tenga como finalidad alinear al colaborador con los objetivos estratégicos de la
empresa; el autor hace énfasis en la relacion entre el trabajo y la remuneracion, el
cual la modalidad empleada por estas empresas es pago a turno, ya que no poseen
un sistema remunerativo definido, generando omision de los beneficios y
recompensas obligatorias que tiene el colaborador por su trabajo o servicio;
generalmente esta situacion es consecuencia de una deficiente administracion, la
cual mayormente es realizada por personas que no poseen los conocimientos
necesarios para planificar, organizar, dirigir y controlar los recursos que comprende
la empresa. Coincidiendo con lo manifestado por el autor, el cual indica que
desarrollar eficaz y eficientemente los planes que involucren especialmente los
procesos de gestion de talento humano empodera al trabajador, genera mayor
compromiso y sentido de pertenencia con la empresa, y por ende mayor crecimiento
econémico y organizacional; del mismo modo las empresas estudiadas en esta
investigacion tampoco poseen planes, programas o estrategias que garanticen el

crecimiento organizacion y personal de sus colaboradores.

Asimismo, Pillaca (2018) ha obtenido resultados similares en su investigacion
realizada en los restaurantes del distrito de Ayacucho, el cual sefiala que el 35% de
los propietarios siempre realizan el sub proceso de reclutamiento y seleccién,

el 67% fija la remuneracién de acuerdo a las funciones que desempefia el
colaborador y el 33% de vez en cuando realiza capacitaciones para mejorar
procesos, habilidades y destrezas del personal; el cual comparando con los
resultados obtenidos en el presente estudio, poseen una relacién estrecha ya que en
los restaurantes de la especialidad pescados y mariscos de la ciudad de Bagua
Grande el 62% de los encuestados sefialan que el proceso de integrar personas es
regular, el proceso de recompensar y desarrollar posee una condicién deficiente con
una valoracion de 66% y 70% respectivamente, es decir en ambos contextos los

procesos de gestion presentan deficiencias en su implementacién, ademas
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concordar que el desarrollo dindmico de la administracion en la empresa es esencial
e indispensable para gestionar el talento humano asertivamente o mejorar los
procesos que requieren atencion inmediata en afan de alcanzar los objetivos

propuestos.

Finalmente, los resultados obtenidos por Uyeda y Soto (2021) en su investigacion
realizada en el restorén Delpino S.A.C en la ciudad de Huacho, sostiene estrecha
relacién con los resultados obtenido en el presente estudio, puesto que segun el
autor indica que el 66% de las personas encuestas consideraron que el nivel de
gestion de personal desarrollado e implementado en la empresa es regular y
consecuentemente el nivel de satisfaccion de los mismos es medio, lo cual coindice
con el nivel de gestion de talento humano en los restaurantes de la ciudad de Bagua
Grande dado que segun las encuestas realizadas alcanza un nivel medio con un
porcentaje de 50% , con la diferencia que el nivel de satisfaccion por medio del

proceso de recompensar posee una condicion deficiente.
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CONCLUSIONES

Segun el 50 % de los encuestados consideran que la gestion de talento humano en
los restaurantes de la especialidad pescados y mariscos de la ciudad de Bagua
Grande, se encuentra en una condicion media o regular, mientras que el 40% indica
que es deficiente y Unicamente el 10% lo considera bueno, cifras fundamentadas
por medio de indicadores que comprende cada proceso de la gestion de personas.

Los procesos identificados que requieren mayor atencion en la gestién del talento
humano en los restaurantes de la especialidad pescados y mariscos de la ciudad de
Bagua Grande especificamente son: recompensar, desarrollar y retener, dado que
los resultados muestran porcentajes con valoracion deficiente de 66%, 70% y 44%
respectivamente, permitiendo reconocer la ausencia de competencias y capacidades
en los propietarios para aplicar una administracion moderna e innovadora que
garantice la atraccion y retencion de personal idoneo, que coopere en el

aprovechamiento de oportunidades que la evolucion de mercados atrae.

La propuesta del plan de gestion de talento humano permitird en primera etapa,
concientizar a los propietarios que la administracion del talento humano ha pasado
a tomar un rol muy importante en todas las empresas independiente de su
personeria, tamafo o actividad, y que su implementacion no es compleja si optan
por la aceptacion de las dificultades y necesidades que poseen; ademas, proporciona
una guia detallada de las distintas actividades claves que posibilitara la
formalizacion y definicion de los procesos a llevar a cabo con la finalidad de
alcanzar la eficacia y eficiencia de los colaboradores para lograr el crecimiento

organizacional indistintamente de su naturaleza.
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VI.

RECOMENDACIONES

A los propietarios de las distintas empresas dedicadas al rubro restaurante, redefinir
el modelo de administracion que a la actualidad emplean y considerar las practicas
que componen la administracién democratica y participativa, puesto que la
evolucion de los mercados ha generado nuevas necesidades e incremento de las
expectativas de los consumidores; la definicidn de los lineamientos estratégicos son
actividades esenciales y claves para empezar a orientar los esfuerzos al logro de los

objetivos propuestos.

Implementar el plan de gestion de talento humano propuesto en esta investigacion,
ya que es una herramienta que atraera maltiples ventajas tanto para la empresa como
para las personas que laboran en ella, permitira la potenciacion de habilidades y
destrezas que estas poseen, ademas de evitar la improvisacion de actividades que
con llevan al estancamiento, asi como las decisiones respecto al personal seran cada
vez mas acertadas que generara atraccion de agentes innovadores que contribuyan

a generar valor y ventajas competitivas frente a la competencia.

Para la implementacion del plan propuesto, sugerimos a los propietarios que aun
desconocen la administracion participativa y democratica, buscar soporte en
personas preparadas, que posean los conocimientos béasicos de gestion
administrativa; entre ellos considerar a practicantes o egresados de la carrera de
administracion de empresas que estén dispuestos a contribuir a la formalizacion y

aplicacion de procesos estratégicos que permita el crecimiento organizacional.
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ANEXOS

Anexo 1. Validacion de instrumento (cuestionario)

1 EXPERTO
FICHA DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO

Experto 1: Mg. Erlita LLatas Becerra

Centro de trabajo y cargo que ocupa: Universidad Nacional Fabiola Salazar de
Bagua - Docente

Direccion: Jr. Ayacucho N° 1704-Bagua

E-mail: erlita_llatas@hotmail.com

MUY
N° PREGUNTAS DEFICIENTEREGULAR| BUENA | BUENA
(0-25) (26-50) | (51-75) | (76-100)

01 [El instrumento responde al titulo del X
proyecto de investigacion?

02 |(El instrumento responde a los objetivos de X
investigacion?

03 |;Las dimensiones que se han tomado en X
cuenta son adecuadas para la realizacion del
instrumento?

04 |(El  instrumento responde a la X
operacionalizacién de las variables?

05 |,La estructura que presenta el instrumento X
es de forma clara y precisa?

06 | Los items estan redactados en forma clara X
y precisa?

07 | Existe coherencia entre el item y el X
indicador?

08 | Existe coherencia entre variables e items? X

09 | El nimero de items del instrumento es el X
adecuado?

10 | Los items del instrumento recogen la X
informacion que se propone?

Opinion de aplicabilidad (sobre los items del cuestionario):
Mg.‘Erlita Llatas Becerra

CLAD-16845
DNI N° 70974529
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2 EXPERTO

FICHA DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO

Experto 2: MSc. Jorge Bautista Nufiez

Centro de trabajo y cargo que ocupa: Universidad Nacional Intercultural

Fabiola Salazar Leguia - Bagua

Direccion: Calle Ecuador 651 JLO - Chiclayo

E-mail: jotabauti7@gmail.com

MUY
N° PREGUNTAS DEFICIENTEREGULAR| BUENA | BUENA
(0-25) (26-50) | (51-75) | (76-100)
01 ¢ El instrumento responde al titulo del %
proyecto de investigacion?
02 ¢ El instrumento responde a los objetivos de X
investigacion?
;Las dimensiones que se han tomado en
03 [cuenta son adecuadas para la realizacion del X
instrumento?
04 (El  instrumento responde a la X
operacionalizacién de las variables?
05 ¢ La estructura que presenta el instrumento X
es de forma clara y precisa?
06 ¢ Los items estan redactados en forma clara X
y precisa?
07 ¢ Existe coherencia entre el item y el X
indicador?
08 | Existe coherencia entre variables e items?
09 ¢ El nlimero de items del instrumento es el X
adecuado?
10 ¢ Los items del instrumento recogen la X
informacion que se propone?
Opinidn de aplicabilidad (sobre los items del cuestionario):
El instrumento de recoleccién de datos esta apto para ser aplicado al recojo de datos segun la
muestra seleccionada.
>l “_t\\,
4/ e “ ’
Msiﬂorge 5‘ utista Num-é
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Anexo 2. Encuesta para los colaboradores de los restaurantes de la especialidad

pescados y mariscos de la ciudad de Bagua Grande.

CUESTIONARIO

Estimado colaborador, el presente cuestionario tiene como finalidad diagnosticar la
situacion de la gestion de talento humano en los restaurantes de la ciudad de Bagua
Grande; la informacién brindada seré utilizada Unicamente con fines académicos y de
caracter netamente andnimo. Por lo cual agradezco seleccione de manera veraz y objetiva

sus respuestas.

Instrucciones:

Marque con un aspa (x) la opcion que usted considere conveniente.
DIMENSION 1: PROCESO PARA INTEGRAR PERSONAS

1. Laempresa utiliza algun medio de comunicacion cada vez que requiere personal.
a) No sabe
b) No
c) Si
2. Laempresa informa a los colaboradores actuales sobre la necesidad de personal,
con la finalidad de obtener alguna recomendacion.
a) No sabe
b) No
c) Si
3. Laempresa solicita Curriculum vitae cada vez que requiere personal.
a) No sabe
b) No
c) Si
4. Laempresa realiza entrevistas de personal previa contratacion.
a) No sabe
b) No
c) Si
5. Laempresa realiza presentacion del personal nuevo al resto de comparieros.
a) No sabe
b) No
c) Si
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DIMENSION 2: PROCESO PARA ORGANIZAR PERSONAS

6.

10.

11.

Cada vez que la empresa incorpora personal nuevo, les da a conocer los
objetivos/metas.

a) Nunca

b) A veces

c) Siempre

Cada vez que la empresa incorpora personal nuevo, les explica las normas
establecidas verbal o fisicamente.

a) Nunca

b) A veces

c) Siempre

Cada vez que la empresa incorpora personal nuevo, detalla las funciones que van
a desempefiar en su puesto de trabajo.

a) Nunca

b) A veces

c) Siempre

Esta de acuerdo con las funciones que desempefia en su puesto de trabajo.

a) En desacuerdo

b) Indeciso

c¢) De acuerdo

La empresa evalua el desempefio de los colaboradores periodicamente.

a) Nunca

b) A veces

c) Siempre

Usted considera que la empresa se preocupa por superar las debilidades que
presenta el personal al momento de ejecutar sus funciones.

a) Nunca

b) A veces

c) Siempre

DIMENSION 3: PROCESO PARA RECOMPENSAR PERSONAS

12.

13.

En cuanto al aspecto remunerativo, la empresa ofrece un salario justo y equitativo
para el personal que desempefia el mismo puesto.

a) En desacuerdo

b) Indeciso

c) De acuerdo

Esta de acuerdo con la remuneracion que percibe en su puesto laboral.

a) En desacuerdo

b) Indeciso

c) De acuerdo
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14.

15.

16.

La empresa reconoce econdmicamente sus horas extras.

a) Nunca

b) A veces

c) Siempre

La empresa brinda incentivos econdmicos a su personal por su buen desempefio
en su puesto de trabajo.

a) Nunca

b) A veces

c) Siempre

La empresa otorga incentivos no econdémicos por su buen desempefio como
reconocimientos, viajes, vacaciones o actividades de integracion.

a) Nunca

b) A veces

c) Siempre

DIMENSION 4: PROCESO PARA DESARROLLAR PERSONAS

17.

18.

19.

En cuanto al desarrollo del personal, la empresa generalmente se preocupa por la
formacion de todo su personal.

a) Nunca

b) A veces

c) Siempre

La empresa planifica y ejecuta capacitaciones para mejorar el desempefio de su
personal.

a) Nunca

b) A veces

c) Siempre

La empresa brinda capacitaciones para fortalecer sus habilidades de servicio al
cliente.

a) Nunca

b) A veces

c) Siempre

DIMENSION 5: PROCESO PARA RETENER PERSONAS

20.

21.

Considera que el clima laboral en la empresa es el adecuado.

a) En desacuerdo

b) Indeciso

c) De acuerdo

Considera que sus opiniones o recomendaciones son tomadas en cuenta y
valoradas dentro de la empresa.

a) En desacuerdo

b) Indeciso

c) De acuerdo
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22. Como considera las relaciones interpersonales entre sus comparieros.
a) Mala
b) Regular
c) Buena
23. El propietario resuelve oportunamente los conflictos que se generan dentro de la
empresa.
a) Nunca
b) A veces
c) Siempre
24. De la experiencia obtenida en su puesto actual, ¢si usted tuviese la oportunidad
de cambiarse a un trabajo donde se ofrece una mayor remuneracion, lo haria?
a) En desacuerdo
b) Indeciso
c) De acuerdo

52



Anexo 3. Perfil de asistente administrativo

V.

Dependencia:

Gerencia general.

Perfil del puesto:

Asistente administrativo, para efectos de contratacion deberd consignar el

siguiente perfil.

Misién del puesto.

Brindar apoyo en la administracion general, a fin de gestionar eficaz y

eficientemente los recursos que la empresa posee.

Requisitos minimos Detalle

Formacion académica carrera de administracion de empresas.

= Estudiante del décimo ciclo o egresado de la

= Pertenecer como minimo al tercio superior

* Regimenes laborales

Conocimientos tecnicos = Documentos de gestion
= Ofimatica nivel basico
Cursos, talleres o »= No aplica
programas
Experiencia general = No aplica

Competencias = Comunicacion asertiva

= Adaptabilidad al cambio
= Desarrollo de personas
= Liderazgo

= Direccion de equipos
= Etica
= Manejo de emociones

Descripcion del puesto

Formulacion de lineamientos generales de la empresa.

Elaborar documentos de gestion interna (manual de organizacion y
funciones, programas de incentivos, normativa de conducta, politicas
remunerativas, procedimientos de contratacion de personal, evaluacién de
desempefio del personal).

Formular de planes de trabajo a través de actividades especificas.
Programar de reuniones, capacitaciones o talleres, dirigido al personal de
la empresa.

Control de insumos y materia prima.
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= Negociar reservas y condiciones de la entrega del servicio.
= Brindar reportes mensuales de los avances o cumplimiento de metas.
= Medir y evaluar el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

V.  Condiciones generales del contrato

Condiciones Detalle

Lugar de prestacion de servicios -

Tipo de contrato Directo - indefinido

Remuneracion A tratar en la entrevista inicial
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