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Resumen

En la presente tesis, la problematica se expresa: ¢En qué medida, la aplicacion Gestion
del Talento Humano influye en el Desempefio Laboral de los colaboradores administrativos
de la oficina de seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza lima 20187 Para realizar
esta investigacion se ha considerado a la siguiente hipotesis: La Gestion del Talento Humano
influye en el desempefio laboral de los colaboradores administrativos de la oficina de
seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza Lima 2018. Para Lograr este proyecto se
planteo el objetivo que consiste en determinar en qué medida la aplicacion de la Gestion del
Talento Humano, mediante el andlisis corporativo influye en el desempefio laboral de los
colaboradores administrativos de la oficina de seguros del Hospital Nacional Arzobispo
Loayza Lima 2018. La investigacion es basica, de nivel descriptivo; el disefio metodolédgico
no experimental y descriptivo, la poblacion estuvo compuesta por 30 personas y se les
realizo 18 preguntas colocadas en un cuestionario para cada personal contratado y no
contratado, ademas el tipo de muestreo fue probabilistico.

Para poder recolectar los datos se utiliza la encuesta, por ende, el instrumento fue el
cuestionario. El procesamiento de obtener datos fue de manera ordenada, se registraron
manualmente para ser computarizados en Microsoft Excel. Para Tener el rango de
confiabilidad se utilizé el método de alfa de Cronbach, siendo esta de un 0.92, calificado
con alta. Luego los datos se analizaron y se mostraron en tablas y graficos para ser

comprendidos.

Se concluye que el resultado 0.92, tiene un significado que existe una relacion
considerada positiva para las variables en estudio, ademas este nivel de correlacion alta el
bilateral es p =000 siendo esta menor a 0.05 rechazando la hip6tesis nula y esta es aceptada.
Dicho esto, se concluye que existe una relacion significativa entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral entre los colaboradores administrativos de la oficina de

seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza Lima 2018.

Palabras clave: Gestion talento humano, desemperio laboral, colaboradores
administrativos.
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Abstract

In this thesis, the problem is expressed: To what extent, the Human Talent
Management application influences the Labor Performance of the administrative
collaborators of the insurance office of the National Hospital Arzobispo Loayza Lima 2018?
In order to carry out this research, the following hypothesis has been considered: Human
Talent Management influences the word performance of the administrative collaborators of
the insurance office of the National Hospital Arzobispo Loayza Lima 2018. To achieve this
project, the objective that consisted of determine the extent to which the application of
Human Talent Management, through corporate analysis, influences the work performance
of administrative employees of the insurance office of the Hospital Nacional Arzobispo
Loayza Lima 2018. The research is basic, descriptive level; the non-experimental and
descriptive methodological design, the population was composed of 30 people and 18
questions were placed on a questionnaire for each staff hired and not hired, and the type of

sampling was probabilistic.

In order to collect the data, the survey is used, therefore, the instrument was the
questionnaire. The processing of obtaining data was in an orderly manner, they were
registered manually to be computerized in Microsoft Excel. To determine the reliability
range, the Cronbach’s Alpa method was used, this being 0.92, qualified as high. Then the

data was analyzed and shown in tables and graphs to be understood.

It is concluded that the result of 0.92, has a meaning that there is a relationship
considered positive for the variables under study, in addition this level of high correlation
the bilateral is p = 000 being this less than 0.05 rejecting the null hypothesis and this is
accepted. Having said this, it is concluded that there is a significant relationship between the
management of human talent and work performance among the administrative collaborators

of the insurance office of the Hospital Nacional Arzobispo Loayza Lima 2018.

Palabras clave: Human talent management, job performance, administrative collaborators.
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Introduccién

En un mundo globalizado gestionar el talento humano, es una de las principales
razones en el cual se desarrollan las politicas, capacidades, habilidades, conocimientos y
acciones que permiten el buen desempefio laboral de los colaboradores en una organizacion;
se conoce también como un proceso sistematico y periodico para poder calcular de manera
cuantitativa y cualitativa el nivel de eficaciay eficiencia de como se desarrollan las personas
cuando deben dar respuesta a los cambios experimentados en la sociedad y en el tema
laboral que varia en aumento de acuerdo al sector empresarial, por lo tanto, la necesidad de
ser competitivo, se debe fijar siempre los costos que se ofrece a los clientes y rescatar las
ventajas relacionadas con el uso hacia los recursos humanos que gracias a ellos las empresas
son reconocidas por su forma de atencion, la productividad, el ritmo de los labores y
complejidad de los cambios en un cambio constante de informacion que es de siempre para
mejorar. Por esta razdn la presente investigacion fue motivada por el interés de mejorar el
desempefio laboral, ya que cuya importancia radica en la gestion talento humano, porque el
personal se involucra directamente en el desarrollo de las actividades de la institucion, en
los diferentes procesos requeridos, reflejandose en el servicio que satisfagan las exigencias
y necesidades requeridas en el mercado laboral, permitiendo plantear mejoras de manera
eficiente se maximicen dichas variables en los colaboradores administrativos de la oficina

del seguro del Hospital Nacional Arzobispo Loayza.

La presente investigacion esta focalizada hacia los colaboradores administrativos que
laboran en la oficina de seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza, para conocer sus
percepciones en decisiones individuales, comportamientos éticos, estrategias
organizacionales, funciones cuantitativas, funciones cualitativas, y su eficiencia e eficacia;
con el objetivo de ver si la gestion administrativa se esta logrando el impacto en beneficio a

este grupo de recurso humano.

Es por esta razon se formul6 el problema de la investigacion, proponiendo una
alternativa de solucion para la gestion talento del humano y su influencia en el desempefio
laboral en los colaboradores administrativos de la oficina de seguros del Hospital Nacional

Arzobispo Loayza.



Se consultaron fuentes bibliograficas de diferentes autores sobre temas en gestion
del talento humano y desempefio laboral en gestion administrativa, con el fin de hallar y
desarrollar una base tedrica solida con el objetivo de sustentar este estudio; comprueba que
estas fuentes, es la solicitud de la gestion del recurso humano en cualquier tipo de
organizacion, con su enfoque hacia una gestion que busque atraer candidatos con una
competencia que no solo lleva a un buen desempefio, si no convertirlos en colaboradores

estratégicos dentro de una organizacion.

Su estructura de esta investigacion estad enfocada en dos partes: la primera en la
revision bibliografica de autores que abordan la gestion del talento humano y desempefio
laboral desde diversos angulos, la segunda parte de la investigacion comprendio en el trabajo
de campo, a través del disefio de investigacion metodoldgica no experimental y descriptivo,
para aplicar los instrumentos para la recoleccion de informacién cuantitativa, teniendo una
poblacion y muestra de 30 clientes, con una técnica e instrumento (encuesta y cuestionario)
de 18 items en un escala de uno al cinco y cada uno teniendo una puntuacion para ser
procesados en el Microsoft Excel, los resultados fueron analizados dando un nivel de
confiabilidad de la investigacion alta de 0.92, de acuerdo al alfa de Cronbach y de esta
manera se demuestra la gran importancia que tiene la influencia la gestion talento humano
en el desempefio laboral. El resultado de la investigacion indica que el 0.92 significa que
hay una relacion considerada como positiva entre las variables, por otro lado, se ha
demostrado un nivel alto bilateral de P=000 menor a 0.05 significando que se rechaza la
hipétesis nula y se confirma la hipdtesis general propuesta y la relacion significativa para la
gestion del talento humano y el desempefio laboral en los colaboradores administrativos de
la oficina de seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza Lima 2018.

Finalmente, las conclusiones de la investigacion interpretan el significado de la
apreciacion de las personas consultadas en relacion a la gestion talento humano y su
influencia en el desempefio laboral, por lo tanto en las recomendaciones se enfoca en
mejorar y profundizar las decisiones individuales, comportamientos éticos en funcion a
cualidades, manejo de informacion actualizada sobre temas de desarrollo personal, linea
de carrera e integracion de conocimientos e incrementar la innovacion y asi mejorar

productividad institucional.



Capitulo 1

Problema de Investigacion

1.1 Descripcion de la Realidad Problematica

Desde el principio organizacionalmente las organizaciones entre pablicas o privadas,
siempre se han presentado problemas para poder gestionar el talento humano, ya que es
primordial para cualquier empresa mantener el desempefio laboral de una manera que
satisfaga las necesidades de sus colaboradores. También se le conoce como un proceso
sistematico para poder cuantificar y cualificar el nivel de eficacia y eficiencia de las personas
permitiendo siendo descritas. Dessler. (2015) menciona que es como un conjunto de
decisiones que implica la formulacidn, ejecucién de las politicas y practicas que produzcan
en los trabajadores las habilidades, comportamientos que la empresa necesita para alcanzar

sus metas estratégicas. (p.15).

Para conseguir la Gestion del Talento Humano, la empresa debe brindar y estar
dispuesto a dar respuesta a los cambios que propongan para las mejoras para el desempefio
laboral. EI aumento de manejar los costos y la necesidad de ser competitivo, reconocer de
manera positiva que se presentan en los recursos humanos, controlar la posibilidad de
presentarse problemas en la productividad para poder dar frente antes los cambios sociales,
culturales, entre otros. Se debe verificar el funcionamiento en el lugar del trabajo ya que las
tendencias para la préxima década, ayudara a medir los resultados y mejorar el nivel 6ptimo
de la realizacion de actividades propias de la institucion.

En definitiva, el talento humano represente el activo mas relevante para
la organizacion que incide en el desempefio laboral, a realizar una buena gestion de este
recurso, las decisiones que se ejecute funcionen con mejor eficiencia, decencia en metas y

objetivos trazados.

Transcurso del tiempo el capital humano desarrolla un factor en el desempefio
laboral en la que engloba lo mas importante en las organizaciones ya que es un Servicio
vital, las organizaciones pueden tener las mejores infraestructuras, tecnologia moderna, pero
aun asi no garantiza tener el éxito en este mercado competitivo en el cual los negociantes

se desenvuelven; el representante y jefe de cada area comparten sus conocimientos,



habilidades, actitudes y aptitudes, para ensefiar y potenciar su capacidad, indistintamente
siempre debe suceder asi en cualquier organizacion o institucion, de esta manera, su aporte
y significacion es invaluable. Tosi (2013) indica que la determinacion del desempefio laboral
se presenta evaluando todo el comportamiento de los trabajadores para luego con los datos
que se han obtenido, de tal manera que se sientan motivados. Cuanto mejor sea su atencion
a la motivacién se podra desempefiar el trabajo de los colaboradores y con ello la

productividad mejora. (p.1).

El desempefio laboral las organizaciones requieren de las personas para alcanzar sus
objetivos organizacionales que se ha propuesto para cada colaborador, por eso estan
conformadas en equipos principalmente por personas que buscan o piensan de la misma
manera para conocerse sus fortalezas y debilidades permitiendo cumplir funciones. Es por
eso potenciar necesariamente ciertas habilidades y/o caracteristicas mayormente
desarrolladas, por medio de capacitaciones, especialidades o cursos que complementen y
ayuden a eliminar las debilidades que estén presentes, en el equipo humano, por tanto, que
siempre se presente los casos de imposibilidad de apartar a una persona de sus cualidades
innatas (talento, creatividad, e innovacion), es decir, solo basta conseguir la motivacion para
que logren ser lideres en sus diferentes actividades que al momento de ejercerlas se cumpla

con el éxito lo propuesto por la organizacion en todo los procesos en la toma de decisiones.

Por consiguiente, analizar el desempefio laboral actualmente en las organizaciones
ha cambiado de una manera distinta, ya que a diario surgen cambios que influyen en tomar
acciones de manera inmediata, para ello cada actividad debe ser moldeable y no afecta a
otras para estar sujeta a cambios. Es por esta razon que muchas empresas destinan capital
para los recursos del capital humano, como beneficio obtienen el resultado esperado

permitiendo lograr sus metas y objetivos mas eficientes.

El Hospital Nacional Arzobispo Loayza, es una organizacion descentralizado de la
Direccion del Ministerio de Salud, también es considerado como uno de los hospitales a
nivel nacional con capacidad de atender especialidades médicas y quirdrgicas sin medir la
complejidad de las patologias. Todos sus colaboradores de distintas areas estan capacitados
para llevar la mision y los logros de los objetivos funcionales propuestos, ya que cuentan
con un proceso de atencion al paciente de una estructura mas integrada formada por aquellos

gue trabajan en interno de direccion, control, asesoramiento, apoyo y de linea; su fortaleza



en atender estas especialidades mencionadas tienen un enfoque integral para atender casos
de recuperacion y rehabilitacion, sin importar del lugar que venga; controlando la mayoria
de estas enfermedades. El hospital ha incorporado nuevos modelos sistémicos para
conseguir la mejora continua en el entorno para conseguir los Lineamientos de Politica
Nacional y del Sector Salud en base a los principales problemas de salud, que, segun los
ultimos estudios, tiene un alto porcentaje de las enfermedades que son degenerativas,

cronicas y a la misma vez tienen una tasa de mortalidad alta en materna e infantil.

Lograr conseguir los objetivos del hospital, han permitido calcular la cantidad de
individuos en demanda de sus servicios, por esta razdn, siempre tienen que estar
fortaleciendo el sistema de cuidado epidemioldgico y andlisis inmediatamente la situacion
de salud en el hospital mejorando su acceso a vias o procedimientos de asistencia rapida, asi
como también el uso de medicamentos. A través de ello, ha mejorado el desempefio y
conseguido tener el uso potencial de sus colaboradores médicos, consiguiendo que sus
pacientes encuentren la expectativa esperada, sin descuidar los materiales, economia y

finanzas de la institucion.

Con respecto a la gestion del talento humano se observa mejorar la planificacion en
el desarrollo de politicas administrativas de corto, mediano y largo plazo para no improvisar,
mejorar en la distribucion de personal colaborador administrativos tanto contratados y no
contratados; gestionar la compra de medidas de bioseguridad como (mascarillas) para evitar
el contagio de enfermedades infectocontagiosas, a que desarrollan los colaboradores
administrativos de la oficina de seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza con el fin

que desarrollen su labor 6ptimamente.

En cuanto al desempefio laboral, mejorar la planificacion de puesto estables por un
tiempo determinado con el fin que se adapta al ritmo de trabajo que hay en dicha area, retraso
en los pagos al personal no contratado por lo que se ve una baja autoestima la cual afecta en
el desempefio laboral, demasiada carga laboral en ciertas areas por ende afecta el retraso en
la entrega de informacion en el tiempo indicado y esto afecta en la calidad de vida laboral
para lograr un Optimo desarrollo profesional y esto vincula a no tener un ambiente
confortable para desarrollar las capacidades intelectuales y administrativas en los

colaboradores de la oficina de seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza.



Por la presente situacion problematica expuesta, se logrado realizar un analisis de la
gestion del talento humano y como es que influye en el desempefio laboral de los
colaboradores de la oficina de seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza, con el

proposito de fortalecer sus actividades operativas.

DIRECCION GENERAL
DRGAND DE CONTROL
INTERNO
OFICTNA EFECUTIVA OFICTNA EJECUTIVA OE
DE ADMINISTR ACION PLANEAMIENTO ESTRATEGICO
1
CFICINA DE CFICTNA DE -
DEREONAL LOGISCTICA OFICDNA DE DFICTNA DE OFICTNA
ASFSORIA || EPIDEMIOLOG || GESTION
JURIDICA IA Y 5ALUD OE
DFICINA DE OFICINA DE AMBIENTAL CALIDAD
ECONOMIA EERVICION
CENERATESY [
MANTENIMIENTO
OFICTNA DE OFICINA OE OFICDNA DE OFICINA
COMUNICA || ESTADISTICAS APOYO ALA DE
CIONES E DOCENCIAE SECUROS
INFORMATICAS || TNVESTIGACION

Funciones del Seguro Integral de Salud (SIS)

Tiene como finalidad proteger la salud de los peruanos que no cuentas con seguro
integral de salud.

Esta orientado a resolver la problematica de limitado acceso de los servicios de salud
de nuestra poblacion objetivo tanto por la existencia de barreras econdémicas.

Busca mejor la eficiencia en la asignacion de los recursos publicos e implementacion
del instrumento de identificacion del usuario.

Esta orientado a la auditoria médica, consumos de pacientes hospitalizados, tramites

(SOAT, pacientes fallecidos), liquidar y digitar atenciones de consulta externa.



1.2. Planeamiento del Problema

1.2.1. Problema general.

¢En qué medida, la aplicacion Gestion del Talento Humano influye en el Desempefio
Laboral en los colaboradores administrativos de la oficina de seguros del Hospital Nacional

Arzobispo Loayza Lima 2018?

1.2.2. Problemas especificos.

¢En qué medida las decisiones individuales influyen sobre la funcion cuantitativa en el
desempefio laboral de los colaboradores administrativos de la oficina de seguros del Hospital

Nacional Arzobispo Loayza Lima 2018?

1) ¢En qué medida los comportamientos éticos influyen en las funciones cualitativas en
el desempefio laboral en los colaboradores administrativos de la oficina de seguros del

Hospital Nacional Arzobispo Loayza Lima 2018?
2) ¢En qué medida las estrategias organizacionales influyen sobre la eficiencia y
eficacia en el desempefio laboral de los colaboradores administrativos de la oficina de
seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza Lima 2018?
1.3. Objetivo de la investigacion
1.3.1. Objetivo general.
Determinar, en qué medida la aplicacion de la Gestion del Talento Humano, mediante

el analisis corporativo influye en el desempefio laboral en los colaboradores administrativos

de la oficina de seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza Lima 2018



1.3.2. Objetivo especificos.

1) Determinar en qué medida las decisiones individuales influyen sobre la funcion
cuantitativa en el desempefio laboral de los colaboradores administrativos de la oficina de

seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza Lima 2018

2) Determinar en qué medida los comportamientos éticos influyen en las funciones
cualitativas en el desempefio laboral en los colaboradores administrativos de la oficina de

seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza Lima2018

3) Determinar en qué medida las estrategias organizacionales influyen sobre la
eficiencia y eficacia en el desempefio laboral de los colaboradores administrativos de la

oficina de seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza Lima 2018

1.4. Justificacion e importancia de la investigacion

Justificacién teorica.

En la teoria de Chiavenato, gestion del talento humano de la siguiente manera:

Es una actividad que no depende de como esta jerarquizada una organizacion, ni las
ordenes y mandatos obligatorios, sino en dar valor a la participacién activa de todos los que
conforman a la empresa puedan tener en oportunidad. Fomentar nuevas operaciones de
cooperatividad entre los jefes de cada area y colaboradores encargados, Es objetivo que debe
lograrse para evitarse aquellos enfrentamientos que se frecuentas cuando una organizacién
en jerarquica. EIl proyecto de investigacién propone identificar a una persona como el
protagonista principal y aprenda a reconocer sus mejores atributos para desempefiarse en el
rol colocado, de esta manera se conocido como un trabajador competente y relacionar con
los demas colaboradores que trabajan en base a la gestion; esto permite tener una ventaja
competitiva como empresa demostrando que la importancia a la gestion del talento humano
no ha sido estética, sino proponer la dindmica de permitir desenvolverse en distintos modelos

para que se sientan a gusto en su trabajo, sin descuidar sus labores de produccion.

Segun la teoria de Carlos Martinez, menciona:



Es el promedio del grado en que cada trabajador demuestra su capacidad de trabajo
Ilegando a cumplir las actividades encomendadas o a cargo y asi alcanzar el objetivo que la
empresa espera utilizando los recursos necesarios.

En este proyecto de investigacion demostramos que el desempefio laboral es un
componente fundamental que ayuda a implementar estrategias en la formacion integral de
las personas mediante procedimientos de accion que permiten tener un fin y poder pulir el
perfil en conducta, solucion de problemas habituales, efectividad, desarrollo personal,
trabajo en equipo, aprender nuevas habilidades y tacticas que son relevantes a logros de los

objetivos de una organizacion.

Justificacion préctica.

Sobre la gestion del talento humano en nuestra investigacion sugerimos mejorar la
planificacion en el desarrollo de politicas administrativas de corto, mediano y largo plazo,
reformular la manera de adecuar al personal mediantes sus habilidades y conocimientos
tanto personal contratado y no contratado; gestionar la compra de medidas de bioseguridad
como (mascarillas) en su distribucion oportuna para evitar el contagio de enfermedades

profesionales.

En cuanto al desempefio laboral, desarrollar puestos estables con el fin que se adapta
al ritmo de trabajo, desarrollar politicas de motivacién, distribucién de tareas de acuerdo a
sus habilidades y generando autonomia en cada colaborador, esto permitira el desarrollo de

capacidades intelectuales.

Justificacion metodologica.

La utilidad de este estudio en cuanto a la metodologia es de: Metodoldgico no
experimental y descriptivo simple la cual se aplicara una encuesta de opinion a 30
colaboradores administrativos de la oficina de seguros con 18 preguntas formuladas tanto

hombres y mujeres las cuales laboran en el Hospital Nacional Arzobispos Loayza.
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Importancia de la investigacion.

La importancia de la presente investigacion mediante la gestion del talento humano
opinamos que el desempefio laboral influye sobre los trabajadores; demostrando que las
variables mantienen una relacion positiva alta, por lo tanto es importante que la capacitacion,
informacidn, motivacion, reconocimientos, politicas de incentivos, condiciones fisicas,
autonomia, innovacion, enfatizando la que la investigacion tendrd éxito si se aplica lo antes
mencionado ya que todo este proceso se extiende en la busqueda sistematica de algo nuevo
en el ambito de conocimiento, Cruz, (2014). Afirma. “...investigar es un proceso por el cual
se intenta dar respuesta a problemas cientificos mediante procedimientos sistematicos, que

incluyen la produccion de informacion valida y confiable.” (p1)
1.5. Limitaciones.
La presente investigacion se realizd con la participacion activa de todos con los que

se desarrollé el presente estudio, por lo tanto no se tuvo ninguna limitacién en la elaboracion

de nuestra tesis.



Capitulo 11

Marco teérico

2.1. Antecedentes de la Investigacion

2.1.1. Internacional.

Llano y Rivera (2015). Sistema de gestion de talento humano y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Floricola Agrogana s.a. de la parroquia
joseguango bajo provincia de Cotopaxi en el periodo 2014 — 2015. Tesis pregrado.
Universidad Técnica de Cotopaxi, Latacunga, Ecuador. EI autor propone el objetivo que
consiste en ejecutar un proyecto para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de
la Floricola AGROGANA S.A, El modo que se realiz6 la investigacion fue cualitativo, ya
que su objetivo es tratar de describir las cualidades y crear un concepto que deje en claro la
realidad que cursa la empresa, siendo una herramientas Util para entender y saber interpretar
los problemas que suscitan dentro del vinculo que se forma en la empresa, logrando
encontrar informacion que detalle las caracteristicas principales donde hace falta tener un
sistema de gestion del talento humano, gracias a ello también se formulé la problemaética.
Para tener informacion el investigar propuso tener 120 colaboradores de la empresa Floricola
para realizar un cuestionario con una serie de lista de preguntas a cada uno. La informacion
fue suficiente para analizar y proponer una alternativa de solucion. Los resultados esperados
permitieron determinar que la Floricola no contaba con el procedimiento adecuado para
gestionar el talento humano, por tal razén, se da importancia a generar nuevas estructuras en
procedimiento para dicha gestion contribuyendo a la eficiencia y mejora de manera continda

el desempefio del equipo de trabajo.
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En relacion con la investigacion que nos antecede determina una relacion con nuestra
investigacion entendiéndose que la gestion talento humano incide en el desempefio laboral
generandose un ambiente exitoso que nos va permitir lograr nuestros objetivos
institucionales, y por ende corregir e implementar ciertos procesos y/o estructuras que

presentan ciertas limitaciones en el buen desarrollo organizacional.

Alarcon (2015). La Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio
laboral de las personas con discapacidad en las instituciones publicas de la provincia del
Carchi. Tesis pregrado. Universidad politécnica estatal del Carchi. Ecuador. El autor crea el
siguiente objetivo para su investigacion: “las aportaciones que necesitan las personas con
discapacidad para aumentar los niveles de desempefio, para asi lograr eficiencia en sus
actividades laborales, y contribuyan al logro esperado de las institucionales”. Segin su
estudio en las bases tedricas, identifico las variables que permitieron identificar la
problematica y sus alternativas de solucién para sus objetivos especificos. El método de la
investigacion justifico y valido la hipdtesis planteada, para ello tuvo que tener a 36
participantes entre discapacitados y directores de unidades como muestra para ser
encuestados. El proyecto concluye que el 44.58% de institucion publicas no aplican una
gestion que este organizada por competencias inclusivas para saber cémo influye el
desempefio de los discapacitados por tal razon el proyecto en propuesta para crear un nuevo
modelo de gestion del talento humano segin los lineamiento y normas técnicas laborales

gue exigen en Ecuador.

Lo antes expuesto, nos ayuda a visualizar un panorama mas amplio, percibir este
problema desde una perspectiva humana que es de gran relevancia, esto nos permite en
nuestra investigacion ver un enfoque que las personas con discapacidad deben contar con
igualdad de oportunidades siendo equitativo en todo los aspectos como en uno de ellos el
laboral, por el cual se debe tener presente en toda gestion del talento humano y el desempefio
laboral, analizando algunos factores en el proceso ellos poseen de discapacidad.

Martinez (2017). Analisis de la gestion del talento humano basado en politicas y
competencias en la distribuidora rubi cia. Ltda. Tesis de postgrado. Pontificia Universidad
Catdlica del Ecuador sede esmeraldas. El tema primordial es realizar la investigacion de la
gestion del talento humano, que estad fundamentado mediante todas las competencias en la

distribuidora Rubicia “Ltda.” y las politicas, que esta originado mediantes la inconsistencia



13

que esta presentada mediante el control al personal al personal de la organizacién. Este
método se realizd de manera deductiva, partiéndose con las bases mediante los datos que
fueros obtenidos por parte de cada uno de los colaboradores de la organizacion, para que de
esa manera realizar toda la investigacion para que se obtenga toda la informacion de los
datos que permita de cierta forma a conocer la consecucion de todo el control y las normas

y tan también el control de como se lleva el area del talento humano.

Este proyecto investigacion esta desarrollado a traves de toda la recaudacion de datos
primarios, secundarios y terciaria, adjuntandose todas las encuestas de manera fisica a cada
uno de los colaboradores de la organizacion. Su Unico objetivo es la de conocer de cerca
coémo se ejecuta cada uno de los procesos a través de la aplicacién de las herramientas de
llescas y Zhafiay (2015) y varias preguntas de Ramo (2011).

Estando conformada por toda la organizacion se tomd todo los datos que estuvieron
relacionados con la informacion, cabe sefialar que esta organizacion esta compuesta por 20
colaboradores, siendo distribucion de la siguiente manera 7 en el &rea administrativa, 2 en

el area de ventas y el gerente propietario.

Con todo los datos obtenidos en este presente trabajo se ha logrado realizar la
identificacion de que la organizacion no tiene politicas formales, como el manual de
organizacion de funciones, impidiendo que se ejecuten nuevas tasaciones al acuerdo de su
competencia. Se identifico la necesidad de realizar una diagramacion de los procedimientos
que se deben efectuar para una adecuada ejecucion de politicas y competencias, que se
ajusten a las necesidades tanto de la empresa como de mercado.

La sintesis de la investigacion arriba mencionada nos ayuda graficamente que la
implementacion de politicas y el manual de funciones son muy importantes en una
organizacion que definen las lineas generales la deben ser conocidas por todos los
trabajadores que integran el recurso humano esto nos permite ver lo indispensable que

influye en la gestion del talento humano en el desempefio laboral.

Castro. (2016) El Papel de los Valores Hacia el Trabajo en la Motivacion Laboral y
el Desempefio de Trabajadores de PYMES Potosinas. Tesis postgrado. Universidad

Auténoma de San Luis Potosi. San Luis Potosi, S.L.P. México. El principal objetivo de esta
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investigacion fue determinar toda la influencia de los valores hacia la motivacion laboral 1 y
el desempefio de los colaboradores de las tres organizaciones del rubro metal mecéanico, con
la ubicacion en la ciudad de San Luis Potosi, concretamente de la Zona Industrial. En estas
organizaciones los colaboradores son sindicalizados, mediante el personal contratado y los
empleados de confianza mediante el outsourcing. Mediante esta investigacion se llevo a

cabo esta investigacion.

Para desarrollar este proyecto de investigacion se obtuvieron un muestreo de cien
colaboradores de muchas, todas alrededor de 33 afios. Este estudio presentado es
correlacional y el disefio es trasversal, ya que esta informacién fue obtenida al mismo
tiempo. Estos resultados indican que se mantienen una relacion existiendo un buen clima
organizacional entre la motivacion personal y todos los valores hacia el desempefio y el
trabajo. Estos mismos indican que su importancia es que tienen la axiologia de las personas,
todo esto influye en las motivaciones, actitudes y percepciones teniendo un efecto positivo

en el desempefio laboral.

Esta investigacion tiene un efecto de vincula en nuestro trabajo y antecede en el
desempefio laboral, resaltando que el ser humano es el elemento humano mas importante
en toda organizacion, se resalta que todos los colaboradores no solo anhelan una seguridad
laboral, de la misma manera buscan oportunidad de crecimiento, retos, reputacion, la
motivacidn, todo esto es asociada al sistema cognitivo de cada individuo siendo las personas
gue conocen entre si mismas de la misma manera todo lo que los rodea, tomando en cuenta
todo los valores que son personales que de cierta forma influyen en todo los social y fisico,
considerado por toda su estructura fisiologica, experiencias y las necesidades que hara que

todo esto conlleve al buen desempefio laboral y al desarrollo del talento humano.

Zans. (2017). Organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de
Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016. Tesis postgrado. Universidad Nacional
Auténoma De Nicaragua, Managua — Nicaragua. En el estudio trata sobre el Clima
Organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016, todo de
estudio se hizo para desarrollar enfoque cuantitativo con todas las herramientas de tipo

descriptivo. El universo fueron 88 trabajadores y funcionarios, la muestra 59 trabajadores y
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funcionarios. Aplicandose una metodologia con los instrumentos y necesarios con todos los
instrumentos para una correcta investigacion, con la Gnica normativa que existe por la
UNAN Managua para este tipo de trabajo. Se obtuvieron toda la informacién menciona que
el Clima Organizacional presente en la FAREM, considerado como un optimismo en mayor
medida y euforia, del mismo modo con el distanciamiento y la frialdad a menor medida,
considera como regularmente como favorable y desfavorable, para de cierta forma mejorar
el clima organizacional influenciaria de manera positiva en todo el desempefio laboral de
todos los colaboradores de la facultad, considerandose como urgencia motivar a todos los
responsables de cada area para alcanzar todos los niveles de los entusiasmos, euforia, y

orgullo.

Todo esto se relaciona a la investigacion, esto permite potenciar todas las
habilidades, motivaciones y el cumplimiento de todos los objetivos y las exigencias,
permitiendo afrontar asumiendo todo los desafiantes riesgos calculados, todas las personas
que tienen un don de la competencia, estdn son orientadas con los resultados con las
personas que son competentes, que estan orientadas a obtener resultados obteniendo datos
gue son necesarios para minimizar toda la incertidumbre y expresar todas las maneras mas

adecuadas permitiendo el logro de un buen desempefio organizacional.

Villadiego y Alzate. (2017). Analisis del clima organizacional y su relacién con el
desempefio laboral y las relaciones interpersonales en Petroleum & Logistics s.a.s. en la
ciudad de Bogota, durante el primer semestre de 2016. Tesis pregrado. Universidad de
Cartagena. Colombia. Esté investigacion esta encaminada a conocer que existe una relacion
entre las relaciones interpersonales y el desempefio laboral entre los trabajadores con el
clima organizacional. Se utilizaron preguntas para el cuestionario de factores de riesgo
psicosocial intralaboral forma A para la valoracion de todos los factores de riesgo
psicosocial de la Universidad Pontificia Javeriana, con la cual se identificaron otras variables
con gran incidencia en el clima de la empresa. La investigacion arrojé que el desempefio
laboral no tiene una gran incidencia en el clima, en comparacion con otras variables, pero
que si se deben abordar soluciones para aminorar su riesgo. A diferencia de las relaciones
interpersonales que si influyen en gran medida en el clima y las cuales no se encuentran
afianzadas entre los colaboradores. Obteniendo toda esta informacion de la investigacion, se
pudo determinar que para la aplicacion de las recomendaciones es indispensable la

participacion de los jefes inmediatos y del departamento de Talento Humano.



16

Este antecedente se vincula con el presente trabajo, que nos permite identificar
algunas variables a considerar para aminorar su riesgo ya que todas las personas necesitamos
crecer en un entorno socialmente estimulante, en todos los &mbitos, se necesita de la
posibilidad de compartir, de ser y estar con los deméas (amigos, compafieros, colegas de
trabajo, etc.). Basta recordar los esfuerzos que, tanto desde el entorno laboral, se realizan
para favorecer un clima de relacién 6ptimo que permita a cada persona beneficiarse del
contacto con los demas, favoreciendo asi un mejor rendimiento y por ende un crecimiento

profesional.

2.1.2. Nacionales.

Inca (2015). Gestidn del talento humano y su relacién con el desempefio laboral en
la municipalidad provincial de Andahuaylas, 2015. Tesis pregrado. Universidad Nacional
José Maria Arguedas. Andahuaylas — Peru. El presente trabajo del investigador consistio en
realizar la determinacion que compara la existencia relacion de la Gestion del Talento
Humano y el Desempefio Laboral que existe en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas. El autor usa un enfoque cuantitativo para poder tener un disefio transaccional
unido al correlacional. Para la obtencion de datos, se utilizé como técnicas a la encuesta para
aplicar una muestra de 104, colaboradores del total de la poblacion de la investigacion; este
proceso se realiza en los meses de octubre a noviembre del afio 2015. El cuestionario se
realizd para cada variable. EIl instrumento adecuado para la técnica es el cuestionario, para
ello el autor ha identificado y propuesto 12 preguntas para la variable de gestién del talento
humano y 6 preguntas para la variable del desempefio laboral. Las respuestas fueron
presentadas para ser medidas en la escala de Likert. Para dar validez y la confiabilidad del
instrumento usado en la investigacion, se analizo segun el coeficiente Alfa de Cronbach
obteniendo el resultado del 0,894, para la primera variable y la segunda variable por tanto
son fiables y consistentes, en el que se observa un valor de 0,819 lo que significa que existe
una correlacion positiva alta, y con respecto al valor de “sig.” se obtuvo un resultado de
0.000, que es menor a 0.05, por ende, existe relacién significativa entre la Gestion del

Talento Humano y el Desempefio Laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas.

La investigaciébn que antecede guarda relacion con nuestra investigacion.

Entendiéndose que gestiéon del talento humano es importante para un buen desempefio
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laboral gracias a ello los trabajadores debe ser una de las prioridades del dia a dia en nuestra

empresa.

Rojas y, Vilchez (2018). Gestion del talento humano y su relacion con el Desempefio
laboral del personal del Puesto de Salud Sagrado Corazon de Jesus — Lima, enero 2018,
Tesis postgrado. Universidad Wiener. Lima — PerQ. La presente investigacion fue realizada
por los autores proponiendo el objetivo en la determinacion de la relacion que existe en la
gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal del Puesto de Salud Sagrado
Corazon de Jesus. El autor empieza el estudio de un enfoque cuantitativo, aplica el tipo de
investigacion aplicada., considerando el disefio méas apropiado del no experimental con un
nivel correlacional. Para determinar la poblacion, se tuvo que pedir una solicitud para que
los colaboradores del Puesto de Salud Sagrado Corazo6n de Jesus participen durante el mes
de enero del 2018, la muestra fue de 50 trabajadores que cumplieron con los criterios de
inclusion. La técnica que empleo el autor para este proyecto fue la observacion, entrevista y
la encuesta. Como instrumento, el cuestionario fue el mas adecuado y estuvo compuesto con
las preguntas para evaluar la variable en estudio. La validacion de la metodologia fue
validada por un documento registrado por un juicio de expertos. El programa SPSS versién
22 y Excel. Fue utilizado para el procesamiento de la informacion, representando los datos
de manera estadistica demostrando que existe una relacion significativa de p=0,000 entre la

variable independiente y dependiente de la investigacion.

Por lo tanto, la investigacion verifica que la gestién del talento humano guarda
relacion con nuestra investigacion entendiéndose que el desempefio laboral nos permite
tener herramientas que pueden establecer nuevas oportunidades para el trabajador dentro de
la organizacidn, asi estudiar como funciona la comunicacién dentro de la empresa o, incluso,

comprobar en qué grado el empleado se siente parte importante de nuestra organizacion.

Del Castillo (2016). La gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo 2016. Tesis postgrado.
Universidad Cesar Vallejo, Lima — PerQ. El autor empieza a realizar la Investigacion para
poder analizar queé tipo de relacion existe entre toda la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo 2016. Se consideré a la
investigacion como descriptiva correlacional con un enfoque cuantitativo por los resultados

numéricos basicos porque se recogieron los datos periédicamente. La poblacién y la muestra
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se consideraron a la misma cantidad de participantes en un total de 82 elegidas de manera
aleatoria. EI método de la investigacion fue el hipotético — deductivo. Se realizaron
preguntas con el instrumento del instrumento, este mismo estuvo construido por 20 que
evalUan la variable en estudio en una escala de Likert de Siempre, A veces, Nunca. Se en la
investigacion que los resultados mostraron que un 0.775 dando como resultado a una
relacion totalmente positiva entre todas las variables, donde se concluye que existe relacion
significativa entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo 2016.

La presente investigacion demuestra que existe relacion significativa entre la Gestion
del Talento Humano con el Desempefio Laboral, esto nos permite mirar de nuestra dptica la
gran importancia e influencia en el desarrollo sostenible dentro de una organizacion
determinando funciones especificas de interés estructural y cumplir con objetivos y metas.
El objetivo de ambos estudios es optimizar el buen desempefio laboral con una gestién del

talento humano eficiente.

De la Cruz y Huaméan (2016). Clima organizacional y desempefio laboral en el
personal del programa nacional cuna mas en la provincia de Huancavelica — 2015. Tesis
pregrado. Universidad Nacional De Huancavelica. Huancavelica — Peru. La investigacion se
desarroll6 en con el propoésito de determinar toda la relacion que existe entre el desempefio
laboral y el clima organizacional en el personal del Programa Nacional Cuna Mas en la
Provincia de Huancavelica, en su momento todo los métodos empleandose en una
investigacion general (Cientifico), método deductivo, Correlacional, con disefio de
investigacion Experimental: Transeccional - Descriptivo — Correlacional, este tipo de
analisis que se utilizé fue aplicada, con el unico nivel de investigacién Correlacional, 32
colaboradores fueron considerados en la modalidad de contrato CAS. Aqui en esta fue
determinada con una relacion totalmente positiva favoreciendo al clima organizacional,
donde significa que el desempefio laboral dentro de la organizacion influye de una manera
positiva para los colaboradores del programa nacional CUNA MAS en la provincia de
Huancavelica periodo 2015. En el 53,1% de casos el clima organizacional es alto y en el
56,3% de casos el desempefio laboral. A toda la institucion y a los directivos se les
recomienda realizar capacitaciones y gestionar temas en funcion a todos los temas que han

sido facultadas a cada uno de los colaboradores que estos desempefian sus funciones
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adecuadamente, y el resto que son alrededor del 44 %, cumplen medianamente el

desempefio.

La investigacion que antecede, se caracteriza con nuestro trabajo por comenzar un
claro entendimiento cdmo mejorar el desempefio laboral del empleado que permita a ver el
gran impacto que tienen las mismas para el logro de objetivos a enfocar capacitaciones y
adiestramiento que hoy en dia, se trata de un enfoque sisteméaticamente planeado para
adquirir conocimientos, capacidades y actitudes y el talento humano implican lograr el
fortalecimiento y la decision organizacion de toda la dimension humana, con el fin de

confesar a los diferentes desafios de globalizacion.

Burga y Wiesse (2018). Motivacion y desempefio laboral del personal administrativo
en una empresa agroindustrial de la region Lambayeque. Tesis postgrado. Universidad
Catolica Santo Toribio de Mogrovejo. Chiclayo — Perd. El autor propone que esta
investigacion para poder describir como es la motivacion y el desempefio laboral del area
administrativa en una empresa agroindustrial de la Region Lambayeque. Para iniciar esta
investigacion se emple6 la metodologia del paradigma positivista con caracter cuantitativo
ya que se tendria que aplicar una encuesta que era considerado para poder tener un resultado
transversal descriptivo. Para conseguir informacion en primer lugar la poblacion se formo
por 17 colaboradores administrativo que pertenecen a la empresa frutos Tropicales del Norte
S.A. Por la poca cantidad numeérica de la poblacién, la muestra es la misma que la poblacién.
Para la medicion del coeficiente que correlacione a Pearson, aplicada a las variables de
estudio que son la motivacion y el desempefio laboral, logrando obtener un resultado (p <
0.05). Este resultado aprueba la hipétesis, demostrado las variables de motivacion y
desempefio de los que trabajan en el area administrativa. El autor finaliza con la conclusién
gue la motivacion tiene un caracter favorable entre motivacion y desempefio a los
colaboradores de la organizacion que se realiza el proyecto, por lo que permite lograr un
adecuado desempefio laboral para bien propio y de sus trabajadores, en términos de

productividad y eficiencia.

La investigacion que nos antecede se relaciona con la motivacion para el logro de
objetivos que es impulso que tienen algunos trabajadores para superar los retos y obstaculos
a fin de alcanzar metas establecidas. Un caso de ello es cuando para una persona con este

impulso desea seguir creciendo y realizar un trabajo de gran calidad. Las personas van en la
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tendencia de motivarse por ser competentes y dominar su trabajo, desarrollar nuevas o
mejora de habilidades para poder solucionar nuevos retos que se presenten en problemas

esforzandose para proponerse en crear ideas innovadoras.

Gallegos (2016). Clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral de
los servidores de ministerio publico gerencia administrativa de Arequipa, 2016. Tesis
postgrado desarrollado en la Universidad Nacional de San Agustin. Arequipa —Peru. El
inicio de este proyecto, el autor propone que el objetivo para conocer en qué consistia el
clima organizacional y la relacion con el desempefio laboral de los colaboradores del
Ministerio Publico Gerencia Administrativa del departamento de Arequipa. El caso de
estudio del proyecto baso en obtener datos cuantitativos por el disefio correlacional
descriptivo. Las variables identificadas segin en el tema propuesto de la investigacion
fueron clima organizacional y desempefio laboral. El instrumento de investigacion fue el
cuestionario aplicado hacia los servidores y las respuestas fueron colocados en la Escala
EDCO vy de Likert. Estos datos pasaron por el programa estadistico SPSS, con el que se
proceso y comprobaron la aprobacion de la hipotesis. La poblacion fue constituida por todos
colaboradores, de las diferentes areas. La relacion de las variables de la investigacion se
identificd y observaron indicadores como calidad de trabajo, iniciativa, capacidad de
solucidn de problemas, al ser el p valor o nivel de significancia inferior a 0.05 (5%). El caso
resulto que el clima organizacional presenta un nivel de promedio, los indicadores presentan
un nivel de muy bueno. En el caso de los indicadores productividad y capacidad solucién de

problemas, no existe relacion entre la variable y los indicadores.

La investigacion que antecede guarda relacién con nuestra investigacion. Ya que
estudio variables que contribuyen a nuestra investigacion que son el clima organizacional y
desempefio laboral. Los resultados vistos de la existencia en la relacion con los indicadores
calidad de trabajo, iniciativa, capacidad de solucion de problemas entre los equipo de trabajo
de la organizacion se cred una clara ensefianza para la aplicacion en una institucion que en
la actualidad se presentan situaciones en que los profesionales y la forma en que laboral los
empleados, se agregan una expresion integral de las personas, como por ejemplo, alguien
quien domina un oficid, que posee cualidades humanas que aportan a otras personas
capacidades de aprendizaje, hacen que su hacer y su saber logre con el objetivo que se debe

desarrollar en la gestion del talento humano y el desempefio laboral.
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2.2. Bases tedricas.

2.2.1 Gestion del talento humano.

2.2.1.1 Definicion gestion del talento humano.

Sobre la Gestion del Talento Humano, Dessler. (2015). Define. “Conjunto de
decisiones que implica la formulacién, ejecucion de las politicas y practicas que produzcan
en los trabajadores las habilidades, comportamientos que la empresa necesita para alcanzar

sus metas estratégicas”. (p. 15).

Sobre la importancia en la Gestion del Talento Humano, Pérez (2014), Sefiala.
“Gestion del talento humano son los nuevos escenarios, por los cuales estamos transitando,
se pueden identificar tres aspectos que se destacan por su importancia: La globalizacion, el

permanente cambio del contexto y la valoracion del conocimiento”. (p.1).

Vallejos (2016) sostiene que:
Las organizaciones se crean para conseguir la sinergia del esfuerzo de varias
personas que trabajan en equipo; se crean distintos modelos para que las personas
trabajan en las organizaciones que influyan en la mano de obra que utilizan los

colaboradores o asociados. (P.16).

2.2.1.2 Importancia gestion del talento humano.

Reyes (2015). Sostiene su importancia:

En que radica en la actualmente la empresa debe dar respuestas a los cambios
experimentados en la sociedad en general y del mundo laboral en particular entre los
que destacan: Aumento de la competencia y por lo tanto de la necesidad de ser
competitivo, los costos y ventajas relacionadas con el uso de los recursos humanos,
la crisis de productividad, el aumento del ritmo y complejidad de los cambios
sociales, culturales, normativos, demogréaficos y educacionales, los sintomas de las
alteraciones en el funcionamiento de los lugares de trabajo, Las tendencias para la

proxima década. (p. 1).
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El desarrollo de las capacidades con los propdsitos de alcanzar metas en las organizaciones,
para lograr un adecuado rendimiento todo el sistema debe funcionar como un engranaje al

ser de gran importancia en:

Un sistema de gestion de talento humano permite medir y organizar el desempefio
de los colaboradores por medio de capacitacion, la retroalimentacion y el apoyo, para
conseguir una vision clara de las competencias que necesitan aprender o mejorar para
alcanzar el éxito personal y organizacional, que es importante que las empresas
inviertan tiempo y recursos en desarrollar de manera integral a sus colaboradores.
(Pérez, 2016, p. 1).

2.2.1.3 Objetivos gestion del talento humano.

Los objetivos que se proponen para organizar los recursos humanos tiene el propdésito
de hacer que las empresas esperen mejores resultados al momento de ejecutar la produccion
y esta sea como la imagen que los identifique por siempre cumplir con su estrategia de
negocio. Todo lo que engloba a esta gestion siempre buscara de mejorar el rendimiento
laboral, sin descuidar el bienestar que necesitan los colaboradores para que cumplan las
tareas que tienen a cargo. Estos objetivos se puede dividir en:

Obijetivos Explicitos: Existen cuatro objetivos explicitos fundamentales a alcanzar
mediante la gestion eficiente de los recursos humanos: Atraer candidatos
potencialmente calificados y capaces de desarrollar las competencias necesarias de
la organizacion, retener a los empleados deseables, motivar a los empleados para que
estos adquieran un compromiso con la empresa y se involucren en ella, ayudar a los
empleados a crecer y desarrollarse dentro de la empresa.

Obijetivos implicitos: Existen tipos de objetivos implicitos relacionados con los
recursos humanos: Mejora de la productividad, mejora de la calidad de vida en el

trabajo, cumplimiento de la normativa y objetivos a largo plazo. (Reyes, 2015, p. 1).

Para Ninatanta y Raymundo (2014). Describe. “Los objetivos es desarrollar que
incida en la calidad de vida en el trabajo, se refiere a los aspectos de la experiencia

del trabajo, como estilo de gerencia, libertad y autonomia para tomar decisiones,
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ambiente de trabajo agradable, seguridad en el empleo, horas adecuadas de trabajo y

tareas significativas”. (p.7).

2.2.1.4 Factores gestion del talento humano.

Los factores para el desenvolvimiento y competitividad empresarial, se orientan: (a)
el perfil del administrador, (b) vinculos de colaboracién, (c) conocimiento del mercado, (d)

la innovacidn, (e) tecnologia y gestion administrativa. (Ortiz y Arredondo 2014, p. 1).

Para Curi (2015). Afirma los factores como:

Planeacion de los recursos humanos: Centra su atencion en definir el perfil necesario
para el cargo.

El reclutamiento: Proceso de recepcion y evaluacion de candidatos.

Despidos: Reduccion de personal.

Seleccion: Identificacion y eleccion de personal adecuado.

Orientacion y capacitacion: Posterior a la seleccion, se orientan a los empleados para
que se adapten a la organizacién y se capacitan para mantener sus habilidades y

conocimientos. (p.1).

2.2.1.5 Elementos gestion del talento humano.

En cuanto a elementos. Stefanu (2016). Afirma como:

La relacion empresarial: Desde el punto de vista de gestién de los procesos de
trabajo. La comunicacién interna debe ayudar a que todos y cada uno de los
empleados sepan cudl es su cometido, qué funcion cumplen en el contexto global de
la empresa, cuales son los procedimientos que deben seguir, qué funciones y tareas
realizan las otras personas de la organizacion.

Humanista: Desde el punto de vista de la motivacion de las personas en la empresa.
La comunicacion interna debe ayudar a los empleados a sentir que se les tiene en
cuenta y que son importantes.

Cultural: Se trata de trasladar la cultura organizativa a los empleados con el objetivo

de que éstos se sientan parte de la organizacion. La comunicacion interna debe
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fomentar el sentimiento de pertenencia, la integracion en el proyecto comun y su
implicacion.

Social: Unido a la anterior, la comunicacion interna debe ayudar a trasladar la
identidad corporativa. Los empleados deben compartir esta identidad, cuestion que
es fundamental ya que es algo que trasladaran al exterior de la empresa en todas y
cada una de las relaciones y contactos que establezcan.

Institucional: Mas alla del personal, la empresa establece relaciones con otras
instituciones, con las que se establece una comunicacion que ni es interna ni es
externa, sino que queda a mitad de ambas y que debe ayudar a consolidar la relacion.
Los empleados deben ser conocedores de las relaciones institucionales que establece

la empresa porque les ayuda a comprender quiénes somos. (p.1).

Todos estos elementos permiten tener un desarrollo equilibrado dentro de una
organizacion lo que nos permite logras metas y objetivos establecidos dentro de la

planificacién a corto, mediano y largo plazo.

Existe una variedad de elementos esenciales para que una empresa obtenga un desarrollo
Optimo, el elemento preponderante: Pulido (2015). Determina lo siguiente: (a) la
integracion de los trabajadores con los recursos de trabajo que le ofrece la
organizacion, (b) orientacion a la Gestion del ser como Humano y no como
trabajador, (c) busca lograr que las personas se sientan y actien como socios de la
organizacion, (d) participen activamente en un proceso de desarrollo continuo tanto

individual como organizacional, (e) protagonistas del cambio y las mejoras. (p13).

2.2.1.6 Funciones gestion del talento humano.

Vallejo (2016). Sostiene: Sus funciones principales es elegir, orientar, premiar, auditar y dar
seguimiento a las personas, ademas formar una base de datos confiable para la toma
de decisiones, que la gente se sienta comprometida con la empresa y sentido de
pertinencia, solo de esta forma se lograra la productividad, calidad y cumplimiento de

los objetivos organizativos. (p.17).
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Las funciones principales de la gestion de talento humano universalmente aceptadas que es
importante reconocer los procesos de descripcidn y valoracion de puestos como:
(@) planificacién, (b) admision, (c) capacitacion y desarrollo, (d) evaluacion del
desempefio, (e) auditoria de gestion de talento humano, con el objetivo de beneficiar

el desempefio individual y organizacional. (Astudillo, Reinoso y Ortiz, 2017, p. 6).

2.2.1.7 Caracteristicas gestion del talento humano.

Las caracteristicas de una empresa que son consideradas relativamente sostenidas en el
tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de
una misma empresa. Para Patricia (2016). Sostiene las caracteristicas en: (a) las
experiencias, habilidades y conocimientos de un empleado aplicados en su empresa
son patrimonio personal, no patrimonio de la organizacion. (b) el apoyo de las
personas en las organizaciones es voluntario, se debe contar con un gran soporte del
personal para logras los objetivos de la organizacion. (c) los recursos humanos son
intangibles y son reflejados en el desempefio de los empleados en la organizacion.
(d) los recursos humanos pueden ser mejorados a través de la capacitacion hacia los
empleados. (e) no todos los empleados poseen las mismas capacidades, habilidades
y conocimientos, por esta razon los recursos humanos son escasos.

El recurso humano puede ser:
Demogréfico: Edad, sexo, nivel socioecondmico, estado civil, nivel académico, etc.
De capacidad: Habilidades y aptitudes.

Psicoldgicas: Valores, actitudes y personalidad. (p.2).

Segun Jhojan (2018). Las caracteristicas permiten desarrollar una: (a) mantener una actitud
activa ante situaciones de problemas, (b) se capaces para poder tener iniciativas y no
actuar de manera despistada, (c) capacidad para emprender y hacerse cargo de
proyectos y llevarlo a cabo, (d) Educarse en el tiempo que se encuentra en la
organizacion para seguir mejorando su eficiencia en las competencias. (e)
capacidades y facultades, (f) crear y proponer nuevas ideas, (g) capacidad para
evaluar tanto en el plano individual como en el social en virtud de la accion,

(h) realizacién y cumplimiento. (p. 1).
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2.2.1.8 Ambito gestion del talento humano.

La riqueza generacional de las empresas, la irrupcién tecnoldgica, la mayor rapidez de los
cambios y la nueva relacion entre empleado y empleador esta provocando cambios
disruptivos para afrontar el futuro en el &mbito de la gestion del capital humano de
las compafiias. De la siguiente manera. Para Francesc. (2016).

Disefio organizacional: Crear organizaciones méas agiles y orientadas al cliente.
Liderazgo: Es la instauracion de un estilo de liderazgo capaz de hacer frente al
vertiginoso cambio del escenario empresarial.

Cultura organizacional: Que los directivos de encaminen hacia una cultura correcta.
Compromiso: La creacion de ambientes de trabajo atractivos y la implantacion de
herramientas que favorezcan la retroalimentacion entre plantilla y empresa.
Aprendizaje: Formacion continta del capital humano a la puesta en marcha de
acciones formativas vinculadas a las nuevas tecnologias y los nuevos modelos de
aprendizaje.

Pensamiento de disefio: Verdaderos indicios de cambio y progreso.

Analitica del talento: Predecir las tendencias del capital humano e identificar a los
mejores talentos.

Recursos Humanos Digital: Adaptarse a las nuevas plataformas digitales,
aplicaciones y otras formas de prestar servicios de recursos humanos.

Coordinacién de diferentes contratos: Integracion de los trabajadores a jornada
parcial o con contrato de servicios, de manera que esta fuerza laboral incorpore a

trabajadores talentosos. (p.1).

El ambito de las competencias de los colaboradores es importante. Valdez (2013) menciona:
Las actitudes positivas y una sana autoestima, pertenecen al grupo de herramientas
para lograr nuevas metas del nivel profesional, ya que hace que sean capaces de ser
flexibles al cambio y tomar de la mejor actitud los nuevos retos presentados en su
largo camino personal y laboral. Estos factores mencionan ayudan a aumentar la
calidad del talento de cada uno ofreciendo al mercado laboral y la sociedad que los
rodea. (p.1).



27

2.2.1.9 Proceso gestion del talento humano.

El hecho de conseguir o retener talentos para la organizacion es una estrategia sobre
todo de las empresas mas competitivas y que buscan crecer por medio de los recursos
humanos que desempefian un papel importante en la empresa y aumentan su valor. (Barceld,
2018) afirma:

Una organizacion con talentos es una empresa mas competitiva y dispuesta a
enfrentarse a otras situaciones. Como ejes principales. (a) Planificacion de
Recursos Humanos. (b) Reclutamiento. (c) La incorporacion a la empresa. (d) Plan
estratégico. (e) Evaluaciones 360 °. (f) Desarrollo del liderazgo. (g) Desarrollo

profesional. (h) Programas de reconocimiento. (i) Competencias. (j) Retencion.
(p.1).

El proceso es un aprendizaje continuo que permite el desarrollo del empleado a nivel
personal y profesional. Desarrollando las competencias necesarias en el desempefio
de su trabajo para participar y ayudar en el desarrollo y crecimiento de la empresa en

el cambiante y competitivo mundo de los negocios actual. (Duran, 2013, p.1).

2.2.1.10 Seguridad social desde gestion del talento humano.

Marca un papel importante en los Ultimos diez afios con relacion al bienestar y desarrollo
del personal de las organizaciones, tanto privadas como publicas, cuyos objetivos marcan la
pauta para consolidar el bienestar de los trabajadores y el fortalecimiento de las
organizaciones, se orienta al desarrollo del talento humano que se basa en garantizar el
trabajo digno en todas sus formas. (Astudillo, Reinoso y Ortiz, 2017) afirma:
(a) garantizando el cumplimiento de los derechos laborales, (b) enfoque de
oportunidades, (c) el fortalecimiento de esquemas de formacion ocupacional y
capacitacion, (d) estabilidad laboral. En los ultimos afios se han observado
importantes avances encaminados a hacer cumplir la norma legal de afiliar a la
seguridad social a los trabajadores en relacion de dependencia y a eliminar la

precarizacion laboral. (parr. 1)
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Los recursos humanos deben ser de primordial internamente en la empresa, es necesario
tener un plan de riesgo para todos los cargos 0 puestos que existen, por esta razén es
necesario identificar si es que pueda suceder alguna de ellos. Constituir una base
para prevenir y esto se encuentra relacionado al compromiso que deben proponer los
directivos de cada area para que tengan un plan de seguridad hacia las personas e

instalaciones. (Céspedes y Martinez, 2016, p.28).

2.2.1.11 lgualdad de oportunidad desde gestion del talento humano.

La igualdad de oportunidad se llega a entender la existencia de igualdad oportunidades y
derechos entre las mujeres y hombres en las esferas privadas y publicas que les brinde y
garantice la posibilidad a desarrollarse en la sociedad, asi como lo afirma, (Moreno y France,
2016).
Cuando se inserto la labor de las mujeres, se tradujo en el incremento econémico y el
desarrollo social entre la mayoria de paises. Incluye a su vez, nuevas unidades de
sectores empresariales y otras razones como de perder nuevos elementos que estan
disponibles para mujeres cuando no trabajan o remuneradas. Para lograr la gestion de
recursos humanos, incorporar a mujeres permitié ampliar y organizar los recursos que
estan disponibles. Con el logro de nuevas politicas para este género, una gestion nueva
fue un reto para poder alcanzar la igualdad de oportunidad para que tengan sus

beneficios. (p.20)

El papel que desempefian la UNESCO y la Organizacion de la Naciones Unidas tiene
la capacidad total, para generar y reconocer la valoracion de los esfuerzos para valorar la
labor de la mujer, de esta manera se promueve la igualdad de género mundialmente.
(Bokova, 2014) afirma:

En general estas instituciones importantes son las que tiene el poder de liderar cuando
se quiere reconocer un valor que afecta a un bien social promoviendo el bienestar
entre los seres humanos. Por eso que su apoyo hacia la igualdad de oportunidad de
apoyo mucho a las mujeres para que tengan un trabajo. Las mujeres también pueden
tener derecho a brindar su opinion o de dar consejos que sean véalidos hasta en la

politica de un estado nacional, ya que tienen siempre un valor agregado. (p. 69).
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2.2.1.12 La inclusién de discapacitados desde gestion del talento humano.

La inclusion laboral en la gestion del talento humano de las personas que presentan
discapacidad tiene también un beneficio y derechos de distintos &ambitos afectando su calidad
de vida y su desarrollo. En un equipo de trabajo, las personas con discapacidad especiales,
tienen un impacto positivo ya que su presencia se integra de una mejor manera que cumplen
los desafios laborales de productividad, gracias a su perseverancia y responsabilidad que la

mayoria de ellos manifiestan. (Astudillo, Reinoso y Ortiz, 2017). Afirma.

El gobierno Nacional genera leyes y promueve la inclusién de las personas con
capacidades especiales, resaltando que es un esfuerzo que hace el Gobierno por
sensibilizar a empresarios sobre la importante participacion de estas personas en el
desarrollo organizacional, garantizando la igualdad de oportunidades. Muchas
empresas han desarrollado procesos innovadores, solidarios, participativos,
responsables y planificados que han permitido aportar de manera significativa a la
inclusién laboral, en pro de la valoracidbn como seres humanos y no como
trabajadores que aportan de manera productiva al crecimiento de la empresa y del

pais. (parr. 1)

Las personas con discapacidad componen un grupo vulnerable al que la sociedad
debe proponer las mismas oportunidades. La inclusién laboral de personas con discapacidad
es beneficiosa tanto para el trabajador, como para el equipo de la propia empresa, afirman
los expertos de Nexian, (enero, 2019). Concluye:

Concienciar a la plantilla. EI primer paso para alcanzar el éxito en la inclusion

laboral sera el sensibilizar a todo el personal en el campo de la diversidad,

especialmente de como interactuar y tratar con las personas con determinadas
discapacidades.

Capacitar al trabajador. El nuevo integrante de la empresa debera aprender todo

sobre su nuevo puesto. La capacitacion es una oportunidad excelente para mejorar

su calidad de vida, brindandole la posibilidad de desarrollarse y realizarse, tanto de

manera personal como laboral, reforzando su compromiso con la empresa.
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Seguimiento de la actividad laboral. Gracias al acompafiamiento se realiza un
seguimiento del desempefio laboral del trabajador, con el fin de garantizar la
estabilidad y permanencia de la persona con discapacidad.

Crecimiento conjunto. La inclusion de personas con discapacidad no solo impacta
de manera positiva en el trabajador, sino en el conjunto del equipo de trabajo. La
presencia de trabajadores con discapacidad integra e impone desafios colectivos,
debido a la responsabilidad y perseverancia que manifiestan.

Compartir los logros. La empresa puede compartir de forma interna las experiencias
y logros obtenidos con el fin de demostrar que la inclusion de personas con
discapacidad puede ser factible y exitosa; asi como de manera externa, que pueden
generar entusiasmo en otras organizaciones que comienzan el proceso, o tomar
referencias de otras que lleven més tiempo trabajando la inclusion.

Con el objetivo de apoyar a una adecuada inclusion de las personas con alguna
discapacidad en una empresa, la compafiia de recursos humanos es necesario el
compromiso de toda la sociedad y de los actores del ambito empresarial y/o

institucional. (p.1).

2.2.1.13 Capacitacion desde la gestion del talento humano.

Se enfoca en el desarrollo de capacidades del personal en toda actividad que realiza una
organizacion de acuerdo con sus necesidades que busca a mejorar su conocimiento,

habilidades, actitudes y conductas de su personal, como define: Castillo, (2018).

El Coaching: Es un proceso de interaccion entre dos 0 més personas estableciendo
una relacion entre el Coach: Entrenador y el Coach: Entrenado con fines de alcanzar
unos objetivos. El entrenador debe generar y sostener una confianza en la relacién
que establezca con el entrenador. El interés debe estar centrado con fines de ayudar
a desarrollar, maximizar y en ocasiones descubrir las competencias que tenga el

individuo a través de su experiencia.

El Mentoring: Es un proceso en el cual una persona ayuda a otra a experimentar un
crecimiento profesional mediante procesos de aprendizaje, estos se pueden dar a

través de consejos o de informacion que una persona pueda tener a nivel de
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conocimiento, experiencia y habilidades con lo cual brindara un beneficio de
desarrollo hacia la otra persona. A diferencia del Coaching a la persona que se
entrena se le conoce con el nombre de tutorado.

El desarrollo de Coach puede ser realizado por una persona externa a la empresa y
no necesariamente debe tener experiencia en el trabajo, cargo o perfil de la persona
que va a entrenar, cuando pertenece a la empresa esta persona puede estar en el area

de Recursos Humanos o Capital Humano. (p.78)

La sistematizacion de la Capacitacion de los Recursos Humanos permite trazar el
Plan de Desarrollo de cada persona en la empresa y definirle un Plan de Carrera,
especialmente en quienes se detectan como valores dentro de la organizacion entre sus
ventajas tenemos, asi como lo define, (Marcel, 2018, p.1). (a) mayor agilidad en el proceso
de seleccion interna para ascensos. (b) ahorro econdémico y optimizacion de recursos a nivel
de logistica y costos en general, (c) un registro preciso de crecimiento de la persona en la
organizacion en términos de nuevas habilidades adquiridas. (d) una rapida cobertura de
ciertos puestos en vacaciones segun los conocimientos y habilidades de cada empleado de
un sector. (e) posibilidad de programar mas facilmente un plan anual de capacitacion para
cada empleado y le permite a la direccién de la compafiia tener un mapa de los futuros jefes

de las diferentes areas. (p.1)

2.2.2 Desempeiio Laboral.

2.2.2.1 Definicion del desempefio laboral.

El Desempefio Laboral, Morgan. (2015). Sintetiza. “Es un proceso sistematico y periodico
que sirve para estimar cuantitativa y cualitativamente el grado de eficacia y eficiencia de las

personas”. (p. 4).

Robbins, Stephen y Coulter (2013). Afirma. Es un proceso para determinar qué tan exitosa
ha sido una organizacion (o un individuo o un proceso) en el logro de sus actividades
y objetivos laborales. En general a nivel organizacional la medicion del desempefio
laboral brinda una evaluacion acerca del cumplimento de las metas estratégicas a
nivel individual. (p.450).
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Medir el desempefio empresarial u organizacional es medir: Esa capacidad. Asimismo, se
precisa, se evalla esa capacidad de la organizacion que armoniza, se subraya los
resultados individuales, grupales y de la propia organizacién. Al comprender los
resultados o el desempefio tanto individual como grupal (brigada, taller, area,
departamento, etc.) y de la organizacién en su conjunto donde estan los objetivos

estratégicos. (Cuesta y Valencia, 2014, p. 29).

2.2.2.2 Importancia del desempefio laboral.

La importancia en el desempefio laboral permite promover e incentivar el buen desempefio
del capital humano y a la vez alcanzar sus objetivos. Afirma.
Es un instrumento que se utiliza para comprobar el grado de cumplimiento de los
objetivos propuestos a nivel individual. Este sistema permite una medicion
sistematica, objetiva e integral de la conducta profesional y el rendimiento o el logro
de resultados lo que las personas son, hacen y logran (Matos, 2013, p.1).

El talento humano es el capital mas importante en la relacion con el desempefio laboral de

cualquier organizacion. Afirma.

Es importante como pieza clave en el momento de planificar la estrategia de un
negocio, ya que permite alcanzar las metas que la empresa se propone en alcanzar.
Se dice que un colaborador pueda llegar a dar con la productividad requerida, debe
encontrarse en la mejor condicion laboral que él requiere para poder desempefiarse.
No solo es necesario que sea capaz por tener experiencia, sino que se adapte a las
herramientas de trabajo que se le brinda para poder llegar a cumplir su rol que
desempefia en la empresa, dicho esto, es la clave para que se sientan motivados con

el entorno de trabajo. (Cristancho, 2015, p.1).
2.2.2.3 Objetivos del desemperio laboral.
Los objetivos dentro de una organizacion son trazados para un buen desarrollo del

desempefio laboral que ayudan a ver su importancia y definiciones bien claras. Como lo

afirma.
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Se trata de un proceso funcional y periodico de estimacion de la eficacia y eficiencia

con las que determinados cargos o puestos de una compafiia desarrollan sus
actividades y contribuyen al cumplimiento de los objetivos fijados por la empresa.
Con un analisis se podra establecer, en una segunda fase, un programa de medidas y
acciones para reconducir al empleado mediante planes de motivacion
personalizados, estrategias para optimizar el talento de los trabajadores de la
compafiia, su satisfaccion y su involucracion en las metas empresariales. (Roig,
2015, p.1).

Los objetivos se deben revisar en los resultados que muestran sus colaboradores para
verificar su manera de laborar (participacion interactiva) entre él y su jefe directo. Esta
informacion debe ser confiable porque se mostrara caracteristicas como creatividad,
innovacion, trabajo en equipo, automotivacion, como afronta los cambios y como aprovecha

las oportunidades.

El conjunto de planificar y monitorear y revisar los objetivos propuestos de cada
empresa, se debe reconocer habilidades y valores que demuestran los colaboradores,
ya que estos permiten medir sus competencias y las contribuciones al logro de
cumplir sus objetivos de manera individual, equipo o entre areas. Este proceso debe
ser continuo con la primera que mas adelante tenga un seguimiento anual, y la
retroalimentacion apoye a nuevos integrantes que formaran parte de la empresa. Se
busca obtener el valora més objetivo, para saber el rendimiento de cada equipo de

trabajo que tiene la compafiia. (Pérez, 2014, p.1).

2.2.2.4 Factores del desempefio laboral.

La salud fisica y mental de los trabajadores depende en gran parte de las caracteristicas del
entorno laboral en el que realizan sus tareas. La correcta adecuacion de todos los ambitos
que confluyen en un mismo espacio de trabajo es fundamental para conseguir un entorno
laboral favorable que prevenga riesgos y fomente la salud y el bienestar entre los empleados.
Factores que influyen directamente en el bienestar de los empleados: Gil, (2016). Afirma:
Ambiente fisico: En este &mbito interfieren aspectos como el aire, la estructura, el

mobiliario, los productos quimicos o materiales que hay en el entorno de trabajo.
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Todos estos elementos pueden afectar a la seguridad, la salud y el bienestar fisico y
mental de los empleados.

Ambiente psicosocial: En este ambiente se recogen los factores como las actitudes,
presiones, practicas, valores de la empresa, cultura de trabajo y relacion entre los
diferentes actores de la compafiia. Los problemas mas frecuentes son el estrés
emocional y mental de los trabajadores que puede desencadenar en enfermedades
como ansiedad cronica u otras dolencias fisicas.

Recursos personales de salud en el trabajo: Mantener una plantilla motivada, que
disfrute con su trabajo y goce de buena salud laboral, la empresa debe prestar
atencion a los recursos que facilita el bienestar de sus trabajadores atendiendo
cuestiones como la flexibilidad de horario o la creacion de espacios de descanso.
Participacion de la empresa en la comunidad: La creacion de un entorno sostenible
que beneficia a los empleados. Esto se puede conseguir facilitando servicios como el
transporte publico, atencion sanitaria, aplicando politicas de igualdad de género, etc.
Estos hechos traspasan el &mbito de la empresa y pasan a configurar el entorno social
que la envuelve. (p.1).

La felicidad es el factor mas importante para que las personas se sientan satisfechas,
motivadas, aumenten su productividad y afiancen su compromiso con la organizacion para
la cual trabajan. Cristancho, (2014). Afirma:

Los factores influyen para alcanzar la felicidad en el trabajo es un tema que todos los

departamentos de recursos humanos en las organizaciones quisieran tener muy claro.

Sin embargo, esto no es tan facil puesto que la situacion puede variar de acuerdo al

campo en el que se desemperfie la empresa o a la cultura de la regién donde se

encuentre. (p.1).

2.2.2.5 Elementos del desempefio laboral.

Elementos claves para mejorar un sistema de Gestion del Desempefio: (a) El sistema debe
ser preciso Yy justo. (b) El sistema debe de ser eficiente. (c) El sistema debe elevar el
rendimiento y estar vinculado a la estrategia. (e) Las decisiones sobre compensacion

deben ser una consecuencia de la Gestion del Desempefio. (f) El Sistema debe utilizar
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multiples fuentes de obtencidn de datos. (g) El proceso debe de incluir el desarrollo

formal en habilidades de coaching. (Mesa, 2017, p.3).

Cruz, Martinez y Naranjo, (2016). Definen:
Los elementos que facilitan el proceso de gestion de talento humano y su influencia
del desempefio laboral. Es el clasico de seleccion, compensacion, desarrollo,
mantenimiento y evaluacion, con énfasis en éste ultimo, pues a través de su
aplicacion se define si el sistema aporta a la consecucion de los objetivos

organizacionales. (p.8).

2.2.2.6 Funciones del desempefio laboral.

Las funciones del desempefio laboral son diversos y para que estos se alcancen es necesario
que los gerentes traten a las personas como promotoras de la eficacia organizacional.
Afirma: “El objetivo fundamental de la gestiéon del desempefio laboral es incrementar la
eficacia de la organizacion mediante el conocimiento y aprovechamiento de los recursos, la
mejora de los rendimientos personales y la orientacién coordinada de estos hacia los

objetivos generales”. (Talero, 2018, p.1).

En las funciones del desempefio laboral debe potenciar y maximizar el valor del
talento humano atrayendo a los mejores y administrando la relacion laboral, desarrollando
las habilidades, las competencias de los trabajadores, gestionando los temas de seguridad,

bienestar, cultura y clima.

Moran, (2013) cita a Bunk. Afirma:

El desempefio laboral como los comportamientos resultantes de un conjunto de
actitudes, habilidades, destrezas, conocimientos y valores que las personas
manifiestan para resolver situaciones concretas relacionadas con su vida y su
profesion. Es decir, una capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una
actividad laboral plenamente identificada; es una capacidad real y demostrada, que
se puede evaluar a través de resultados observables, donde se integran los
conocimientos, habilidades y destrezas, actitudes, comportamientos, valores y

creencias. (p.4).
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2.2.2.7 Caracteristicas del desempefio laboral.

Las caracteristicas del recurso humano para el desempefio laboral es un talento clave dentro
en la organizacion, la cual es dificil encontrar un reemplazo inmediato para aquel que es

considerado talentoso, Chiang et (2015). Afirma:

Que existe una gran cantidad de criterios que podrian medirse al estimar el
desempefio. Las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades son
caracteristicas individuales que interactian con la naturaleza del trabajo y de la
organizacion para producir comportamientos, los cuales, a su vez, afectan los
resultados. Como ejemplos de criterios para medir el desempefio de los empleados
tenemos: cantidad de trabajo, calidad de trabajo, cooperacién, responsabilidad,
conocimiento del trabajo, asistencia, necesidad de supervision, etc. EI desempefio
refleja principalmente los objetivos de la eficiencia, esto es, alcanzar las metas al

tiempo que se utilizan los recursos eficientemente. (p.2).

Las caracteristicas del desempefio laboral corresponden a los conocimientos,
habilidades y capacidades que se esperan que una persona aplique y demuestre al desarrollar
su trabajo.

Por lo siguiente: Calcina (2013) cita a Furnham (2000) afirmando:

Adaptabilidad: Se refiere a la mantencion de la efectividad en diferentes ambientes

y con diferentes asignaciones, responsabilidades y personas.

Comunicacién: Es la capacidad de expresar sus ideas de manera efectiva ya sea en

grupo o individualmente.

Iniciativa: La intensién de influir activamente sobre los acontecimientos para

alcanzar objetivos. A la habilidad de provocar situaciones en lugar de aceptarlas

pasivamente. A las medidas que toma para lograr objetivos mas alla de lo requerido.

Conocimientos: Se refiere al nivel alcanzado de conocimientos técnicos y/o

profesionales en areas relacionadas su de trabajo.

Trabajo en Equipo: Es la capacidad de desenvolverse eficazmente en quipos/grupos

de trabajo para alcanzar las metas de la organizacion, contribuyendo y generando un

ambiente armadnico que permita el consenso.
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Estandares de Trabajo: La capacidad de cumplir y exceder las metas o estandares de
la organizacion y la capacidad de obtencion de datos que permitan retroalimentar el
sistema y mejorarlo.

Desarrollo de Talentos: La capacidad de desarrollar las habilidades y competencias
de los miembros de su equipo, planificando actividades de desarrollo efectivas,
relacionadas con los cargos actuales y futuro.

Potencia el Disefio del Trabajo: Se refiere a la capacidad de determinar la
organizacion y estructura més eficaz para alcanzar una meta.

Maximiza el Desempefio: La capacidad de establecer metas de desempefio/desarrollo

proporcionando capacitacion y evaluando el desempefio de manera objetiva. (p.4).

2.2.2.8 Ambitos del desempefio laboral.

El dmbito del desempefio laboral. Sanchez (2017). Afirma que es una herramienta que se
utiliza con el Unico objetivo de comprobar los objetivos que han sido propuestos a
un grado de manera individual. Este mismo permite toda la medicion que es

sistematica, integral e objetiva de toda la conducta del rendimiento y profesional.
(p.1).

En cuanto al ambito del desempefio laboral el desarrollo de las personas en una
organizacion se trata de que el individuo crezca y se perfeccione de acuerdo con sus

expectativas laborales. Fuentes (2018). Refiere.

Un conjunto de indicadores clave para medir rendimiento que es un ambito en los
indicadores se enfocaran en medir la satisfaccion y los niveles de desempefio de los
colaboradores, probabilidad de recomendacion del trabajador, nivel de compromiso
de los colaboradores, tasa de ausentismo, valor agregado del capital humano,

evaluacion de desempefio desde y por colaboradores, tasa de retenciéon. (p.1).
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2.2.2.9 Procesos del desempefio laboral.

Esta gestion para revisar el desempefio laboral sirve para evaluar el rendimiento considerado
como una herramienta de mucha utilidad con el Unico objetivo de motivar y mejorar

actualmente el rendimiento de cada una de las personas. Moreno (2018). Refiere como:

Permite hacer la evaluacion del desempefio en un determinado periodo, identificando
todos los puntos fuertes y con la finalidad de mejorar en el plan de desarrollo profesional,
sabiendo que existen incorporaciones nuevas siempre se recomienda realizar de tres a seis
meses luego de ingresar a la organizacion, para todos los colaboradores es menester

mantener una sesion de revision de desempefio anual. (p.1).

Siendo menester que se considere en la etapa del proceso de todo el desempefio
laboral considerado como el proceso mencionado como uno de los que son herramientas
estratégicas e importantes siendo utilizados para todas las condiciones psicoldgicas y

ambientales que son satisfactorias. Herrero (2018). Refiere:

Estos mismos procesos afrontan cualquier organizacién acompafada de las
funciones de dia a dia, marketing, ventas, entre otros, tratindose de hacer siempre
las cosas bien para que un negocio sea siempre competitivo para que asi se pueda
ofertar todo los productos o los servicios dandoles un valor para los clientes, de cierta

manera una de las herramientas para que pueda mejorar toda la gestion de procesos.
(p.1).

2.2.2.10 El desempefio laboral como producto de capacidades.

Las capacidades son los conocimiento, habilidades y actitudes que se utiliza para afrontar
una situacion determinada con estandares de aprendizaje que son descripciones del
desarrollo de competencia en los niveles de complejidad. Como lo determina, (Zuloaga.
2014).
Todo el producto de la distribucion de tareas en funcion del nimero de todos los
colaboradores los mismos que posee un gran desempefio y de impacto. Asumiendo

que un colaborador obtendra una carga de su propio trabajo al acorde de las
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capacidades que maneja, sabiendo que en varias organizaciones lo que de distribuye
es de manera desigual entre los colaboradores, el autismo siempre va, exigir toda la
carga laboral que se haga la distribucion de manera anormal, existiendo diferentes
formas de trabajo, las tareas que se hacen en unos dias que corresponden al mes y las

decisiones estrategias que no contemplan la arquitectura actual del equipo. (p.1).

Todos los recursos que son humanos y la direccion convierten en una de las
principales fuentes competitivas, sostienen las empresas de manera correcta su gestion de
todas las capacidades convirtiéndose fundamentalmente en la competitividad de manera

institucional citado por (Zapata, 2014), explico:

Que se ha puesto en descubierto que la confianza es un elemento fundamental, entre
jefes la confianza es una muestra del concepto al excelente lugar de trabajo,

mostrando de ser orgulloso de lo que hace. (p. 44).

2.2.2.11 Eficiencia y eficacia como producto del desempefio laboral.

Estos mismos ayudan a las organizaciones a mirar hacia el horizonte de donde se debe de
encaminar para que de cierta manera se cumplan los objetivos de la organizacién. (Oscco,
2015) cita a (Robbins y Coulter 2010). Afirma:

Eficiencia. Es el uso adecuado de todas las tareas, los recursos y también de las
actividades que se ejecuta dentro de la organizacion para de cierta manera cumplir
con los objetivos y metas.

Eficacia. Este busca todo los procesos desarrollados y las actividades dentro de una
organizacion que se usen de forma mas sencilla, pero a la misma vez que sea
oportunidad para de cierta forma mejore los cuellos de botella que hacen el que se

todo impida cumplir con los objetivos y las metas.

Diferencia entre eficiencia y eficacia.

Eficiencia: Es totalmente resolver los problemas, hacer bien las cosas, de tal manera
también utilizar los recursos, como las maquinas entre otros, la presencia en los

templos con técnica.
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eficacia: Es dar la prioridad a todos los resultados, haciendo las cosas bien, alcanzar

todos los objetivos, la optimalizacion total de sus recursos para que de tal manera se
obtenga todos los resultados agregandoles el valor proporcional a todos los
subordinados, las maquinas que estan disponibles. (p.58).

Esta misma es diferida de la eficiencia que referida a la eficiencia como la utilizacion mejor
de todo los recursos, La eficacia también es la capacidad de tal manera permite
alcanzar los objetivos organizacionales. Se sabe que en el tiempo de proceso lleva a
cabo para alcanzar los objetivos trazados y de cierta manera ser eficaces. (Gerencie,
2018, p. 1)

2.2.2.12 lgualdad de oportunidad desde el desempefio laboral.

La incorporacion de las mujeres en las Gltimas décadas al mundo del trabajo su remuneracion
a continuado siendo de manera fundamental, aprobandose institucionalizado aprobado en
cada pais, sus politicas y leyes a nivel mundial todas las leyes que se reconozca toda la
existencia de las desigualdades entre hombre y la mujer en numerosas etapas de la vida.
(Levaggi, 2018). Afirma:

Si existe los compromisos y la responsabilidad, a esto adicionandoles todas las
certezas que han sido constatadas existira un mayor equilibrio entre mujeres y
varones que colaboran en la organizacion, permitiendo mejorar toda la

productividad, facilitando las adaptaciones diferentes y la innovacion cambiante hoy.

La discriminacion de oportunidades tiene las ideas preconcebidas con las
potencialidades de los varones y las mujeres y las capacidades frecuentes para
desarrollar sus vidas profesionales, impidiendo que se aprovechen las organizaciones

de nuestro pais una medida de capacidad, creatividad y talento (p.6).

El rol de las instituciones es promover las buenas practicas con planes de igualdad
tanto en salarios como en las posiciones de direccion en la que debemos considerar que la
discriminacion hacia el sexo opuesto es un asunto que nos involucra a todos, hombres y

mujeres de toda raza, cultura y nivel socioecondémico es por eso necesario primeramente
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promover el respeto hacia la mujer dentro de los empleados de una organizacion, Asi como
afirma, (Velasco, 2016).

Si queremos vivir en un mundo en armonia donde se respeten los derechos humanos
de todos, es necesario iniciar con lo que esta en nuestras manos cambiar, necesitamos
analizar nuestro entorno e identificar donde podemos aportar nosotros. No esperemos
ser la victima o que el afectado sea un familiar cercano para reaccionar. Ayudemos
desde nuestra situacion actual y miremos hacia adelante con optimismo. jHoy es un

buen dia para comenzar! (Pag. 1)

2.2.2.13 La inclusion de discapacitados desde el desempefio laboral.

Realizaron los diferentes pilotos para entender y entender, de tal manera la discapacidad de
un punto de perspectiva de la justicia, para lograr de cierta forma exista una gran excelencia
en lograr todas las practicas que favorezca con tal igualdad a las reivindicadas, accesibilidad
y las oportunidades de todo los derechos mediante los escenario y procedimientos
organizacionales que ayude a la participacion laboral, con un pago equitativo y justo de
acuerdo a las posibilidades y las contribuciones de tener informacién claras, con un buen
trato de parte de los compafieros de trabajo y por parte de los jefes, herramientas que facilite
el buen desempefio de las organizaciones. (Pefia y Duran, 2016.p. 213) cita (OMS, 2011),
afirma:
Las discapacidades de las personas que en la actualidad existen son de las mas altas
de la pobreza. La persona en promedio con las familias con algin integrante con
discapacidad posee mas tasas de privaciones tales como: carencia de vivienda,
inseguridad alimentaria, salubridad, entre otros que poseen menos bienes que las

personas y familias sin una discapacidad. (p.12).

Incluir a una persona con discapacidad a que realice diversas actividades se sabe que
se va a requerir mucha, motivacion, responsabilidad, conocimientos y habilidades, de tal
forma su formacion laboral y profesional aquella que permite aspirar un puesto dentro de la
organizacion, siendo realista su preparacion de fortalezas y sus debilidades. (Alzamora y
Cobacango, 2017), cita a (Montero, 2012), afirma:
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Las funciones que una persona con discapacidad realiza se convierten en un
colaborador participativo y activo, porque a la maxima autoridad delego su confianza
y representante de la institucion y muchas competencias con la discapacidad que se

presente. (art, parr.4).

2.3 Definicion de términos.

Anélisis: Es la determinacién de todos las fortalezas y los puntos fuertes de todos factores
que son internos y positivos que se ciertas formas influyen en el logro de los todos los
objetivos de la organizacion empresa y los puntos que son débiles y ante eso se presentan
debilidades que son llamados también los factores internos negativos que de cierta manera
influyen en el logro de los objetivos establecidos. (Gonzales, 2018, p.1)

Autonomia: La capacidad de todas las personas puede condicionar de tal forma su ejercicio
fuertemente. Haciendo esto mas dificil de afirmar alguien que no tiene autonomia maxima
en absoluto. Tener dicha autonomia dependera de varias series de factores como de las
condiciones externas del sujeto y las condiciones internas. Todas las que tienen estas internas
condiciones sobre la literatura clasica relacionado a la autonomia que se ha destacado a la
racionalidad. (Alvarez, 2015, p.1)

Bienestar: Hoy en dia uno de los objetivos principales de las organizaciones son la de
satisfacer los requerimientos y necesidades de los clientes. Sefialando que para cumplir con
las necesidades y la satisfaccion existen colaboradores que trabajan de manera incansable
dentro de cada organizacién, con el Unico objetivo de que los clientes sean felices.
(Naranjo, 2017, p.3)

Comunicacion: La comunicacion organizacional es toda informacion compresible y con un
significado concreto que el emisor transmite al receptor con un fin determinado. (Rubio,
Pellicer, & Pellicer, 2016. p.1)

Competencia: Trujillo (2014) cita a Ducci (1997): Es definido como la edificacion social
lleno de aprendizajes y con un significado y todas las utilidades para un productivo
desempefio, en la actual real situacidn de trabajo en el que se obtiene mediante el aprendizaje

por experiencia en las situaciones concretas. (p.5)
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Conocimiento: Es el resultado del proceso de aprendizaje, mediante el cual el producto final
guardando todo un sistema cognitivo de memoria, luego de ser iniciado por medio de dicha
percepcion, asimilado y acomodado. (Esteban, Aguilera y Alfred, 2013, p.1)

Construye: Todo proceso de transformacion lleva consigo un proceso de adaptacion y seran
aquellas empresas que sean capaces de ver en todos estos avances, potenciales aliados para
sus negocios y entiendan la importancia de integrarlo de forma intrinseca en sus estrategias
comerciales. (Trebejo, 2018. P.2)

Desarrollo: Se menciona a la visual cultural organizacional, estratégica, la filosofia, el
trabajo en equipo, la axiologia, los conocimientos, la experiencia, entre otros aspectos que
no tienen visibilidad a simple vista, teniendo que ver con los pensamientos de calidad.

Los paradigmas estas prevalecidas organizacionalmente, teniendo que ver con el potencial
que ha sido acumulado en la organizacion, teniendo que ver con toda la valentia que se tiene
para poder enfrentar las incertidumbres y los riesgos propios del giro de la organizacion.
(Alvarez, 2017, p.2).

Desempefio: Trujillo (2014). Cita a Murphy (1990). Es el conjunto de procesos que son
principales en alcanzar los objetivos de la organizacion en la que los colaboradores integran.
(P.5)

Direccidn: Proceso que tiene como objetivo orientar todas las acciones de una organizacion

0 una persona para un determinado fin. (Pérez, 2014, p.1)

Entorno: Las organizaciones a nivel mundial den la gestién a un conjunto de factores ya se
ha de caracter econémico, socio cultural, econémico, legal, tecnoldgico y ambiental, de
cierta forma que es constituido a lo que dependera del ambiente organizacional. Es menester
mencionar que las ocupaciones de todas las organizaciones no solo estaran a cargo del
empresario interno, si no de la misma manera de todo lo que condiciona en todo el &mbito
externo, cabe sefialar que estas establecen las estrategias y las direcciones a adoptar.
(Hernandez, 2016, p.1).
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Estrategia: Se definido como la ciencia de formular y el arte y lo de formular ciencia para
implementar y hacer las evaluaciones para decidir las multidisciplinarias que consienten que

una organizacion logre sus objetivos de la organizacion. (Diaz, 2014, p.1)

Examinar: El término refiere a investigar o analizar algo con detenimiento una accién que
Ilevamos a cabo si nos creemos capaces de hacer algo con sus resultados, para lo cual es

necesario un conocimiento previo. (Pérez y Gardey, 2017. p.1)

Obijetivos de investigacion: Moreno (2013), cita Arias (1998), refiere que los objetivos de
investigacion siendo objetivos trazados en relacion con todos los aspectos que se quiera

conocer e indagar. (p.1).

Organizacion: Se define a la organizacion de actividades de los colaboradores que integran
parte de una organizacion, para que de esa manera tenga un mejor aprovechamiento de todos
los recursos. Se tiene un origen en la necesidad humanada en la organizacion para cooperar

con las demés personas. (Ramon, 2013, p.1).

Politicas: Son normas que utilizan dentro de una organizacién que tiene lineamientos para
marcar la diferencia, las cuales estdn esta mismas que se direccionan a normalizar el

comportamiento de todos los colaboradores de toda una organizacion. (Flores, 2014, p.1).

Proceso: Todas estas gestiones de procesos en todas las organizaciones aparecen de manera
gradual en todas las organizaciones de gestion empresarial, de manera progresiva
considerada como una utilidad para la renovacion de la organizacion y adecuacién del
entorno, siendo en un inicio todos los modelos de gestion que adoptaron los proceso

particularmente. (Ruiz, 2013, p.4).

Propdsito: El beneficio es el compromiso principal que cualquier organizacién debe de tener,
inspirar, atraer y retener a los mejores colaboradores para que las organizaciones sean
rentables. (Schwartz, 2014, p.1)

Procedimientos: Estos procesos son los cuales estable una metodologia para el manejo de
todas las actividades a futuro. Consiste en todo el proceso cronoldgico de todas las acciones

que se requiere. (Riguelme, 2017, p.1)



45

Recursos: Este es el fundamental elemento con una competitiva ventaja constituyéndose en
un esencial componente para diferente tipo de organizacion. Este elemento es el que se
deferencia que haya competitividad, debiendo medirse, debiendo hacerse la medicion
correspondiente para realizar las comparaciones en la organizacion para llegar a las metas

que han sido establecidas. (Montoya, 2016, p.3).



Capitulo 111

Metodologia de la investigacion
3.1 Enfoque de la investigacion

Considerando el estudio realizado con un enfoque de toda esta exploracion
cuantitativamente donde se utilizd todos los datos para contestar el cuestionario de la
investigacion y probando las hipdtesis que son establecidas y se confia en las mediciones
numéricas, el conteo y constantemente se hizo el uso de las estadisticas para hacer con
exactitud todos los patrones de una poblacion. El estudio realizado fue bajo este enfoque.

Hernandez (2014). Este autor sefiala que tiene un enfoque cuantitativo que utiliza la

recoleccion de informacidn para hacer la hipotesis, con base en la medicién numérica para

instruir los patrones del comportamiento, probar teorias. (p.14).

3.2 Variables

V1. Gestién del Talento Humano

V2. Desempefio Laboral

3.2.1 Operacionalizacion de las variables

3.2.1.1 Definiciones conceptuales de las variables

Variablel : Gestién del Talento Humano

Definicion: Conjunto de decisiones que implica la formulacion, ejecucion de las politicas

y practicas que influyen en los trabajadores las habilidades, comportamientos que la empresa

necesita para alcanzar sus metas estratégicas. (Dessler, 2015, p. 15).
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Dimensiones de la Gestion del Talento Humano

Primera dimension: Decisiones individuales. Es un proceso informacién que las estrategias
y los objetivos de la organizacion de todos grupos o los individuos que son identificados con
el mejor curso de accion y oportunidad en la mejor decisién para de tal forma solucionar

los problemas y el riesgo institucional. (Dr. Rodriguez, 2015, P.3).

Segunda dimension: Comportamientos éticos. Esta definido como el estudio que ocupa las
personas de una accion que integran una organizacién y de todo el comportamiento siempre

afectara el desempefio de la misma. (Robbin & Judge, 2013, p.10)

Tercera dimension: Estrategias organizacionales. Es un modelo que unifica e integra
decisiones coherentes para determinar los planes, acciones y propositos de la organizacion.
Es la creacion, ejecucion y evaluacion de decisiones, en base a las cuales se alcanzaran los
objetivos propuestos, también especifica los objetivos generales y especificos, la mision y
la vision de la empresa. (Riquelme, 2018, p. 1).
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Matriz de Operacionalizacion de variables

Variable 1: Gestion del Talento Humano.

Dimensiones

Indicadores

items

Decisiones
individuales

Proceso

1. ¢ Considera que en la gestion del talento humano
decisiones individuales influye en el proceso de la
organizacion de los colaboradores administrativos
de la oficina de seguros del Hospital Nacional
Arzobispo Loayza?

Accién

2. ¢Considera la gestion del talento humano
permite tomar accion en las decisiones individuales
de los colaboradores administrativos de la oficina
de seguros del Hospital Nacional Arzobispo
Loayza?

oportunidad

3. ¢Considera que las decisiones individuales de la
gestion del talento humano permiten el desarrollo
de  oportunidad en los  colaboradores
administrativos de la oficina de seguros del
Hospital Nacional Arzobispo Loayza?

Comportamientos
éticos

Organizacién

4. ¢(Los comportamientos éticos optimizan la
gestion del talento humano dentro de la
organizacion en los colaboradores administrativos
de la oficina de seguros Hospital Nacional
Arzobispo Loayza?

Estudio

5. ¢El estudio de los comportamientos €éticos incide
en el desarrollo dentro de la gestion del talento
humano en los colaboradores administrativos de la
oficina de seguros del Hospital Nacional Arzobispo
Loayza?

Desempefio

6 ¢(Considera que la gestion del talento humano
determina los comportamientos éticos para
optimizar el desempeiio laboral en los
colaboradores administrativos de la oficina de
seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza?

Estrategias
organizacionales

Objetivos

7. ¢En la gestion del talento humano las estrategias
organizacionales determinan los objetivos de los
colaboradores administrativos de la oficina de
seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza?

Propdsitos

8. ¢En gestion del talento humano las estrategias
organizacionales determinan los propositos en los
colaboradores administrativos de la oficina de
seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza?

Evaluacién

9. ¢La evaluacién determina el éxito de las
estrategias organizacionales en la gestion del
talento humano de los  colaboradores
administrativos de la oficina de seguros del
Hospital Nacional Arzobispo Loayza?
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Variable 2: Desempefio Laboral

Definicion: Esta es una gestion sistematizada periodicamente siendo su Unico objetivo
estimular de manera cuantitativamente y cualitativamente todo el grado de eficacia y efi-
ciencia de las personas. (Morgan, 2015, p. 4)

Dimensiones de desempefio laboral.

Primera dimension: Funcion cuantitativa. Esta dimension va a permitir analizar y la
unificacion observando que son datos numéricos encima de la variables que estan
determinados estudiando la relacién que existe entre los elementos que son cuantificados
y de tal manera accede a la interpretacién de todo los resultados que construye a una relacién
de todo los objetivos y elementos numéricos. Toda esta recopilacién estd basada en
examinar los analisis de toda esta informacion que fueron obtenidos, mediante la aplicacion

que son obtenidos. (Mendoza, 2013, p.1).

Segunda dimensién: Funcion cualitativa. Posee propoésitos como la construccion de
conocimiento mediante la realidad actual, el origen de todas condiciones que son
particulares con las perspectivas que se originan y viven:

Por tanto, metodoldgicamente implica asumir un caracter dialégico en las creencias,
mentalidades y sentimientos, que se consideran elementos de analisis en el proceso de
produccion y desarrollo del conocimiento con respecto a la realidad del hombre en la
sociedad de la que forma parte. Portilla, Rojas y Herndndez (2014). Citaa Gonzalez, (2013,
p. 91)

Tercera dimension: Eficiencia y eficacia. La eficiencia es hacer siempre las cosas bien, es
decir se busca una mejor relacion entre todos los recursos que son empleados con todos los
resultados. La eficiencia es como se hace las cosas, es decir que la eficacia es ver con que

cosas se hacen. (Bolivar, 2015, p. 1).
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Matriz de la Operacionalizacion de variables

Variable 2: Desempefio laboral

Dimensiones

Indicadores

ITESM

Funcion
cuantitativa

Analisis

1. ¢La funcidon cuantitativa (cantidad) determina el
analisis del desempefio laboral en los colaboradores
administrativos de la oficina de seguros del Hospital
Nacional Arzobispo Loayza?

Elementos

2. ¢Considera que los elementos de tecnologia permite
el desempefio laboral para la funcion cuantitativa
(cantidad) en los colaboradores administrativos de la
oficina de seguros del Hospital Nacional Arzobispo
Loayza?

Examinar

3. ¢ La funcién cuantitativa (cantidad) permite examinar
los resultados del desempefio laboral de los
colaboradores administrativos de la oficina de seguros
del Hospital Nacional Arzobispo Loayza?

Funcion
cualitativa

Propdsito

4. ;Considera que la funcion cualitativa (cualidades,
atributos, caracteristicas) contribuyen en alcanzar el
propdsito del desempefio laboral en los colaboradores
administrativos de la oficina de seguros del Hospital
Nacional Arzobispo Loayza?

Conocimiento

5. ¢El conocimiento permite a la funcion cualitativa
(cualidades, atributos, caracteristicas) optimizar el
despefio laboral en los colaboradores administrativos de
la oficina de seguros del Hospital Nacional Arzobispo
Loayza?

Desarrollo

6. ¢Considera que la funcion cualitativa (cualidades,
atributos, caracteristicas) permite el desarrollo del
desemperio laboral en los colaboradores administrativos
de la oficina de seguros del Hospital Nacional
Arzobispo Loayza?

Eficienciay
eficacia

Recursos

7. ¢Permite los recursos tecnoldgicos el desarrollo de
eficiencia y eficacia en optimizar el desempefio laboral
de los colaboradores administrativos de la oficina de
seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza?

Relacion

8. ¢La relacién individual conduce a una eficiencia y
eficacia en optimizar el desempefio laboral de los
colaboradores administrativos de la oficina de seguros
del Hospital Nacional Arzobispo Loayza?

Resultados

9. ¢Considera que los resultados se logran a través de la
eficiencia y eficacia mediante el desempefio laboral de
los colaboradores administrativos de la oficina de
seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza?
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3.3. Hipotesis

3.3.1 Hipdtesis general

Hi La Gestion del Talento Humano influye en el desempefio laboral en los colaboradores

administrativos de la oficina de seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza Lima
2018.

Ho. La Gestion del Talento Humano no tiene relacion con el desempefio de los colaboradores

administrativos de la oficina de seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza Lima
2018.

3.3.2 Hipdtesis especifica

Las decisiones individuales influyen sobre la funcién cuantitativa en el desempefio laboral
de los colaboradores administrativos de la oficina de seguros del Hospital Nacional

Arzobispo Loayza Lima 2018

Los comportamientos éticos influyen en las funciones cualitativas en el desempefio laboral
en los colaboradores administrativos de la oficina de seguros del Hospital Nacional

Arzobispo Loayza Lima 2018

Las estrategias organizacionales influyen sobre la eficiencia y eficacia en el desempefio
laboral de los colaboradores administrativos de la oficina de seguros del Hospital Nacional

Arzobispo Loayza Lima 2018

3.4. Tipo de investigacion

La investigacion que se ha realizado sobre gestion del talento humano es de tipo descriptivo
y explicativa que permite desarrollar la necesidad de conocimiento y habilidades para una
gestion efectiva que se reconoce su importancia que enmarca en parametros de maxima
eficacia, eficiencia y efectividad las cuales se necesita para logras con éxitos las metas con
los colaboradores administrativos de la oficina de seguros del Hospital Nacional Arzobispo

Loayza Lima 2018.
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Este trabajo es de tipo descriptiva y explicativa, porque relatan todo los origenes,
métodos sobre el nivel de la gestion del talento humano y su influencia en el desempefio
laboral en los colaboradores administrativos de la oficina de seguros del Hospital Nacional
Arzobispo Loayza Lima 2018.

Para Hernandez y Baptista (2014). Este autor indica que todos los estudios detallados,
buscan detallar los patrimonios, todas las caracteristicas y también los perfiles de las
personas que se someta al anlisis. Se puede explicar que se pretende Unicamente a medir y

a reconocer datos independientes de todos los conceptos a los que se refieren. (p.80).

3.5. Disefio de investigacion.

Este trabajo de investigacion se basd en un esquema metodoldgico y no experimental
y descriptivo, todo siendo de una total importancia porque orienta la variable gestion del
talento humano, tal como se presenta en el desarrollo del desempefio laboral de los

colaboradores administrativos del Hospital Nacional Arzobispo Loayza Lima 2018.

El disefio descriptivo obedece al siguiente esquema

M  —O

Donde:
M: Muestra (con quienes es que vamos a relazar el estudio)

O: Informacion (observaciones relevantes o de interés que recogemos de la muestra)

Tiene como finalidad la investigacion basica, que todos sepan la realidad actual. El
principal objetivo reside en profundizar y ampliar la coyuntura para pretender construir un
saber cientifico con el Gnico proposito de obtener las hipotesis, leyes y las teorias. Crea
alternativas de principios basicos y de leyes que de cierta manera constituyen al origen en la

solucion de todas las alternativas sociales. Citado a Braun por (Vasquez, 2016, P.3).
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3.6 Poblacién y Muestra

3.6.1 Poblacion.

Moreno (2013) cita a Tamayo (2012): Para sefialar que toda la poblacion es la
totalidad de un estudio incluyendo el total totalidad de toda unidad del analisis que integrado
y que de cierta forma debe esta de manera cuantitativa para determinar un estudio integrando
un conjunto N de todas las organizaciones que siempre participan con una caracteristica
determinada, denominada toda la poblacidon. (p.180). Por consiguiente la poblacion general
estd compuesta de 2750 del Hospital Nacional Arzobispo Loayza, de los cuales 250 son
administrativos, 56 personal administrativo de la oficina de seguros de los 56 personal
administrativos para nuestra poblacion de estudio consideramos 30 colaboradores
administrativos entre ellos 16 mujeres y 14 hombres de la oficina de seguros del Hospital
Nacional Arzobispo Loayza que poseen'y complementan sus caracteristicas en desarrollar
actitudes positivas, comunicacion, planificacion, vision de futuro unificando esfuerzos en

cumplir metas y objetivos.

3.6.2 Muestra.

En relacion a la muestra, Rojas (2016, p.1), Cita a (Tamayo, 2006 p.176). Este
autor tiene un concepto de muestra como: "Es todo un conjunto de procesos para estudiar
todo lo sé que distribuye en caracteristicas con una totalidad de una poblacion”. ES menester
indicar que es permitido hacer el andlisis y de la misma manera la compresion de la actual
situacion de la problematica para hacer la obtencion de informacion en vistas que la
poblacién estas conformada por un numero finito y accesible de elemento, entre el personal
contratado y contratado por lo cual no se aplicaran técnicas muéstrales a los n = 30
colaboradores administrativos de la oficina de seguros del Hospital Nacional Arzobispo
Loayza del afio 2018, la muestra es de tipo probabilistico.

3.7 Técnicas e instrumentos de Recoleccion de Datos

Las técnicas de la recoleccion de datos son los procesos que dan origen a toda la

informacidn que es confiable y valida, esta informacion sera utilizada para los cientificos;
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para todo los procesos de la investigacion sobre la gestion del talento humano para la
obtencion de evidencias e indicadores del desempefio laboral del Hospital Nacional
Arzobispo Loayza en el afio 2018, utilizando la técnica de la encuesta, de cierta forma tener

datos en base a todo un conjunto de preguntas.

Segun, Castro (2016), en esta investigacion cientifica la nocion de todas estas técnicas
de obtencion de datos manifiesta que: “utilizar estas herramientas nos va a permitir la
obtencion de toda la informacion, mediante la posibilidad de la obtencion de datos solicitada

por la investigacion”. (p.1)

Se recogié la informacion mediante las encuestas, considerada como una técnica de
recoleccion de informacién que utiliza un conjunto de procedimientos estandarizados de
investigacion mediante las cuales se recogen y se analizan datos que fueron utilizados en
nuestro estudio de acuerdo a nuestras variables; gestion del talento humano y su influencia
en el desempefio laboral en lo administrativos de la oficina de seguros del Hospital Nacional

Arzobispo Loayza Lima 2018.

De acuerdo a Thompson (2015), la investigacion se define como: “Una técnica de la
investigacion de mercados siendo su Unico objetivo en la obtencion de datos de todas las
personas que han respondido las preguntas a través de los colaboradores encuestados con el

unico objetivo de obtener datos reales”. (p.1)

El instrumento utilizado es el cuestionario elaborado de acuerdo a las variables que se
mediran. Al cuestionario se elabord de acuerdo a la operacionalizacion de las variables; esta
compuesta por 18 preguntas, 9 corresponde a la variable gestion talento humano, y 9 al

desempefio laboral, las preguntas utilizadas esta de acuerdo escala Likert.

ESCALA
Definitivamente de acuerdo
Probablemente de acuerdo
Ni de acuerdo/ni en desacuerdo
Probablemente en desacuerdo
Definitivamente en desacuerdo

RINW &~
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Pérez J y Gardey A (2014), mencionan; el cuestionario es un conjunto de preguntas

que se confeccionan para obtener informacion con algan objetivo en concreto. (p.1).

Validacion del instrumento.
Se realiz6 mediante juicio de expertos las cuales validaron el cuestionario que cuenta con

una ficha que contiene 10 criterios y una valoracion de 1 a 5

Valoracion
Muy malo
Malo
Regular
Bueno
Muy bueno

QB WIN -

Culminada la validacion se realiza la matriz siguiente

Matriz de Anélisis de Juicios de Expertos

Jueces

CRITERIOS 1 0 13 7 T Total
Claridad 4 4 3 3 4 18
Objetividad 4 4 3 4 4 19
Actualidad 4 3 4 4 5 20
Organizacién 4 5 4 3 4 20
Suficiencia 4 4 3 4 4 19
Pertinencia 4 3 3 3 4 17
Consistencia 4 5 4 4 4 21
Coherencia 4 5 4 3 4 20
Metodologia 4 4 4 3 4 19
Aplicacién 4 3 4 4 4 19
Total de Opinion 40 40 36 35 41 192

Total, Maximo = (N° de criterios) * (N° de jueces)* (Puntaje Maximo de Respuestas)

Calculo de coeficiente de validez:

Validez = 192 = 192 = 0.7 =77%
10*5*5 250

Conclusion: El Coeficiente de Validez del Instrumento es de 77%, es considerado bueno
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Confiabilidad del instrumento

Para la confiabilidad el cuestionario se aplico a 30 colaboradores administrativos de
la oficina de seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza, sujetos con similares
caracteristicas a la poblacion objeto de estudio. Se utilizé el coeficiente alfa de Cronbach y

la confiabilidad con la tercera parte de la muestra.

Los resultados de la confiabilidad del instrumento: En la aplicacion gestion del

talento humano y su influencia en el desempefio laboral.

Tabla: Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach
0,92

Anadlisis de Confiabilidad.

Instrumento para evaluar gestion del talento humano y su influencia en el desempefio de los
colaboradores administrativos de la oficina de seguros del Hospital Nacional Arzobispo
Loayza Lima 2018.

Para la validez del instrumento se utilizo el Alpha de Cronbach, que se encarga de
determinar la media ponderada de las correlaciones entre las variables (o items) que forman

parte de la encuesta.

Formula:
k kg2
- 1 _ Zz:l S‘a ‘
E—1 S? '
Donde:
2
. Sz‘ es la varianza del item i,
SE

. t es la varianza de la suma de todos los items y

e kes el nUmero de preguntas o items.


http://es.wikipedia.org/wiki/Varianza
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El instrumento estd compuesto por 18 items, siendo el tamafio de muestra a 30

encuestados. El nivel de confiabilidad de la investigacion es 0.92. Para determinar el nivel

de confiabilidad con el Alpha de Cronbach, se utilizd Microsoft excel

Resultados:

Discusién:

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 30 100,0
Casos Excluidos 0 0
Total 30 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del
procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,92 18

El valor del Alpha de Cronbach cuanto mas se aproxime a su valor maximo, 1, mayor

es la fiabilidad de la escala. Ademas, en determinados contextos y por tacito convenio, se

considera que valores del alfa superiores a 0,7 (dependiendo de la fuente) son suficientes

para garantizar la fiabilidad de la escala. Teniendo asi, que el valor de Alpha de Cronbach

para nuestro instrumento es 0.92 por lo que concluimos que nuestro instrumento es altamente

confiable.



Capitulo IV
Resultados

4.1 Resultado Descriptivos

4.1.1 Tablas de frecuencias de las variables y dimensiones.

Tabla 1: Gestién Talento Humano

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Regular 13 43,3 43,3 43,3
Valido Alto 17 56,7 56,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia.

X: Gestion Talento Humano

60

Porcentaje

Regular Alto

X: Gestion Talento Humano

Figura N° 1: Gestion Talento Humano

Interpretacion.
Observamos la relacion de frecuencia entre las variables y las dimensiones
gue existe es de nivel alto 56.67% Yy un nivel regular del 43.33%, de la gestion del

talento humano como se demuestra en el gréafico.
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Tabla 2: Decisiones individuales

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ! J

valido acumulado
Bajo 3 10,0 10,0 10,0
..., Regular 10 33,3 33,3 43,3
valido 1o 17 56,7 56,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia.

G0

Porcentaje

Bajo Reqular Alto

Figura N° 2: Decisiones individuales

Interpretacion.

Analizamos en el grafico que el 56.67% existe la frecuencia de relacion entre la
variable gestion talento humano vy la dimension decisiones individuales es alto; tanto el
33.33% regular y el 10.00% bajo.
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Tabla 3: Comportamientos éticos

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje -
valido acumulado
Regular 10 33,3 33,3 33,3
Valido Alto 20 66,7 66,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia.

x2: Comportamientos éticos

Porcentaje

Regular Alto

x2: Comportamientos éticos

Figura N° 3: Comportamientos éticos

Interpretacion.
En grafico nos resume que el 66.67% se manifiesta la frecuencia de relacion que
existe entre las variable gestion del talento humano y dimension de comportamientos éticos

es alto y un 33.33% es regular.
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Tabla 4: Estrategias Organizacionales

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Regular 10 33,3 33,3 33,3
Valido Alto 20 66,7 66,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia.

x3: Estrategias Organizacionales

Porcentaje

Regular Alto

x3: Estrategias Organizacionales

Figura N° 4: Estrategias Organizacionales

Interpretacion.

Analizamos el grafico 4 donde se demuestra que la frecuencia de relacion entre la
variable gestion del talento humano y la dimension sobre las estrategias organizacionales es
alto con un 66.67% y el 33.3% es regular.



Tabla 5: Desempefio laboral

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Deficiente 10 33,3 33,3 33,3
- Regular 17 56,7 56,7 90,0
Val
alido 5 eno 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia.

G0

Porcentaje

Deficiente

Figura N° 5: Desempefio laboral

Interpretacion.

Y: Desempefio laboral

Regular

Y: Desempefio laboral

Bueno
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Observamos la frecuencia de relacion que existe entre las variables y las dimensiones

de nivel regular de 56.67%, deficiente de 33.33%, y un solo un 10.00% es bueno el

desempefio laboral.



Tabla 6: Funcién cuantitativa

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Deficiente 10 33,3 33,3 33,3
- Regular 11 36,7 36,7 70,0
Val
ALY 9 30,0 30,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia.

Porcentaje

40

30

20

Deficiente

Figura N° 6: Funcion cuantitativa

Interpretacion.

Regular

Bueno
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El resultado de acuerdo al grafico observamos la relacion de frecuencia entre la

variable desempefio laboral y la dimension funcion cuantitativa se observa que el 36.67% es

regular, un 33.33% es deficiente y solo un 30.00% es bueno.
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Tabla 7: Funcién cualitativa

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Deficiente 10 33,3 33,3 33,3
- Regular 10 33,3 33,3 66,7
Val
alido 5 eno 10 333 333 100,0
Total 30 100,0 100,0
40
E 20

Deficiente Reqular Bueno

Figura N° 7: Funcién cualitativa

Interpretacion.

Vemos en el grafico de relacion de frecuencia entre la variable del desempefio laboral
y la dimensidn funcion cualitativa observamos que hay similitud con un valor del 33.33%

es bueno, el 33.33% regular y el 33.33% deficiente.



Tabla 8: Eficienciay eficacia
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. i Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Deficiente 18 60,0 60,0 60,0
- Regular 10 33,3 33,3 93,3
B 2 6.7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia.

Porcentaje

Deficiente Regular

Figura N° 8: Eficiencia y eficacia

Interpretacion.

Bueno

El resultado que se demuestra la relacién de frecuencia que existe la variable

desempefio laboral y la dimension eficiencia y eficacia lo cual demuestra que el 60.00% es

deficiente, el 33.33% es regular y solo el 6.67% es bueno.
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4.1.2 Resultados de tablas de contingencia.

Tabla 9: Cruce de variables X: Gestion Talento Humano vs Y: Desempefio laboral

Y: Desempefio laboral Total
Deficiente Regular Bueno
f 1 11 1 13
- Gestion Regular o5 3306 36.7%  33%  433%
Talento Humano f 9 6 2 17
Al % 30.0% 20.0% 6.7% 56.7%
f 10 17 3 30
Total %  33.3% 56.7%  10.0%  100.0%
Fuente: Elaboracion propia.
Y:
2 Desempefio
laboral
[ Deficiente
10 M Reqular
W Bueno

Recuento

1
333%

1
3,33%

Regular Alto

Figura N° 9: Cruce de variables X: Gestion Talento Humano vs Y: Desempefio laboral

Interpretacion.
A continuacion con el cruce de variables entre la gestién del talento humano vy el
desempefio laboral observamos que existe relacién entre las variables con un 56.67% de

nivel alto y con 43.3% de nivel regular.
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Tabla 10: Cruce de dimensiones x1 Decisiones individuales vs y1: Funcién cuantitativa

y1: Funcidn cuantitativa

Deficiente  Regular Bueno Total
E f 1 2 0 3
. % 3.3% 6.7% 0.0% 10.0%
Dec)i(si&)nes Regular f 01 07 02 })O
individuales % 3.3% 23.3% 6.7% 33.3%
Alto f 8 2 7 17
% 26.7% 6.7% 23.3% 56.7%
Total f 10 11 9 30
% 33.3% 36.7% 30.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia.

Grafico de barras

y1: Funcién
cuantitativa
@ Deficiente

M R:gular
W Bueno

Recuento

Eajo Regular Alto

Figura N° 10: Cruce de dimensiones x1 Decisiones individuales vs y1: Funcién
cuantitativa

Interpretacion.

Analizamos sobre el cruce de dimensiones de la variable gestidn del talento humano
gue es decisiones individuales y variable desempefio laboral que es funcion cuantitativa,
demostrando en el grafico la relacion que existe entre dichas dimensiones con 56.7% de

nivel alto, 33.3% de nivel regular y un 10.00% de nivel bajo.
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Tabla 11: Cruce de dimensiones x2 Comportamientos éticos vs y2: Funcién cualitativa

y2: Funcién cualitativa

Deficiente  Regular Bueno Total
X2: f 0 8 2 10
Comportamientos  Regular o 00%  26.7% 67%  33.3%
eticos R 10 2 8 20
% 33.3% 6.7% 26.7% 66.7%
Total f 10 10 10 30

% 33.3% 33.3% 33.3% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia.

Grafico de barras

Funcion
cualitativa
[ Dsficiente
W Regular
W Bueno

Recuento

Regular Alto

x2: Comportamientos éticos

Figura N° 11: Cruce de dimensiones x2 Comportamientos éticos vs y2: Funcion
cualitativa

Interpretacion.

El grafico se demuestra que la dimension comportamientos éticos de la variable 1 y
la dimension funcién cualitativa de la variable 2 vemos la relacion que existe con un nivel

alto de 66.7% y un nivel regular de 33.3%.
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Tabla 12: Cruce de dimensiones x3 Estrategias Organizacionales vs y3: Eficiencia y
eficacia

y3: Eficiencia y eficacia

Deficiente Regular Bueno Total
f 3 7 0 10
X3: Estrategias ~ coUla" o 100%  23.3% 0.0%  33.3%
Organizacionales Alto f 15 3 2 20
% 50.0% 10.0% 6.7% 66.7%
Total f 18 10 2 30
% 60.0% 33.3% 6.7% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia.

Grafico de barras

Eficiencia
y eficacia
E Deficients

M R=gular
Bueno

Recuento

Regular Alto

Figura N° 12: Cruce de dimensiones x3 Estrategias Organizacionales vs y3: Eficienciay
eficacia

Interpretacion.

Con respecto al cruce de dimension de la variable 1 estrategias organizacionales y la
dimension de la variable 2 eficiencia y eficacia nos da un resultado demostrado en el grafico
con un 66.7% de nivel alto y un 33.3% de nivel regular los que nos indica que existe una

relacion entre dimensiones.
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4.2 Resultado Inferencial

4.2.1 Contrastacion de Hipdtesis General

Ha  La Gestion del Talento Humano influye en el desempefio laboral de los
colaboradores administrativos de la oficina de seguros del Hospital Nacional

Arzobispo Loayza Lima 2018.

Ho. La Gestion del Talento Humano influye de manera negativa en el desempefio laboral
de los colaboradores administrativos de la oficina de seguros del Hospital Nacional

Arzobispo Loayza Lima 2018.

Tabla 13: Pruebas de chi-cuadrado Hipdtesis General

Significacion
Valor df asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 7,8092 2 ,020
Raz6n de verosimilitud 8,659 2 ,013
Asociacion lineal por lineal 3,187 1 ,074

N de casos validos 30

a. 3 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es 1,30.

Se evidencia en la tabla 13; el valor X2 = 7,809, con gl = 2 y un valor p = 0.020;
anunciando el rechazo del Ho, y aceptando la Ha.

Por consiguiente, se el 5% 0 0,05, es para comprobar la hipotesis siendo 0.020 < 0.05.

A
y

HO

A\ 4

X% =5,99 X% =7,809

Figura 13: Pruebas de chi-cuadrado Hipotesis General
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De acuerdo al resultado obtenido con el proceso Chi Cuadrado con el grado de libertad de
4, corresponde a 5,99 valores que es menor al calculado (7,809); por lo tanto, se comprueba
que la Gestion del Talento Humano influye en el desempefio laboral de los colaboradores
administrativos de la oficina de seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza Lima
2018.

4.2.2. Contrastacion de hipotesis especificas.

Hipotesis especifica 1

Las decisiones individuales influyen sobre la funcion cuantitativa en el desempefio laboral
de los colaboradores administrativos de la oficina de seguros del Hospital Nacional

Arzobispo Loayza Lima 2018.

Tabla 14: Pruebas de chi-cuadrado Hipdtesis especifica 1

Significacion
Valor df asintdtica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 11,1772 4 ,025
Razo6n de verosimilitud 12,818 4 ,012
Asociacion lineal por lineal ,025 1 ,875

N de casos validos 30

a. 6 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es ,90.

Se evidencia en la tabla el valor X2 = 11,177, con gl = 4 y un valor p = 0.025; anunciando
el rechazo del Ho, y aceptando la Ha.

Por consiguiente, se el 5% o 0,05, es para comprobar la hipotesis siendo 0.025 < 0.05.
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v
x

X*=7,81 X% =11,177

Figura 14: Pruebas de chi-cuadrado Hipdtesis especifica 1

De acuerdo al resultado obtenido con el proceso Chi Cuadrado con el grado de libertad de
4, corresponde a 7,81 valores que es menor al calculado (11,177); por lo tanto, se comprueba
que las decisiones individuales influyen sobre la funcion cuantitativa en el desempefio
laboral de los colaboradores administrativos de la oficina de seguros del Hospital Nacional

Arzobispo Loayza Lima 2018.

Hipotesis especifica 2

Los comportamientos éticos influyen en las funciones cualitativas en el desempefio laboral
en los colaboradores administrativos de la oficina de seguros del Hospital Nacional
Arzobispo Loayza Lima 2018.

Tabla 15: Pruebas de chi-cuadrado Hipotesis especifica 2

Significacion
Valor df asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 15,6002 2 ,000
Razo6n de verosimilitud 18,175 2 ,000
Asociacion lineal por lineal ,870 1 ,351

N de casos validos 30
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a. 3 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. EI recuento minimo
esperado es 3,33.

Se evidencia en la tabla el valor X2 = 15,600, con gl = 2 y un valor p = 0.025; anunciando
el rechazo del Ho, y aceptando la Ha.

Por consiguiente, se el 5% o0 0,05, es para comprobar la hipdtesis siendo 0.025 < 0.05.

v

X% =5,99 X2 =15,600

Figura 15: Pruebas de chi-cuadrado Hipétesis especifica 2

De acuerdo al resultado obtenido con el proceso Chi Cuadrado con el grado de libertad de
4, corresponde a 5,99 valores que es menor al calculado (15,600); por lo tanto, se comprueba
que los comportamientos éticos influyen en las funciones cualitativas en el desempefio
laboral en los colaboradores administrativos de la oficina de seguros del Hospital Nacional

Arzobispo Loayza Lima 2018.
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Hipdtesis especifica 3

Las estrategias organizacionales influyen sobre la eficiencia y eficacia en el desempefio
laboral de los colaboradores administrativos de la oficina de seguros del Hospital Nacional

Arzobispo Loayza Lima 2018.

Tabla 16: Pruebas de chi-cuadrado Hipotesis especifica 3

Significacion
Valor Df asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 9,3002 2 ,010
Razén de verosimilitud 9,753 2 ,008
Asociacion lineal por lineal 2,065 1 ,151

N de casos validos 30
a. 3 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es ,67.

Se evidencia en la tabla el valor X2 = 9,300, con gl = 2 y un valor p = 0.010; anunciando el
rechazo del Ho, y aceptando la Ha.

Por consiguiente, se el 5% o0 0,05, es para comprobar la hip6tesis siendo 0.025 < 0.05.

on

X2t =5,99 X2 =9,300

Figura 16: Pruebas de chi-cuadrado Hipotesis especifica 3

De acuerdo al resultado obtenido con el proceso Chi Cuadrado con el grado de libertad de
4, corresponde a 5,99 valores que es menor al calculado (9,300); por lo tanto, se comprueba
que las estrategias organizacionales influyen sobre la eficiencia y eficacia en el desempefio

laboral de los colaboradores administrativos en la oficina de seguros del Hospital Nacional

Arzobispo Loayza Lima 2018.
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4.3 Discusion.

En este estudio de investigacion se realizé una relatividad de los resultados con otras
investigaciones similares, distinguiendo las variables de estudio o su respectiva relacion,
destacando aspectos de coincidencia o discrepancia con los antecedentes y fuentes tedricas
citadas en esta investigacion con un valor X2 = 7,809, con df = 2 y un valor p = 0.020;
anunciando el rechazo del Ho, y aceptando la Ha en donde se comprueba que la Gestion del
Talento Humano influye en el desempefio laboral de los colaboradores administrativos de la

oficina de seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza Lima 2018..

Segun los resultados estadisticos el nivel de influencia de las decisiones individuales
influye sobre la funcion cuantitativa con un valor X? = 11,177, con df = 4 y un valor p =
0.025; anunciando el rechazo del Ho, y aceptando la Ha en donde se comprueba que las
decisiones individuales influyen sobre la funcion cuantitativa en el desempefio laboral de
los colaboradores administrativos de la oficina de seguros del Hospital Nacional Arzobispo
Loayza Lima 2018. Por su parte Inca (2015). En su tesis se observa un valor de 0,819 lo
que significa que existe una correlacion positiva alta, y con respecto al valor de “sig.” se
obtuvo un resultado de 0.000, que es menor a 0.05, por ende, concluye una relacién
significativa entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral en la

Municipalidad Provincial de Andahuaylas.

En cuanto a los resultados estadisticos el nivel de influencia de los comportamientos
éticos y las funciones cualitativas existe relacion con un valor X2 = 15,600, con gl =2 y un
valor p = 0.025; anunciando el rechazo del Ho, y aceptando la Ha en donde se comprueba
que los comportamientos éticos influyen en las funciones cualitativas en el desempefio
laboral en los colaboradores administrativos de la oficina de seguros del Hospital Nacional
Arzobispo Loayza Lima 2018. En el caso Del Castillo (2016). demuestra en su resultado
0.775 la cual existe relaciéon positiva entre las variables, donde se concluye que existe
relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo 2016.

Los resultados obtenidos el margen de la influencia sobre las estrategias
organizacionales sobre la eficiencia y eficacia con un valor X2 = 9,300, con gl = 2 y un valor
p = 0.010; anunciando el rechazo del Ho, y aceptando la Ha en donde se comprueba que las
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estrategias organizacionales influyen sobre la eficiencia y eficacia en el desempefio laboral
de los colaboradores administrativos de la oficina de seguros del Hospital Nacional
Arzobispo Loayza Lima 2018. Asi como indica, Burga y Wiesse (2018). Motivacion y
desempefio laboral del personal administrativo en una empresa agroindustrial de la region
Lambayeque. Concluye al medir el coeficiente de correlacion de Pearson aplicado a ambas
variables, el resultado es significativo (p<0.05) por lo tanto, existe de grado moderado entre
las variables de motivacion y desempefio laboral del personal administrativo en la empresa
agroindustrial de la region de Lambayeque, que al tener una alta motivacion también ha
permitido a la empresa lograr un adecuado desempefio laboral para bien propio y de sus

trabajadores, en términos de productividad y eficiencia.



Conclusiones

1) De los resultados obtenidos conducen significativamente que las decisiones
individuales influyen sobre la funcion cuantitativa en el desempefio laboral en los
colaboradores administrativos de la oficina de seguros del Hospital Nacional Arzobispo

Loayza Lima 2018.

2) Sobre la base de los hallazgos encontrados, existe relacion entre los
comportamientos éticos influyen sobre las funciones cualitativas en el desempefio laboral
en los colaboradores administrativos de la oficina de seguros del Hospital Nacional

Arzobispo Loayza Lima 2018

3) Los resultados estadisticos obtenidos en la muestra nos indica que las estrategias
organizacionales, influye sobre eficienciay eficacia en el desempefio laboral que permiten
ser elementos claves en la gestion talento humano en los colaboradores administrativos de
la oficina de seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza Lima 2018, por lo tanto el
resultado obtenido sobre desempefio laboral nos permitié observar la importancia el
desenvolvimiento de los colaboradores administrativos y estimar su potencial de desarrollo

con una buena gestién administrativa.



Recomendaciones

1) Es necesario profundizar la investigacion referente a las decisiones individuales y
su influencia sobre la funcion cuantitativa del desempefio laboral con la finalidad de lograr
un mejor entendimiento en la realidad de la organizacion debido a que se maneja diferentes
niveles de educacion en los colaboradores administrativos de la oficina de seguros del

Hospital Nacional Arzobispo Loayza 2018.

2) Se recomienda poner mayor énfasis en los comportamientos éticos ya que estos
influyen sobre la funcion cualitativa en los colaboradores administrativos de la oficina de
seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza Lima 2018 con la finalidad de lograr un

grado adecuado en el desempefio laboral.

3) El estudio se recomienda tener una buena informacion en la aplicacion de estrategias
organizacionales ya qué estos influyen en eficiencia y eficacia, teniendo como finalidad
obtener resultados sin costos adicionales integrando conocimientos mediante: Capacitacion,
desarrollo personal, remuneraciones, linea de carrera, ambiente confortable para un

desarrollo de capacidades intelectuales.
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Apéndice A: Matriz de consistencia en la operacionalizacion de variables

Matriz de consistencia de la operacionalizacion de variables

La gestion talento humano y su influencia en el desempefio laboral en los colaboradores administrativos de la oficina de seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza Lima 2018

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL Variables
¢En qué medida, la aplicacion la | Determinar, en qué medida la|La Gestion del Talento| Variable 1: Gestion talento humano.
Gestion del Talento Humano, | aplicaciéon de la Gestion del | Humano influye en el ]
influye en el Desempefio Laboral | Talento Humano, mediante el | desempefio laboral de los Dimensiones Indicadores Items Escala de valores Nivel y rango
de los colaboradores | andlisis corporativo influye en | colaboradores —
administrativos de la oficina de | el desempefio laboral de los | administrativos de la oficina Procesos 1 (1) Definitivamente
seguros del Hospital Nacional | colaboradores administrativos | de seguros del Hospital Decisiones Accion > en desacuerdo.
Arzobispo Loayza Lima 2018? de la oficina de seguros del | Nacional Arzobispo Loayza individuales (2) Probablemente
Hospital _Nacional Arzobispo | Lima 2018. Oportunidad 3 en desacuerdo.
Loayza Lima 2018
, i, , . Organizacion 4 (3) Ni de acuerdo/ni Alto
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS | HIPOTESIS ESPECIFICOS Com . en desacuerdo.
p(l)r.t amientos Estudio 5
¢En qué medida las decisiones | Determinar en qué medida las | Las decisiones individuales eticos (4) Probablemente
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2018? Arzobispo Loayza Lima2018 Lima 2018
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Nacional Arzobispo Loayza Lima | seguros del Hospital Nacional | Nacional Arzobispo Loayza i (2) Probablemente
2018? Arzobispo Loayza Lima 2018 | Lima 2018 Examinar 12 en desacuerdo.
¢En qué medida las estrategias | Determinar en qué medida las | Las estrategias Propésito 13 (3) Ni de acuerdo/ni Alto
organizacionales influyen sobre | estrategias ~ organizacionales | organizacionales influyen Funcién Conocimientos m en desacuerdo.
la eficiencia y eficacia en el | influyen sobre la eficiencia y | sobre la eficiencia y eficacia cualitativa (4) Probablemente
desempefio  laboral de los |eficacia en el desempefio | en el desempefio laboral de Desarrollo 15 de acuerdo 0.92
colaboradores administrativos del | laboral de los colaboradores | los colaboradores '
Hospital ~ Nacional ~ Arzobispo | administrativos del Hospital | administrativos del Hospital Recursos 16 (5) Definitivamente
Loayza Lima 2018? Nacional Arzobispo Loayza en | Nacional Arzobispo Loayza Eficiencia y _ de acuerdo
Lima 2018 Lima 2018 eficacia Relacion 17
Resultados 18




Apéndice B: Matriz de consistencia de la investigacion

MATRIZ DE CONSISTENCIA PARA ASEGURAR LA COHERENCIA EN LA INVESTIGACION

TEMA: Gestion talento humano y su influencia en el desempefio laboral en los colaboradores administrativos de la oficina de seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza Lima

2018

Disefio: Metodoldgico no experimental y descriptivo simple
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Apéndice C: Matriz de la aplicacion del instrumento de la investigacion — cuestionario

U a1 Talento Humano y su influencia en el desempefio laboral

PERUANA DE
LAS AMERICAS

Estimados Sefiores, estamos realizando la encuesta para un estudio por un grupo de

estudiantes de la Universidad Peruana de las Américas, dicha encuesta tiene la
finalidad de obtener informacion importante para identificar los errores y poder
corregir.

Indicaciones:

1. La encuesta consta de 18 preguntas.

2. lea atentamente cada una de ellas, revise (a) todas las opciones, y elija la alternativa
que mas lo (a) identifique.

3. Marque la alternativa con una Xx.

4. Dicha encuesta es en forma anénima mas adelante podra llenar algunos datos que
si serd necesario (cargo, edad y sexo).

Cargo
ESCALA
Edad ——
Sexo Definitivamente de acuerdo 5
Fecha Analice de acuerdo a las | Probablemente de acuerdo 4
siguientes afirmaciones | Ni de acuerdo/ni en desacuerdo | 3
segun la sucesiva escala. | Probablemente en desacuerdo | 2
Ejemplo: Definitivamente en desacuerdo | 1
N° PREGUNTA ESCALA
1 | ¢Crees que la Gestion del Talento Humano es importante? > i'( 31211
N° PREGUNTAS ESCALA
5/4(3(2]1
1 |¢Considera que en la gestion del talento humano decisiones individuales influye
en el proceso de la organizacion de los colaboradores administrativos de la oficina
de seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza?
2 |¢Considera la gestion del talento humano permite tomar accion en las decisiones
individuales de los colaboradores administrativos de la oficina de seguros del
Hospital Nacional Arzobispo Loayza?
3 |¢Considera que las decisiones individuales de la gestion del talento humano
permiten el desarrollo de oportunidad en los colaboradores administrativos de la
oficina de seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza?




¢Los comportamientos éticos optimizan la gestion del talento humano dentro de
la organizacion en los colaboradores administrativos de la oficina de seguros del
Hospital Nacional Arzobispo Loayza?

¢El estudio de los comportamientos éticos indice en el desarrollo dentro de la
gestion del talento humano en los colaboradores administrativos de la oficina de
seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza?

¢Considera que la gestion del talento humano determina los comportamientos
éticos para optimizar el desempefio laboral en los colaboradores administrativos
de la oficina de seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza?

¢En la gestion del talento humano las estrategias organizacionales determinan los
objetivos de los colaboradores administrativos de la oficina de seguros del
Hospital Nacional Arzobispo Loayza?

¢En gestion del talento humano las estrategias organizacionales determinan los
propositos en los colaboradores administrativos de la oficina de seguros del
Hospital Nacional Arzobispo Loayza?

¢La evaluacion determina el éxito de las estrategias organizacionales en la gestion
del talento humano de los colaboradores administrativos de la oficina de seguros
del Hospital Nacional Arzobispo Loayza?

10

¢La funcion cuantitativa (cantidad) determina el analisis del desempefio laboral
en los colaboradores administrativos de la oficina de seguros del Hospital
Nacional Arzobispo Loayza?

11

¢Considera que los elementos de tecnologia permite el desempefio laboral para la
funcidn cuantitativa (cantidad) en los colaboradores administrativos de la oficina
de seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza?

12

¢La funcidon cuantitativa (cantidad) permite examinar los resultados del
desempefio laboral de los colaboradores administrativos de la oficina de seguros
del Hospital Nacional Arzobispo Loayza?

13

¢Considera que la funcién cualitativa (cualidades, atributos, caracteristicas)
contribuyen en alcanzar el proposito del desempefio laboral en los colaboradores
administrativos de la oficina de seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza?

14

¢El conocimiento permite a la funcion cualitativa (cualidades, atributos,
caracteristicas) optimizar el despefio laboral en los colaboradores administrativos
de la oficina de seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza?

15

¢Considera que la funcion cualitativa (cualidades, atributos, caracteristicas)
permite el desarrollo del desempefio laboral en los colaboradores administrativos
de la oficina de seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza?

16

¢Permite los recursos tecnoldgicos el desarrollo de eficiencia y eficacia en
optimizar el desemperio laboral de los colaboradores administrativos de la oficina
de seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza?

17

¢La relacion individual conduce a una eficiencia y eficacia en optimizar el
desempefio laboral de los colaboradores administrativos de la oficina de seguros
del Hospital Nacional Arzobispo Loayza?

18

¢Considera que los resultados se logran a través de la eficiencia y eficacia
mediante el desemperio laboral de los colaboradores administrativos de la oficina
de seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza?

La encuesta ha terminado.
Muchas gracias por su colaboracion.




Apéndice D: Matriz de respuestas de items y sujetos.
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VALIDACION CON JUICIO DE EXPERTO: ENCUESTA GENERAL

TEMA:  Gendion o Talensy Homono Y €U fnptvenits g, of dsermpeso fobores

JUICIO DE EXPERTO: }
1. Laopinién que usted brinde es personal y sincera.
2. Marque con un aspa “X” dentro del Cuadro de Valoracién, solo una vez por cada criterio, el que
usted considere su opinidn sobre el cuestionario.
1: Muy Malo
2: Malo
3: Regular
4: Bueno
5: Muy Bueno

N° CRITERIOS VALORACION
1 Claridad: 312 |3
Esta formulado con el lenguaje apropiado y comprensible
2 Objetividad:

Permite medir hechos observables

3 Actualidad:

Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia

4 Organizacion:

Presentacion ordenada X
5 Suficiencia:

Comprende los aspectos en cantidad y claridad

6 Pertinencia:

Permite conseguir datos de acuerdo a objetivos

7 Consistencia:

Permite conseguir datos basados en modelos teéricos

8 Coherencia:

Hay coherencia entre las variables, indicadores e items

9 Metodologia:

La estrategia responde al propdsito de la investigacion
10 | Aplicacion:

Los datos permiten un tratamiento estadistico pertinente

5

Fol K | X e

oK R O[E X

>

16 de marzo 2019

Muchas gracias por su respuesta. : : :
Apellidos y Nombres del Juez Experto: (99’(90&4%@(94{@“0/‘?7‘7

oni: 7!
esthian. e Servicin. e Sofud

Especialidad de Juez Experto: MQCJ"/LM‘“W

estion. de... Scrvicen. deSolod

Grado del juez experto: Hﬂei‘fm\en :

............ Y

Firma del Juez Experto




VALIDACION CON JUICIO DE EXPERTO: ENCUESTA GENERAL

TEMA:  Gentisy aer 71//(’/7)’7 Herre 1o g 3¢ Ingloerciia mn e/ farmptnd /”6”7’4

JUICIO DE EXPERTO:
1. Laopinidn que usted brinde es personal y sincera.
2. Marque con un aspa “X” dentro del Cuadro de Valoracion, solo una vez por cada criterio, el que
usted considere su opinién sobre el cuestionario.

1: M_Jy Malo
2: Malo

3: Regular

4: Bueno

5: Muy Bueno

N° CRITERIOS VALORACION
1 Claridad: 1(2 3|4 |5
Esta formulado con el lenguaje apropiado y comprensible X
2 Objetividad:
Permite medir hechos observables )(
3 Actualidad:
Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia X
4 Organizacion:
Presentacion ordenada X
5 Suficiencia:
Comprende los aspectos en cantidad y claridad X
6 Pertinencia: g X/
Permite conseguir datos de acuerdo a objetivos
7 Consistencia: )(
Permite conseguir datos basados en modelos tedricos
8 Coherencia:
Hay coherencia entre las variables, indicadores e items
9 Metodologia:
La estrategia responde al propésito de la investigacion >(
10 | Aplicacion: X
Los datos permiten un tratamiento estadistico pertinente

s

/L’i de marzo 2019
Muchas gracias por su respuesta.

Apellidos y Nombres del Juez Experto: &Mj@mﬁ@
oni:... L2 382468 | 4
Especialidad de Juez Experto: [/G/?/(/A//X /)T’)/ﬂ(ﬁl/lg//////Y/O/U

Firma del Juez Experto



VALIDACION CON JUICIO DE EXPERTO: ENCUESTA GENERAL

TEMA: &v,;f/oy', i fﬂ/fﬂ/o S a1z 0 y S Ihpleenett G o/ Azosnpeso b6 0r7/

JUICIO DE EXPERTO:
1. Laopinidn que usted brinde es personal y sincera.

2. Marque con un aspa “X” dentro del Cuadro de Valoracion, solo una vez por cada criterio, el que
usted considere su opinién sobre el cuestionario.

1s ij Malo
2: Malo

3: Regular

4: Bueno

5: Muy Bueno

N° CRITERIOS VALORACION
1 | Claridad: 1|2 (3|4 |5

Esta formulado con el lenguaje apropiado y comprensible 4
2 Objetividad:
Permite medir hechos observables 4
3 Actualidad:

Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia
4 Organizacion: i
Presentacion ordenada

5 Suficiencia:
Comprende los aspectos en cantidad y claridad v
6 Pertinencia:
Permite conseguir datos de acuerdo a objetivos v
7 Consistencia:

Permite conseguir datos basados en modelos tedricos

8 Coherencia:

Hay coherencia entre las variables, indicadores e items

9 Metodologia:

La estrategia responde al propdsito de la investigacion

10 | Aplicacion:

Los datos permiten un tratamiento estadistico pertinente

Bl

......... de marzo 2019

Muchas gracias por su respuesta. & ’ €
Apellidos y Nombres del Juez Experto: ®MW6O4%M&WA

DNI:..[10333044............

’ v 7
Especialidad de Juez Experto: Mml&%moww !
Grado del juez experto: r%b’ﬁbégpmuir‘oﬂw)umm\)w 5
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VALIDACION CON JUICIO DE EXPERTO: ENCUESTA GENERAL

TEMA: Scrfion ) Jaterrro feppno U SU Inplucaens cr ef Stmprypesd (céoro/

JUICIO DE EXPERTO:
1. Laopinidn que usted brinde es personal y sincera.
2. Marque con un aspa “X” dentro del Cuadro de Valoracion, solo una vez por cada criterio, el que
usted considere su opinion sobre el cuestionario.

1: Muy Malo
2: Malo

3: Regular

4: Bueno

5: Muy Bueno

N° CRITERIOS VALORACION
1 Claridad: 112 (314 |'5
Esta formulado con el lenguaje apropiado y comprensible X
2 Objetividad: X
Permite medir hechos observables
3 Actualidad: X
Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia X
4 Organizacion:
Presentacion ordenada
5 Suficiencia:
Comprende los aspectos en cantidad y claridad
6 Pertinencia:
Permite conseguir datos de acuerdo a objetivos
7 Consistencia: ;
Permite conseguir datos basados en modelos tedricos X
g Coherencia:
Hay coherencia entre las variables, indicadores e items X
9 Metodologia:
La estrategia responde al propdsito de la investigacion
10 | Aplicacion: :
Los datos permiten un tratamiento estadistico pertinente N

Jlé) de marzo 2019

Muchas gracias por su respuesta. / 4 % A/U £
Apellidos y Nombres del Juez Experto: ....J== (A@DOASM
pn: ... 4L 80T ..

Especialidad de Juez Experto: éw G#V\%S%Z/

Grado del juez experto: Mﬂ%@k

i
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VALIDACION CON JUICIO DE EXPERTO: ENCUESTA GENERAL

TEMA: g g
6%/70"’ el J2knr0 fluron o g $v tnjleacia en &f pempens [oboyer

JUICIO DE EXPERTO:
1. Laopinidn que usted brinde es personal y sincera.
2. Marque con un aspa “X” dentro del Cuadro de Véloracién, solo una vez por cada criterio, el que
usted considere su opinion sobre el cuestionario.

1: Muy Malo
2: Malo
3: Regular
4: Bueno
5: Muy Bueno
N° CRITERIOS VALORACION
1 Claridad: 1.2 |34 |5
Esta formulado con el lenguaje apropiado y comprensible X
2 Objetividad: X
Permite medir hechos observables
3 Actualidad: X
Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia
4 Organizacion: X
Presentacion ordenada
5 Suficiencia: X
Comprende los aspectos en cantidad y claridad i
6 Pertinencia: X
Permite conseguir datos de acuerdo a objetivos
7 Consistencia: X
Permite conseguir datos basados en modelos tedricos
8 Coherencia: X
Hay coherencia entre las variables, indicadores e items
9 Metodologia: X
La estrategia responde al propdsito de la investigacion
10 | Aplicacion: X
Los datos permiten un tratamiento estadistico pertinente

16 de marzo 2019
Muchas gracias por su respuesta.
Apellidos y Nombres del Juez Experto: Rios Zarzosa Marcelino Héctor

DNI: 06900125
Especialidad de Juez Experto: Asesor en proyectos de Inversion publica y privada

Grado del juez experto: Magister en administracion

Firma del Juez Experto



