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RESUMEN
El objetivo del presente estudio fue determinar la correlacion entre la gestion del
personal y el desempefio laboral en la EPS CHAVIN S.A., abril 2021-marzo 2022.
La investigacion es de alcance correlacional, transeccional, y de tipo aplicado, y no
se manipularon las variables. La muestra fue determinada aleatoriamente y estuvo
conformada por 100 colaboradores. Los datos fueron recopilados mediante dos
escalas valorativas validadas y confiables. Segun los resultados, basados en la
estadistica inferencial y descriptiva, el estadigrafo Rho de Spearman para establecer
la correlacion, se concluy6 que existe correlacion directa y significativa entre la
gestion de personal y el desempefio laboral en la EPS CHAVIN S.A. Asi, a través
del estadigrafo Rho de Spearman cuyo valor fue = 0,868, y con una confianza de
95%, se acepta la hip6tesis de investigacion. Asi mismo, se establecio la existencia
de correlacion directa entre las dimensiones seleccion del personal, capacitacion del

personal y gestion del rendimiento y el desempefio laboral en la EPS CHAVIN S.A.

Palabras clave: Gestion de personal, desempefio laboral, empresa prestadora de

servicio.

@ @®®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



ABSTRACT
The objective of this study was to determine the correlation between personnel
management and job performance at EPS CHAVIN S.A., April 2021-March 2022.
Research carried out under the quantitative paradigm, of correlational scope, of
applied purpose; of a transactional design in which the investigated variables were
not manipulated, the sample considered was determined by random sampling,
remaining at 100 collaborators, the data were collected through two duly validated
assessment scales and their confidence established; After processing the collected
data, with inferential and descriptive statistics instruments, using Spearman's Rho
statistician to establish the correlation, it was concluded that there is a direct and
significant correlation between Personnel Management and job performance at EPS
CHAVIN S.A. Through Spearman's Rho statistic of value = 0.868; with a
confidence of 95%, for which the research hypothesis is accepted, the existence of
a direct correlation between the dimensions was also established: Personnel
selection, personnel training and performance management and work performance

in EPS CHAVIN S.A.

Keywords: Personnel management, Labor Performance, Service provider company
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INTRODUCCION

En un mundo de enorme competitividad, las empresas son el reflejo del desempefio
de sus trabajadores. Por ello, las empresas pugnan por atraer a los mejores
trabajadores, en todos los niveles, desde obreros hasta directores. Asi, para brindar
productos (bienes o servicios) que satisfaga plenamente a los usuarios o clientes
—en organizaciones privadas— es relevante tener una apropiada gestion del
personal, en todas sus instancias, lo que implica atraer, capacitar, evaluar,
recompensar y retener a los mejores trabajadores (lbarra & Casas, 2015). En ese
contexto, una apropiada o correcta gestion del talento humano tiene un correlato
positivo con el desempefio de los trabajadores, ya sea en el sector privado o publico.
Del mismo modo, los clientes bien atendidos son fieles a la marca y la recomiendan
en sus grupos sociales (Pierrend, 2020).

En la presente investigacion se estudia la problematica referida al
desempefio de los trabajadores con relacion a la manera en que se gestiona el
personal en la EPS Chavin S.A., y las consecuencias que tiene el hecho de que no
se alcancen los estandares de calidad 6ptimos.

Para dar cuenta de ello, el informe de investigacion se ha estructurado como
a continuacion se detalla:

En el Capitulo I, se desarrolla la realidad problematica, que culmina con el
planteamiento del problema, formulado mediante la pregunta que guia el estudio.
Luego se establece el objetivo general y los especificos. También comprende las
justificaciones en varios aspectos que sustentan la conveniencia de realizar el
estudio, la relevancia en lo social, las implicancias practicas, la justificacién teorica

y los aspectos metodoldgicos de la investigacion.
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En el Capitulo 11, se resume los antecedentes encontrados en los tres niveles:
internacional, nacional y regional; asi mismo, se ofrece el sustento filosofico y
epistemoldgico, seguido de las bases teoricas y la definicién de los principales
términos relacionados con las dimensiones de las variables investigadas. Luego se
consignan la hipotesis general y las especificas. Finalmente, se califican las
variables de estudio y se presenta la matriz de operacionalizacion de las variables.

En el Capitulo 11, se exponen los aspectos metodoldgicos del estudio, y se
especifican el tipo y disefio de investigacion, la poblacion y la muestra, las técnicas
e instrumentos para recabar datos, y se finaliza este apartado con la descripcion del
plan de procesamiento y andlisis de los datos.

En el Capitulo 1V, se presentan los resultados de la investigacion. Asi
mismo, se desarrollan las pruebas de hipétesis y se culmina con la discusion de los
resultados, que compara los resultados hallados con los antecedentes y los
fundamenta con la teoria descrita en el estudio.

La investigacion finaliza con la redaccion de las conclusiones de la
investigacion. Se desarrolla la lista de recomendaciones dirigidas a las autoridades
pertinentes para mejorar el desempefio laboral con resultados satisfactorios para la

empresa, los colaboradores y los usuarios.
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CAPITULO I
PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1 Planteamiento y formulacién del problema

Hoy en dia, se considera al personal como un elemento fundamental dentro
de las instituciones tanto de origen puablico o privado, debido a que ellos
contribuyen, con sus conocimientos y habilidades, en el logro de las metas y
objetivos de las organizaciones y entidades. Por ese motivo, las instituciones se
esfuerzan en buscar trabajadores adecuados para cada puesto, donde el area de
reclutamiento de personal o el &rea de gestion de personal tiene el deber de saber
seleccionar al personal idoneo y llegar a optimizar el desempefio en sus funciones.

Por ello, la gestion de personal ha cobrado cada vez mas importancia en las
diversas instituciones y empresas. Estas tratan de asegurar un nimero suficiente de
empleados y los capacitan para la consecucion de buenos resultados en la
institucion. Con ese fin, aplican procesos adecuados y oportunos, tales como
modelos de gestidn, estrategias o herramientas, cuyo propdsito es la mejora del
desempefio de los empleados, lo cual viene a ser beneficioso para toda organizacion
(Zuleta, 2020).

En Latinoamérica y el Caribe, la gestion de personal suele ser uno de los
principales indicadores de la parte administrativa, tal como lo afirma los datos
obtenidos en una encuesta llevada a cabo en México, donde el 70% menciond que
la gestién de personal es el soporte de un buen desempefio laboral y un 30%
manifestd que dicha gestion se encarga de mantener el control de las funciones en
las instituciones. Asimismo, en Argentina los encargados del reclutamiento de

trabajadores priorizan en mantener una buena gestion de talento humano mediante
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programas de aprendizaje que garantice tener un grupo profesional productivo, que
ayude a alcanzar cada objetivo en un 80% (Deloitte, 2018).

Pero esta realidad solo ocurre en pocos paises, ya que segun la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT, 2018), el 50% de los profesionales no suele ser
capacitado de manera constante dentro de sus instituciones, debido a una mala
gestion del capital humano, que compromete a que los reclutadores mantengan
capacitados a sus trabajadores para que estos tengan los conocimientos necesarios
en las funciones que realizan. De la misma forma, menciona que el 75% de los
propietarios no se preocupa por mantener un ambiente de control adecuado para
que el desempefio de los trabajadores sea productivo. A manera de ejemplo, en la
Universidad Central de Ecuador, la gestion del talento humano viene a ser precaria
porque su personal no se encuentra en un buen nivel de eficacia y eficiencia, lo cual
perjudica la institucion (Sarmiento, 2019).

En el Perd, existen diversas empresas tanto privadas como publicas que no
tienen una adecuada gestion del personal, llegando a perjudicar y retrasar el
cumplimiento de las metas institucionales. En los tiempos de pandemia causada por
la covid-19, el 94% de las entidades tuvo que reorganizar los puestos de trabajo,
obligando a algunos trabajadores vulnerables y sin capacitacion a cumplir con las
funciones de otros que llegaron a contagiarse por el virus, como ocurrié en un centro
de salud del territorio de San Martin, donde sus trabajadores manifestaron no
sentirse comodos y que presenciaban una mala gestion del personal y segln sus
resultados el desempefio laboral baj6 en un 64% (Troncos, 2022).

En el contexto local, la EPS Chavin S.A. es una entidad publica que presta

el servicio de agua potable que abarca el sistema de produccién desde la captacién
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del agua cruda hasta su tratamiento y conduccion, asi como la distribucion desde el
almacenamiento hasta el servicio domiciliario del usuario y los servicios de
mantenimiento. Una de sus sedes se ubica en la ciudad de Huaraz, exactamente en
la Av. Diego Ferrer S/IN — Soledad Alta. Actualmente dicha entidad no es ajena a
los problemas e inconvenientes mencionados anteriormente, ya que presenta un
inadecuado manejo de la gestion de personal. La seleccion del personal se hace sin
evaluar bien las capacidades que los postulantes tienen, y no se suele renovar a
aquellos con buenas habilidades, lo cual genera inestabilidad laboral. Asimismo,
existe una precaria capacitacion del personal, siendo esta importante para el buen
funcionamiento y rendimiento de las tareas asignadas. También, se presencia una
regular gestion del rendimiento, debido a que no existe personal idoneo para que
supervise ni evalGe a aquellos trabajadores que van a hacer trabajo de campo,
evidenciando asi que no se controlan los comportamientos contraproducentes en la
entidad y en mantener un buen rendimiento en el contexto. Y, por altimo, la entidad
no ha actualizado los instrumentos de gestiéon como el manual de organizacion y
funciones (MOF), reglamento de organizacion y funciones (ROF), asi como el
cuadro de asignacion de personal (CAP).

En este contexto, se estudia como “la gestion de personal se relaciona con
el desempefio laboral en la EPS Chavin S.A. Huaraz, abril 2021- marzo 20227,
debido a que, de persistir esta problematica en la institucion, los méas perjudicados
seran los usuarios, porque la ineficiencia perjudica el servicio brindado, como se
menciond anteriormente, la satisfaccion de los usuarios y el bienestar de la

poblacién. Siendo asi se plantea el siguiente problema de investigacion:
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Problema general:
¢Cual es la relacion que existe entre la gestion de personal y el desempefio

laboral en la EPS CHAVIN S.A., abril 2021-marz02022?

1.2 Objetivos
1.2.1 Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre la Gestion de personal y el

desempefio laboral en la EPS CHAVIN S.A., abril 2021-marzo 2022.

1.2.2 Objetivos especificos

— Establecer la relacion existente entre Seleccidon de personal y el desempefio
laboral en la EPS CHAVIN S.A.

— Determinar la relacion existente entre Capacitacion del personal y el desempefio
laboral en la EPS CHAVIN S.A.

— ldentificar la relacidn existente entre Gestion del rendimiento y el desempefio

laboral en la EPS CHAVIN S.A.

1.3 Justificacion

Este estudio permitira evaluar la gestion del personal y el desempefio laboral
en el cumplimiento de los objetivos y metas de la EPS CHAVIN S.A., asi como los
procedimientos de gestion que posibiliten evaluar el rendimiento del personal en la
entidad, a través de la viabilidad del estudio evaluado para ello. Por lo tanto, el
analisis se enfoca tanto en las decisiones de la organizacion para mejorar la

orientacion de las funciones de gestion de personal, la calificacion del régimen de
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desempefio, el enfoque, el método y la practica que se emplean para procurar la
mejora. Asi mismo, se evalla la disminucion de las barreras existentes, las nuevas
ubicaciones, roles, compromisos y competencias para la ubicacién de la gestion de
personal en crecimiento, asi las medidas que se tienen que adoptar para la mejora
del desempefio en esta empresa. Dicho proposito es importante porque los
colaboradores del &rea de administracion de recursos humanos han notado la
disminucion de su participacion en lo que se refiere a la toma de decisiones dentro
de la organizacion. Asi pues, bajo esa perspectiva, la funcion de la gestion de
personal tiene dos opciones elementales: introducirse en la transformacion o
afrontar el problema. Por lo que su importancia se fundamenta en analizar y
determinar las mejores précticas empresariales, la revision de modificaciones en la
gestion de personal y en el proceso de calificacion del desempefio dividido en
econdmico, social y tecnoldgico. Teoéricamente, la investigacion contribuira al
fortalecimiento de la informacion cientifica de las variables gestion de recursos
humanos con el propdsito de mejorar el desempefio laboral, siendo los beneficiarios
no solamente los directivos de la empresa, sino también los usuarios a través de un

servicio de calidad a un costo razonable.

1.4 Delimitacion

El problema de investigacién se limita y define en las instalaciones
administrativas de la EPS CHAVIN S.A., cuya direccion es en la Av. Diego Ferrer
S/N Soledad Alta en Huaraz, cuyo objeto de estudio en gestion de personal es la

unidad de personal a cargo de la jefatura de Administracion y Finanzas y su estudio
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esta orientado al personal de la empresa, funcionarios, personal permanente,
personal eventual, obreros y operarios con vinculo laboral.

El periodo de estudio esta comprendido entre abril 2021 a marzo 2022,

1.5 Etica de la investigacion

Se tiene el permiso y las facilidades de la empresa a través de la gerencia
general para la recopilacion de los datos. La informacion recopilada obedece a fines
estrictamente académicos de acuerdo con los objetivos de la tesis. La investigacion
se desarroll6 sin perder de vista estas consideraciones y con la autorizacion
correspondiente de la empresa, y cumpliendo los protocolos de bioseguridad que

exigia la pandemia.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de investigacion
2.1.1 A nivel internacional

Castro (2021) desarrolld una investigacion titulada “Gestion del talento
humano en el desempefio laboral, Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo mayo
20207, en la que determin6é un grado de asociatividad considerable entre las
variables mencionadas en el titulo, en los trabajadores del PEHCBM, esto es, a
mejor manejo de la gestion de talento humano mayor sera el desempefio de los
colaboradores. En esa linea, respecto al primer componente o dimensién de la
primera variable, los trabajadores valoran el que la empresa fortalezca sus saberes
técnicos y velen por incrementarlos con el fin de optimizar sus labores por medio
de las oportunidades de involucrarse con la vision de la institucion. En cuanto a la
dimensidn habilidad, se trabaja mediante una vision general y en equipos de trabajo
en los que aplican los conocimientos adquiridos y en los que motivar al personal es
fundamental. En la dimension juicio de la gestion, se evalla las prioridades que
tiene cada trabajador dentro de la organizacion, considerando la opinion critica ante
cada situacion, antes y después de acontecida. Respecto a la dimension actitud, se
tiene en cuenta la forma de adaptacion a los cambios que pudieran darse, en donde
entra a tallar la innovacion y la capacidad para asumir riesgos orientados a mejorar
el desempefio. En la dimensidén motivacion de la segunda variable, se considera las
ganas de superacion de los colaboradores y el logro de metas en funcion a lo
esperado, evitando todo tipo de conflictos que pudieran incidir de forma negativa

en el rendimiento. En cuanto a la dimension ambiente, se considera el apoyo de los
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lideres y el respeto a las nomas y politicas de la organizacion, asi como el
cumplimiento de perfiles establecidos. Finalmente, respecto a la dimension
capacidad para el rendimiento en el trabajo, se evalia las habilidades de
comunicacion que, al ser 6ptimas, mejoran el desempefio en base a habilidades
técnicas y a la forma de resolucion de problemas.

Cedefio (2019) en su investigacion titulada “Gestion del talento humano y
su incidencia en el desempefio laboral del gobierno autonomo descentralizado
municipal del canton salinas, provincia de Santa Elena, afio 2017, tuvo como
proposito determinar la influencia de la gestion del talento humano en el desempefio
laboral de los funcionarios, mediante la evaluacién de los instrumentos que emplea
la referida municipalidad. El estudio de alcance descriptivo-correlacional, de
enfoque mixto. La poblacion la conformaron el personal que labora en la
municipalidad. Para recabar informacion, se utilizaron las técnicas de la encuesta y
la entrevista. Los hallazgos demostraron que la gestion del talento humano influye
en el desempefio de los colaboradores, debido a ellos se propuso elaborar un
“Manual de gestion del talento humano”, cuya finalidad es el fortalecimiento y
monitoreo del rendimiento de los servidores dentro de la municipalidad.

Jara et al. (2018), en su investigacion denominada “Gestion del talento
humano como factor de mejoramiento de la gestion publica y desempefio laboral”,
obtuvo como hallazgos méas importantes que la variable gestion de personal incide
de manera marcada en las mejoras dentro del rendimiento del personal y la gestion
publica. Resultados: en cuanto al componente seleccién de personal de los
colaboradores administrativos que laboran en el Ministerio de Salud — MINSA, el

estadigrafo Nagelkerke arrojé un valor de 44% de asociacion con la variable gestion

@ @®©®  Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



publica, mientras que un 28% de asociacién con la variable desempefio laboral. Por
otra parte, en cuanto al componente capacitacion de la primera variable, el valor
dado por el estadigrafo Nagelkerke fue de =33% de asociatividad de la gestion
publica. Ademas, en el componente recompensa de la primera variable, el valor del
estadigrafo Nagelkerke fue =35% de asociatividad sobre el mejoramiento de la

gestion publica.

2.1.2 A nivel nacional

Yzquierdo y Vasquez (2018), en su estudio “Influencia de la gestion del
talento humano en el desempefio laboral de los colaboradores del restaurante
Longhorn, Cajamarca, 2019”, se propusieron determinar el grado de asociacion
entre las variables estudiadas. Para ello, la metodologia fue correlacional y
transversal. La principal conclusion fue que el 50.67% de los trabajadores afirmaron
la falta de implementacidn de una politica constante de capacitaciones, hecho que
limitaba la creacion de ideas innovadores y restringia la generacion, promocién y
planteamiento de actividades orientadas a cumplir con cada objetivo de la
organizacion.

Segura 'y Correa (2022), en su investigacion “Gestion del talento humano y
desempefio laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital Manuel Antonio
Mesones Muro — Ferrefiafe, 20207, tuvo como proposito establecer la correlacion
entre las variables estudiadas en los colaboradores de la referida municipalidad. El
estudio fue elaborado bajo el enfoque cuantitativo, su alcance fue correlacional y el
disefio no experimental-transeccional. Para la recoleccion de datos, se utiliz6 el

método de la encuesta con su respectivo instrumento: el cuestionario. El universoy
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muestra estuvieron conformados por 37 colaboradores de la municipalidad. Los
resultados evidencian que el estadistico Pearson = (.000), por lo que la hip6tesis
nula es rechazada, mientras que la hipotesis de la investigacion es aceptada. Se
concluye que hay correlacion entre las variables gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los colaboradores en la municipalidad mencionada en el
titulo.

Pilco (2022), en su investigacion “Gestion de personal y desempeio laboral
en la Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo, 2022”, tuvo como propdsito
establecer el nivel de asociacion entre las variables mencionadas en el municipio
La Banda. El estudio es de tipo basico y de nivel correlacional. La poblacién la
conformaron 76 servidores, por lo que se optd por una muestra censal. Para recabar
la informacion se utilizé la encuesta y como instrumento, el cuestionario. Los
hallazgos evidenciaron que, respecto a la primera variable, el 51% de los
trabajadores refiere que se encuentra en un grado medio; por otro lado, respecto a
la segunda variable, el 60% refiere que solo es promedio. Ademas, se evidencia que
tan solo el 93% de la gestion estd asociado al desempefio. Concluye que se
encuentra asociatividad entre las variables investigadas dentro de la Municipalidad
Distrital La Banda de Shilcayo, 2022, lo cual se fundamenta en el valor del

estadistico Rho de Spearman =.962, y ademés un p=,000 (p-valor < 0.01).

2.1.3 A nivel local/regional
Turin (2018), en su investigacion denominada “Gestion de personal y
evaluacion del desempefio. Hospital Augusto B. Leguia. Lima, 20177, determino la

relacién entre gestion de personal y la evaluacion del desempefio laboral de los
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colaboradores de Medicina Fisica y Rehabilitacion del Hospital Augusto B. Leguia
de la Policia Nacional del Peru - Lima-2017. El modelo de investigacion es basico,
el nivel fue descriptivo-correlacional, y el disefio, no experimental transversal. La
informacion se obtuvo de las fuentes primarias del Departamento de Medicina
Fisica y Rehabilitacion, del Hospital Augusto B. Leguia de la Policia Nacional del
Perd. Lima - 2017, con la poblacion de 11 personas. Para la recaudacion de los
datos, se manejo como herramienta un cuestionario ordenado acorde con los
objetivos, lo cual permitié conseguir los resultados siguientes; el 72.7% del
personal del Hospital Augusto B. Leguia consider6 que la gestion del personal fue
conveniente, y el 90.9% de los empleados piensa que el desempefio laboral es
apropiado, por lo que se acepta la hipdtesis alternativa y concluye que la
capacitacion del personal y la evaluacion del desempefio laboral se encuentran
correlacionadas en el area de Medicina Fisica y Rehabilitacion del Hospital
Augusto B. Leguia de la Policia Nacional del Peru. Este nivel de correlacion es alto,
porgue segun la tabla anterior el coeficiente de correlacion es igual a 0,802. Los
resultados ayudaran para disefiar propuestas de mejora en los servicios de salud en
el Hospital.

Pajuelo (2021), en su investigacion titulada “La gestion por resultados y
desempefio laboral de personal administrativo en una universidad estatal, Huaraz,
20217, tuvo como propdsito decretar la relacion entre la gestion por objetivos y
desempefio laboral en el personal administrativo de una universidad estatal, Huaraz,
2021. El estudio emplea un disefio cuantitativo, de nivel correlacional, no
experimental, de corte transversal. La recoleccién de los datos se ejecuto a partir de

una muestra de 169 participantes seleccionados por muestreo aleatorio simple,
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utilizando métodos de encuesta y cuestionarios como instrumentos validados
mediante el juicio de expertos. Los resultados mostraron una relacion significativa
entre la gestion de resultados y el desempefio laboral.

Torres (2021), en su investigacion “Gestion del talento y desempefio laboral
percibido por los empleados de la Clinica San Pedro SAC, Chimbote 20217, tuvo
como objetivo determinar la correlacion entre la gestion del talento y el desempefio
laboral percibido por los empleados de la Clinica San Pedro SAC, Chimbote 2021.
El tipo de investigacion sigue el positivismo cuantitativo, utilizando un disefio
correlacional descriptivo simple y una muestra de n = 35 empleados seleccionados.
Para la recoleccién de datos, utilizé dos instrumentos de preguntas cerradas con
respuestas tipo Likert (Siempre 3, a veces 2 y nunca 1) y ciertos niveles de
medicion: deficiente, regular y bueno. La validez del instrumento se determiné
segun el criterio de evaluacion de expertos y la confiabilidad con Alfa de Cronbach
(0z = 0,8448; a1 = 0,8554) con un nivel de confiabilidad satisfactorio. Los datos se
analizaron utilizando las pruebas de Pearson y “t” Student (tabla de frecuencia y
grafico de barras). Se encuentra una relacién positiva, directa, moderada y
significativa (r_xy=0,61; t cal=4,43>t tab=1,99) entre la gestion del talento y
desempefio laboral comprendido por el personal de la Clinica San Pedro SAC,
Chimbote 2021; porque la gestion del talento no se desarroll6 de manera eficaz los
procesos para desarrollar y premiar al personal, asi como no se observa resultados
definidos en correlacion del desempefio de funciones del personal de salud. EI 62%
de los empleados de la salud califico la gestion del talento de regular a bueno, y el

64% calificd el desempefio laboral de regular a bueno.
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Gonzales y Jaramillo (2022), en su investigacion “Gestion del Talento y
Desempeiio Laboral en la Municipalidad Distrital de Ticapampa, Huaraz 20227, el
objetivo es crear un vinculo entre la gestion del talento y el desempefio laboral en
la Municipalidad distrital de Ticapampa, Huaraz 2022. La metodologia es de disefio
bésico, no experimental, transversal y relacional. La poblacion y la muestra estan
determinadas por 32 integrantes de la institucion. Para la recopilacion de datos, se
utilizaron encuestas y cuestionarios para recopilar datos de investigacion. Los
resultados, basados en el coeficiente de Spearman 0,500, rechaza la hip6tesis nula
y admite la hipétesis alternativa, marcando la existencia de una relacion positiva
entre las variables. Por tanto, se puede concluir que la variable independiente esta

significativamente correlacionada con la variable dependiente.

2.2 Bases tedricas
2.2.1 Gestidn de personal
2.2.1.1 Teoria de los recursos humanos

La teoria de la gestion de los recursos humanos conceptualiza los
procedimientos por los cuales las instituciones publicas se encargan de planificar,
organizar y administrar los recursos que se asocian con los individuos que

conforman la institucién (Moreno, 2022).

2.2.1.2 Gestion del talento humano
Es el area mas importante en las organizaciones que tiene en cuenta la
mentalidad de los colaboradores. Se considera como situacional y contingente

debido a que se ve influenciada por la estructura y cultura de la institucion, asi como
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del contexto ambiental, las tecnologias empleadas, los procedimientos internos,
entre muchos otros factores (Chiavenato, 2008).

Para Ingwersen et al. (2022), la gestion del talento se entiende mejor como
cambiar la forma de pensar en torno a la contratacion, formacion y retencion de los
mejores empleados. En la gestion humana, cambia la perspectiva de ““; Esta persona
es apta este puesto?” a “; Esta persona es apta para este puesto y también lo es para
la organizacion en su conjunto, cultura corporativa y para los cargos que pueden
ocuparse en el futuro?”.

La gestion del talento es una estrategia integral de toda la organizacion que
busca atraer y retener a los mejores talentos y ayudarlos a desarrollar sus
habilidades. El software de gestion del talento incluye funciones de seguimiento,
gestion, evaluacion y compensacion de la productividad de los empleados. Este
programa permite a las empresas crear y mantener un personal de alto rendimiento,
asi como ayudar a sus empleados a desarrollar sus habilidades. Esta herramienta
guarda relacion con el software de recursos humanos. Si no se reconoce el contraste
entre ambos, se podria llevar la gestion de personas y de talento a la orientacién
equivocada. Si el enfoque de la organizacion para la gestion de personal no se alinea
con las necesidades de los empleados y los objetivos de su empresa, podria

encontrarse rapidamente en el camino equivocado.

2.2.1.3 Objetivos de la gestion del talento humano
Pérez (2021) considera que la gestion del talento en las empresas ha
conseguido ser reconocida como parte inseparable de la administracion. Su fin es

mantener y mejorar las relaciones entre los directivos y colaboradores en todas las

Repositorio Institucional - UNASAM - Peru


https://www.capterra.es/directory/10029/talent-management/software
https://www.capterra.es/directory/5/human-resource/software

areas de la empresa. El fin es optimizar las relaciones entre los colaboradores y la
organizacion con una vision integral. Estas incluyen:
— Contribuir al logro de los objetivos de la organizacion.
— Garantizar la eficiencia y maximizar el desarrollo del recurso humano.
— Identificar y mantener la satisfaccion de los colaboradores respecto a
sus necesidades en la organizacion
— Dotar a la organizacion de empleados competentes y motivados

— Inculcar la cooperacion y el trabajo en equipo en las diferentes areas.

2.2.1.4 Procesos de la gestion del talento

Redaccion APD (2019) indica que la gestion del talento es fundamental.
Esto se manifiesta naturalmente en un disefio complicado y practico en el mediano
y largo plazo de la organizacion. Para ello, el foco esta en apoyar a las personas que
Ileven a cabo determinados procesos clave en la organizacion. Por ello, plantea los

siguientes procesos:

e Planificacion de recursos humanos
Es la propia prevision estratégica, asi como el plan de identificacion y
conservacion del talento. Es un elemento notorio, pero requiere de una excelente
planificacion del recurso humano. La organizacion de los recursos humanos es
capaz de conciliar dos asuntos discrepantes:
— La vision colectiva: distribucion efectiva, progreso frecuente del
empleo, piramide de las jerarquica y rangos profesionales de los

empleados.
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— Las necesidades individuales: aprendizaje de los derechos y normas
personales, la posibilidad de obtener una nueva calificacion y la

responsabilidad de cada empleado con su desarrollo individual.

e Reclutamiento
Se refiere a las capacidades necesarias para atraer y contratar al mejor talento;
se necesita una estrategia oportuna para un reclutamiento practico. Ademas, es
necesario desarrollar una estrategia basada en el “employer branding” para

conseguir una mejor imagen.

e Laincorporacion a la organizacién
Concede a trabajadores nuevos ya formados convertirse en sujetos rentables y

provechosos para la organizacion.

e Plan estratégico
Esta es la fase de crecimiento e implementacion de objetivos cuantificados con
los que se puedan lograr las metas e intenciones deseadas. Es discutible.

El plan estratégico debe prepararse de manera general y tener una vigencia
entre uno a cinco afos, pero generalmente se hacen en tres afios. Obviamente,
este periodo puede variar de un caso a otro.

e Evaluacién 360°
La evaluacion de 360° es un mecanismo capaz de analizar integralmente los
resultados de los empleados de forma integral. Algunas aplicaciones como

Atrivity son ayudas efectivas para esta funcion.
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e Desarrollo del liderazgo
Son acciones deliberadas cuyos objetivos son mejorar la calidad de las
habilidades de liderazgo del empleado. EI modo de liderazgo influye mucho en
el tipo de relaciones que se forman en el trabajo y en el ambiente laboral, y es
un factor determinante para la obtencion de los objetivos organizacionales.
Hay diferentes estilos de liderazgo, cada uno cuenta con sus fortalezas y
debilidades. Segun los trabajadores y las formulas de trabajo, un determinado

estilo de liderazgo puede ser méas apropiado que otro.

e Desarrollo profesional
Es el proceso que establece metas y objetivos relacionados con los logros
individuales, conocido como, planificacion de carrera. Este documento requiere
ser revisado peridédicamente. Se recomienda hacer esto al menos dos veces al
afio. Esto permitira actualizar el analisis de carrera mientras obtiene una nueva

perspectiva.

e Programas de reconocimiento
Este método nos da acceso a monitorear y motivar regularmente a las personas
y equipos que colaboren, a través de, pautas, acciones y recompensas por el
éxito organizacional.

Realizar un programa de reconocimiento a los colaboradores ayuda a
motivar la creatividad en los empleados, aumenta la productividad y reduce la
rotacion de empleados. Un programa de reconocimiento a los colaboradores
destacados ayuda a la motivacién general de todos los colaboradores de la

institucion.
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e Competencias
Vienen a ser los estilos, comportamientos, particularidades, habilidades y
propiedades de la personalidad identifican a los empleados exitosos. Las
competencias profesionales son experiencias y aptitudes, propias de una
persona, que le permiten desempefiar con éxito su trabajo.
Los empleadores, por ejemplo, requieren de competencias técnicas
especializadas. Ya que, aprecian toda competencia transversal que ayuden a

diferenciarse de los demas, lo que los califica para un trabajo en particular.

e Retencion
Trabajo metodico y ordenado orientado no solo a retener el mejor talento
humano, sino también en crear y promover un ambiente de trabajo atractivo y
cémodo. Ademas, una cultura donde la gente quiera quedarse.

Dado las circunstancias economicas presentes, las organizaciones
necesitan reducir sus costos. Esto crea un entorno apto para desarrollar un
sistema de gestion del talento que optimice el desempefio de cada colaborador.
Sin embargo, este concepto sigue siendo un principio que esta surgiendo. Solo
el 5% de las organizaciones comerciales afirman poseer una estrategia de

gestion del talento con sus pertinentes programas operacionales producidos.

2.2.1.5 Dimensiones de gestion del talento humano
2.2.1.5.1 Seleccion de personal

Cortes (2023) indica que la seleccion de personal es un proceso donde se
escoge al aspirante apropiado en un puesto de trabajo. En otras palabras, la

seleccién implica el proceso de entrevistar a los candidatos. También se evaltan las
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cualidades en este proceso de seleccion; de esta manera, se consigue esclarecer si
son competentes para el puesto a desempefiar.

La seleccion de personal se ocupa del elemento mas importante de la
empresa: los trabajadores. En este sentido, cada colaborador ayudard a la
organizacion a lograr sus objetivos.

Para aclarar este concepto, algunas de sus definiciones son:

— La seleccion de personal es el proceso de colocar al candidato correcto

en el puesto conveniente.

— Consiste en la correcta seleccion de candidatos. Por lo que continuaran
en las posteriores etapas aquellos que tengan calificaciones adecuadas
para cubrir el puesto vacante.

— Es el proceso de identificacion y reclutamiento de los candidatos para
cubrir vacantes en una organizacion.

— Es un proceso que implica coincidir las exigencias de la organizacion

con las habilidades y calificaciones del postulante.

Un buen proceso de seleccion de los postulantes certificard que la
organizacion consiga el grupo beneficioso de empleados.

La seleccion del personal es un proceso muy importante. La contratacién de
buenos empleados aumentara la productividad de la organizacién. Por el contrario,
si no se aplica bien, afectara el trabajo. Por lo tanto, el costo de reemplazar este mal
recurso sera alto.

El empleador ve una merma en dinero, energia y tiempo. Por lo tanto, la
seleccion es muy importante y el proceso debe perfeccionarse para facilitar la

mejora de la organizacion.
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El propdsito de la seleccion es optar por los candidatos mas apropiados, para
que puedan cumplir con los requisitos laborales de la organizacion. Para lograr los
objetivos de la organizacion, es importante evaluar diferentes caracteristicas de
cada candidato.

Algunos de estos incluyen calificaciones, habilidades, experiencia y
actitudes para el trabajo. En este proceso, tras eliminar a otros seleccionados, se

escoge al candidato més adecuado.

2.2.1.5.2 Técnicas de seleccion de personal

Moreno (2023) indica que el proceso de reclutamiento implica encontrar
nuevos colaboradores que tengan las habilidades y requerimientos necesarios para
cubrir el puesto vacante. Por supuesto, no es un proceso facil, pues se debe evaluar
a todos los candidatos y apartar a los que no desempefien habilidades y experiencia
requeridas. Considerando las siguientes técnicas de seleccion:

e Busqueda por internet: Esta es una herramienta actual con mayor uso
en los procesos de seleccién tras la creciente virtualizacion de los
trabajos. Las organizaciones ubican sus vacantes en plataformas
expertas en la busqueda de trabajadores con los requisitos solicitados.
Una alternativa que esta en aumento es la seleccién de trabajadores al
analizar en redes sociales los perfiles. Asi las organizaciones conocen a
detalle la personalidad y las destrezas de sus candidatos. Las plataformas
mas usadas para este fin son LinkedIn, Behance y Facebook.

e Cazatalentos: Cuando una empresa necesita personal nuevo recurre a

los cazatalentos, es decir, empresas 0 personas que se dedican a buscar
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perfiles que describan las habilidades y ventajas para incorporarlos en el
puesto solicitado por la organizacion. Generalmente se usa el término
“headhunt” para referirse a la busqueda de trabajadores Optimos y
experimentados para areas de alto nivel. Encontrar los candidatos
idoneos puede realizarse bajo diversos medios como bases de datos,
referencias y/o sitios web.

e Agencia de recursos humanos: A menudo sucede que el area de
recursos humanos de la organizacion no cuenta con la experiencia
suficiente en reclutamiento o esta muy ocupada con diversas funciones
cotidianas; por este motivo, recurre a alguna agencia especializada para
encontrar el candidato adecuado para el cargo disponible. Una vez que
la organizacion ha indicado el perfil requerido, la agencia se encarga de
la ejecucidon de todo el proceso (busquedas, pruebas, entrevistas y
seleccidn) para facilitar la contratacién de un nuevo empleado.

e Base de datos interna: Se trata de una data formada a partir de los
curriculum vitae enviados previamente a la organizacion o de una lista
de posibles candidatos que han sido considerados previamente en algun
puesto vacante o que ya han colaborado para la empresa como
autdbnomos o en proyectos. En algunos casos, la organizacién cuenta con
un registro digital que facilita la basqueda del candidato éptimo.

e Referencia interna: Es conocido también como un programa de
referencias. Este es un método mediante el cual las organizaciones
seleccionan su equipo de colaboradores. Los reclutadores examinan a

los gerentes de cada area o lideres, que, segin su experiencia, es la
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persona adecuada para el puesto vacante. De esta forma, el empleado
tiene oportunidades de moverse o crecer, y no tiene que ser afiliado a la
organizacion, porque ya sabe cOmo se trabaja y cuales son sus valores.

e Por ascenso: La presente seleccion interna de personal presenta
notables similitudes con la anterior, aunque en esta ocasion se considera
la antigliedad del candidato en la empresa, asi como su historial de
contribuciones positivas. Esta estrategia se muestra altamente efectiva
para incentivar a los empleados a mejorar su desempefio, dado que su
labor sera reconocida y gratificada de forma proporcional.

e Reincorporacion: Si la terminacion del contrato de un trabajador fue
Ilevada a cabo de manera respetuosa y cordial, es comun que la empresa
incluya a dicho empleado en su base de talentos, con la intencion de

considerarlo para futuras recontrataciones.

En Gltima instancia, es posible combinar dos 0 mas métodos de seleccion de

personal para crear un enfogue mixto, conocido como busqueda mixta.

2.2.1.5.3 Reclutamiento inbound

El enfoque de la basqueda mixta en la seleccién de personal se diferencia
de la préactica habitual al no publicar ofertas de trabajo, sino que la empresa adopta
una postura proactiva en la atraccion de los mejores talentos para incorporarlos a su
equipo. Este método se asemeja al inbound marketing, y utiliza etapas similares
para su implementacion:

— Definicion del perfil del candidato ideal.

— Desarrollo del branding de empleador para atraer a los candidatos.
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— Creacion de un mapa del recorrido del candidato o “candidate journey”.
— Generacion de contenidos de valor para atraer a los candidatos.

— Presentacion de formularios, beneficios y ofertas de trabajo.

— Envio de correos para iniciar el proceso de contratacion.

— Capacitacion y creacion de experiencias positivas para el candidato.

— Medicion de resultados, retroalimentacién y reconocimiento al

empleado contratado.

2.2.1.5.4 Etapas de la seleccion de personal

INTERIM GROUP (2022) menciona que muchas veces se confunde el
proceso de alistamiento con el procedimiento de eleccion de personal. El
alistamiento se centra en la atraccion de talento y la criba curricular inicial. Mientras
que el proceso de eleccion se centra en la evaluacion de candidatos. Empieza en
una criba curricular mas especifica, para acabar en la contratacion de la persona
mas adecuada.

Muchas veces el término “seleccion de personal” 0 “proceso de seleccion”
se utiliza para referirse al proceso completo: reclutamiento + evaluacion.

El proceso de seleccion de talento completo tiene 8 fases:

— Evaluar las necesidades.

— Publicacion de la oferta de trabajo.

— Criba curricular inicial.

— Primeras entrevistas sobre adecuacion general al puesto.

— Pruebas técnicas o psicotécnicas y entrevista por competencias.

— Entrevista final y negociacién de condiciones.
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— Firma del precontrato y contrato.

— Incorporacién y onboarding del candidato al puesto de trabajo.

2.2.1.5.5 Perspectivas de la seleccion de personal

Atalaya (2001) considera que se debe de seguir algunas perspectivas para la

eleccion del personal, tales como:

e El proceso de eleccion del personal en un futuro debe tomar en cuenta
el entorno en el que se desenvuelven las organizaciones, lo que incluye
las tendencias globales, su efecto segun el tipo de organizacion en la que
se desarrolle y su efecto en el proceso de eleccion del personal.

e Aunque cada organizacién tiene su propio modo de llevar a cabo la
seleccion de su personal, esta se realiza en paises especificos, en
empresas particulares, dentro de un periodo de tiempo determinado y en
un marco de politicas de Administracién de Recursos Humanos. Por
ello, el proceso debe estar inmerso en un escenario real que tome en
cuenta las politicas, leyes laborales y normas vigentes. A pesar de que
cada organizacion tiene su propio “know how” o forma de hacer las
cosas, también es importante considerar lo que esta sucediendo en el
mundo en su actualidad.

e La eleccion del personal es crucial en las empresas, ya que en algin
momento todo profesional se enfrentara a una problematica en la que
necesitara conocer los factores clave de este proceso y tomar una buena
decision, la cual puede tener un efecto significativo en la persistencia de

la empresa.
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e Losaspectos futuros de las actividades laborales destacan la importancia
del hombre en las organizaciones, por lo que se plantea que la funcion
de seleccidn del personal debe ser repensada como un proceso de doble
via que toma en cuenta el desempefio de roles de orientacion y de
asesoramiento. Esto demanda que los seleccionadores asuman
responsabilidades concretas.

e En el rol de asesor, se destaca la importancia de fortalecer la naturaleza
del requerimiento fuera de la simplicidad de descripcién del puesto de
trabajo, orientdndolo hacia las funciones por desarrollar en la empresa 'y
su progreso segun el perfil profesional. De esta manera, se analiza el
espacio de trabajo desde todas las perspectivas.

e En el rol de orientador, se busca proporcionar que los candidatos en
proceso de eleccion se ubiguen en un contexto de ser elegidos y elegir.
Para ello, se contrastan las fortalezas y debilidad del candidato con las
oportunidades y riesgos de la oferta laboral que se les presenta.
Buscando favorecer la eleccion basada en la caracterizacion de
capacidades laborales definidas y potencialidades para el conocimiento.

e Considerando los roles de asesor y orientador, se sugiere que la
seleccion del personal sea reconsiderada como un procedimiento
fundamental para establecer relaciones duraderas y beneficiosas para
ambas partes, tanto para el desarrollo personal del individuo como para

el desarrollo de la empresa.
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2.2.1.6 Capacitacion de personal

Pérez (2021) indica que la capacitacion del personal implica instruir, educar
y ensefiar a un grupo de personas interesadas en formar parte de una empresa. Su
objetivo es proporcionar conocimientos adicionales sobre temas especificos
relacionados con un trabajo y ocupacion en particular, de modo que el empleador
pueda evaluar si el individuo esté calificado para ocupar una posicion disponible.

En las empresas, es comun llevar a cabo el adiestramiento del personal para
mejorar y reforzar el conocimiento de los empleados en diversas &reas. La
capacitacion ayuda a los trabajadores a prepararse mejor y, por ende, a aumentar
sus posibilidades de ascenso en la organizacién. Ademas, esto sirve como un
estimulo para los empleados, quienes se sienten motivados a mejorar y fortalecer
sus habilidades. Este enfoque en el desarrollo del personal puede tener un impacto
indirecto en el éxito del negocio, ya que, si los trabajadores estan bien capacitados,
pueden contribuir a un aumento de la produccion y, por lo tanto, de los beneficios
y resultados de la empresa.

Training, instruccion, ensefianza y entrenamiento son algunos de los
sindnimos utilizados para referirse a la capacitacion. Cuando una empresa se dedica
a capacitar constantemente a sus trabajadores, evita que estos se queden obsoletos
en conocimientos y habilidades, lo que les permite estar actualizados y en
competencia con otros profesionales del sector. Este enfoque en la capacitacion del
personal impacta de manera positiva en la productividad de la organizacién y la
ayuda a mantenerse a la vanguardia en su campo.

Tener empleados que sepan codmo comportarse, qué acciones tomar y como

lograr el éxito de la empresa es esencial, y esto se logra en gran parte gracias a las
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capacitaciones que reciben y la disposicion que tienen los trabajadores de aprender

y acrecentar sus conocimientos.

2.2.1.6.1 La importancia de la capacitacion de personal
Scan Depot (2018) sefiala que resulta esencial que las empresas realicen sus
procesos de manera adecuada, salvaguardando cada pormenor para ofrecer un
producto o servicio de calidad al usuario final. La capacitacion del personal,
también es un factor clave para un desempefio efectivo y podria incluso motivar a
los trabajadores en sus quehaceres del dia a dia. Sin embargo, la mayoria de las
empresas valoran la capacitacién como algo de segunda linea y no lo ven como una
inversion. Es importante reconocer que el mundo est4d en constante cambio,
especialmente en lo laboral y en la tecnologia. Con el pasar de los dias se producen
avances en la tecnologia que facilitarian significativamente las tareas en la
organizacion. Existen numerosas ventajas en la capacitacion, entre las que se
incluyen:
— Mejora la calidad del trabajo y la satisfaccion del cliente al contar con
trabajadores capacitados.
— Fomenta el trabajo en equipo y la colaboracion entre los trabajadores al
compartir conocimientos y habilidades.
— Facilita la adaptacion al cambio y la innovacién dentro de la empresa.
— Permite identificar y solucionar problemas de manera mas eficiente.
— Avyuda a cumplir con las regulaciones y normas aplicables al sector de

la empresa.
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— Proporciona a los trabajadores herramientas y conocimientos para tomar
decisiones informadas y efectivas.
— Contribuye a la imagen de la empresa al demostrar su compromiso con

el desarrollo y crecimiento de su personal.

Ademas de los beneficios mencionados anteriormente, las capacitaciones
también tienen un impacto positivo en la integracion de los grupos de trabajo dentro
de la empresa. Al reunirse regularmente para recibir capacitacion, los empleados
tienen la oportunidad de comunicarse y colaborar mas estrechamente para alcanzar
los objetivos de la organizacion. Este aspecto es especialmente significativo, ya que
el recurso humano es uno de los activos més valiosos de cualquier empresa.

Los factores que se deben tener en cuenta son:

— Establecer las actividades especificas dentro de cada puesto de trabajo,

para asi poder determinar qué capacitaciones son las mas adecuadas y
relevantes para el desarrollo de las habilidades necesarias para ese
puesto.

— Es fundamental determinar qué necesidades especificas seran abordadas

a través de la capacitacion, y esto implica considerar si se trata de
proporcionar conocimientos a los empleados que se han incorporado
recientemente a la empresa o si se busca complementar el conocimiento
de aquellos que ya forman parte del equipo.

— Reformulacion: Es importante crear un manual de capacitacion para

establecer una guia de formacion tanto para los nuevos empleados como
para aquellos que ya estdn en la empresa, lo que permitird una

capacitacion mas efectiva y eficiente.
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— Es esencial designar a alguien responsable para llevar a cabo el proceso
de capacitacion. Se debe elegir con cuidado al encargado de la
capacitacion para que el empleado obtenga todos los conocimientos
esperados y para evitar variaciones en los conocimientos adquiridos. Lo
ideal es que el responsable sea un capacitador certificado que tenga un

amplio conocimiento del proceso/area sobre el que se capacitara.

2.2.1.6.2 Beneficios de la capacitacién

Chiavenato (2007) menciona que, segun el Nacional Industrial Conference
Board de los Estados Unidos, el objetivo de la capacitacion es ayudar a los
empleados de todos los niveles a lograr los objetivos de la organizacion,
brindandoles la oportunidad de adquirir el conocimiento, la experiencia y el

comportamiento necesario para el papel que desempefian.

2.2.1.6.3 Beneficios de la capacitacion para las empresas

La capacitacion puede ofrecer muchos beneficios a las empresas, como
aumentar la rentabilidad, mejorar el conocimiento y el desempefio, crear una mejor
imagen corporativa, fomentar la identificacién de los empleados con la empresa,
mejorar la relacion entre subordinados y superiores, ayudar a comprender las
politicas de la empresa, proporcionar informacion sobre las necesidades futuras de
recursos humanos, resolver problemas, facilitar la promocion de los empleados,
aumentar la productividad y calidad del trabajo y promover la comunicacion dentro

de la organizacion.
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2.2.1.6.4 Beneficios de la capacitacion para el empleado

La formacion y capacitacion de los empleados tiene multiples beneficios
que pueden mejorar tanto su desempefio laboral como su desarrollo personal.
Algunos de estos beneficios incluyen la capacidad de solucionar problemas y tomar
decisiones de manera més efectiva, lo que aumenta la confianza en si mismo vy el
desarrollo personal. Ademas, la capacitacion puede ayudar a la formacion de lideres
y mejorar las habilidades de comunicacion y de manejo de conflictos. Al aumentar
el nivel de satisfaccion con el puesto, la capacitacién puede ayudar a los empleados
a lograr sus metas individuales y fomentar un sentido de progreso en el trabajo y
como persona. La capacitacion también puede disminuir temores de incompetencia
o0 ignorancia y favorecer la promocién hacia puestos de mayor responsabilidad, lo

que puede hacer sentir al trabajador mas Util mediante la mejora del desempefio.

2.2.1.6.5 Beneficios en las relaciones humanas, internas y externas

Existen diversos beneficios que las relaciones humanas, tanto internas como
externas, pueden aportar a la organizacion. Algunos de estos beneficios incluyen la
mejora de la comunicacion entre grupos, lo que ayuda a establecer una conexion
mas sélida entre ellos y a proporcionar informacion sobre las disposiciones oficiales
de la empresa. Asimismo, las relaciones humanas alientan la cohesion de los grupos
y ayudan en la orientacion de nuevos empleados. Al hacer viables los planes de la
organizacion, las relaciones humanas también proporcionan un buen clima para el
aprendizaje, lo que contribuye a la formacion y el desarrollo de los empleados.

Finalmente, las relaciones humanas convierten a la empresa en un entorno de mejor
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calidad para trabajar, lo que puede mejorar la satisfaccion y el desempefio de los

empleados en general.

2.2.1.7 Gestion del rendimiento

Segln SERVIR (2023) se considera que la Gestion del Rendimiento (GDR)
es una herramienta importante de gestion de los recursos humanos que se utiliza
para reconocer, identificar y fomentar los aportes de los servidores civiles en
beneficio de las metas de la organizacion. A través de la GDR, también se pueden
identificar las necesidades primordiales para fortalecer tanto el desempefio de cada
trabajador como el de la institucion. Entre los componentes de la gestion del
rendimiento se pueden mencionar:

e Metas: Las metas simbolizan la contribucion que los servidores civiles
deben hacer para alcanzar los objetivos de la institucion. Estas metas se
establecen en funcion de las prioridades anuales de gestion del érgano o
unidad organica al que pertenece el servidor. Ademas, en la GDR, las
metas se registran en un formato proporcionado por SERVIR vy se
acuerdan entre los evaluadores y los evaluados, quienes deben
suscribirlo.

e Ciclo: Lagestion del rendimiento se lleva a cabo en cada entidad publica
de manera anual y su ciclo estd compuesto por una serie de etapas, que
son las siguientes:

— Etapa de planificacion: Se llevan a cabo diversas acciones, como

la comunicacion del proceso, la aprobacion del cronograma y la
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matriz de participantes, asi como la definicion de los factores que se
utilizarén en la evaluacion.

— Etapa de seguimiento: En esta etapa, los evaluadores brindan una
orientacion y retroalimentacion constante a los evaluados. En esta
fase, también se recopilan y revisan las pruebas que respaldan el
progreso de los factores de evaluacion previamente establecidos.

— Etapa de evaluacion: Se basa en las pruebas presentadas, asignando
una calificacién y se propone acciones individuales para la mejora
del desempefio.

e Actores: Los actores son aquellos servidores que participan o tienen
influencia en la implementacion de este subsistema. Estos actores son:
— Autoridad Nacional del Servicio Civil
— Titular de la organizacion
— Oficina de RRHH
— Evaluadores
— Evaluados

— Comité Institucional de Evaluacion

Los actores involucrados en la Gestion del Rendimiento tienen
responsabilidades definidas en el Reglamento General de la Ley del
Servicio Civil y sus enmiendas, asi como en la directiva que se aplique.
e Segmentacion: Se refiere a la clasificacion de los servidores civiles para
los propdsitos de este subsistema. La clasificacion se realiza en cinco

segmentos:
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— Funcionario: Realizan la labor de evaluadores. Tienen
responsabilidades de acuerdo con el literal a) del art. 3 de la Ley N°
30057; por ejemplo, los ministros o los alcaldes.

— Directivo: Cumplen el rol de evaluador como de evaluado. Son
aquellos que desempefian funciones de organizacion, direccion o
toma de decisiones en un 6rgano o unidad orgénica; por ejemplo, el
del director de los recursos humanos.

— Mando medio: Se desempefian como evaluadores y evaluados, y
estan a cargo de liderar y supervisar grupos de trabajo funcionales.
Un ejemplo en este caso seria el ejecutivo de la gestion de
rendimiento y capacitacion.

— Ejecutor: Se desempefian exclusivamente como evaluados en el
sistema de rendimiento. No tienen responsabilidades de liderazgo ni
de gestidn de equipos, sino que desempefian funciones relacionadas
con las competencias del 6rgano o unidad organica. Un ejemplo para
este caso seria un especialista en gestion del rendimiento.

— Operador y de asistencia: Se encargan solamente del rol de
evaluado y no tienen funciones de conduccion de equipos. Se
dedican a tareas de asistencia, apoyo o soporte para el 6rgano o

unidad organica. Un ejemplo de ellos es el asistente administrativo.
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2.2.2 Desempefio laboral
2.2.2.1 Teoria de la maximizacion de servicios

De acuerdo con Peltzman, Sagansky y Porter (como se cita en Péez y Ruiz,
2009), esta teoria pretende maximizar la rentabilidad de los servicios publicos
otorgados a la ciudadania; establece la forma de regular diversos aspectos y
modalidades de los comportamientos de los recursos humanos de la institucion que
son de afectacion con el interés estatal; determina medios reguladores para
incentivar el méximo rendimiento de los colaboradores, donde los intereses son

compartidos y la informacidn es a favor de la organizacion (Nel & Silva, 2010).

2.2.2.2 Comportamiento organizacional

Veldzquez (2023) menciona que el comportamiento organizacional se
refiere a las interacciones y relaciones que se producen entre los individuos y grupos
en el ambiente de trabajo.

Hay 5 factores principales que son importantes para entender el
comportamiento organizacional, los cuales son: los individuos, la estructura de la
organizacion, la tecnologia utilizada, el sistema social y el ambiente en el que se
desarrolla.

Saber como estos elementos interacttan entre si puede ser beneficioso para
los empresarios lideres en la consecucién de objetivos tanto a corto como a largo
plazo, mejorando la productividad y éxito de los trabajadores. De esta forma, se
puede informar sobre estrategias de formacion, desarrollo continuo, colaboracién y

procesos de gestion del personal.
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En resumen, el estudio del comportamiento organizacional se enfoca en
analizar como los factores sociales y ambientales influyen en la manera en que los
empleados o equipos llevan a cabo su trabajo.

La interaccion, comunicacion y colaboracion entre personas son elementos
esenciales para el éxito de una organizacion y para mejorar la eficacia y eficiencia
del personal.

Ademas, puede contribuir a lograr las metas de la cultura laboral y
organizacional siguientes:

— Mejora la comunicacion organizacional.

— Otorga un buen clima laboral.

— Gestion deseada.

— Influencia en las estrategias de RRHH.

— Mejorar la toma de decisiones.

2.2.2.3 Caracteristicas del comportamiento organizacional
Jaime (2022) sefiala que en el libro «Comportamiento organizacional. La
dindmica del éxito en las organizaciones» describe las caracteristicas principales de
este campo de estudio como:
— Tiene como objetivo lograr tanto la satisfaccion de los colaboradores
como mejorar la competitividad de la empresa.
— Se enfoca en la gestion de contingencias para aprovecharlas al maximo.
— Se basa en métodos cientificos para formular hipdtesis sobre el
comportamiento organizacional y verificarlas empiricamente.

— Es util para administrar a las personas dentro de las empresas.
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— Campo interdisciplinario que se nutre de diversas ciencias, incluyendo
ciencias politicas, psicologia social, antropologia, psicologia, sociologia
y sociologia en las organizaciones.

— Esté estrechamente relacionado con otras areas de estudio, como la
teoria de las organizaciones (TO), el desarrollo organizacional (DO) y

la gestion de personas o recursos humanos (ARH).

2.2.2.4 Elementos del comportamiento organizacional

Segun Cortes (2023), hay 04 elementos que inciden en el ambiente

profesional:

— Personas: Es importante para las organizaciones cultivar la retencion
del talento y el compromiso de los empleados con la empresa, lo que
implica considerar tanto al individuo como al grupo en la gestion de
recursos humanos.

— Estructura: Es esencial contar con una estructura general para asegurar
la coordinacion del trabajo de cada trabajador con el del resto de su
equipo, ya que la falta de relacion puede generar problemas en la
coordinacion, la negociacién y la toma de decisiones.

— Tecnologia: Las relaciones de trabajo pueden variar en funcion del nivel
de adopcion de las tecnologias en cada organizacion.

— Entorno: El entorno interno y externo en el que operan las empresas
influye en las actitudes de las personas y las condiciones de trabajo, lo
que hace que el contexto sea un factor critico. Al conocer su entorno,

una organizacion puede adaptarse mas eficazmente a él.
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2.2.2.5 Motivacién

Pursell (2021) indica que la motivacion es crucial para el desempefio de los
trabajadores y para el éxito de una empresa. Cada trabajador tiene su propio nivel
de motivacion, que se refleja en su compromiso y dedicacion al trabajo. Los
empleados altamente motivados son auténomos, proactivos, innovadores vy
emprendedores, y no necesitan ser supervisados en todo momento para realizar sus

tareas de manera efectiva.

2.2.2.5.1 Beneficios de la motivacion

— Alto nivel de productividad: La motivacién es un factor crucial para el
desempefio de una persona. Cuanto méas alta sea su motivacion, mas logros
podré alcanzar y estara mas dispuesto a hacerlo. Esto, a su vez, resulta en una
mayor productividad y eficiencia en los procesos de trabajo de los
colaboradores, lo que finalmente conduce a resultados méas positivos para la
empresa. En resumen, la motivacion es como el combustible que impulsa el
motor de una persona, y es fundamental para el éxito de una organizacion.

— Aumento de ideas innovadoras: Cuando una persona estd motivada, su mente
tiene la capacidad de generar ideas innovadoras y Utiles. Cuando las cosas van
bien, las personas suelen actuar con mayor claridad y calma, lo que les permite
concentrarse en aportar conocimientos, idear mejores soluciones, proponer
nuevas tacticas y estrategias, brindar un mejor servicio, entre otras acciones.

— Menor absentismo laboral: Si los empleados sienten comodidad al
desempefiar sus tareas diarias y éstas representan un desafio, es mas probable

gue se sientan satisfechos en su trabajo. Los empleados motivados no sélo se
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alegran al cumplir con sus deberes y alcanzar metas, sino que también estan
contentos de aportar, creatividad, entusiasmo y pasion a las actividades.

Si los empleados se sienten agotados, estresados, subvalorados o
ignorados, o si sus tareas son tediosas y poco variables, probablemente faltaran
al trabajo con mayor frecuencia o llegaran tarde, lo que puede retrasar el
progreso de la empresa.

— Mayor lealtad del empleado: Cuando un empleado se siente motivado y
apreciado, es menos probable que busque empleo en otra empresa. Como
resultado, se produce una menor rotacion de personal y un mayor nivel de
compromiso Y lealtad por parte de los empleados actuales. Ademas, esto puede
reducir los costos asociados con la capacitacion de nuevos empleados, ya que

los trabajadores existentes son expertos en sus tareas y disfrutan de su trabajo.

2.2.2.5.2 Tipos de motivacion
La motivacidn se suele dividir en 6 tipos, los cuales, segun Folgado (2022),

son los siguientes:

— Motivacion primara: Estd enfocada en que la persona humana trata de
satisfacer sus necesidades primordiales.

— Motivacion extrinseca: Se refiere a la recompensa que una persona percibe de
otras personas en su circulo, esto es, necesita de alguien externo para que resalte.
Es ahi donde el jefe a cargo de una entidad debe de cumplir con la ardua funcién
de elevar su productividad de su trabajador base a las diferentes situaciones que

se le enfrenta.
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— Motivacion intrinseca: En comparacion con la motivacion extrinseca, esta no
requiere de alguien externo, sino de su propia autoestimulacion, caracterizada
porque el empleado se siente satisfecho con las funciones que realiza,
sintiéndose apto para realizarlas y esta seguro de que el puesto que ocupa es de
ély puede llegar a ser fructifero.

— Motivacion social: Aqui la funcidn que realiza un empleado es buscar la forma
de acoplarse a un grupo de personas, que pueden ser sus propios comparieros,
mediante la realizacion de diversas funciones.

— Motivacion negativa: Aqui el trabajador siente el temor de no estar haciendo
bien las labores que realiza y que por ello pueda llegar a tener un castigo o
amonestacion.

— Motivacion positiva: En contraparte a la motivacion negativa, aqui el trabajador
recibe recompensa de la entidad por cumplir con lo acordado o con alguna meta

u objetivo,

2.2.2.6 Satisfaccion laboral

Esta variable ha llegado a ser definida por diversos autores, donde la
satisfaccion laboral puede conseguir incidir en diversas variables, llegando a
dividirse en tres dimensiones esenciales, las cuales son las siguientes: tipologias de
las funciones laborales, tipologia del empleado y las repercusiones que tiene dichas
funciones al momento de finalizar sus labores y las recompensas que espera recibir
por los esfuerzos realizados (Garcia, 2010).

Las caracteristicas personales cumplen un rol importante en el nivel de

satisfaccion personal, donde la persona viene a ser Gnico en su esencial por lo que
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cada uno de los niveles van a ser concretos. Dichos niveles de satisfaccion personal
estan conformados por el entorno sociocultural, las experiencias personales, el
género, la autoevaluacion, la edad y autoestima que este presenta, donde dichas
condiciones especificas formaran un grupo de expectativas, deseos y penurias
relacionados con el &rea personal y de trabajo que establecen los niveles
anteriormente sefialados.

Por su lado, Marquéz (2002) define la satisfaccion laboral como las
actitudes que el propio empleado tiene ante su sitio laboral, y se fundamenta en su
ética y sus creencias.

Las actitudes son el resultado de la combinacion de las caracteristicas del
empleado actual y los deberes percibidos por los empleados. Existen 3 clases de
caracteristicas que llega a repercutir en la percepcion del trabajador sobre lo que
espera 0 anhela de su &rea de trabajo, las cuales vienen a ser las fisionomias
personales, las penurias y los valores.

Con respecto a los aspectos que afectan a las percepciones, lo que deberia
ser 0 mejor dicho lo que el empleado desea de su puesto de trabajo, son los
siguientes: grupos referenciales, cotejos sociales con diferentes empleados y
tipologias de empleados posteriores.

Existen siete caracteristicas del area ocupada por el empleado que inciden
en las percepciones ambientales de su puesto, las cuales son la seguridad, el
compafierismo, las condiciones laborales, ascender a otros puestos, estimulaciones
y el contenido del puesto.

Asimismo, existe dos niveles en el analisis de la satisfaccion (general y por

facetas). A continuacidn, se explica cada uno.
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— Con respecto a la satisfaccion por facetas, viene a ser el valor grande o
minima de complacencia que tiene el empleado ante aspectos concretos
de su lugar laboral, tales como las politicas de la entidad, los beneficios
laborales, la supervision y el reconocimiento obtenido.

— Con respecto a la satisfaccion general, viene a ser un indicador
aproximado de la perspectiva que el empleo tiene en las diversas

actividades que realiza en su trabajo.

Por ello, se puede decir que la satisfaccion laboral tiene una estrecha
relacion con el clima organizacional y el desempefio que el trabajador brinda en la

entidad.

2.2.2.7 Trabajo en equipo
Cada organizacion estd conformada esencialmente por sus integrantes.
Desde el momento de su creacion, los miembros principales trabajan juntos o en
realizar trabajos colaborativos. Se debe distinguir entre el trabajo en equipo vy el
equipo de trabajo:
— Trabajo en equipo: esta enfocado en un conjunto de estrategias, métodos
0 procesos que son utilizados por grupos de personas para que puedan
alcanzar sus objetivos (Gestiopolis, 2002).
— Equipo de trabajo: es un grupo de personas establecidas en ocupar un
puesto segln sus habilidades con el proposito de llegar a cumplirse todas

las metas y objetivos asignados por un organizador (Gestiopolis, 2002).
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Caracteristicas del trabajo en equipo

Las caracteristicas fundamentales del trabajo en equipo se dividen en ocho,

segun lo mencionado por Peir6 (2020), y son:

— Visualizacidn positiva de los objetivos: Se necesita tener ideas positivas,
una visualizacion exitosa y luchar por lograr el éxito, donde los diversos
dictdmenes son bienvenidos, pero es ideal especificar como todos los
miembros del grupo persisten y persiguen el éxito esperado.

— Compartir destrezas: Se refieres a que un integrante del grupo de trabajo
con mejores conocimientos, debe ensefiar y apoyar a los que no los
tienen.

— Compartir objetivos: Se refiere al trabajo en equipo con el propésito de
cumplir con los objetivos gque se plantea.

— Ejemplo del lider: Es cuando un lider tiene que motivar, impulsar y
apoye en cada situacion a los trabajadores.

— Ganas de cooperar: Si un trabajador no esta dispuesto a apoyar a sus
demas compafieros, se llegaria a tener inconvenientes, ya que dicho
trabajador no solo debe enfocarse en sacar su desempefio en sus labores,
sino también en apoyar a los demas a que lo logren y asi trabajar en
equipo.

— Potenciar ideas y ser creativo: Tanto las ideas como la creatividad que
tiene un empleado es importante ante posibles problemas que se pueden
presentar en la entidad.

— Comunicacion fluida: Viene a ser aquellas opiniones, dudas,

aportaciones o consultas que un empleado manifiesta, esto con el
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proposito de que se maneje correctamente el funcionamiento de la
empresa.

— Reconocimiento entre los participantes: Recompensar las labores
realizadas por los demas comparieros aportara a que siga realizando sus

labores de manera exitosa.

2.2.2.8 Desempeiio laboral

Liuy Liu lo definen como la conducta y aptitudes que las empresas tienen
como expectativas de los colaboradores. Ademas, en diversos estudios se ha
conceptuado el DL como un elemento de maltiples dimensiones, las cuales abarcan
el desempefio de la tarea, el comportamiento contraproducente y desempefio en el
contexto.

Por otro lado, Altindag refiere que el DL juega un papel vital para el
cumplimiento y alcanzar los propdsitos de las entidades o empresas tanto estatales
como publicas. Se realiza al mismo tiempo cuando los empleados demuestran su
capacidad y disposicién de acuerdo con las descripciones y funciones de su trabajo,
y al recibir el apoyo del entorno empresarial. Ademas, Khan et al. indican que al
fortalecer las capacidades habra mejora en el desempefio laboral de los empleados.

Adicionalmente, Koopmans et al. (2014, como se cita en, Gabini y Salessi,
2016) lo identificaron como las conductas relacionadas con los objetivos
empresariales y tras el control de la persona. EI RL se compone ademas de las
subsiguientes cuatro dimensiones: desempefio de la tarea, desempefio situacional,

comportamiento contraproducente y desemperio adaptativo.
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2.2.2.8.1 Evaluacién de desempefio
Existe cinco etapas que conforma el proceso de evaluacion de desempefio.

Para Sanchez y Bustamante (2008), dichas etapas son:

a. Planificacion del proceso de evaluacion del desempefio
Viene a ser el primer paso, donde se debe de evaluar a la poblacion. Se deben
determinar los criterios bésicos de evaluacion: evaluar las decisiones mas
consistentes. Dicha planificacion debe incluir todos los aspectos relevantes, ya
que la planificacién es el mecanismo de como, qué y en qué momento se
ejecutard el plan para lograr los objetivos establecidos. En esta primera
secuencia, el proceso establece puntos predeterminados que van mas alla de lo
enfocado, donde la organizacion necesita introducirse en el tema e indagar en
conseguir toda informacion distinguida, para que asi sepa ante qué riesgos esta
por afrontar, tratando de disminuir estos mediante la planificacion. Por lo tanto,
es imperativo que una organizacion recopile informacion sobre todo el proceso
después de que haya reconocido la necesidad de una evaluacién del desempefio
y haya decidido implementar un sistema. Ya habiendo reconocido dicha
informacidn y se vea los posibles escenarios, la organizacion debe involucrarse
en la planificacién de procesos para satisfacer sus necesidades de manera
efectiva. Entonces la implementacion del sistema debe definir de manera
precisa y clara las metas a perseguir, ya que un plan se ejecuta con precision
para delinear las operaciones que conduciran al logro de una determinada meta.
Asimismo, debe de encontrar los riesgos que pueden perturbar el proceso para
que el plan pueda mitigarlos. Continuando, la entidad tiene que elegir una

poblacién especifica para que evalue, que puede ser grupal o individual, aunque
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lo més correcto seria que elija a todos los trabajadores. También en este paso,
debe de precisar los criterios de evaluacion, es decir, si desea evaluar a los
empleados de acuerdo con las caracteristicas, los resultados o habilidades, entre
otros, segun lo vea mas conveniente la organizacion. Asimismo, tiene que
aclarar las dimensiones generales que determinaran la evaluacion. Ya teniendo
una idea clara sobre la poblacion se debe aclarar quiénes van a ser parte de la
evaluacion. En este punto es necesario que sepan qué tipo de informacion
desean adquirir y los objetivos de ejecucién. Finalizando, es importante definir
todas las fases en las que se quiere ejecutar el proceso y sus actividades,
indicando el tiempo de cada fase, el orden en que se efectuara.
b. Disefio del sistema de evaluacion

Ya habiendo planificado los principales aspectos que intervienen en el proceso
de evaluacion, se debe desarrollar un sistema que ayude a evaluar. Es necesario
en este nivel prestar vigilancia a los diversos aspectos descritos en el plan,
porgue le daran su forma general. El objetivo de la fase es disefiar el sistema
que se utilizara. Asimismo, se debe de tener en cuenta el cronograma de trabajo,
la cultura organizacional, el soporte técnico y el perfil del cargo, para que asi el
sistema se ajuste a la actual organizacion. En este nivel, se tienen que identificar
las dimensiones contra las cuales se puede medir el desempleo laboral. La
operacion de este proceso es fundamental porque si se descuida una dimension
importante, la moral de los empleados puede verse afectada ya que los
trabajadores que no se pueden desempefiar bien con respecto a la dimensién, no
podran ser beneficiados o recompensados. Asimismo, contiene una dimension

notable o irrelevante, en la que los trabajadores alcanzan considerar que todo el
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proceso de evaluacion no tiene sentido, ya que estas dimensiones deben estar
relacionadas con el puesto y lo que se espera evaluar en su conjunto. Luego a
cada evaluador se le debe asignar qué dimensiones debe evaluar cada uno, salvo
que la entidad lo anhele, debido a que dicha entidad podria querer que cada uno
de ellos evalle dimensiones concretas. Todo dependera de las necesidades de
informacion de la organizacién y de como quiere obtenerla o, mejor dicho, a
través de qué fuentes. Una vez aclarado lo anterior, se puede elegir el método
de valoracion.
c. Implementacion de un sistema de evaluacion

En esta fase, las organizaciones ponen en practica el sistema establecido; no
obstante, previo a su utilizacion las organizaciones deben informar al personal
respecto al sistema a aplicarse, especialmente sobre lo que va a ser evaluado,
con el fin de que las partes se pongan de acuerdo. Frecuentemente, resulta de
mayor facilidad establecer lo que se espera del desempefio y establecer
indicadores de resultados en detalle, pero también se complica la valoracion en
ciertos puestos laborales, “las evaluaciones deben estar sustentadas en lo que se
espera de los desempefios, comprendidas con claridad”. Asimismo, se debe
precisar que “las capacitaciones a quienes evalian deben darse
permanentemente, de manera que se asegure una evaluacion justa y eficaz, se
debe incidir en la realizacion de la entrevista evaluativa y la manera en la que
se debe retroalimentar el sistema”. Cuando sea conocido el sistema por los
evaluados, se inicia el proceso con el instrumental previamente elaborado. En
estas actividades se debe comparar el desempefio de cada trabajador con el

estandar establecido y se le califica en funcién a los resultados de la evaluacion

Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



de sus desempefios. Para garantizar evaluaciones efectivas, resultan necesarias
adecuadas y continuas supervisiones. Asimismo, se debe entregar la
retroalimentacion de manera oportuna para que el personal evaluado conozca
los resultados y no hayan sorpresas de Gltimo momento; en eso consiste una
evaluacion efectiva. Se debe documentar todo el proceso respecto al
rendimiento de los trabajadores, lo cual es relevante en una correcta evaluacion.
Luego de haberse realizado las evaluaciones, se obtiene los calificativos finales
y con sustento en la escala aprobada se clasifica a los trabajadores. Finalmente,
el area de recursos humanos se encuentra en condiciones de utilizar los
resultados y poder decidir las acciones referidas a los trabajadores y
retroalimentar las acciones siguientes inherentes al area de personal.
d. Retroalimentacion del empleado

Realizadas las evaluaciones formales con la metodologia establecida por las
organizaciones, y con los resultados obtenidos, se realizan las entrevistas
evaluativas y de retroalimentacién, con la finalidad de comunicar a cada
empleado sobre sus resultados en las evaluaciones. Para esta tarea, la
comunicacion con los empleados debe ser con claridad y fluidez. Se les debe
hacer saber sus resultados de manera provechosa y lograr determinar los
factores que pueden estar influyendo en sus desempefios. Los evaluadores
deben estudiar estos factores y deben finalizar las entrevistas con concretas
conclusiones con el proposito de realizar acciones que hagan posible que los
empleados mejoren sus desempefios, alentandolos cuando éstos son
satisfactorios, o tomando medidas radicales ante reiterativos desemperios

insatisfactorios.
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e. Retroalimentacion del sistema de evaluacion:
Finalmente, cuando se han completado todas las fases anteriores del proceso, se
concluye con la retroalimentacion de todo el proceso de evaluacién (en cierto
sentido, no olvidemos que este es un proceso continuo). En esta fase, la
organizacion debe asegurarse de que se han alcanzado los objetivos del proceso,
que la planificacion es adecuada y eficaz, que el proceso se lleva a cabo de la
forma prevista y, por Gltimo, que cada actividad se realiza de forma eficaz para
facilitar un proceso de evaluacion efectivo. Asimismo, se necesita que la entidad
o empresa defina las tareas que en base a su decision se deben de implantar para
ayudar a que mejore el desempefio. Si no funciona, se debe de averiguar por
qué. Todo ello con el fin de mejorar paulatinamente el sistema para que toda la

organizacion pueda beneficiarse de su aplicacion.

2.2.2.9 Dimensiones de desempefio laboral
2.2.2.9.1 Rendimiento en la tarea

Gabini (2018) menciona que es un elemento importante en el rendimiento
laboral, puesto que es una variable que estd presente en todas las teorias
relacionadas. Anteriormente cuando se investigaba esta dimension, fue denominada
de distintos modos: competencia técnica, rendimiento en el rol, competencia
especifica de la tarea, entre otras. Al respecto, las investigaciones acerca del
rendimiento laboral consideran varios componentes que pueden ser contemplados
como rendimiento de la tarea. Se tiene a la teoria de Murphy, que refiere que hay
comportamientos de tarea, en tanto que la teoria de Campbell lo subdivide en dos

componentes, los que son especificos de la tarea y los que no lo son. Junto a ello,
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Viswesvaran propone 3 elementos: la productividad, calidad, y conocimiento
laboral.

El concepto de esta dimension involucra alcanzar los deberes y las
actividades que se designan dentro de un cargo; asi, pues, esta relacionado con el
“nucleo técnico” de una entidad o empresa; por consiguiente, las labores
directamente relacionados con el proceso productivo que ayude a obtener productos
0 servicios para la organizacién. Cada actividad técnica puede variar de acuerdo
con las funciones del trabajo, generalmente involucran dos tipos de
comportamiento. La primera actividad tiene que ver con la conversion de materias
primas en bienes o servicios que se producen en la empresa; estas pueden ser de
operacion de equipos, ventas, capacitacion, servicios de cuentas, etc. En tanto que
la segunda actividad se relaciona con las acciones que apoyan al nucleo
administrativo, como la entrega, planificacion y coordinacién, mantenimiento y
desarrollo. Por lo tanto, si este rendimiento se relaciona de forma directa con el
nucleo técnico, por ende, las labores técnicas estan supeditadas a los conocimientos,
la capacidad y la habilidad, es decir, las labores que se realizan estan consignadas
en la descripcion formal del trabajo Este componente, se puede definir como el
nivel en el que los colaboradores demuestran sus aptitudes para desarrollar las
funciones que se les encargan dentro de una organizacion y que sirven para el
cumplimiento de los objetivos de esta. Las tareas realizadas deben de ser medibles
mediante indicadores bien definidos que posibiliten la identificacion del
rendimiento en la tarea. Es por eso que para medirlo se han establecido 5 elementos

que deben de ser considerados: (1) calidad del trabajo, (2) planificacion y
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organizacion del trabajo, (3) orientacion hacia los resultados, (4) priorizacion y (5)

trabajo eficiente.

Comportamientos contraproducentes

Vaamonde et al. (2012) consideran que es una actividad voluntaria y
discrecional, que trasgreden la normativa de la empresa. Sin embargo, el
comportamiento contraproducente en el trabajo, para Atienza (2021), es un
elemento en el cual se esta poniendo cada vez méas atencién en todas las entidades
publica y empresas privadas. Todo esto se debe a lo costoso que resultan este tipo
de comportamientos para las organizaciones, ademas de tener consecuencias
sociales negativas. A demas, el actual interés por el recurso humano conlleva que
este se valore mas.

Por lo tanto, estos comportamientos son definidos como una serie de
actuaciones que se desarrollan en grados o de diferentes formas, pero finalmente
resultan voluntarios y perjudiciales, que tienen la intencién de hacer dafio a la
empresa en la que se labora o a los componentes de esta, ya sean clientes, miembros
con los que se trabaja o jefes.

La economia del comportamiento y la psicologia indican que las
condiciones para el comportamiento contraproducente son complejas y se pueden
dividir en situaciones organizacionales y no organizacionales e individuales.

Los motivos organizacionales son las acciones negativas que van dirigidas
a la organizacion vy tienen el proposito de dafarla. Estos pueden porvenir de un
salario injusto, de no estar satisfechos con sus actividades y el estar aburridos en el

trabajo.
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Los motivos interpersonales son los que comunmente se dirigen a los
compaferos con los que se labora, pueden provenir de discusiones entre
trabajadores o un mal ambiente laboral.

Los motivos individuales provienen de las propias caracteristicas de la
persona. Asi, podrian ser de origen social, econémico, tecnolégico, legal,
ambiental, psicosomatico, demogréafico. Por lo descrito, se debe evaluar en una
situacion en especifica y no deben de ser deducidos con facilidad; un elemento que

se debe de considerar en este tipo de comportamiento es la personalidad.

2.2.2.9.2 Rendimiento en el contexto

Gabini y Salessi (2016) refieren que este componente toma en consideracién
cada una de las tareas extras que realizan los colaboradores, el cumplimiento de las
politicas de la organizacion, las labores en grupos de trabajo y las actuaciones de
los trabajadores conforme a la normativa y procesos que estipula la empresa.
Incorpora las actividades que conllevan fomentar ambientes psicoldgicos e
interpersonales en el centro de labores, donde se desarrollan las actividades, y deben
tener las caracteristicas de ser voluntaria, intencional, ademas de ser apreciada

como positiva y sin interés alguno.

2.3 Definicion de términos
Administracién
Es la coordinacién de acciones laborales en busca de resultados con

eficiencia y eficacia (Robbins & Coulter, 2005).
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Ambiente laboral

Es el contexto bajo el cual los colaboradores se desenvuelven y que
contribuyen al estado emocional del mismo, influenciando en su productividad y
por consiguiente en el progreso y desarrollo de las organizaciones (Gutiérrez y

Viloria, 2014).

Capacitacion

Es una actividad imprescindible cuya finalidad es potenciar las habilidades
y conocimientos ya existentes de los colaborares o crear nuevos conocimientos para
determinadas tareas, el proceso de actualizacién de saberes en funcion al desarrollo

laboral de la organizacion (Orozco, 2017).

Capital humano
Es una forma del valor econémico que las personas expresan a traves de sus
habilidades, y que se refiere a la produccion del trabajo manifestada en la cantidad

de horas dedicadas a las labores (Sevilla, 2016).

Desarrollo personal

Es conocida como la superacion, crecimiento o cambio personal, logrado
por medio de la adaptacion de nuevas formas de pensar e ideas que posibilitan
nuevos comportamientos y conductas reflejadas en una mejora del bienestar y la

vida (Tintaya, 2016).
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Desempefio laboral
Referido a que los trabajadores deben ser eficaces y eficientes dentro de la
organizacion y que dependen muchas veces del nivel de satisfaccion que éstos

sientes en su cargo (Chiavenato, 2009).

Eficacia
Es la capacidad de completar las labores en tiempo correcto o incluso mucho
antes, con el fin de acercarse a las metas organizacionales (Robbins y Coulter,

2005).

Eficiencia
Es la capacidad que manifiestan los individuos para la realizacion y
cumplimiento de funciones adecuadamente, lograndolas en el tiempo correcto, pero

ademas de la manera mas optima posible (Robbins & Coulter, 2005).

Estrategia
Son procedimientos que posibilitan y facilitan la toma de decisiones frente
a determinadas situaciones, buscando lograr objetivos previamente establecidos

(Hartline, 2012).

Gestion del talento humano
Es la manera de trabajar con miras a impulsar el desarrollo del talento
humando, buscando su maxima expresion de habilidades, conocimientos y

competencias (Chiavenato, 2009).
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Motivacion

Son los procesos que permiten a los individuos trabajar de manera comoda
y satisfecha, y que se entiende también como el esfuerzo direccionado para el logro
de objetivos. De modo que la motivacion engloba tres términos basicos: objetivos,

esfuerzo y necesidades (Robbins y Coulter, 2005).

Organizacion
Es la entidad compuesta por diversas personas, quienes trabajan en conjunto

para alcanzar cada meta trazada y los objetivos especificos (Amador et al., 2019).

Recursos humanos
Referida a la contribucién laboral de los colaboradores para con la

organizacion (Fuentes et al., 2014).

Rentabilidad
Son los beneficios obtenidos a causa de una determinada inversion

(Grimaldi y Garcia, 2016).

Tecnologia
Es el conjunto de conocimientos caracteristicos de una determinada técnica,
aplicadas en orden con el fin de lograr objetivos establecidos o para la resolucién

de problemas (Barbera, 2016).
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Gestion

Es definida como los procesos que dirigen y guian las actividades de las
organizaciones para que se puedan lograr las metas establecidas. Vale decir que
consiste en las actuaciones de los directores encargados de la organizacion de los
recursos disponible para esbozar y ejecutar actividades que posibiliten cumplir la

mision y vision de las empresas (Santander Universidades, 2022).

Talento humano

Se entiende como la suma de las competencias y destrezas de los
trabajadores. Por lo general, estas particularidades hacen posible el desarrollo de
las organizaciones y dan el valor agregado a las actividades laborales. Las
organizaciones deben proceder a la identificacion y desarrollar el talento de su
personal; hace posible que se construyan ambientes laborales enérgicos y poderosos

(David, 2023).

Desempefio laboral

Es el sindénimo de calidad de las actividades, lo que cada uno de los
empleados puede aportar a las actividades bajo su responsabilidad, se mide en un
tiempo establecido. Es una materia propia de recursos humanos y es de utilidad en
el entendimiento en que las personas se desenvuelven en sus actividades. Para su
medicion se tiene que considerar algunos elementos, entre los mas relevantes se
considera a ser eficientes y eficaces, efectivos. En resumen, para todas las personas
gue ocupan los puestos, se valoran los deberes, lo que se espera y lo que es propio

de cada trabajador (Gamarra, 2023).
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Capacitacion

Procesos que buscan mejorar el desempefio de los trabajadores. Se procura
cerrar brechas o deficiencias o también desarrollar competencias u obtener nuevas
habilidades. Se debe alinear a los perfiles de cada puesto de los servidores y cada
objetivo estratégico planteado en las organizaciones (Instituto Tecnoldgico de la

Produccion [ITP], 2021).

Clima organizacional

Es la serie de propiedades que se pueden valorar respecto a los ambientes
de trabajo y que las personas de manera directa o indirecta la perciben y que
influyen en los niveles de motivacion y el comportamiento en los centros de trabajo.
Se asocia con las experiencias, las sensaciones del personal y con las politicas y las
acciones realizadas por la gerencia para dotar a los trabajadores de las condiciones

adecuadas para aprovechar sus capacidades (Ortega, 2023).

Liderazgo

Es la suma de las cualidades inherentes o aprendidas que se expresa en las
capacidades de las personas para ejercer influencia, para organizar y para motivar
a otros individuos en alcanzar sus objetivos. Se desarrollan bajo diferentes
enfoques, pero las actividades llevadas a cabo siempre involucran a las demas
personas (que a veces son los empleados en las organizaciones) y siempre se trata
de alcanzar suefios, metas u objetivos comunes. Se desarrolla de diversas maneras

y en variados contextos (Ruiz, 2022).
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Compromiso laboral

No existe un marcado consenso en la definicion de compromiso en las
tareas, sin embargo, existe puntos de coincidencia. Se dice del estado de los
trabajadores relacionados con estar identificados con los objetivos organizacionales
y alavez con alinear los objetivos personales con estos, ademéas de mantener buenas
relaciones con los demas compafieros. El compromiso no esta enmarcado solo con
la satisfaccion personal de los individuos, sino que se asocia directamente con el

rendimiento en sus puestos asignados (Artal, 2021).

Productividad

Es uno de los mas importantes indicadores econdémicos que hace posible
estimar y valorar si las empresas son capaces de emplear eficientemente los recursos
utilizables en la produccion de un bien o servicio de manera rentable. Su medicion
hace posible conocer como las empresas transforman materias e insumos, como
trabajo, materia prima, maquinarias y capitales, en un bien o servicio producido en
un tiempo establecido. En resumen, la productividad mide los desempefios

organizacionales y se utiliza en la evaluacion de su desarrollo (Santaella, 2022).

Eficacia

Entendida como la capacidad de las organizaciones de alcanzar cada
objetivo predefinido en situaciones establecidas, consiste en asumir retos de
elaboracion y que deben cumplirse bajo particulares parametros; es usado,

asimismo, como la ratio del cumplimiento de algin objetivo econémico definido
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por la empresa. Regularmente cada objetivo se consigna en planes de negocios

(Sanchez, 2020)

Eficiencia

Se entiende como la capacidad de lograr resultados con la optimizacion del
uso de recursos. Asimismo, se refiere a realizar trabajos en periodos méas cortos.
Los procesos eficientes son, por ejemplo, aquellos que se logran empleando
menores cantidades de recursos y paralelamente conseguir maximos provechos. El
vocablo se aplica a distintos contextos; en las ciencias fisicas, se puede hablar de

eficiencia térmica; en el tema empresarial, de la produccion (Hernandez, 2021).

2.4 Hipotesis
2.4.1 Hipotesis general
Existe correlacion directa y significativa entre la Gestion de personal y el

desempefio laboral en la EPS CHAVIN S.A., abril 2021-marzo 2022.

2.4.2 Hipbtesis especificas

— Existe correlacién directa y significativa entre Seleccion de personal y el
desempefio laboral en la EPS CHAVIN S.A.

— Existe correlacion directa y significativa entre Capacitacion del personal y el
desempefio laboral en la EPS CHAVIN S.A.

— Existe correlacion positiva y significativa entre Gestion del rendimiento vy el

desemperio laboral en la EPS CHAVIN S.A.
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2.5 Variables

2.5.1 Caracterizacién de las variables

Variable 1: Variable 2:

Gestion de personal. Desempefio laboral.

Dimensiones: Dimensiones:

— Seleccion de personal. — Rendimiento en la tarea.

— Capacitacion de personal. — Comportamientos contraproducentes.
— Gestion del rendimiento. — Rendimiento en el contexto.
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2.5.2 Operacionalizacion de variables

Variables Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Items Escala/niveles
Convocatoria
. Evaluacion curricular
Seleccion del i _ _ i
personal Evaluacion de conocimientos, psicotécnica, 123,4,56
Se compone de procesos ) psicolégica y habilidades
g L Se mide con una escala .
para dirigir actividades . Entrevista final Escala:
. elaborada y validada sobre -
relacionadas con - o - o Ordinal
. . gestion de personal adecuada Identificar las necesidades de capacitacion - .
Gestion d trabajadores mediante la q | i : q Tipo Likert
estion Ie seleccion y el desarrollo | S5 %° |near:|entos € Alinear la capacitacion a los objetivos Niveles
ersona - . SERVIR, en sus dimensiones: | Capacitacion del a0 .
P de competencias alineadas ., P organizacionales 7,8,9,10,11,12 Baja: 18-42
. - seleccién de personal, | personal - .
a los objetivos estratégicos capacitacion al  personal Presupuesto para las capacitaciones Media: 43-67
de la entidad (SERVIR, | 2P Y P y . —— Alta; 68-90
2023) gestion de rendimiento. Monitoreo de los resultados de la capacitacion
Evaluacién del personal
Gestion del Valorar el desempefio 13,14,15,16,1
rendimiento P 7,18
Desarrollo del personal
Es todo el proceso Dedicacion de tiempo y esfuerzo
realizado con el fin de imi -
) Rendimiento en la |"Enfrentar desafios 123
medir 'y valorar el tarea 1
comportamiento Se ha medido mediante la Actualizacién de conocimientos Escala:
profesional y los logros | escala rendimiento laboral de - - L
- . Sobre dimensionar los problemas Ordinal
con base en los resultados. | Gabiniy Sallesi (2016) basada Tioo Likert
Desempefio Es un constructo | en Koopmans et al. en su | Comportamientos | Enfocarse en las cosas negativas 456 IF\)liveIes
laboral multldlmen5|or_1al y son | dimensiones: rendlmlen_to en | contraproducentes Comentar aspectos negativos de la Baja: 16-37
conductas  importantes | las tareas, comportamientos .
_ empresa Media: 38-59
para los objetivos de una | contraproducentes y — Alta: 60-80
organizaciony que pueden | rendimiento contextual. o Planificar las tareas ’
ser controladas por los Rendimiento en el ["paricipar en reuniones 78,9

trabajadores
et al., 2013).
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CAPITULO HII
METODOLOGIA
3.1 Tipo de investigacion
Segun su enfoque
Se puede clasificar el estudio como de paradigma cuantitativo, ya que se
recopilaron datos en forma de mediciones numéricas utilizando técnicas estadisticas.
Ademas, se realizaron pruebas para contrastar hipétesis, con el fin de comprobar teorias

y determinar comportamientos de cada variable estudiada (Hernandez et al., 2014).

Segun su finalidad

Esta investigacion se puede clasificar como una investigacion aplicada, la cual
tiene como objetivo la resolucion de una problematica existente y la mejora de la calidad
de vida de la sociedad a través de la utilizacion de conocimientos previamente
investigados. Las investigaciones aplicadas o tecnoldgicas buscan transformar la sociedad
en general y son consideradas investigaciones cientificas. Dentro de las investigaciones
aplicadas, se pueden identificar dos tipos principales: las sustantivas, las cuales se
plasman en un prototipo, y las operativas, que se enfocan en sistemas y relaciones fisicas

y se aplican en ciencias humanas, comunicaciones y manejo de datos (Esteban, 2018).

Segun en nivel de profundidad o alcance
Es un estudio de nivel relacional, que busca establecer la manera en que se
correlacionan dos variables, sin necesidad de establecer una relacion causa-efecto entre

ellas. El objetivo principal es la medicion de grado de asociacion y la manera en que se
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relacionan estas variables y puede ser muy util en la identificacion de patrones y
relaciones importantes en un campo de estudio determinado. Este tipo de investigacion
también puede ayudar a predecir la conducta futura de una variable en funcién de la

conducta de otra variable (Hernandez et al., 2014).

3.2 Disefio de investigacion
De otro lado, es de disefio transversal, conocida también como transeccional

porque los datos se recolectaron en un tiempo determinado.

3.3 Poblacion y muestra
3.3.1 Ambito de estudio
La investigacion fue realizada en la EPS Chavin S.A. ubicada en la Av. Diego

Ferrer S/N Soledad Alta, distrito de Huaraz.

3.3.2 Poblacion de estudio
Se conformo por la totalidad del personal, esto es: administrativo y operativo que
labora en la EPS Chavin S.A., determinando un total 134 personas, las cuales se

encontraban divididas del siguiente modo:
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Tabla 1
Poblacion identificada para en la EPS Chavin S.A. Huaraz, 2022

Personal N° de personal
Funcionarios 08
Empleados estables 45
Empleados eventuales 10
Obreros estables 61
Obreros eventuales 10

Total 134

Nota. Datos tomados de la encuesta dirigida al personal de la EPS S.A. Huaraz, 2022.

Criterios de inclusion:

e Trabajadores administrativos y operativos que laboren en la EPS Chavin S.A. y
nombrados en régimen CAS o por servicios de terceros.

e Trabajadores administrativos y operativos que laboren al menos 03 meses en la EPS
Chavin S.A. y nombrados en régimen CAS o por servicios de Terceros.

e Personal administrativo y operativo que acepte ser parte del estudio realizado.

Criterios de exclusion:
e Trabajadores administrativos y operativos que no laboren en la EPS Chavin S.A., tales
como los internos que no tienen contrato.

e Personal administrativo y operativo, con tiempo de trabajo menor a 03 meses en la

EPS Chavin S.A.

e Personal administrativo y operativo que no acepte ser participe del estudio.
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3.3.3 Unidad de analisis:

Conformada por todo el personal de la EPS S.A. Huaraz, 2022.

3.3.4 Muestra

La muestra se establecio teniendo en cuenta el muestreo probabilistico, aleatorio,
mediante la ecuacion siguiente:

NZ? apq
-3

n= o3
(N —1e?+Z apq
2

Donde:
N : Poblacion

Z,_a : Nivel de confianza
2

p: Proporcion de trabajadores con las caracteristicas
g: Complemento de p

e: Margen de error

Célculo de la muestra

3 134(1.962)(0.5)(0.5)
(134 —1)(0.052) + (1.962)(0.5)(0.5)

n

n = 100 colaboradores.
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Asignacion proporcional de la muestra

Tabla 2
Proporcion de la muestra en la EPS Chavin S.A. Huaraz, 2022
Personal N° de Personal Proporcion
Funcionarios 08 5
Empleados estables 45 40
Empleados eventuales 10 5
Obreros estables 61 45
Obreros eventuales 10 5
Total 134 100

Nota. Datos tomados de la encuesta dirigida al personal de la EPS S.A. Huaraz, 2022.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
3.4.1 Técnicas
Se trabajé con una encuesta estructurada para recabar informacion necesaria a

partir de la percepcién de los trabajadores.

3.4.2 Instrumentos

Los instrumentos utilizados fueron dos cuestionarios estructurados con el fin de
determinar opiniones, las labores y el desempefio del personal de la EPS Chavin S.A.,
con relacion a la gestion del personal y el desempefio laboral. Ambos cuestionarios se
validaron a través del criterio de 3 expertos en el tema. Asi mismo, en cuanto a la
confiabilidad de los instrumentos, se obtuvo un valor de 0,844 para la gestion del personal

y de 0,882 en el cuestionario de desempefio laboral.
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e Se utiliz6 una escala valorativa de 18 interrogantes, en cuanto a la gestion del
personal, con sus componentes: seleccion del personal, capacitacion al personal y
gestién del rendimiento.

e Se utiliz6 para la segunda variable un cuestionario de 9 preguntas, con sus
componentes: rendimiento en la tarea, comportamientos contraproducentes y
rendimiento en el contexto.

e El cuestionario contiene alternativas valorativas de escala Likert en 5 niveles.

3.5 Plan de procesamiento y andlisis de datos
3.5.1 Proceso de recoleccion de datos

La investigacion tuvo lugar en la EPS Chavin S.A., ubicada en la Av. Diego Ferrer
S/N Soledad Alta Ancash - Huaraz. Se procedio a solicitar la autorizacidn correspondiente
al Gerente General de la empresa, a traves de un oficio, para aplicar los cuestionarios a la
muestra establecida.

Se realizaron coordinaciones para establecer un cronograma que permitiera el
apropiado recojo de los datos a través del cuestionario. Se consideraron los turnos
rotativos de trabajo y se determinaron horarios y fechas especificas para garantizar que el
tiempo necesario para responder los cuestionarios, que oscilé entre 10 y 15 minutos, se

ajustara a los horarios para no entorpecer las tareas cotidianas.

3.5.2 Plan de tabulacion y analisis de datos
Durante el desarrollo de la investigacién, se trabajé en la recopilacion de datos

para cada objetivo planteado y se construyd una matriz que permitio la organizacion y
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analizar cuantitativamente los datos mediante el paquete SPSS. En la contrastacion de las
hipotesis formuladas, se aplicd el test de asociatividad y se generd un diagrama de
dispersion. Asimismo, se realizd la prueba de normalidad o distribucion de los datos,
utilizando el test de Kolmogorov-Smirnov (K-S) recomendado para muestras grandes. En
funcion de los resultados hallados, se utilizé estadigrafo de asociacion de Pearson para
distribuciones paramétricas, mientras que para distribuciones no paramétricas se utilizo
el estadistico Rho de Spearman.

Se utilizo el software SPSS v. 26 para realizar la contrastacion de cada hipétesis,
basandose en los datos previamente procesados y aplicando teorias de probabilidad para
determinar si las hipdtesis son validas y deben ser aceptadas o rechazadas. Se trabajo con
nivel de confiabilidad del 95% y un error del 5% para garantizar que los resultados sean
significativos, tal como se especifica en cada hipdtesis de investigacion.

Las pruebas de hipotesis consistieron en un proceso bien estructurado y
sistematico que se compone de 04 atapas. En la primera, se convirtieron las hipotesis
formuladas en hipdtesis estadisticas, estableciendo tanto la hipdtesis nula como la
alternativa. En la segunda etapa se aplica la prueba de normalidad para evaluar la
distribucion de los datos. En la tercera fase, se empleo la prueba de Rho de Spearman
para establecer la correlacion correspondiente entre las variables en cuestion. En la cuarta
fase, se contrastaron las hipotesis nulas, y si las significancias asintoticas bilaterales eran
inferiores a las significancias tedricas establecidas con valores de 0,05, se rechazaron las
hipétesis nulas y se aceptaron las alternativas. Los resultados del SPSS se representaron

en tablas de resumen para tener un mejor analisis.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1 Presentacion de resultados
Los resultados relacionados con en el objetivo general: Establecer la correlacion
existente entre la Gestion de personal y el desempefio laboral en la EPS CHAVIN S.A.,

abril 2021-marzo 2022.

Se realiza la prueba de normalidad para establecer el estadigrafo apropiado.
Planteando las hipotesis siguientes:
— Ho: La variable se distribuye normalmente
— Hi: Lavariable no se distribuye normalmente
Nivel de significancia: a = 0.05
Si el valor del coeficiente es inferior a a, se rechaza la Ho y se acepta la Hi. Y se
empleo la prueba de Kolmogorov, que es la prueba que debe aplicarse cuando el tamafio
de la muestra es mayor a 60; en este caso la muestra es de = 100, por lo que corresponde

aplicar esa prueba, mas conocida como de normalidad.

Tabla 1

Test de normalidad

K_S

Estadisticogl Sig.
V1: Gestion del personal,117 100,002
V2: Desempefio laboral ,118 100,002

Nota. Base de datos.
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Interpretacion: En la Tabla 1, se puede observar que en ambas variables el valor
de p = 0,002 < 0,05; entonces la Ho es rechazada, y la hip6tesis alterna es aceptada, y se
puede afirmar que los datos de ambas variables de estudio se distribuyen de forma no
normal, de acuerdo a lo que se muestra en la tabla precedente.

Aplicando la regla de decisién mencionada:

Se acepta la Ho.

Por lo tanto, se aplica el estadigrafo Rho de Spearman.

Tabla 2

Relacion entre la gestion del personal y el desempefio laboral.

Correlacion
Desempefio laboral
Rho de Spearman ,868**
Gestion del personal sig ,000
n 100

** La relacion es significativa en niveles 0.01 (bilateral)
Nota. Rho de Spearman — SPSS.

Interpretacion:

El estadigrafo Rho de Spearman mostré un valor = 0,868; utilizando una confianza
de 95% y con niveles de significatividad =0,000, por lo que se debe rechazar la (Ho) y por
defecto se debe aceptar la Hi o alterna; y se asevera que existe correlacion directa y
significativa entre la gestion de personal y el desempefio laboral en la EPS CHAVIN S.A.,

abril 2021-marzo 2022.
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Asi mismo, se tiene el objetivo 1: Establecer la relacion existente entre Seleccion

de personal y el desempefio laboral en la EPS CHAVIN S.A.

Tabla 3

Relacion entre la seleccion del personal y el desempefio laboral.

Correlacion
Desempefio laboral
Rho de Spearman ,333**
Seleccion del personal sig ,001
n 100

** La relacion es significativa en niveles 0.01 (bilateral)
Nota. Rho de Spearman — SPSS.

Interpretacion:

El estadigrafo Rho de Spearman mostré un valor = 0,333, con una confianza de
95% y con niveles de significatividad =0,000, por lo que se debe rechazar la (Ho) y por
defecto se debe aceptar la Hi o alterna; y se asevera que existe correlacion directa y
significativa entre la seleccion de personal y el desempefio laboral en la EPS CHAVIN
S.A., abril 2021-marzo 2022.

Del mismo modo, se tiene el objetivo especifico 2: Determinar la relacién
existente entre Capacitacion del personal y el desempefio laboral en la EPS CHAVIN

S.A.
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Tabla 4

Relacion entre la capacitacion del personal y el desempefio laboral.

Correlacion
Desempefio laboral
Rho de Spearman ,374**
Capacitacion del personal sig ,000
n 100

** |_a relacion es significativa en niveles 0.01 (bilateral)
Nota. Rho de Spearman — SPSS.

Interpretacion:

El estadigrafo Rho de Spearman mostré un valor = 0,374, con una confianza de
95% y con niveles de significatividad =0,000, por lo que se debe rechazar la (Ho) y por
defecto se debe aceptar la Hi o alterna; y se asevera que existe correlacion directa y
significativa entre la Capacitacion del personal y el desempefio laboral en la EPS
CHAVIN S.A., abril 2021-marzo 2022.

Y finalmente se tiene el objetivo especifico 3: Identificar la relacion existente

entre Gestion del rendimiento y el desempefio laboral en la EPS CHAVIN S.A.

Tabla 5

Relacion entre la gestion del rendimiento y el desempefio laboral.

Correlacion
Desempefio laboral
Rho de Spearman ,583**
Gestion del rendimiento sig ,000
n 100

** La relacion es significativa en niveles 0.01 (bilateral)
Nota. Rho de Spearman — SPSS.
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Interpretacion:

El estadigrafo Rho de Spearman mostré un valor = 0,583, con una confianza de
95% y con niveles de significatividad =0,000, por lo que se debe rechazar la (Ho) y por
defecto se debe aceptar la Hi o alterna; y se asevera que existe correlacion directa y
significativa entre la Gestion del rendimiento y el desempefio laboral en la EPS CHAVIN

S.A., abril 2021-marzo 2022.

4.2 Prueba de hipdtesis
Hipétesis general

H1: Existe correlacion directa y significativa entre la gestion de personal y el
desempefio laboral en la EPS CHAVIN S.A., abril 2021-marzo 2022.

HO: No existe correlacion directa y significativa entre la Gestion de personal y el
desempefio laboral en la EPS CHAVIN S.A., abril 2021-marzo 2022.

Empleando el nivel de significancia de 5% = 0,05

Se utilizé la prueba: Spearman.

Dando como resultado = 0 ,868**  Valor de p = 0, 000"=0,0%

Eso demuestra que, con un margen de error del 0,0%, existe correlacion directa y
significativa entre la gestion del personal y el desempefio laboral de la EPS.

Por lo que se decide aceptar la Hi: “Existe correlacion directa y significativa entre
la Gestidn de personal y el desempefio laboral en la EPS CHAVIN S.A., abril 2021-marzo
20227

Interpretacion: De los 100 encuestados de la EPS CHAVIN S.A., se hallo, con

el 95 % de confianza, que existe evidencia estadistica para afirmar que existe correlacion

@ ®®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



directa y significativa entre la gestion del personal y el desempefio laboral en dicha

empresa.

4.3 Discusion

Luego del procesamiento de los datos recopilados de la muestra, se realiza la
discusioén de los resultados hallados con base en los antecedentes y en el marco teorico.

En referencia al objetivo principal: Determinar la correlacién entre la gestion del
personal y el desempefio laboral en la EPS CHAVIN S.A., abril 2021-marzo 2022, a
través del estadigrafo Rho de Spearman de valor = 0,868, con una confianza de 95% y
con niveles de significatividad =0,000, se rechaza la (Ho), y, por defecto, se acepta la Hi
o alterna; y se afirma que existe correlacion directa y significativa entre la gestion de
personal y el desempefio laboral en la EPS CHAVIN S.A., abril 2021-marzo 2022. Los
resultados hallados son coincidentes con los encontrados por Jara et al. (2018) en su
investigacion denominada “Gestion del talento humano como factor de mejoramiento de
la gestion publica y desempefio laboral”, en la que encontr6 que la variable gestion de
personal incide de manera marcada en las mejoras dentro del rendimiento del personal y
la gestion publica. En cuanto al componente seleccidn de personal de los colaboradores
administrativos que laboran en el Ministerio de Salud — MINSA, el estadigrafo
Nagelkerke arrojo un valor de 44% de asociacion con la variable gestion pablica, mientras
que 28% de asociacién con la variable desempefio laboral. Por otra parte, en cuanto al
componente capacitacion de la primera variable, el valor dado por el estadigrafo
Nagelkerke =33% de asociatividad de la gestion publica. Ademas, en el componente

recompensa de la primera variable, el valor del estadigrafo Nagelkerke fue =35% de
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asociatividad sobre el mejoramiento de la gestion publica. Asimismo, se encontraron
similitudes con el estudio de Segura y Correa (2022), en su investigacion “Gestion del
talento humano y desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital
Manuel Antonio Mesones Muro — Ferrefiafe, 2020, que tuvo como propdsito establecer
la correlacion entre las variables mencionadas en los colaboradores de la referida
municipalidad. El estudio fue elaborado bajo el enfoque cuantitativo, alcance
correlacional y disefio no experimental-transeccional. Para la recoleccion de datos se
utiliz6 el método de la encuesta y como instrumento el cuestionario. El universo y muestra
estuvieron conformados por los 37 colaboradores de la municipalidad. Los resultados
evidencian, segun el estadistico Pearson = (.000), que la hipétesis nula es rechazada,
mientras que la hipotesis de la investigacion es aceptada, por lo que se concluye que hay
correlacion entre las variables gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
colaboradores en la municipalidad mencionada en el titulo. También, los resultados son
similares a los hallados por Turin (2018), en su investigacion denominada “Gestion de
personal y evaluacion del desempeno. Hospital Augusto B. Leguia. Lima, 20177, en la
que determind la relacion entre gestion de personal y la evaluacion del desempefio laboral
de los colaboradores de Medicina Fisica y Rehabilitacion del Hospital Augusto B. Leguia
de la Policia Nacional del Peru - Lima-2017. Concluyd que el nivel de correlacién es alto,
con un coeficiente de correlacién = 0,802. Los resultados ayudaran para disefar
propuestas de mejora en los servicios de salud en el Hospital.

Los resultados hallados se respaldan en lo que mencionan Ingwersen et al. (2022)
que la gestion del talento se entiende como cambiar la forma de pensar en torno a la

contratacion, formacion y retencion de los mejores empleados. En la gestion humana,
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cambia la perspectiva de “;Esta persona es apta este puesto?” a “;Esta persona es apta
para este puesto y también lo es para la organizacion en su conjunto, cultura corporativa
y para los cargos que pueden ocuparse en el futuro?” Que la gestion del talento es una
estrategia integral de toda la organizacion que busca atraer y retener a los mejores talentos
y a ayudarlos a desarrollar sus habilidades. Lo mismo piensa Pérez (2021), quien
considera que la gestion del talento en las empresas ha conseguido ser reconocida como
parte inseparable de la administracion. Su fin es el mantener y mejorar las relaciones entre
los directivos y colaboradores en todas las areas de la empresa. El fin es optimizar las
relaciones entre los colaboradores y la organizacion con una visién integral. Asi, la
gestion del talento humano logra: contribuir al logro de los objetivos de la organizacion,
garantizar la eficiencia y maximizar el desarrollo del recurso humano, identificar y
mantener la satisfacciobn de los colaboradores respecto a sus necesidades en la
organizacion, y dotar a la organizacion de empleados competentes y motivados e inculcar
la cooperacion y el trabajo en equipo en las diferentes areas; todo se refleja en mejores
rendimientos de los trabajadores.

Con relacion al primer objetivo especifico: Establecer la relacion existente entre
Seleccion de personal y el desempefio laboral en la EPS CHAVIN S.A, mediante el
estadigrafo Rho de Spearman se encontrd un valor = 0,333, con una confianza de 95% y
con niveles de significatividad =0,000, por lo que se debe rechazar la (Ho) y por defecto
se debe aceptar la Hi 0 alterna; y se asevera que existe correlacion directa y significativa
entre la seleccion de personal y el desempefio laboral en la EPS CHAVIN S.A., abril
2021-marzo 2022. Estos resultados coinciden con los resultados hallados por Jara et al.

(2018), quienes en su investigacion denominada “Gestion del talento humano como factor
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de mejoramiento de la gestion publica y desempefio laboral”, obtuvieron como hallazgos
en cuanto al componente seleccidn de personal de los colaboradores administrativos que
laboran en el Ministerio de Salud — MINSA. El estadigrafo Nagelkerke arrojé un valor de
44% de asociacion con la variable gestion pablica, mientras que 28% de asociacion con
la variable desempefio laboral. Por otra parte, en cuanto al componente capacitacion de
la primera variable, el valor dado por el estadigrafo Nagelkerke fue =33% de
asociatividad de la gestion publica. Ademas, en el componente recompensa de la primera
variable, el valor del estadigrafo Nagelkerke fue =35% de asociatividad sobre el
mejoramiento de la gestion publica. Asimismo, se tienen coincidencias con el estudio
realizado por Pilco (2022) en su investigacion “Gestion de personal y desempeio laboral
en la Municipalidad Distrital La Banda de Shilcayo, 2022”, que tuvo como propdsito
establecer el nivel de asociacion entre las variables mencionadas en el municipio. La
Banda lleg6 a la conclusion que mediante el estadistico Rho de Spearman =.962 y ademés
un p=,000 (p-valor < 0.01) se encontr0 correlacion entre seleccion del personal y
desempefio laboral. Estos resultados se fundamentan en lo que menciona Cortes (2023),
quien indica que la seleccion de personal es un proceso donde se escoge al aspirante
apropiado en un puesto de trabajo. En otras palabras, la seleccion implica el proceso de
entrevistar a los candidatos. También se evalUan las cualidades en este proceso de
seleccién. De esta manera, se consigue esclarecer si son competentes para el puesto a
desempefiar; légicamente se contratan a los mas competentes y eso contribuye en el
desempefio de los trabajadores en su conjunto. Porque la seleccion de personal se ocupa
del elemento mas importante de la empresa: los trabajadores. En este sentido, cada

colaborador ayudara a la organizacion a lograr sus objetivos. En resumen, un buen
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proceso de seleccion de los postulantes certificara que la organizacion consiga el grupo
beneficioso de empleados, que hacen mas facil alcanzar los objetivos organizacionales.
Respecto al segundo objetivo especifico: Establecer la relacién existente entre
Capacitacion del personal y el desempefio laboral en la EPS CHAVIN S.A, mediante el
estadigrafo Rho de Spearman se obtuvo un valor = 0,374, con utilizando una confianza
de 95% y con niveles de significatividad =0,000, por lo que se debe rechazar la (Ho) y por
defecto se debe aceptar la Hi o alterna; y se asevera que existe correlacion directa y
significativa entre la Capacitacion del personal y el desempefio laboral en la EPS
CHAVIN S.A., abril 2021-marzo 2022. Los resultados hallados son similares a los
resultados hallados por Jara et al. (2018) en su investigacion denominada “Gestion del
talento humano como factor de mejoramiento de la gestion publica y desempefio laboral”,
en la que obtuvo como hallazgos més importantes que la variable gestién de personal
incide de manera marcada en las mejoras dentro del rendimiento del personal y la gestion
publica. En cuanto al componente capacitacion del personal, el valor dado por el
estadigrafo Nagelkerke fue =33% de asociatividad de la gestion puablica. Ademas, en el
componente recompensa de la primera variable, el valor del estadigrafo Nagelkerke fue
=35% de asociatividad sobre el mejoramiento de la gestion publica. Del mismo modo, se
encontraron resultados coincidentes con el estudio de Turin (2018) en su investigacién
denominada “Gestion de personal y evaluacion del desempefio. Hospital Augusto B.
Leguia. Lima, 20177, donde determind la relacion entre gestion de personal y la
evaluacion del desempefio laboral de los colaboradores de Medicina Fisica vy
Rehabilitacion del Hospital Augusto B. Leguia de la Policia Nacional del Peru - Lima-

2017. ElI modelo de investigacion es basico, el nivel fue descriptivo-correlacional, el
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disefio fue no experimental transversal y la informacion se obtuvo de las fuentes primarias
del Departamento de Medicina Fisica y Rehabilitacion, del Hospital Augusto B. Leguia
de la Policia Nacional del Perd. Lima - 2017, con la poblacion de 11 personas. Para la
recaudacion de los datos se manejé como herramienta un cuestionario ordenado acorde a
los objetivos, lo cual permitié conseguir los resultados siguientes: el 72.7% del personal
del Hospital Augusto B. Leguia consider6 que la gestion del personal fue conveniente, y
el 90.9% de los empleados piensan que el desempefio laboral es apropiado. Como
conclusién aceptamos hipdtesis alternativas y concluimos que la capacitacion del
personal y la evaluacion del desempefio laboral se encuentran correlacionadas en el area
de Medicina Fisica y Rehabilitacion del Hospital Augusto B. Leguia de la Policia
Nacional del Per0. Este nivel de correlacion es alto, porque segln la tabla anterior el
coeficiente de correlacion es igual a 0,802. También se encontraron coincidencias con los
resultados hallados por Gonzales y Jaramillo (2022) en su investigacion “Gestion del
Talento y Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Ticapampa, Huaraz
20227, quienes se propusieron establecer el vinculo entre la gestion del talento y el
desempefio laboral en la Municipalidad distrital de Ticapampa, Huaraz 2022. La
metodologia es de disefio basico, no experimental, transversal y relacional. La poblacion
y la muestra estan determinadas por 32 integrantes de la institucion. Para la recopilacién
de datos se utilizaron encuestas y cuestionarios para recopilar datos de investigacion. Con
el coeficiente de Spearman 0,500, se sefiala la existencia de relacion positiva entre
capacitacion del personal y desempefio laboral en los trabajadores del referido municipio.

Estos resultados se fundamentan en la teoria desarrollada por Pérez (2021), que

indica que la capacitacion del personal implica instruir, educar y ensefiar a un grupo de
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personas interesadas en formar parte de una empresa. Su objetivo es proporcionar
conocimientos adicionales sobre temas especificos relacionados con un trabajo y
ocupacion en particular, de modo que el empleador pueda evaluar si el individuo esta
calificado para ocupar una posicion disponible. En las empresas, es comun llevar a cabo
el adiestramiento del personal para mejorar y reforzar el conocimiento de los empleados
en diversas areas. La capacitacion ayuda a los trabajadores a prepararse mejor y, por ende,
a aumentar sus posibilidades de ascenso en la organizacion. Ademas, esto sirve como un
estimulo para los empleados, quienes se sienten motivados a mejorar y fortalecer sus
habilidades. Este enfoque en el desarrollo del personal puede tener un impacto indirecto
en el éxito del negocio, ya que si los trabajadores estan bien capacitados, pueden
contribuir a un aumento de la produccion y, por lo tanto, de los beneficios y resultados de
la empresa. En resumen, la capacitacion puede ofrecer muchos beneficios a las empresas,
como aumentar la rentabilidad, mejorar el conocimiento y el desempefio, crear una mejor
imagen corporativa, fomentar la identificacion de los empleados con la empresa, mejorar
la relacion entre subordinados y superiores, ayudar a comprender las politicas de la
empresa, proporcionar informacién sobre las necesidades futuras de recursos humanos,
resolver problemas, facilitar la promocion de los empleados, aumentar la productividad y
calidad del trabajo y promover la comunicacion dentro de la organizacién

Y, finalmente, en relacién con el objetivo especifico 3, Identificar la relacion
existente entre Gestion del rendimiento y el desempefio laboral en la EPS CHAVIN S.A,
mediante el estadigrafo Rho de Spearman se obtuvo un valor = 0,583, con una confianza
de 95% y con niveles de significatividad =0,000, por lo que se debe rechazar la (Ho) y por

defecto se debe aceptar la Hi o alterna; y se asevera que existe correlacion directa y

@ ®®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



significativa entre la gestion del rendimiento y el desempefio laboral en la EPS CHAVIN
S.A., abril 2021-marzo 2022. Estos resultados coinciden con los resultados hallados por
Jara et al. (2018) en su investigacion denominada “Gestion del talento humano como
factor de mejoramiento de la gestion publica y desempefio laboral”, en la que obtuvo
como hallazgos més importantes que la variable gestion de personal incide de manera
marcada en las mejoras dentro del rendimiento del personal y la gestion publica. En
cuanto al componente seleccion de personal de los colaboradores administrativos que
laboran en el Ministerio de Salud — MINSA, el estadigrafo Nagelkerke arroj6 un valor de
44% de asociacion con la variable gestion pablica, mientras que 28% de asociacion con
la variable desempefio laboral. Por otra parte, en cuanto al componente capacitacion de
la primera variable, el valor dado por el estadigrafo Nagelkerke fue =33% de
asociatividad de la gestion publica. Ademas, en el componente recompensas como parte
de la gestion del rendimiento con un valor del estadigrafo Nagelkerke =35% de
asociatividad sobre el mejoramiento de la gestion publica. Asimismo, con los resultados
de Turin (2018) en su investigacion denominada “Gestion de personal y evaluacion del
desempenio. Hospital Augusto B. Leguia. Lima, 2017” que la Gestion del rendimiento y
el desempefio laboral se encuentran correlacionadas en el area de Medicina Fisica y
Rehabilitacion del Hospital Augusto B. Leguia de la Policia Nacional del Peru. Este nivel
de correlacion es alto, porque el coeficiente de correlacion es = 0,802. Asimismo, se
encuentran coincidencias con la investigacion de Gonzales y Jaramillo (2022), quienes
en su investigacion “Gestion del Talento y Desempefio Laboral en la Municipalidad
Distrital de Ticapampa, Huaraz 2022 el objetivo es crear un vinculo entre la gestion del

talento y el desemperio laboral en la Municipalidad distrital de Ticapampa, Huaraz 2022.
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La metodologia es de disefio basico, no experimental, transversal y relacional. La
poblacion y la muestra fueron 32 integrantes de la institucion, y segun el coeficiente de
Spearman 0,500, se rechaza la hipotesis nula y se admite la hipdtesis alternativa,
marcando la existencia de una relacion positiva entre gestion del rendimiento y el
desempefio laboral. La teoria que sustenta estos resultados es postulada por el Gobierno
del Perq (2023) que considera que la Gestion del Rendimiento (GDR) es una herramienta
importante de gestion de los recursos humanos que se utiliza para reconocer, identificar
y fomentar los aportes de los servidores civiles en beneficio de las metas de la
organizacion. A través de la GDR, también se pueden identificar las necesidades
primordiales para fortalecer tanto el desempefio de cada trabajador como el de la

institucion.
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CONCLUSIONES

1. De acuerdo con el objetivo principal: Determinar la correlacion entre la gestion del
personal y el desempefio laboral en la EPS CHAVIN S.A., abril 2021-marzo 2022, a
través del estadigrafo Rho de Spearman de valor = 0,868, y con una confianza de 95%
y con niveles de significatividad =0,000, se rechaza la (Ho); por lo tanto, se acepta la
Hi o alterna, y se afirma que existe correlacion directa y significativa entre la seleccion
de personal y el desempefio laboral en la EPS CHAVIN S.A.

2. Con relacion al primer objetivo especifico: Establecer la relacion existente entre
Seleccidn de personal y el desempefio laboral en la EPS CHAVIN S.A, mediante el
estadigrafo Rho de Spearman = 0,333, con confianza del 95% y con niveles de
significatividad =0,000, se rechaza la (HO); por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna;
y se afirma que existe correlacion directa y significativa entre la seleccion de personal
y el desempefio laboral en la EPS CHAVIN S.A.

3. Enrelacion con el segundo objetivo especifico: Establecer la relacion existente entre
capacitacion del personal y el desempefio laboral en la EPS CHAVIN S.A, mediante
el estadigrafo Rho de Spearman = 0,374, con una confianza de 95% y con niveles de
significatividad =0,000, se rechaza la (Ho); por tanto, se acepta la hipotesis alterna.
De este modo, se afirma que existe correlacion directa y significativa entre la
capacitacion del personal y el desempefio laboral en la EPS CHAVIN S.A., abril
2021-marzo 2022.

4. En lo concerniente al objetivo especifico 3: Identificar la relacion existente entre
gestién del rendimiento y el desempefio laboral en la EPS CHAVIN S.A., mediante

el estadigrafo Rho de Spearman = 0,583, con una confianza de 95% y con niveles de
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significatividad =0,000, se rechaza la (Ho); por tanto, se debe acepta la Hi o alterna;
asi, se afirma que existe correlacion directa y significativa entre la gestion del

rendimiento y el desempefio laboral en la EPS CHAVIN S.A., abril 2021-marzo 2022.
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RECOMENDACIONES

1. Al jefe del personal de la EPS CHAVIN S.A,, se le recomienda mejorar la gestion
del personal, dado que se relaciona directamente con el desempefio del personal,
lo cual facilita se alcancen los objetivos organizacionales; por ello, se debe
implementar una gestion moderna, meritocréatica y orientada a los usuarios, donde
el personal debe estar comprometido con brindar el mejor servicio; asi, se tendra
una poblacion satisfecha y conforme con el servicio recibido.

2. Al jefe del personal de la EPS CHAVIN S.A., se le recomienda mejorar lo
referente a los procesos de seleccion del personal. Si se reclutan y retienen a los
mejores trabajadores, se mejorara positivamente el desempefio del personal, una
oportuna convocatoria, una evaluacion meritocratica, con una comisién
evaluadora capacitada y sin intereses personales, equitativa y que acrediten
manejar herramientas modernas. De esta manera, la empresa podra contar con
buenos elementos y mejorar sus resultados.

3. Al gerente general de la EPS CHAVIN S.A., se le recomienda programar
anualmente capacitaciones focalizadas por areas, asignar un presupuesto
apropiado y hacer el seguimiento de los resultados de las capacitaciones, para
mejorar los conocimientos, las destrezas e inculcar nuevas actitudes en el
personal, lo cual se reflejara en la productividad.

4. Se recomienda al gerente general gestionar el rendimiento, porgue es una
herramienta importante de gestion que se utiliza para reconocer, identificar y
fomentar los aportes de los servidores en beneficio de las metas de la

organizacion.
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Anexo 01: Confiabilidad de los instrumentos

Gestion del personal

item1 item2 item3 item4 item5 item 6 item7 item8 item9 | item10 | item1l | item12 | item13 | item14 | item15 | item16 | item17 | item18
1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 1
2 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 1 2 1 2 2 2 2
2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2
2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 1 2 2
1 2 1 1 1 1 2 3 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1
1 1 1 1 1 1 2 3 1 3 2 1 2 2 2 2 1 2
1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 3
2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2
1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 3 1 2 1 1 2 2 2
2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 1 1 1 2 1 1
1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 2
3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2
1 1 1 1 1 1 2 2 1 2 3 3 1 1 1 2 2 1
1 1 1 1 1 2 3 1 2 1 2 2 2 1 1 2 3 2
2 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2
3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 1 1 2 1 1 2 2
1 1 1 1 1 2 2 3 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1
1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

> (Simbolo sumatoria)
a (alfa)=

K (nimero de items)= 18
Vi (Varianza de cada item)= 8,410493827
Vt (Varianza total)= 41,49691358

Desempefio laboral

item1 item 2 item3 item4 item5 item 6 item7 item 8 item9
3 3 3 3 3 2 2 2 2
3 3 3 3 3 3 2 1 2
2 2 2 2 1 2 1 2 1
2 2 2 2 2 1 1 2 1
3 3 3 3 3 2 2 3 2
3 3 3 3 3 2 2 2 2
3 3 3 3 3 3 1 2 2
3 2 2 2 2 2 1 1 2
2 2 2 1 1 2 2 2 1
2 2 1 1 1 3 2 2 1
2 2 1 1 1 2 1 2 1
3 3 3 3 3 2 1 3 2
2 2 1 1 2 1 1 2 2
3 3 2 2 2 2 2 2 2
3 2 2 2 2 2 2 1 3
2 2 1 1 1 2 1 1 2
3 3 3 3 3 3 1 2 2
3 3 3 3 2 3 2 2 3

> (Simbolo sumatoria)
a (alfa)=
K (nimero de items)= 9
Vi (Varianza de cada item)= 3,74691358
Vt (Varianza total)= 17,33333333
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Anexo 02: Cuestionario

Cuestionario sobre Gestion de personal
Sefiores trabajadores de EPS Chavin S.A. Huaraz:

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacién para el desarrollo de la
tesis titulada “Gestion de personal y desempefio laboral en la EPS Chavin S.A.
Huaraz, abril 2021 - marzo 2022”, por lo que se requiere de la informacion que usted

pueda proporcionar.

Informacién socio demografica:

1. Género
a) Masculino
b) Femenino
2. Edad
a) 20-30
b) 31-40
c) 41-50

3. Grado de Instruccion
a) Primaria Completa.
b) Secundaria Completa.
c) Técnico Superior.
d) Universitaria.
e) Postgrado.
INSTRUCCIONES: A continuacion, se presenta una serie de preguntas, las cuales

segun su opinion debe marcar con X en los casilleros de acuerdo con la escala de

criterios.
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
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Gestion del personal
Dimensidn: Seleccion del personal

Convocatoria

1 | ¢Considera usted que se usan los medios apropiados para
considerar que la convocatoria busca atraer a los mejores | 1 | 2 | 3 | 4| 5
profesionales para el puesto?

2 | ¢Considera usted que se hace la convocatoria con tiempo
suficiente para considerar que la convocatoria buscaatraer | 1 | 2 | 3 | 4| 5
a los mejores profesionales para el puesto?
Evaluacion curricular

3 | ¢Considera usted que la puntuacién en la evaluacion de 112131als
las CV es justa y equitativa?
Evaluacion de conocimientos, psicotécnico, psicolégico

y habilidades.

4 | ¢Se evallan los conocimientos y habilidades de los 112134ls
postulantes?

5 | ¢Se realizan pruebas psicoldgicas y psicotécnicas a los 112134ls

postulantes?
Entrevista final

6 | ¢Laentrevista final lo realiza un equipo independiente y 112134ls
profesional?

Dimension: Capacitacion del personal

Identificar las necesidades de capacitacion

7 | ¢Se realiza diagnosticos sobre las necesidades de| 1|2 |3 |4 |5
capacitacion al personal en sus respectivas areas?

Alinear la capacitacion a los objetivos
organizacionales

8 | ¢Considera usted que las capacitaciones programadas 112134ls
estan alineadas a cada objetivo organizacional por areas?

Presupuesto para las capacitaciones

9 | ¢Considera usted que el presupuesto para realizar las
capacitaciones  al  personal  garantiza buenas| 1 |2 |3 |4 |5
capacitaciones?
10 | ¢Considera usted que anualmente se realizan suficientes 112134ls
capacitaciones?

Monitoreo de los resultados de la capacitacion
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11 | ¢Se hace seguimiento de los resultados de las 112134ls
capacitaciones para medir su efectividad?
12 | ¢Si los resultados de las capacitaciones no son buenos, se 112134ls
refuerzas estas capacitaciones?

Dimension: Gestion del rendimiento

Evaluacion del personal

13 | ¢Se realiza continuamente la evaluacion del personal por 112134ls
los respectivos jefes?
14 | ¢Las evaluaciones del personal son profesionales, basadas 112134ls
en la meritocracia y no subjetivas?
Valorar el desempefio

15 | ;Existen premios econdmicos por buenos desempefios? | 1|2 |3 |4 |5

16 | ;Se hace puablico reconocimiento de los buenos 11213a4ls
desempefios?
Desarrollo del personal

17 | ¢Considera que la empresa se interesa por desarrollar su 112134ls
carrera?
18 | ¢Recibe algln tipo de apoyo de parte de la empresa si 112134ls
desea asistir a cursos o capacitaciones?
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F )
[ 19 eps chavin s.a.

Ertidad Prstacora do Servicios de Sanearmiento Chavin SA

Cuestionario sobre Desempefio laboral

Sefiores trabajadores de EPS Chavin S.A. Huaraz:

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacion para el desarrollo de la
tesis titulada “Gestion de personal y desempefio laboral en la EPS Chavin S.A.
Huaraz, abril 2021 - marzo 2022”, por lo que se requiere de la informacion que usted

pueda proporcionar.

Informacién socio demografica:

1. Género
a) Masculino
b) Femenino
2. Edad
a) 20-30
b) 31-40
c) 41-50

3. Grado de Instruccion
f) Primaria Completa.
a) Secundaria Completa.
b) Técnico Superior.
c) Universitaria.
d) Postgrado.
INSTRUCCIONES: A continuacion, se presenta una serie de preguntas, las cuales

segun su opinion debe marcar con X en los casilleros de acuerdo con la escala de

criterios.
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre | Siempre
1 2 3 4 5
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Desempefio laboral
Dimension: Rendimiento en la tarea

Dedicacion de tiempo y esfuerzo

1 | Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el

tiempo y el esfuerzo necesarios.

Enfrentar desafios

2 | Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes 112|345

Actualizacién de conocimientos

3 | Trabajé para mantener mis conocimientos laborales

actualizados

Dimensién: Comportamientos contraproducentes

Sobre dimensionar los problemas

4 | Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo 112(3|4]|5

Enfocarse en las cosas negativas

5 | Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en

lugar de enfocarme en las cosas positivas

Comentar aspectos negativos de la empresa

6 | Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis

comparieros.

Dimension: Rendimiento en el contexto

Planificar las tareas

7 | Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en

tiempo y forma.

Participar en reuniones

8 | Participé activamente de las reuniones laborales 112345

Mantener las habilidades

9 | Trabajé para mantener mis habilidades laborales

actualizadas
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Base de datos

Anexo 03

GESTION DEL RENDIMIENTO

item 4|item 5|item 6
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Anexo 04: Matrices de validacion

REPORTE DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
(VALIDEZ DE CONTENIDO - JUICIO DE EXPERTOS)

I. INFORMACION DEL INSTRUMENTO

1.1. Titulo de la investigacion: GESTION DE PERSONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA EPS CHAVIN S.A. HUARAZ,
ABRIL 2021 - MARZO 2022.

1.2. Autor de la investigacion : Daniela Yaneth Henostroza Inga

1.3. Nombre del Instrumento : Escala valorativa “Gestion del personal”
I1. INFORMACION DEL EXPERTO

2.1. Apellidos y nombres: Natividad Cerna Juan Flavio

2.2. Titulo profesional: Ingeniero Industrial

2.3. Grado Académico: Doctor

2.4. Especializacion o experiencia: Seguridad industrial

2.5. Institucion donde labora: Universidad Nacional Santiago Antanez de Mayolo
2.6. Cargo actual: Docente Universitario

2.7. Email: jnatividadc@unasam.edu.pe

2.8. Teléfono movil: 948158993

2.9. Lugar y fecha: Huaraz, 22 de febrero del 2023

1. INSTRUCCIONES

Sefior (a) especialista se suplica su colaboracion para el analisis riguroso de los items del instrumento que se adjunta; para ello, debe

marcar con una X en la casilla que considere conveniente de acuerdo a su criterio y experiencia profesional indicando si el item

retine o no con los requisitos minimos, relacionados a:

e Claridad: El item esta formulado con lenguaje claro y preciso; se comprende facilmente, su sintactica, semantica y ortografia
son adecuadas.
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¢ Suficiencia: El item conjuntamente con los demas items permiten medir la dimension correspondiente.
e Coherencia: El item tiene relacion légica con el indicador y la dimension que esta midiendo.
¢ Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido.

La escala de evaluacion es:

1. Muy 2. Deficiente 3.Regular 4.Bueno
-~ 5.Excelente
deficiente
V. DIMENSIONES E ITEMS
- Claridad Suficiencia Coherencia Relevancia Observacion por item
PGSO ISe s 1]2]3]4]5]1]2[3]4]5]|1]2[3[4]5]1]2][3][4]5
1. ¢Considera usted que se usan X X X X

los medios apropiados para
considerar que la convocatoria
busca atraer a los mejores
profesionales para el puesto?
2. ¢Considera usted que se hace X X X X
la convocatoria con tiempo
suficiente para considerar que
la convocatoria busca atraer a

Seleccion del los mejores profesionales para
personal el puesto?
3. ¢Considera wusted que la X X X X

puntuacién en la evaluacion de
las CV es justa y equitativa?

4, Se evallan los conocimientos X X X X
y  habilidades de los
postulantes?

5. ¢Se realizan pruebas X X X X
psicolégicas y psicotécnicas a
los postulantes?
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DIMENSIONES

items

Claridad

Suficiencia Coherencia Relevancia Observacion por item

2

3

4

2|13|4|5]1]2|3|4|5]|1|2|3]|4

¢La entrevista final lo realiza
un equipo independiente y
profesional?

X X X

Capacitacion del

personal

¢ Se realiza diagndsticos sobre
las necesidades de
capacitacion al personal en sus
respectivas areas?

¢Considera usted que las
capacitaciones  programadas
estan alineadas a cada objetivo
organizacional por areas?

¢Considera usted que el
presupuesto para realizar las
capacitaciones al personal
garantiza buenas
capacitaciones?

10.

¢Considera usted que
anualmente se realizan
suficientes capacitaciones?

11.

;Se hace seguimiento de los
resultados de las
capacitaciones para medir su
efectividad?

12.

¢Si los resultados de las
capacitaciones no son buenos,
se refuerzas estas
capacitaciones?
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- Claridad Suficiencia Coherencia Relevancia Observacion por item
DIMENSIONES Items 1[2]3]4]5]1]2[3]4]5]|1]2][3]4]5]1]2][3]4][5
13.¢Se realiza continuamente la X X X X

evaluacidn del personal por los
respectivos jefes?

14. ¢ Las evaluaciones del personal X X X X
son profesionales, basadas en
la  meritocracia 'y no
subjetivas?

15. ;Existen premios econdmicos X X X X

Gestién del por buenos desempefios?

16. ¢Se hace publico X X X X
reconocimiento de los buenos
desempefios?

17.¢;Considera que la empresa se X X X X
interesa por desarrollar su
carrera?

18. ;Recibe algin tipo de apoyo X X X X
de parte de la empresa si desea
asistir a Cursos 0
capacitaciones?

rendimiento

V.DICTAMEN
Autorizo la aplicacion del instrumento ( X ) No autorizo la aplicacion del instrumento ()

N -
Apellidos y Nombres: Natividad Cerna Juan Flavio
DNI N°: 31671895

REPORTE DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
(VALIDEZ DE CONTENIDO - JUICIO DE EXPERTOS)
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I. INFORMACION DEL INSTRUMENTO

1.1.Titulo de la investigacion: GESTION DE PERSONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA EPS CHAVIN S.A. HUARAZ,
ABRIL 2021 - MARZO 2022.
1.2.Autores de la investigacion : Daniela Yaneth Henostroza Inga

1.3.Nombre del Instrumento : Escala valorativa “Desempeno Laboral”
I1. INFORMACION DEL EXPERTO

2.10.
2.11.
2.12.
2.13.
2.14.
2.15.

2.16.
2.17.

2.18.
1. INSTRUCCIONES

Apellidos y nombres: Natividad Cerna Juan Flavio

Titulo profesional: Ingeniero Industrial

Grado Académico: Doctor

Especializacion o experiencia: Seguridad Industrial

Institucion donde labora: Universidad Nacional Santiago Antinez de Mayolo
Cargo actual: Docente Universitario

Email: jnatividadc@unasam.edu.pe
Teléfono mavil: 948158993

Lugar y fecha: Huaraz, 22 de febrero del 2023

Sefior (a) especialista se suplica su colaboracion para el analisis riguroso de los items del instrumento que se adjunta; para ello, debe

marcar con una X en la casilla que considere conveniente de acuerdo a su criterio y experiencia profesional indicando si el item

retine o no con los requisitos minimos, relacionados a:

e Claridad: El item esta formulado con lenguaje claro y preciso; se comprende facilmente, su sintactica, semantica y ortografia
son adecuadas.

¢ Suficiencia: El item conjuntamente con los demas items permiten medir la dimension correspondiente.
e Coherencia: El item tiene relacion ldgica con el indicador y la dimension que esta midiendo.
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¢ Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido.

La escala de evaluacion es:
| Muy deficiente | 2.Deficiente | 3.Regular | 4.Bueno | 5.Excelente |

IV. DIMENSIONES E ITEMS

- Claridad Suficiencia Coherencia Relevancia Observacion por item
DIMENSIONES Items 1[2]3[4]5]1]2[3]4[5]1]2[3]4[5|1][2]38[4]5

1. Fui capaz de hacer bien mi X X X X
trabajo porque le dediqué el
tiempo 'y el esfuerzo
necesarios.
Rendimientoenla P Cuando pude realicé tareas X X X X
tarea laborales desafiantes

3. Trabajé para mantener mis X X X X
conocimientos laborales
actualizados

4. Me quejé de asuntos sin X X X X
importancia en el trabajo
5. Me concentré en los aspectos X X X X
Comportamientos negativos del trabajo, en lugar
de enfocarme en las cosas
positivas

6. Comenté aspectos negativos de X X X X
mi  trabajo  con mis
comparfieros.

Rendimiento en el [7- Planifiqué mi trabajo de manera X X X X
tal que pude hacerlo en tiempo
y forma.

contraproducentes

contexto
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- Claridad Suficiencia Coherencia Relevancia Observacion por item
DIMENSIONES Items 1[2]3]4]5]1]2[3]4]5]|1]2][3]4][5]1][2]3]4
8. Participé activamente de las X X X X
reuniones laborales
9. Trabajé para mantener mis X X X X
habilidades laborales
actualizadas
V. DICTAMEN
Autorizo la aplicacién del instrumento ( X ) No autorizo la aplicacion del instrumento ()

_ T —
Apellidos y Nomores: Nauviaaa Cerna Juan Flavio
DNI N°: 31671895
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REPORTE DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
(VALIDEZ DE CONTENIDO - JUICIO DE EXPERTOS)

VI. INFORMACION DEL INSTRUMENTO

1.4. Titulo de la investigacion: GESTION DE PERSONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA EPS CHAVIN S.A. HUARAZ,
ABRIL 2021 - MARZO 2022.

1.5. Autor de la investigacion : Daniela Yaneth Henostroza Inga

1.6. Nombre del Instrumento : Escala valorativa “Gestion del personal”
VII. INFORMACION DEL EXPERTO

2.19. Apellidos y nombres: Mantilla Flores, Jorge Luis

2.20. Titulo profesional: Ingeniero Industrial

2.21. Grado Académico: Maestro en Ingenieria Industrial, Mencion: Gerencia de Operaciones

2.22. Especializacion o experiencia: Mejora de procesos, Aseguramiento y gestion de la calidad, Recursos Humanos
2.23. Institucion donde labora: UNASAM

2.24. Cargo actual: Docente

2.25. Email: jmantillaf@unasam.edu.pe

2.26. Teléfono mavil: +51 943616266

2.27. Lugar y fecha: Huaraz, 21 de febrero del 2023

VIIl. INSTRUCCIONES

Sefior (a) especialista se suplica su colaboracion para el analisis riguroso de los items del instrumento que se adjunta; para ello, debe
marcar con una X en la casilla que considere conveniente de acuerdo a su criterio y experiencia profesional indicando si el item
retine o no con los requisitos minimos, relacionados a:

e Claridad: El item esta formulado con lenguaje claro y preciso; se comprende facilmente, su sintactica, semantica y ortografia
son adecuadas.

e Suficiencia: El item conjuntamente con los demas items permiten medir la dimension correspondiente.
e Coherencia: El item tiene relacion ldgica con el indicador y la dimension que esta midiendo.

W
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¢ Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido.

La escala de evaluacion es:

6. Muy 7. Deficiente 8. Regular 9.Bueno
deficiente

IX. DIMENSIONES E ITEMS

10. Excelente

Claridad Suficiencia Coherencia Relevancia Observacion por item
112|3[4|5[1|2|3|4|5[1]2|3|4|5|1]|2|3|4]|5

DIMENSIONES items

19. ;Considera usted que se usan
los medios apropiados para X X X X
considerar que la convocatoria
busca atraer a los mejores
profesionales para el puesto?

20. ¢Considera usted que se hace
la convocatoria con tiempo
suficiente para considerar que
la convocatoria busca atraer a
los mejores profesionales para

Seleccion del el puesto?

21.;Considera usted que la
puntuacién en la evaluacion de X X X X
las CV es justa y equitativa?

22. :Se evaltan los conocimientos
y  habilidades de los X X X X
postulantes?

23.:Se realizan pruebas
psicoldgicas y psicotécnicas a X X X X
los postulantes?

24.iLa entrevista final lo realiza
un equipo independiente y X X X X
profesional?

personal
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DIMENSIONES

items

Capacitacion del

personal

25. ¢Se realiza diagndsticos sobre
las necesidades de
capacitacion al personal en sus
respectivas areas?

26.;Considera usted que las
capacitaciones  programadas
estan alineadas a cada objetivo
organizacional por &reas?

27.¢.Considera usted que el
presupuesto para realizar las
capacitaciones al personal
garantiza buenas
capacitaciones?

28. ;Considera usted que
anualmente  se realizan
suficientes capacitaciones?

29.:Se hace seguimiento de los
resultados de las
capacitaciones para medir su
efectividad?

30..Si los resultados de las
capacitaciones no son buenos,
se refuerzas estas
capacitaciones?

Gestién del

rendimiento

31.:Se realiza continuamente la
evaluacion del personal por los
respectivos jefes?

32. ¢ Las evaluaciones del personal
son profesionales, basadas en

Claridad Suficiencia Coherencia Relevancia Observacion por item
2134 2(3|4|5(1]2|3|4|5|1]|2|3|4]|5

X X X

X X X

X X X

X X X

X X X

X X X

X X X

X X X
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Claridad Suficiencia Coherencia Relevancia Observacion por item
112|3[4|5[1|2|3|4|5[1]2|3|4|5|1]|2|3|4]|5

DIMENSIONES items

la  meritocracia 'y no
subjetivas?

33. ;(Existen premios econdmicos X X X X
por buenos desempefios?

34.:Se hace publico
reconocimiento de los buenos X X X X
desempefios?

35. ¢Considera que la empresa se
interesa por desarrollar su X X X X
carrera?

36. ¢Recibe algun tipo de apoyo
de parte de la empresa si desea X X X X
asistir a Cursos 0
capacitaciones?

X.DICTAMEN
Autorizo la aplicacién del instrumento ( X ) No autorizo la aplicacion del instrumento ()

Mantilla FIores_J_o_r'Qé Luis
DNI N°: 32738332

REPORTE DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
(VALIDEZ DE CONTENIDO - JUICIO DE EXPERTOS)

VI. INFORMACION DEL INSTRUMENTO
6.1.Titulo de la investigacion: GESTION DE PERSONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA EPS CHAVIN S.A. HUARAZ,
ABRIL 2021 - MARZO 2022.
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6.2.Autores de la investigacion : Daniela Yaneth Henostroza Inga

6.3.Nombre del Instrumento : Escala valorativa “Desempefio Laboral”

VIIl. INFORMACION DEL EXPERTO

2.28. Apellidos y nombres: Mantilla Flores, Jorge Luis

2.29. Titulo profesional: Ingeniero Industrial

2.30. Grado Académico: Maestro en Ingenieria Industrial, Mencion: Gerencia de Operaciones

2.31. Especializacion o experiencia: Mejora de procesos, Gestion y aseguramiento de la calidad, Recursos Humanos
2.32. Institucion donde labora: UNASAM

2.33. Cargo actual: Docente

2.34. Email: jmantillaf@unasam.edu.pe

2.35. Teléfono mavil: +51 943616266

2.36. Lugar y fecha: Huaraz, 21 de febrero del 2023

VIII. INSTRUCCIONES

Sefior (a) especialista se suplica su colaboracion para el analisis riguroso de los items del instrumento que se adjunta; para ello, debe
marcar con una X en la casilla que considere conveniente de acuerdo a su criterio y experiencia profesional indicando si el item
reine o no con los requisitos minimos, relacionados a:

e Claridad: EI item esta formulado con lenguaje claro y preciso; se comprende facilmente, su sintactica, semantica y ortografia
son adecuadas.

o Suficiencia: El item conjuntamente con los demés items permiten medir la dimensién correspondiente.
e Coherencia: El item tiene relacion lIdgica con el indicador y la dimension que esta midiendo.
¢ Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido.

La escala de evaluacion es:

| Muy deficiente | 7.Deficiente | 8.Regular | 9.Bueno [ 10.  Excelente |
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IX. DIMENSIONES E ITEMS

- Claridad Suficiencia Coherencia Relevancia Observacion por item
DIMENSIONES Items 1[2]3]4]5]1]2[3]4]5]|1]2][3]4]5]1]2[3]4][5 :
10. Fui capaz de hacer bien mi

trabajo porque le dediqué el X X X X

tiempo 'y el esfuerzo

necesarios.
Rendimientoenla [11. Cuando pude realicé tareas

tarea laborales desafiantes X X X X

12. Trabajé para mantener mis
conoc!mlentos laborales X X x| X
actualizados

13. Me quejé de asuntos sin
importancia en el trabajo X X X X

14. Me concentré en los aspectos

Comportamientos | negativos del trabajo, en lugar X X X X

contraproducentes de enfocarme en las cosas
positivas

15. Comenté aspectos negativos
de mi trabajo con mis X X X X
comparieros.

16. Planifigué mi trabajo de
manera tal que pude hacerlo en X X X %
tiempo y forma.

contexto 17. Participé activamente de las

reuniones laborales X X X X

Rendimiento en el
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Claridad Suficiencia Coherencia Relevancia Observacion por item
112|3[4|5[1|2|3|4|5[1]2|3|4|5|1]|2|3|4]|5

DIMENSIONES items

18. Trabajé para mantener mis
habllu_jades laborales X X X X
actualizadas

X. DICTAMEN
Autorizo la aplicacién del instrumento ( X ) No autorizo la aplicacion del instrumento ()

Mantilla FIoreéu\]-af"g'é Luis
DNI N°: 32738332
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REPORTE DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
(VALIDEZ DE CONTENIDO - JUICIO DE EXPERTOS)

Xl.  INFORMACION DEL INSTRUMENTO

1.7. Titulo de la investigacion: GESTION DE PERSONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA EPS CHAVIN S.A. HUARAZ,
ABRIL 2021 - MARZO 2022.

1.8. Autor de la investigacion : Daniela Yaneth Henostroza Inga

1.9. Nombre del Instrumento : Escala valorativa “Gestion del personal”
XIl. INFORMACION DEL EXPERTO

2.37. Apellidos y nombres: Solérzano Lirio Lisset

2.38. Titulo profesional: Ingeniera Industrial

2.39. Grado Académico: Maestro

2.40. Especializacion o experiencia: Aseguramiento y mejora de la gestion de calidad y recursos humanos.
2.41. Institucion donde labora: UNASAM

2.42. Cargo actual: Docente Universitario

2.43. Email: Isolorzanol@unasam.edu.pe

2.44, Teléfono movil: 943034524

2.45. Lugar y fecha: Huaraz, 22 de febrero del 2023

XI. INSTRUCCIONES

Sefior (a) especialista se suplica su colaboracion para el analisis riguroso de los items del instrumento que se adjunta; para ello, debe
marcar con una X en la casilla que considere conveniente de acuerdo a su criterio y experiencia profesional indicando si el item
retine o no con los requisitos minimos, relacionados a:

e Claridad: El item esta formulado con lenguaje claro y preciso; se comprende facilmente, su sintactica, semantica y ortografia
son adecuadas.

¢ Suficiencia: El item conjuntamente con los demas items permiten medir la dimension correspondiente.
e Coherencia: El item tiene relacion lIdgica con el indicador y la dimension que esta midiendo.
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¢ Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido.

La escala de evaluacion es:

1. Muy | 12. Deficiente | 13. Regular | 14. Bueno
deficiente

XIV. DIMENSIONES E iTEMS

15. Excelente

- Claridad Suficiencia Coherencia Relevancia Observacion por item
DIMENSIONES Items 1[2[3[4]5]1]2[3]4[5]1]2[3]4][5|1]2]3][4]5
37.;Considera usted que se usan X X X X

los medios apropiados para
considerar que la convocatoria
busca atraer a los mejores
profesionales para el puesto?

38. ¢ Considera usted que se hace X X X X
la convocatoria con tiempo
suficiente para considerar que
la convocatoria busca atraer a
los mejores profesionales para

Seleccion del el puesto?

39.;Considera usted que la X X X X
puntuacién en la evaluacion de
las CV es justa y equitativa?

40. ;Se evallan los conocimientos X X X X
y  habilidades de los
postulantes?

41..Se realizan pruebas X X X X
psicolégicas y psicotécnicas a
los postulantes?

42.¢La entrevista final lo realiza X X X X
un equipo independiente y
profesional?

personal
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- Claridad Suficiencia Coherencia Relevancia Observacion por item
DIMENSIONES Items 1[2]3]4]5]1]2[3]4]5]|1]2][3]4]5]1]2][3]4][5
43. ;Se realiza diagndsticos sobre X X X X
las necesidades de

capacitacion al personal en sus
respectivas areas?
44.;Considera usted que las X X X X
capacitaciones  programadas
estan alineadas a cada objetivo
organizacional por &reas?
45.;Considera usted que el X X X X
presupuesto para realizar las
capacitaciones al personal

Capacitacion del garantiza buenas
personal capacitaciones?
46. ;Considera usted que X X X X

anualmente  se realizan
suficientes capacitaciones?

47.:Se hace seguimiento de los X X X X
resultados de las
capacitaciones para medir su
efectividad?

48.;Si los resultados de las X X X X
capacitaciones no son buenos,
se refuerzas estas
capacitaciones?

49, ;Se realiza continuamente la X X X X

Gestién del evaluacion del personal por los
respectivos jefes?

50. ¢ Las evaluaciones del personal X X X X
son profesionales, basadas en

rendimiento
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Claridad Suficiencia Coherencia Relevancia Observacion por item

DIMENSIONES ez 1[2[3]4[5]1]2[3]4][5]|1]2[3[4]5]1]2][3[4]5

la  meritocracia 'y no
subjetivas?

51. ;Existen premios econdmicos X X X X
por buenos desempefios?

52.:Se hace publico X X X X
reconocimiento de los buenos
desempefios?

53. ¢Considera que la empresa se X X X X
interesa por desarrollar su
carrera?

54. ;Recibe algun tipo de apoyo X X X X
de parte de la empresa si desea
asistir a Cursos 0
capacitaciones?

XV. DICTAMEN
Autorizo la aplicacién del instrumento ( X ) No autorizo la aplicacion del instrumento ()

Apellidos y Nombres: Mg. Lisset Sol6rzano Lirio
DNI N°: 42016089

REPORTE DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
(VALIDEZ DE CONTENIDO - JUICIO DE EXPERTOS)

X1. INFORMACION DEL INSTRUMENTO
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11.1. Titulo de la investigacion: GESTION DE PERSONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA EPS CHAVIN S.A.
HUARAZ, ABRIL 2021 - MARZO 2022.
11.2. Autores de la investigacion : Daniela Yaneth Henostroza Inga

11.3. Nombre del Instrumento : Escala valorativa “Desempefio Laboral”

XI1. INFORMACION DEL EXPERTO

2.46. Apellidos y nombres: Soldrzano Lirio Lisset

2.47. Titulo profesional: Ingeniera Industrial

2.48. Grado Académico: Maestro

2.49. Especializacion o experiencia: Aseguramiento y mejora de la gestion de la calidad y recursos humanos
2.50. Institucion donde labora: UNASAM

2.51. Cargo actual: Docente Universitario

2.52. Email: Isolorzanol@unasam.edu.pe

2.53. Teléfono movil: 943034524

2.54. Lugar y fecha: Huaraz, 22 de febrero del 2023

XI. INSTRUCCIONES

Sefior (a) especialista se suplica su colaboracion para el analisis riguroso de los items del instrumento que se adjunta; para ello, debe

marcar con una X en la casilla que considere conveniente de acuerdo a su criterio y experiencia profesional indicando si el item

retine o no con los requisitos minimos, relacionados a:

e Claridad: El item estad formulado con lenguaje claro y preciso; se comprende facilmente, su sintactica, semantica y ortografia
son adecuadas.

¢ Suficiencia: El item conjuntamente con los demas items permiten medir la dimension correspondiente.

e Coherencia: El item tiene relacion lIdgica con el indicador y la dimension que esta midiendo.

¢ Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido.
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La escala de evaluacion es:

11.Muy 12. Deficiente | 13. Regular | 14. Bueno
deficiente

XIV. DIMENSIONES E ITEMS

15. Excelente

- Claridad Suficiencia Coherencia Relevancia Observacion por item
DIMENSIONES Items 1[2]3]4]5]1]2[3]4]5]|1]2[3]4]5]1]2[3]4][5 :
19. Fui capaz de hacer bien mi X X X X
trabajo porque le dediqué el
tiempo 'y el esfuerzo
necesarios.
Rendimiento en la p0. Cuando pude realicé tareas X X X X
tarea laborales desafiantes

21. Trabajé para mantener mis X X X X

conocimientos laborales

actualizados

22. Me quejé de asuntos sin X X X X

importancia en el trabajo

23. Me concentré en los aspectos X X X X

Comportamientos negativos del trabajo, en lugar
de enfocarme en las cosas
positivas

24. Comenté aspectos negativos X X X X
de mi trabajo con mis
compafieros.

25. Planifiqué mi trabajo de X X X X

Rendimiento en el manera tal que pude hacerlo en
tiempo y forma.

26. Participé activamente de las X X X X
reuniones laborales

contraproducentes

contexto
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- Claridad Suficiencia Coherencia Relevancia Observacion por item
DIMENSIONES Items 1[2]3]4]5]1]2[3]4]5]|1]2][3]4]5]1]2][3]4][5
27. Trabajé para mantener mis X X X X
habilidades laborales
actualizadas
XV. DICTAMEN
Autorizo la aplicacién del instrumento ( X ) No autorizo la aplicacion del instrumento ()

Apellidos y Nombres: Mg. Lisset Soldrzano Lirio
DNI N°: 42016089
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Anexo 05: Panel fotografico
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