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RESUMEN
El presente trabajo de investigacion se realiz0; en la Facultad de Ciencias
Econdmicas, Administrativas y Contables de la Universidad Nacional de

Ucayali, con el enfoque cuantitativo, disefio transaccional — correlacional.

El objetivo principal, es identificar la relacion que existente entre la Gestion del
Talento Humano y el Desarrollo organizacional en la Facultad de Ciencias
Econdmicas, Administrativas y Contables de la Universidad Nacional de Ucayali.

Las dimensiones que se emplearon para la investigacion son la seleccién de
personal que tiene el objetivo de contratar a los mas idéneos para el puesto de
trabajo; asi como la capacitacion de personal, cada individuo necesita una
actualizacion y adaptacion a los cambios tecnolégicos, ademas para la calidad
de trabajo se debe adecuar los ambientes, para mejorar su desenvolvimiento
profesional aplicando el trabajo en equipo para responder de manera eficaz a

las necesidades del usuario.

Para la obtencién de la informacion se aplicé una encuesta de opinién a 253,
personas entre hombres y mujeres, los cuales pertenecen facultad de ciencias
econdmicas, administrativas y contables de la universidad nacional de Ucayali.
En relacibn con el instrumento de recoleccion de datos; se aplicé un
cuestionario para cada variable. El cuestionario de Gestion del Talento Humano
estuvo compuesto por 06 items, con una amplitud de escala de Likert y el
desarrollo organizacional de 12 items. La validez y la confiabilidad del
instrumento fueron realizadas; segun el coeficiente de Alfa de Cronbach y los
resultados obtenidos fueron de 0,894, para el cuestionario de Gestion del

Talento Humano y el Desempefio Laboral por tanto son fiables y consistentes.

Se aplico la correlacién de Pearson, en el que se observa un valor de 0,901 lo
que significa que existe una correlacion positiva alta, y con respecto al valor de
“sig.” se obtuvo un resultado de 0.000, que es menor a 0.05 (nivel de
significancia), por ende, existe relacion significativa entre la Gestidén del Talento

Humano y el desarrollo organizacional.
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ABSTRACT
The present research work was carried out; in the Faculty of Economic,
Administrative and Accounting Sciences of the National University of Ucayali,

with the quantitative approach, transectional - correlational design.

The main objective is to identify the relationship between Human Resource
Management and Organizational Development in the Faculty of Economic,

Administrative and Accounting Sciences of the National University of Ucayali.

The dimensions that were used for the investigation are the selection of
personnel that has the objective of hiring the most suitable for the job; as well
as the training of personnel, each individual needs an update and adaptation to
technological changes, in addition to the quality of work, the environments must
be adapted to improve their professional development by applying teamwork to

respond effectively to the needs of the client. user.

To obtain the information, an opinion survey was applied to 253, people
between men and women, who belong to the faculty of economic,
administrative and accounting sciences of the Ucayali National University. In
relation to the data collection instrument; A questionnaire was applied for each
variable. The Human Talent Management questionnaire was composed of 06
items, with a Likert scale amplitude and the organizational development of 12
items. The validity and reliability of the instrument were performed; according to
the Cronbach's Alpha coefficient and the results obtained were of 0.894, for the
guestionnaire on Human Talent Management and Labor Performance they are

therefore reliable and consistent.

The Pearson correlation was applied, in which a value of 0.901 is observed
which means that there is a high positive correlation, and with respect to the
value of "sig." A result of 0.000 was obtained, which is less than 0.05 (level of
significance), therefore, there is a significant relationship between Human

Talent Management and organizational development.



INTRODUCCION

Los cambios tecnolégicos y la globalizaciéon han sido procesos que han
impulsado la transformacion, adaptacion y permanencia de las organizaciones
en el mercado y, es la gestion de las personas las que determinan en gran
medida la administracion del cambio y los resultados favorables frente a este
desafio. Sin embargo, el papel del talento humano para el logro de resultados
de éxito en todo proceso de transformacion organizacional se centra en
aspectos de actitud, desempefio y competencia entre los cuales se encuentra
la falta de vision de sus directivos, no generar equipos de trabajo efectivo o un
clima de esfuerzo comun frente a las estrategias y beneficio frente a los
resultados, no establecer la importancia del proceso y el sentido de la urgencia
sobre su implementacién, no establecer los cambios en la cultura

organizacional y no planear técnicas para contrarrestar la resistencia al cambio.

Todo cambio genera expectativas frente a efectos negativos y los
problemas de comunicacién que esto genera, se han constituido en posibles
barreras que retardan o entorpecen el cambio. No obstante, existen empresas
gue han llevado a cabo estos procesos con éxito ya que han centrado su
estrategia de cambio en el fortalecimiento, desarrollo y gestion de su capital
humano, mediante el empoderamiento de procesos, manejan comunicaciones
claras y transparentes, establecen objetivos y metas de cambio, permiten la
participacion de los colaboradores en la implementacion y el fortalecimiento del
cambio; asi como emplea estrategias efectivas de gestion de personal que
faciliten este proceso. De esta manera, el desarrollo organizacional esta ligado
con una administracion y gestion efectiva Del talento humano, unido a
implementaciones tecnoldgicas y crecimiento organizacional, de esta manera el
propdésito central de esta investigacién gira en torno a relacionar estos dos
aspectos, es decir la gestion del talento humano en la transformacion hacia el
desarrollo organizacional de la Facultad de Ciencias Economicas,

Administrativas y Contables de la Universidad Nacional de Ucayali.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

La Facultad de Ciencias Economicas, Administrativas y Contables
dentro de la Universidad Nacional de Ucayali, se ha caracterizado por
tener una organizacion bajo el sistema administrativo, cuyos
procedimientos para el manejo han sido interpretados en muchas
ocasiones en forma personalista por quienes hacen las veces de jefes
administrativos y autoridades de Facultad, los cuales no aplican la
reingenieria en administracion de empresas en lo referente al servicio del
recurso humano, a pesar de que buscan su desarrollo en todos los

aspectos académicos, capitalizando su personal e infraestructura.

Entre los problemas especificos de esta facultad, se evidencia la
falta de talento humano en el sistema administrativo en el manejo de sus
relaciones y operaciones administrativas, seguido por no establecer un
adecuado proceso de reclutamiento, el cual no permite que los empleados
tengan oportunidades para su desarrollo profesional, asi mismo deja
mucho que desear en lo relacionado a la seguridad y estabilidad laboral,
donde las exigencias por parte del grueso estudiantii son cada vez
mayores, identificandose de esta manera causas para contar con un
sistema formal de gestion de personal, que se ve reflejado en la
aplicacion de métodos inadecuados para la solucion de conflictos internos
y de deficientes programas de capacitacion, teniendo como consecuencia
un desarrollo inadecuado del talento humano, lo cual incide en una baja
motivacion del personal, afectando asi la eficiencia, productividad y
competitividad en la actividad administrativa y académica. Por lo que el
problema central radica en analizar el talento humano que la Facultad de
Ciencias Economicas, Administrativas y Contables posee, a fin de

incrementar la competitividad, que servira para:

e Conservar personas capaces y competitivas.
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e Dar oportunidades de capacitacion y educacion de acuerdo a las
competencias de cada cargo.

e Disminuir los conflictos internos existentes.

e Mejorar el clima laboral.

e Motivar al personal.

e Elevar la eficiencia y efectividad dentro de la Institucion.

De acuerdo a lo expresado, las autoridades de la Facultad de
Ciencias Econdmicas, Administrativas y Contables deberian dedicar
mayor atencién a la adquisicion, entrenamiento, evaluacién y adecuada
remuneraciéon del personal, asi como también de potenciar este
intangible y maximizar su contribucién, aplicando un modelo de gestién
de talento humano que ayude al desarrollo humano y lo motive; un
enfoque que alinee los comportamientos basados en conocimientos,
habilidades y caracteristicas personales, para crear y mantener un
capital humano talentoso y de calidad; que aporte y fortalezca el proceso

administrativo de la Facultad.
1.2 DELIMITACION DE LA INVESTIGACION
1.2.1 DELIMITACION ESPACIAL

Esta investigacion recopild6 y analiz6 la informacion
referente al problema de la Gestion del Talento humano de la
Facultad de Ciencias Econ6micas, Administrativas y Contables

dentro de la Universidad Nacional de Ucayali
1.2.2 DELIMITACION SOCIAL

La presente investigacibn se enfoca en encontrar la
relacion entre gestion del talento humano y su relacion con el
desarrollo organizacional de la facultad de ciencias econdémicas,

administrativas y contables de la universidad nacional de Ucayali.
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1.2.3

1.2.4

DELIMITACION TEMPORAL

El objeto de la investigacion tomara como punto de partida
el 01 marzo al 31 de diciembre del afio dos mil quince, por
considerar ser un periodo que permitird establecer los objetivos
planteados.

DELIMITACION CONCEPTUAL

El mayor referente que se puede considerar en la investigacion
viene brindado por Chiavenato, quien ha vinculado de manera
precisa la relacion existente entre mis dos variables, tal cual lo
describe en la investigacion titulada “Talento humano y desarrollo
organizacional en las microempresas turisticas del Valle del
Mantaro”, realizada por: Isac F. Espinoza M., Haydee Segovia H.
y Henry F. Espinoza S. en la Facultad de Ciencias de la

Administracion de la Universidad Nacional del Centro del Peru.

Las variables en estudio son:

- Gestiéon del Talento Humano

Para Chiavenato (2009), “El conjunto de politicas y
practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos
gerenciales relacionados con las personas 0 recursos,
incluidos reclutamiento, seleccién capacitacién, recompensas

y evaluacion de desempefio”

- Desarrollo Organizacional

Para Chiavenato (2007), “Es un proceso planificado de
modificaciones culturales y estructurales, que visualiza la
institucionalizacién de una serie de tecnologias sociales, de tal
manera que la organizacion quede habilitada para
diagnosticar, planificar e implementar esas modificaciones con

asistencia de un consultor. Es un esfuerzo educacional muy
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complejo, destinado a cambiar las actitudes, valores, los
comportamientos y la estructura de la organizacion, de modo
que esta pueda adaptarse mejor a las nuevas coyunturas,
mercados, tecnologias, problemas y desafios que surgen

constantemente”.
1.3 PROBLEMAS DE INVESTIGACION
1.3.1 PROBLEMA PRINCIPAL

¢Cuél es la relacion entre la Gestion del Talento Humano vy el
Desarrollo Organizacional de la Facultad de Ciencias
Economicas, Administrativas y Contables de la Universidad
Nacional de Ucayali?

1.3.2 PROBLEMAS ESPECIFICOS

a) ¢ Qué relacion existe entre la seleccion de personal y calidad del
trabajo del Desarrollo Organizacional de la facultad de ciencias
econOmicas, administrativas y contables de la universidad
nacional de Ucayali?

b) ¢ Qué relacién existe entre capacitacion del personal y la calidad
trabajo del Desarrollo Organizacional de la facultad de ciencias
econémicas, administrativas y contables de la universidad
nacional de Ucayali?

c) ¢ Qué relacion existe entre la seleccion de personal y el trabajo
en equipo del Desarrollo Organizacional de la facultad de
ciencias economicas, administrativas y contables de Ila
universidad nacional de Ucayali?

d) ¢Qué relacion existe entre capacitacion del personal y el trabajo
en equipo del Desarrollo Organizacional de la facultad de
ciencias econdmicas, administrativas y contables de la

universidad nacional de Ucayali?
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1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1 OBJETIVO GENERAL

Identificar la relacion que existe entre la Gestion del Talento
Humano y el Desarrollo Organizacional de la Facultad de Ciencias
Econdmicas, Administrativas y Contables de la Universidad

Nacional de Ucayali.
1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Establecer la relacion que existe entre la seleccion de personal y
calidad del trabajo del Desarrollo Organizacional de la facultad
de ciencias econOmicas, administrativas y contables de la
universidad nacional de Ucayali.

b) Identificar la relacion que existe entre capacitacion del personal y
la calidad trabajo del Desarrollo Organizacional de la facultad de
ciencias econdmicas, administrativas y contables de la
universidad nacional de Ucayali.

c) Establecer la relacion que existe entre la seleccion de personal y
el trabajo en equipo del Desarrollo Organizacional de la facultad
de ciencias econdmicas, administrativas y contables de la
universidad nacional de Ucayali.

d) Determinar la relaciébn que existe entre capacitacion del personal
y el trabajo en equipo del Desarrollo Organizacional de la
facultad de ciencias econdmicas, administrativas y contables de

la universidad nacional de Ucayali

1.5 JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

1.5.1 JUSTIFICACION

El presente trabajo se justifica debido a la necesidad de
determinar la relacion de la Gestion del Talento Humano y el

Desarrollo Organizacional de la Facultad de Ciencias

15



15.2

Economicas, Administrativas y Contables, teniendo como
finalidad contribuir don el desarrollo organizacional que es
definido por Muchinsky (1994) como un esfuerzo planificado que
afecta a toda la organizacién, dirigido desde la eficacia y la salud
de la organizacién a través de una intervencion planificada sobre
la organizacion utilizando los conocimientos de la ciencia de la

conducta.

En consecuencia, tiene sustento en las siguientes justificaciones:

Tedrica. - Es relevante desde el punto de vista tedrico porque se
encarga de estudiar como funciona la facultad de ciencias
econOmicas, administrativas y contables mediante las variables

entrelazadas que sustenta los antecedentes y las bases tedricas.

Metodologica. - Los métodos, procedimientos, técnicas e
instrumentos que se empleardan en la investigacion, una vez
demostrada su valides y confiabilidad podran ser utilizados en

otros trabajos de investigacion.

Practica. - Existe la necesidad de encontrar la solucion al
problema planteado para la investigacion a través de la
correlacion de las variables Gestion del Talento Humano y
Desarrollo Organizacional de la Facultad de Ciencias
Econdmicas, Administrativas y Contables de la Universidad

Nacional de Ucayali
IMPORTANCIA

La importancia de la gestion del talento humano debe estar
orientada, a producir satisfaccion en la gente, al empoderamiento
desde el manejo de las herramientas mas usuales hasta la
composiciéon de trabajadores cibernéticos, personas que se

desenvuelvan en los aspectos del mundo digital que lo rodea; de
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153

esta manera se hardn personas competitivas en el mundo

globalizado.

El talento humano de la actualidad debe convertirse en personas
preparadas para asumir los cambios organizacionales que las
economias globales le exigen, porque soélo asi se puede
mantener competitivo; es pues, sin lugar a dudas el gran reto

importante de la gestion del talento humano.

Los cambios organizacionales, obligatorios desde el punto
de vista de la estrategia de negocio, son importantes para
permanecer en el mercado, generan pautas de desafio
organizacional de manera que los procesos de gestion del talento
humano no se pueden ver como el simple hecho de administrar a
las persona, sino a administrar con la gente, y es a ella a la que
se le ve como agente activo, que desarrolla acciones
competitivas, que son sus habilidades y destrezas las que en su
momento marca pautas de éxito, y proactivo desde su
inteligencia, su creatividad, su talento y el desarrollo de sus

competencias.
LIMITACIONES

En el desarrollo de la presente investigacion, se provee las

siguientes limitaciones:

- Limitada bibliografia especializada en la Biblioteca de la
Universidad Nacional de Ucayali.

- Insuficiente experiencia en busqueda de informacién
especializada.

- Durante la aplicacion de los instrumentos las respuestas
proporcionadas por los encuestados no sean los

suficientemente sinceros.
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Apoyo restringido en el llenado de las encuestas por
parte de los docentes, alumnos y administrativos de la
Facultad.

Escasa investigacion realizada sobre las variables de
nuestro estudio en el pais, region y principalmente en

nuestra universidad.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

(Mufioz & Prieto, 2007), “La Gestion del Potencial Humano en las

Organizaciones. Una propuesta metodolégica desde la Psicologia”.

Como resultado de su préactica de servicios, investigativa y docente, la
autora conocio desde su experiencia, de multiples necesidades presentes
en la practica profesional del psicélogo en las organizaciones laborales.
Estas carencias estaban relacionadas con la escasez de procedimientos y
técnicas de investigacion e intervencion rigurosas, que permitieran el
abordaje de la subjetividad en el ambito laboral, teniendo en cuenta tanto
las caracteristicas de la organizacion como las caracteristicas de sus

miembros.

Ante tal situacion problematica la investigacion persigue el objetivo de
elaborar una propuesta metodologica para la Gestibn del Potencial
Humano de la Organizacién que se plantea como objeto de atencion la
relacion individua, trabajo, organizacion; para identificar y estimular
posibilidades de desarrollo tanto de la organizacion como de sus miembros,
dentro de los limites del proyecto de empresa

En el orden tedrico-conceptual el reto fundamental de la investigacion
fue el de crear y adscribirse a conceptos de naturaleza relacional mas que
atributivos al puesto, a la persona o a la organizacién, que le permiten al
psicologo en su practica profesional, abordar la relacion objeto de estudio,
de una manera dialéctica y sistémica, con el fin de que el desarrollo
individual y organizacional fuera propiciado. En el orden metodologico, a la
investigacion le interes6 probar y fundamentar la utilizacién del Assessment
Center como metodologia para gestionar el potencial humano de la

organizacion.

El desafio fundamental en este aspecto consistio en no importar el

método en su proceso de implementacion en empresas cubanas, Sino
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asimilarlo criticamente, dado el hecho de que éste se origin6 y se
desarrolla en el contexto de paises desarrollados con culturas y sistemas

socioeconémicos diferentes a los nuestros.

Se elabora asi una propuesta metodolégica para la Gestion del
Potencial Humano de la Organizacion que puede ser utilizada en el ambito
académico-docente para la formacion profesional del psicologo; en el
ambito cientifico-técnico como modelo de intervencién o consultoria en las
organizaciones y en el ambito econdmico-social como herramienta de
gestion del potencial humano de la organizacion por una empresa eficaz,

humanamente satisfactoria.

(Codermatz, Trillo, Berenstein, & Ortiz, 2006), “El Potencial
Humano y los estimulos Potenciales “Los resultados de la investigacion
revelan las estrategias que se deben utilizar, para motivar al trabajador
promedio, en instituciones asistenciales del Sector Salud; y estas se
relacionan, con la satisfaccion de necesidades de capacitacion (69%),
promocién y ascensos (33%), y reconocimiento institucional al trabajo
desarrollado (28%). Este orden revelado por las encuestas aplicadas a los
trabajadores del (IEMP), los estimulos ligados a aspectos econdémicos y
pecuniarios (16%), ocupan el décimo lugar de preferencias, después de la
mejora de condiciones laborales, via equipamiento permanente (34%) y
materiales adecuados para su trabajo (27%). Tales resultados, son
inversos a lo propuesto por Abraham Maslow, en su famosa teoria de la
jerarquia de necesidades.

Los resultados también revelan que los trabajadores del Sector Salud
via investigacion en el IEMP demandan una direccion institucional
democratica y participativa (86%), que les permita tomar decisiones en
actividades inherentes a su funcién y aportar constructivamente en el
desarrollo institucional. Ello implica, un cambio de paradigmas, de los
directivos y jefes intermedios, quienes deben aprender a confiar y delegar

las funciones en sus colaboradores.
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Como una situacion anecdoética, en la realizacion de la presente
investigacion debo comentar los hechos fortuitos ocurridos con la
contaminacion de pacientes (madres y recién nacidos) con sangre
infectada por VIH; pues resulta que el trabajo de campo se realizo hasta 2
dias antes de la sucesién del problema, que tuvo ribetes de escandalo
nacional. Para todos los miembros del IEMP, fue muy doloroso vivir esta
experiencia. Hacer encuestas posteriores al suceso, hubiera distorsionado

totalmente los resultados. Realmente fue una accion de suerte.

Por otro lado, debemos recomendar a los directivos de las
instituciones asistenciales, reestructurar sus estrategias de gestion,
priorizando aquellas acciones que conduzcan al crecimiento integral del
trabajador. En este orden de ideas, las estrategias de motivacion que se
apliguen en adelante deben ser diferenciadas y en lo posible a la medida
de las expectativas personales de cada trabajador. Ademas, deben guardar
la siguiente prioridad: Capacitacion y reentrenamiento permanente del
trabajador, promocion y ascenso permanente, tomando como referencia los
resultados de evaluacibn de su desempefio, promover programas de
reconocimiento al esfuerzo individual, desarrollar estimulos econémicos y
pecuniarios, mejoras de condiciones laborales, via equipamiento y

materiales de trabajo, entre otros.

De la misma forma, se debe promover practicas de estilos jefaturales
democraticos y participativos, dado que los resultados de la investigacion
demuestran que tal estilo goza de mayor valoracion por los trabajadores,
con alta formacién. Otro argumento que refuerza tal propuesta, es que con
este estilo se consigue de los colaboradores, trabajos mas productivos y
altamente significativos. Asimismo, se recomienda por los resultados, poner
mayor énfasis en educar en el trato y relaciones interpersonales a las
jefaturas de Obstetrices, trabajadores administrativos y técnicos de
enfermeria, dado que en ellas, las practicas jefaturales del estilo autoritario

y dominante, aparecen con mayor notoriedad.
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Finalmente, para validar estos resultados en centros asistenciales
privados de la capital, como de aquellas entidades publicas ubicadas en el

interior del pais, urge realizar investigaciones complementarias.

(Fernandez & A, 2002), “Modelo de Cambio Organizacional para

maximizar los resultados en una empresa del Sector Publico”

Su principal objetivo fue: Desarrollar un modelo de cambio
organizacional para maximizar los resultados y conseguir la calidad en los

servicios en una empresa del sector publico.

Obteniendo como conclusiones en los siguientes rubros:

1) Al saber que sus ideas o propuestas son tomadas en cuenta, la
actitud de los trabajadores se ve fortalecida.

2) Se realiza una mejor supervision, coordinacion y control de las
actividades realizadas en las areas del ayuntamiento.

3) Los empleados consideran al trabajo en equipo como una cultura de

la organizacion.

Debemos tener en cuenta que los clientes internos del ayuntamiento,
es decir, sus empleados, son los mas importantes ya que en ellos esta el
poder del cambio. Si el elemento humano no esta de acuerdo con éste y
muestra una fuerte resistencia, serd muy dificil que logremos el cambio. De
ahi la importancia que haya un monitoreo constante de todas y cada una
de las actividades que se realicen, supervisadas siempre por un agente de
cambio tanto interno como externo, para estar plenamente identificados
con la empresa y conscientes de que el cambio sera benéfico para ambos,

entonces el cambio se puede dar por hecho.

Nos damos cuenta como en las organizaciones el principal problema
es la resistencia al cambio, ya que la cultura de nosotros los mexicanos
influye de manera importante, porque estamos acostumbrados a ser muy

tradicionalistas, y en ocasiones se ve al cambio como una gran amenaza y
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creemos que vamos a perder estabilidad o seguridad si aceptamos los

cambios.

Debemos de empezar con una técnica de sensibilizacion, donde
demostremos a los empleados que todo cambio positivo, es muy favorable,
sobre todo en estos momentos de inestabilidad e incertidumbre, en donde
si hoy somos exitosos, nada nos garantiza el éxito mafiana, por lo tanto
debemos de cambiar, adaptarnos y estar siempre abiertos y dispuestos a

los cambios.

Y para finalizar mencionaremos que aunque parezca una moda
pasajera dentro de la administracion, el proceso de cambio organizacional,
es una alternativa democratica y participativa muy interesante para la
renovacion y revitalizacion de las organizaciones, que no podemos
despreciar. Y que solo con esto, se logra la actitud positiva, la disposicion y

el compromiso de los integrantes de la organizacion.

(Diaz, 2007) “El Desarrollo Organizacional como herramienta para
mejorar las ventas en la empresa Bristol-Myers Squibb de Venezuela, s.a.
(BMS)”

El trabajo estuvo dirigido a Analizar el desarrollo organizacional como
herramienta para mejorar las ventas en Bristol-Myers Squibb de Venezuela
S.A. (BMS). ElI mismo se enmarca en la modalidad de investigacion de
campo, de caracter descriptivo. La poblacion esta constituida por treinta y
cuatro (34) sujetos adscritos a la gerencia de ventas de la empresa objeto
de investigacion. Para obtener la muestra, se adoptard el criterio de
Ramirez (1996), la cual es de diez (10) sujetos de estudio. Como técnica
de recoleccion de datos se emplearan la observacion directa, se elaborara
un cuestionario dicotémico, con preguntas cerradas (SI-NO), cuyos items
estén en relacién con los objetivos del estudio. El instrumento se validara
mediante el método de juicio de expertos con especialistas en el area.
Como técnica de analisis de datos se utilizara la estadistica descriptiva por

cuanto se realizara el analisis porcentual y de frecuencia, resaltando las
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opiniones positivas 0 negativas de los encuestados en relacion con los
topicos consultados. Los resultados se vaciaran en cuadros estadisticos y
se ilustraran mediante graficos de barra. Se determinaron las conclusiones
y recomendaciones entre las cuales esta la necesidad de implantar nuevos
mecanismos que nos ayuden a manejar la administracion de los recursos,
por ello es necesario optimizar el uso de los mismos, diversificar sus
productos y buscar la manera de ampliar o extenderse en el mercado, para
mantenerse rentable y competitivo en el mismo, a su vez optimizar costos,

aumentar calidad y mejorar el rendimiento del trabajo.

En lo que respecta a las politicas, normas y estrategias en la empresa
BMS se determiné que no estan bien definidas, motivo por el cual se
concluyd que existe la necesidad perentoria de establecer politicas, normas
y estrategias que coadyuven al fortalecimiento de las ventas, tales como
las de crecimiento intensivo, dado que se detecté que no se han explotado
completamente las oportunidades ofrecidas por los productos que dispone
y los mercados que cubre. Asimismo, las estrategias de penetracién que
actualmente tiene la empresa son débiles, razén por la cual las ventas
también, lo que significa que debe aumentar la participacion de mercado,
reorganizar los canales de distribuciébn con la finalidad de atender
mercados desabastecidos para asi mejorar el nivel de ventas y la

rentabilidad.

En cuanto a la identificacion de problemas de crecimiento e identidad
en las ventas de BMS como respuesta al cambio en la organizacion se
detectd que existe falta de identidad del personal con la organizacion, es
decir, pérdida de identidad, dado que edifican la misma sobre lo que hacen,
siendo en este marco de referencia donde los cambios califican y ofenden,
apareciendo actitudes defensivas. Asimismo, se detecté que hay carencia
de un equipo interfuncional, observandose que la mayoria de las cusas,
tienen que ver con los aspectos humanos del cambio y sélo las limitaciones
de los sistemas en uso pareciera estar relacionados con los aspectos

técnicos.
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En atencion a los lineamientos propuestos para mejorar las ventas a
través del Desarrollo Organizacional en la empresa Bristol Myers Squibb de
Venezuela S.A que ademas incidan en la competencia y rentabilidad en las
ventas de la organizacion, se concluyoé con base en el diagndstico que la
empresa BMS necesita perentoriamente poner en practica los lineamientos
propuestos, a fin de fortalecer las ventas, ya que en la actualidad no se
establecen parametros desde la gerencia que sean transmitidos a todas las
areas, de modo que cada departamento esté informado sobre cdmo debe,
desde su divisién, contribuir a que las ventas de la empresa sean exitosas,
haciéndose la salvedad que la direccién general es la que debe dar las
directrices y la planeacion debe empezar por las ventas y luego por el
mercadeo, sin embargo, subsecuentemente hay que unificar todos estos

aspectos con el recurso humano y productivo.

(Pazmifo, 2007) “Gestion administrativa y financiera de la unidad del
talento humano de la Escuela Politécnica del Ejército, Sangolqui — Quito”,
cuyo objetivo era “Disefiar un sistema administrativo - financiero del Talento
Humano que permita alcanzar con eficiencia y eficacia la ejecucién de sus
procesos” en donde se puede evidenciar que el capital humano tiene
trascendental importancia en las “Economias Globalizadas”, debido a que
un talento muy bien integrado en la organizacion puede generar valor
agregado para el desarrollo de la misma, es asi que la Gestion del Talento
Humano exige un manejo eficaz dentro de las empresas; y por ello la
importancia de que se disefien modelos y procesos para el desarrollo
eficiente del personal, a fin de lograr agilidad, efectividad, competitividad y
sostenibilidad. Se trata ademas de proporcionar estabilidad laboral, para
gue se fomenten las buenas relaciones humanas e interpersonales entre
los colaboradores y que estas ayuden a mejorar el nivel de desempefio de
todos los involucrados, por medio de un grupo humano de trabajo cuyas
caracteristicas vayan de acuerdo con los objetivos institucionales. La
gestion del talento humano tiene entre sus prioridades desarrollar
competencias en el personal, que se reflejen en habilidades, aptitudes,

destrezas, que ayuden al buen funcionamiento de la organizacion, para ello
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es necesario capacitar, desarrollar, integrar, formar equipos de trabajo, a fin
de lograr coordinacion entre dependencias, buena comunicacion y o mas
importante encontrar falencias y solucionarlas a tiempo. Segun (Pazmifio
J., 2007) “Hoy en dia es necesario que las organizaciones disefien
estructuras mas flexibles al cambio y que este cambio se produzca como
consecuencia del aprendizaje de sus miembros. Esto implica generar
condiciones para promover equipos de alto desempefio, entendiendo que
el aprendizaje en equipo implica generar valor al trabajo y mas
adaptabilidad al cambio con una amplia visiéon hacia la innovacién”. En esta
problematica se concluye que: Existe un sistema de gestion del Talento
Humano asilado y no integrado, ademas que las actividades que se
realizan no se alinean a la estrategia de la Unidad y de la Institucion, por lo
gue los procesos y subprocesos del sistema del Talento Humano no se han
mejorado, debido a la falta de asignaciébn de presupuesto para el
cumplimiento del Plan Operativo, ademas se recomienda implantar la
propuesta realizada; plan operativo, a fin de garantizar el mejoramiento de

procesos de gestion de personal en la ESPE.

Gonzalez, J.(2008), “Disefio de un modelo administrativo de talentos
humanos para la empresa “Pronaca” Regional Santo Domingo, Canton
Santo Domingo, Provincia Santo Domingo de los Tachilas”, donde se
plantea como objetivo: “Proponer un modelo de administracion de talentos
humanos en la empresa PRONACA Regional Santo Domingo, cantén
Santo Domingo, provincia de Santo Domingo de los Tsachilas, con técnicas
actualizadas para mejorar el desempefio del personal”, en donde se puede
determinar que el Talento Humano es el activo principal de un negocio,
para lo cual que es necesario utilizar herramientas técnicas actualizadas
para incorporar al personal a la empresa, a fin de garantizar la
productividad y buen desempefio del mismo, esto se lograra con procesos
bien establecidos que permitan un manejo eficiente del capital humano, el
principal problema que evidencia este autor es que el desempefio del
personal en Pronaca depende de indicaciones verbales, ademas de que la

empresa no cuenta con un sistema de formacion y capacitacion continua, lo
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que dificulta el buen desempefio del personal en la organizacion, en donde
es de gran importancia establecer un modelo de Gestién del talento
humano que contribuya al mejoramiento de la calidad en el desempefio
laboral, optimizando capacidades. Por lo que en este tema investigado se
concluye que: la seleccion de personal en PRONACA Regional Santo
Domingo con la implementacion de un modelo administrativo de talentos
humanos, se pretende entregar a la organizacion personal idéneo para
cubrir puestos vacantes, verificando que cumplan los requisitos para el
cargo y condiciones laborales aplicando subprocesos de: reclutamiento de
personal, seleccion, admision y empleo e induccion, lo cual permitir4 que la
empresa cuente con personal de calidad humana y profesional lo que
favorecera al Desarrollo Organizacional de la misma. Ademas, se
recomienda aplicar programas de capacitacion técnica y profesional
conforme las necesidades del puesto de trabajo en el que se desempefia,
como también que se utilice nuevos medios de evaluacién, cambio y
actualizacion de formatos o herramientas en los procesos de recursos
humanos, esto permitird que la empresa esté a la vanguardia en lo que a

Desarrollo Organizacional se refiere.

(Gamarra, Rocio, Rivera, & Manuel, 2015) “Desarrollo
Organizacional para Implementar el Programa de Gestion del Talento
Humano en la Empresa Carnes Finas Gavilanes”, se plantea como objetivo
“Disefiar un Programa de Gestion del Talento Humano dentro de un
esquema organizacional”’, este trabajo presenta una propuesta de modelo
de Gestion del Talento Humano para la Empresa CARNES FINAS
GAVILANES con la implementacion de un Plan de Accion para su

ejecucion.

Donde se elaboran los conceptos relacionados con el
Direccionamiento Estratégico a partir de la definicion del término Estrategia,
gue comunmente se utiliza para referirse a una funcién de la Gestidn
Organizacional. EI hombre combina la habilidad natural de los seres vivos,
gue desarrollan estrategias inteligentes e intuitivas de supervivencia frente

a las circunstancias y enemigos que dificultan su logro, con la capacidad de
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percibir la realidad para desarrollar estrategias que permitan el
cumplimiento de un objetivo determinado, mediante una creacion
estructurada mentalmente conocida como Pensamiento Estratégico. Es por
ello, que mediante el proceso de Planeacion Estratégica se definieron la
orientacion de los productos y servicios de la Empresa hacia el mercado a
la luz de los recursos, de las oportunidades y amenazas del entorno y de
los principios corporativos; de igual manera determinaron acciones con el
objetivo de satisfacer oportuna y adecuadamente las necesidades de los
clientes y accionistas. Bajo este marco, se estima una serie de

componentes de la Organizacion como son el Diagnostico Organizacional.

(Rios, 2008), “La gestion del talento humano”, la investigacion se
enfoca a; “Adquirir, desarrollar conocimientos y capacidades en los
estudiantes sobre la Ciencia de la Administracion de Personal, para que
desempefien tareas técnicas propias de los subsistemas de personal en las
empresas, asi como para identificar problemas y oportunidades en la
gestion integrada del talento humano con el fin de realizar un diagndstico
del personal de la empresa seleccionada y plantear estrategias para su
desarrollo”. La idea es orientar a la organizacién para que a través de una
administracion efectiva alcance un mejor desempefio de su personal,
puesto que el talento humano es considerado el factor primordial, que
ayuda a la empresa a lograr altos niveles de eficiencia y eficacia, para lo
cual se hace referencia a la necesidad de utilizar herramientas técnicas que
proporcionen conocimientos, capacidades, experiencias para la ejecucion
de procesos de gestion de personal. En la actualidad, la riqgueza y el
bienestar de las empresas ya no estan ligadas a la cantidad de recursos
fisicos y tecnologicos que posea, sino que se sustenta en la inteligencia y
en las ideas que pueden aportar las personas dentro de la organizacion, de
alli que el escaso aprovechamiento del potencial humano limita al

desarrollo organizacional.

En esta investigacion se concluye que: Los requerimientos del puesto,
son requisitos que debera cumplir la persona que ocupe una vacante

dentro de la organizacion, es decir que debe tener un perfil profesional
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acorde a dichos requerimientos para que pueda ocupar la vacante, por lo
gue se indica que el disefio de puestos es esencial para facilitar el proceso
de reclutamiento y seleccion y por ende para colocar al empleado con
exactitud en el area requerida, mencionando que la evaluacion del
desempefio indicara si la seleccion, orientacion, formacion, capacitacion
han sido aplicadas correctamente; se concluye ademas que para cubrir una
vacante las organizaciones deben identificar un nimero de requerimientos

0 requisitos minimos, los cuales deberan ser cumplidos por los aspirantes.

Alcéantara, A. (2012), “El talento humano y su influencia en el
desarrollo organizacional de las microempresas del distrito de Grocio
Prado, 2012".

El presente trabajo de investigacion tuvo como principal objetivo
determinar el nivel de desarrollo del Talento humano y su influencia en el
desarrollo organizacional en las microempresas del distrito de GROCIO
PRADO, provincia de CHNCHA, y cémo influye en el éxito de la

organizacion.

Para efectos de disefiar estrategias que permitieron lograr la
subsistencia y el progreso de las microempresas de este distrito, y que a su
vez logren desarrollar fortalezas para que puedan competir con en un
mundo globalizado y cambiante. Para llegar a ello el informe se trabajé
subdividié estructuralmente en 7 secciones: la primera, Planteamiento de
estudio o del problema; en la segunda seccién se habla del marco tedrico
en donde se explica los antecedentes de estudio, la base legal, la
Operativizacion de las variables, en el Il Capitulo. Metodologia de
investigacion, IV planteamiento de la adopcion de los resultados, V
Contrastacion y Validacion de las Hipétesis, VI Discusion y Propuesta

sobre el titulo, VII Conclusiones y Sugerencias,

En base a las investigaciones que se realiz6 para la elaboracién del

presente trabajo se concluyé que las microempresas del distrito de
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GROCIO PRADO en el afio 2012 presentaron buena rentabilidad pese a

algunos desbalances en el sistema socioeconémico.

La inversiobn en tecnologia de las microempresas del distrito de
GROCIO PRADO en el 2012 no llegé ni al 50% de numero total de
microempresas de dicho distrito, eso generd poco nivel de desarrollo y

crecimiento o expansion de las mismas.

Los microempresarios del distrito de GROCIO PRADO aplicaron
programas para el desarrollo del Talento en un 55% originando el
desarrollo y como resultado un buen desarrollo organizacional. Establecen
capacitaciones en la capital y con profesionales expertos en sus

actividades.

(Zambrano, 2014), “la Gestion del Talento Humano y su influencia en
el Desarrollo Organizacional del grupo corporativo Marzam de la ciudad de
manta, periodo 2012-2013”. La investigacion fue de tipo descriptiva, porque
disefiaron un sistema de gestion del talento humano que incidi6 en la
organizacién y el mejoramiento de la administracion del Grupo Corporativo
Marzam de la ciudad de Manta, para lo cual utilizaron la investigacion
retrospectiva y analitica que permitié buscar las causas a partir de un
efecto, en base a datos recopilados en la organizacién objeto de la
investigacion y de acuerdo a sus resultados se determiné que requiere
disefiar un sistema de gestion de talento humano sustentado en las
competencias laborales, la cual se logré de acuerdo a la planificacion

estratégica que presento la empresa.

Para lo cual la implementacion de un manual de cargos en esta
corporacion es indispensable para el desarrollo integral de gestion del
talento humano, dirigido a todo el personal administrativo y ejecutivo, para
lo cual se analizé el comportamiento y resultados a los puestos de trabajo,

evaluacion y desempefio.

El sistema de gestibn humano aplica las técnicas modernas y

competitivas de planificacion de los recursos humanos y permite desarrollar
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actividades de integracion, induccion, evaluacion, capacitacion, plan de
carrera y administracion de salario, por lo que la Corporacion Marzam debe
contar con un sistema de planificacion estratégica y de gestion de
resultados con retroalimentacion y sistema de informacién, que la relacione

con el cumplimento de sus metas.

(Pardo & Diaz, 2014), “Desarrollo del talento humano como factor
clave para el desarrollo organizacional, una vision desde los lideres de

gestiébn humana en empresas de Bogota D.C.”

Teniendo en cuenta que esta investigacion tuvo como proposito
general comprender como los procesos de capacitacion y de desarrollo de
competencias se convierten en factores clave para la transformacion
organizacional en un grupo empresas de la ciudad de Bogota, desde la
vision de los lideres de Gestion Humana. Los pasos que orientaron su
desarrollo buscaron Identificar en primera instancia los procesos de cambio
organizacional que han atravesado las empresas estudiadas en los ultimos
5 afios. Posteriormente, Describir cuales son los programas que a nivel de
capacitacion y desarrollo de competencias han implementado producto de
estos procesos de cambio y finalmente, analizar la contribucion que los
lideres de talento Humano han detectado en la implementacién de los
mismos, en el impacto del cambio organizacional. A continuacion, se
presentan los resultados de este estudio teniendo en cuanta las
caracteristicas de las empresas seleccionadas.

Con respecto al panorama de preparacion con acciones proactivas
hacia el cambio por parte de las empresas publicas estudiadas se encontré
que el 9% de ellas que pertenecen al sector publico y el 57% al sector
privado, si han implementado acciones tendientes a preparar a sus
colaboradores frente al cambio organizacional. Esto, a su vez garantiza una
desmitificacion del proceso, ya que la socializacion del mismo clarifica el
panorama para sus miembros; sin embargo, no elimina la expectativa que
éste puede generar, aun cuando las acciones sean de mejora Yy

crecimiento, por cuanto es inevitable que las personas sientan temor frente
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al cambio por venir, como resultados de aprendizajes previos o haber sido
expuestos a experiencias anteriores como procesos de reestructuraciéon o
downsicing. Las campafas de expectativa disefiadas en las empresas
antes de estos procesos de cambio deben garantizar ambienta el mismo,
clarificar cualquier eliminar cualquier especulacion y generar un ambiente
de tranquilidad y transparencia que garanticen o faciliten la efectividad del

mismo, y no sea un obstaculo de desarrollo.

Con respecto a la eficacia del desarrollo de competencias previas al
cambio por tamafio de empresa se debe tener en cuenta las pequefas
empresas analizadas no hacen una preparacion previa al mismo, o no lo
consideran necesario, lo cual ha generado, segun lo reportado por quienes
se encargan de talento humano en esas empresas, traumatismos,
problemas de ambiente laboral, incertidumbre frente a la continuidad de la

empresa y hasta desercion.

Con respecto a la eficacia de la capacitacion frente al cambio
organizacional por tamafio de empresa se puede agregar que 10 de las 13
empresas grandes analizadas, 40 de las 42 empresas medianas y 17 de
las 26 pequefias, manifiestan que dichos programas han sido efectivos,
han favorecido la adaptacion al cambio y han contribuido a los resultados

de la empresa. Lo cual confirma lo que expresa la teoria frente al tema.

Los resultados indican que luego de aplicar los programas de
desarrollo de competencias, se observan efectos favorables en el corto
plazo para un 55 % de las empresas encuestadas, contribuyendo en
términos generales a mejorar el rendimiento de los colaboradores. De estos
resultados se puede inferir en primera instancia, la importancia que tiene
para cualquier empresa la formacion de sus colaboradores, no obstante,
esta es la percepcion de los lideres de talento humano, que en la mayoria
de los casos son quienes disefian e implementan estos programas, sin

embargo, en el sector publico esto obedece a una politica nacional.
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Finalmente, con respecto a la eficacia del desarrollo de competencias
previas al cambio por tamafio de empresa se puede agregar que la
tendencia de las empresas grandes y medianas frente al tema es la misma
con respecto a la favorabilidad para el cambio; son embargo, para los
lideres de talento humano de las empresas pequefas el invertir, disefiar o
implementar programas a este nivel no es un factor relevante que deba ser
contemplado para el cambio organizacional, ya que competencias de tipo

actitudinal y genéricas no lo consideran necesario intervenir.

Salvatierra, P., (2015). “Gestion del talento humano en las pequefias

y medianas empresas en el area Urbana de Retalhuleu”

La presente investigacion se efectu6 mediante el andlisis de la calidad
de la gestion del talento humano en las pequefias y medianas empresas

del area urbana de Retalhuleu.

El tipo de investigacion utilizada fue de caracter descriptivo, debido a
gue se analizaron las normas y procedimientos establecidos en la gestidon
del talento humano, las formas y procesos orientados al aprovechamiento y
fortalecimiento de los conocimientos y experiencias del Recurso Humano,
los procesos y condiciones de motivacion de interés laboral y personal del
recurso humano y los procesos que orienten al aprovechamiento de
actitudes, aptitudes y habilidades del recurso humano en las pequefas y
medianas empresas en el area urbana de Retalhuleu; a través de
resultados estadisticos obtenidos, tabulados e interpretados, utilizando

como instrumento el cuestionario de gestion del talento humano.

La principal conclusion a la que se llegd, es que a través de este
estudio se refleja un bajo porcentaje en cuanto al compromiso que muchas
PYMES del area urbana de Retalhuleu manifiestan con relacién a la
gestion del talento humano, el cual se contempla aln mas en las normas y
procedimientos en sus distintas lineas de funcionamiento y pruebas
técnicas, tanto para la contratacidbn del personal como para detectar

factores de capacitacion y desarrollo de los colaboradores.
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La principal recomendacion a la que se llegd es que las PYMES
deben implementar acciones para fortalecer su capital humano, a través de
herramientas que permitan su adaptacion, desarrollo y una carrera

profesional dentro de la empresa.

(Castilla Sdnchez & Martinez Gonzalez, 2013), “Optimizacion del

Talento en las Organizaciones: Gestion por Expectativas”.
Los objetivos planteados en esta investigacion son:

- Identificar y analizar el papel que juega la Direccibn como agente
implicado en la potenciacién o no del talento de sus trabajadores.

- Analizar los procesos de trabajo que la organizacion desarrolla para
gestionar el talento de sus trabajadores.

- Revisar los espacios de interaccion en los que confluyan las
personas y las politcas de RR.HH que la organizacion tiene
definidas.

- Describir las acciones positivas y negativas que pueden potenciar o

no la optimizacion del talento en la organizacion actual.
Ante lo cual se obtuvo las siguientes conclusiones:

Hemos podido ver como la practica avala el hecho de que muchas
empresas promueven la idea de que los empleados son su principal
recurso y ventaja competitiva y sin embargo muchas de ellas han
demostrado no estar preparadas potencialmente para la busqueda,
retencion y desarrollo de sus trabajadores. Y tal afirmacion (Casado 2011)
nos lleva a sugerir que es basico el papel de los lideres en la organizacion
para canalizar el talento de los equipos. No solo desde los departamentos
de personal que inician las politicas de RR.HH sino que es necesario

integrarlas en los equipos y desde ellos llevar una accion conjunta.

El talento actia en toda la cadena de la gestion. No es una definicion
formal que aparece en un manual de bienvenida entregada al colaborador

el primer dia, ni en un discurso oficial que se puede preparar en un acto
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publico, esta en las decisiones de quien o cuales van a ser los perfiles que
nos aportan un crecimiento y qué personas necesitamos para el futuro
remoto. Es prestar atencion a la identificacion, al desarrollo y crecimiento
de las personas con las que ya actualmente se cuenta. Es superar el dia a
dia de los procesos cotidianos, no frenarse en ellos, a veces nos dan una
vision parcial de la realidad, y superado esto, evaluar los resultados en un

proyecto global.

La realidad analizada les ratifico aln mas es dejar constancia de

estas afirmaciones.

Las politicas de RR.HH deben estar muy cercanas a las personas, es
esta una afirmacion obvia, sin embargo, lo mismo que hemos sefialado la
importancia de que la organizacion cuente estratégicamente con RR.HH
para elaborar las estrategias de la organizacién que afectan a las personas,
debe ser capaz de “saber” separarse de la direccion para aproximarse al
espacio en el qgue se mueven y trabajan las personas. ¢Coémo se puede
entender la gestion del talento sin escuchar la voz de los trabajadores?
Saber lo que se espera en el trabajo y de la organizacion es el inicio
necesario (no suficiente) para empezar a gestionar el talento. Una politica
de hechos consumados en el que se “iguala” a los trabajadores en aras de
una politica global no ser& gestionar el talento, por el contrario sera una
forma de obligar a desarrollar “un talento” que interesa a la organizacion
pero que no fortalece el compromiso y la satisfacciéon del trabajador. La
optimizacion del talento ha de ir de la mano de politicas capaces de captar

gué espera el sujeto en la organizacion y no tanto en como debe actuar.

En un gran namero de organizaciones, el departamento de RR.HH no
€S un area que se tenga presente en la creacién de un nuevo modelo de
negocio en el que se quiere dar forma a las areas funcionales de una
organizacion. En algunas organizaciones, el area de RR.HH se constituye
cuando el volumen de la organizacion ya precisa de una figura que lidie los
temas laborales. Cuando un area que gestiona las personas se crea una

vez ya se han formado el resto de areas el punto de partida resulta

35



inadecuado. Por un lado, los procedimientos inexistentes pero reales hacen
gque se precisen medios para ordenar dichos desequilibrios operativos. Por
otro lado, la inexistente cultura en la interpretacion de un area basica e
inexistente imposibilita o dificultad el lanzamiento de nuevos proyectos
distintos a un area de administracion de RR.HH, nébminas. Este contexto se
debe tener en cuenta a la hora de idear procesos orientados a la
optimizacion del talento puesto que existe una base necesaria sobre la que
sustentar dichas politicas. Lo menciono como elemento a tener en cuenta
porque son las barreras y dificultades que desde RRHH se encuentran y
que pueden “paralizar’ los procesos de identificacién y desarrollo de las
personas. Hemos podido detectar en nuestro caso como desde la
organizacién han surgido resistencias ante la Optimizacion del talento en

las organizaciones: Gestidn por expectativas.

Para una eficaz optimizacion del talento se precisa de la gestion de
los espacios que configuran el contrato psicolégico. En este sentido, hay
que tener en cuenta que los puestos clave de una organizacién requieren
de personas con un talento excepcional. Sin el apoyo del talento del resto
de los trabajadores no se puede optimizar el talento de estas personas que
pueden ocupar esos puestos clave. No se puede “separar’ a los
trabajadores de menos potencial del mismo fin o meta de la organizacion.
De ahi la importancia de alinear las politicas de RR.HH con la estratégica
de cualquier organizacion. Solo de este modo se podra conseguir con éxito
que dentro del actual entorno global y altamente competitivo, el talento de
los trabajadores sea un hecho diferenciador en el valor de una

organizacion.

(Quecan & Francisco, 2014), “Gestion del Talento Humano, como

Promotor del Desarrollo Organizacional”

Como primera medida y base de la sustentacion tedrica, se hara una
revision de la sustentacion teorica propuesta por Abraham Maslow,
‘conforme satisfacemos unas necesidades basicas los humanos vamos

conformando necesidades mas avanzadas”, seguido de una serie de
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contribuciones y aportes que complementan la estructuracion de un
sistema de incentivo y de acompafiamiento de talento humano y la

definicion de Gestion de talento humano hecho por algunos autores.

De acuerdo al autor Chavenato, Idalberto (2009), define la gestion del
talento humano como “el conjunto de politicas y practicas necesarias para
dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las
personas o recursos, incluido reclutamiento, seleccion, capacitacion,

recompensas y evaluacion de desempefio”.

De igual forma Eslava Arnao, Edgar (2004), afirma que “es un
enfoque estratégico de direccion cuyo objetivo es obtener la maxima
creacion de valor para la organizacion, a través de un conjunto de acciones
dirigidas a disponer en todo momento del nivel de conocimiento
capacidades y habilidades en la obtencion de los resultados necesario para

ser competitivo en el enfoque actual y futuro”.

Como segunda medida se abordara toda la teoria que sustenta el
concepto de competencias laborales mediante la emision de conceptos de
organismos multilaterales e instituciones colombianas, en el Ultimo
apartado se revisan los factores que componen un deseable clima laboral

en pro de la mejora del bienestar de los colaboradores.
Respecto a las conclusiones tenemos en:

La Teoria Motivacional que la organizacion debe comprender
claramente las necesidades de sus trabajadores, mas alla de la concepcion
tradicionalista de la motivacion laboral “La gente trabaja por dinero” hay
que observar que el hombre también se compone de necesidades tanto
fisicas como psicologicas (Aceptacion Social, Autoestima,
Autorrealizacién), por lo cual los planes y metodologias de estimulo al
trabajador no solo deben ser via incremento del salario, asi mismo lograr
cultivar necesidades apropiadas y saludables para el ser humano,

mediante actividades lUdicas.
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Referente a las Competencias; las habilidades son de gran
importancia para la organizacion ya que se refieren a la realizacion de
tareas con eficiencia, eficacia y destreza, pero ademas entregan el espiritu

del reto y la responsabilidad.

Hoy en dia las competencias y las habilidades dentro del talento
humano se debe tener como una herramienta indispensable para enfrentar
los desafios empresariales y competitivos, teniendo en cuenta que el
capital humano es lo mas importante en el buen funcionamiento de las

empresas.

La gestion por competencias es un canal continuo de comunicacion
entre los colaboradores y la empresa para conocer cuales son las
necesidades y deseos de sus trabajadores y poder ayudarlos, respaldarlos

dentro de la organizacion para poder contar con colaboradores satisfechos.

Y finalmente en lo concerniente al Clima laboral; para asegurar el
optimo desempefio de los trabajadores en una organizacion, es necesario
gque esta pueda generar ambientes agradables de trabajo, es decir, climas
laborales deseables en todos los niveles organizacionales, reconociendo
gue las personas no solo se ven incentivadas por el dinero, y que hay
aspectos mas alld que deben abordarse, en un entorno saludable de
trabajo es indispensable establecer mejoras en la administracion del
Talento Humano. Cabe resaltar la importancia del manejo de las variables
antes enunciadas con el motivo de mejorar el ambiente laboral en la
organizacién, una caracteristica fundamental del clima laboral es que es
dinamico y es tarea de la administracion movilizarlo hacia espacios

agradables y confortables.

Ademas, la organizacion debe hacer frente a la problemética de la
gestion adecuada del Talento Humano a través de un estudio riguroso de
las necesidades integrales del personal de la organizacion para poder
generar politicas adecuadas y en via de mantener un espacio adecuado

para el crecimiento personal, la retencion de la fuerza laboral y a su vez
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organizacional, trabajando en conjunto y construyendo una relacion gana-
gana con el trabajador. Para que esto sea posible es necesaria la sinergia
organizacional entre el departamento de Talento Humano, presupuesto
financiero y la gerencia general, teniendo siempre en mente que el
personal de la organizacion es el recurso mas valioso de la con el que se

cuenta.

2.2 BASES TEORICAS

2.2.1. GESTION DEL TALENTO HUMANO

Varios factores han contribuido a este fenémeno los
cambios econdmicos, tecnoldgicos, sociales, culturales, juridicos,
politicos, demograficos y ecolégicos que actian de manera
conjunta y sistémica en un campo dinamico de fuerzas para
producir resultados inimaginables, que originan imprevisibilidad e

incertidumbre en las organizaciones.

Chiavenato, (2002) menciona que la gestion del talento
humano es considerada uno de los aspectos mas importantes en
las organizaciones, y este depende de las actividades y la forma
en que desarrollan, tomando en consideracion varios aspectos
como puede ser caracteristicas, costumbres, habilidades vy
aptitudes de cada uno de los miembros que conforman la

organizacién y las actitudes para realizar el trabajo.

Varios factores han contribuido a este fendbmeno los
cambios econdmicos, tecnoldgicos, sociales, culturales, juridicos,
politicos, demograficos y ecolégicos que actian de manera
conjunta y sistémica en un campo dinamico de fuerzas para
producir resultados inimaginables, que originan imprevisibilidad e

incertidumbre en las organizaciones.

Segun Chacin, (2010) gestion de talento humano es una

disciplina que persigue la satisfaccion de objetivos
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organizacionales contando para ello una estructura y a través del

esfuerzo humano coordinado.

(Forcetalent, 2017) En este contexto, el area de recursos
humanos (RH) es una de las areas que mas cambios
experimenta. Los cambios son tantos y tan grandes que hasta el
nombre del area ha cambiado En muchas organizaciones, la
denominacion de administracion de Recursos humanos (ARH)
estd sustituyéndose por gestion de talento humano, gestion de
socios o de colaboradores, gestion del capital humano,
administracion del capital intelectual e incluso gestién de
personas. El término RH como gestidon de personas o gestion del

talento humano puede tener tres significados diferentes:

- RH como funcién o departamento: unidad operativa que
funciona como o6rgano de asesoria (staff), es decir, como
elemento prestador de servicios en las areas de reclutamiento,
seleccién, entrenamiento, remuneracion, comunicacion, higiene
y seguridad laboral, beneficios, etc.

- RH como précticas de recursos humanos: se refiere a como
ejecuta la organizacién sus operaciones de reclutamiento,
seleccion, entrenamiento, remuneracion, beneficios,
comunicacioén, higiene y seguridad industrial.

- RH como profesion: se refiere a los profesionales que
trabajan de tiempo completoen cargos directamente
relacionados con recursos humanos: seleccionadores,
entrenadores, administradores de salarios y beneficios,

ingenieros de seguridad, médicos, etc.
Contexto Gestion del Talento Humano

Hernandez, J, (2017) El contexto de la gestion del talento
humano esta conformado por las personas y las organizaciones. Las

personas pasan gran parte de sus vidas trabajando en las
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organizaciones, las cuales dependen de las personas para operar y

alcanzar el éxito.

Las personas dependen de las organizaciones en que
trabajan para alcanzar sus objetivos personales e individuales.
Crecer en la vida y tener éxito casi siempre significa crecer dentro de
las organizaciones. Por otra parte. Las organizaciones dependen
directa e irremediablemente de las personas, para operar, producir
bienes y servicios, atender a los clientes, competir en los mercados y
alcanzar objetivos generales y estratégicos. Es seguro que las
organizaciones jamas existirian sin las personas que les dan vida,

dindmica, impulso, creatividad y racionalidad.

En este contexto es dificil establecer una separacion entre el
comportamiento de las personas y el de las organizaciones. Estas
operan a través de las personas, que forman parte de ellas, que
deciden y actdan en su nombre. Para definir a las personas que
trabajan en las organizaciones se han empleado diversos términos:
funcionarios, empleados, personal, trabajadores, obreros, recursos
humanos, colaboradores, asociados, talentos humanos, capital
humano, capital intelectual, etc. Casi siempre esos términos se
utilizan de manera vaga e imprecisa para referirse a las personas
que trabajan en las organizaciones clasifican los funcionarios en
trabajadores mensuales (empleados) y trabajadores por horas
(obreros) para referirse al personal que trabaja en las oficinas en las

fabricas respectivamente.

Las organizaciones presentan variedad increible. Pueden ser
industrias, comercios, bancos, entidades financieras, hospitales,
universidades, tiendas, entidades prestadoras de servicios, pueden
ser grandes, medianas o0 pequefias en cuanto a su tamafio, pueden
ser publicas y privadas en cuanto a su propiedad. Casi todo lo que la

sociedad necesita se produce en las organizaciones. Vivimos en una
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sociedad de organizaciones, pues nacemos en ellas y pasamos la

mayor parte de nuestras vidas.

Se comprob6 que si la organizacion quiere alcanzar sus
objetivos (Crecimiento sostenido, Rentabilidad, Calidad en los
productos y servicios, Competitividad, entre otros.) de la mejor
manera posible, debe saber canalizar los esfuerzos de las personas
para que estas también alcancen sus objetivos individuales (mejores
salarios, beneficios, estabilidad, satisfaccion en el trabajo,
oportunidad de crecimiento, entre otros.) y, de ese modo, se

beneficien ambas partes.

En consecuencia, el contexto en que se sitla la gestion del
talento humano estd representado por las organizaciones y las

personas.

Las organizaciones estan conformadas por personas Yy
dependen de ellas para alcanzar sus objetivos y cumplir sus
misiones. Para las personas, las organizaciones constituyen el
medio de alcanzar varios objetivos personales en el minimo tiempo y
con el menor esfuerzo y conflicto. Muchos de los objetivos
individuales jamas podrian conseguirse mediante el esfuerzo
personal aislado. Las organizaciones nacen para aprovechar la
sinergia de los esfuerzos de varias personas que trabajan juntas. Sin
organizaciones ni personas no habria gestion del talento humano.
Términos como empleabilidad y fomento del espiritu empresarial al
interior de la organizacion o intraempresariado se emplean para
mostrar, por un lado, la capacidad de las personas de conquistar y
mantener sus empleos y, por el otro lado la capacidad de las
empresas para desarrollar y utilizar las habilidades intelectuales y

competitivas de sus miembros.

42



Las personas como socias de la organizacion

Chiavenato, |. (2002) En los tiempos actuales. Las
organizaciones estan ampliando su vision y actuacion estratégica.
Todo proceso productivo se realiza con la participacion conjunta de
diversos socios. Cada uno de los cuales contribuye con algun
recurso. Los proveedores contribuyen con materias primas, insumos
basicos, servicios y tecnologia. Los accionistas e inversionistas
contribuyen con capital e inversiones que constituyen el aporte
financiero para adquirir recursos; los empleados contribuyen con
conocimientos, capacidades y habilidades para toma de decisiones y
eleccion de alternativas que dinamicen la organizacion; los clientes y
los consumidores contribuyen adquiriendo los bienes o servicios
colocados en el mercado; los socios de la organizacion contribuyen
con algo esperando obtener un retorno por su inversién. Las
alianzas estratégicas constituyen medios a través de los cuales la
organizacién obtiene nuevos socios para fortalecer y consolidar sus

negocios y ampliar fronteras.

El socio mas intimo de la organizacién es el empleado: esta
dentro de ella y le da vida y dinamismo. Es por ello que el socio de la
organizacion, contribuye y espera retornos de:

e Accionistas e inversionistas (capital de riesgo e inversiones)
(Ganancias y dividendos, valor agregado).

e Empleados (trabajo, esfuerzo, conocimientos y habilidades)
(Salarios beneficios, retribuciones y satisfacciones).

e Proveedores (Materias primas, servicios, insumos basicos,
tecnologia), Clientes y consumidores (Compras y adquisicion
de bienes y servicios) (Ganancias y nuevos negocios).

e Clientes y Consumidores (Compra y adquisicion de bienes y

servicios) (calidad, precio, satisfaccion, valor agregado).
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Chiavenato, I. (2002) Las personas pueden ser vistas como
socias de las organizaciones. Como tales, son proveedoras de
conocimientos, habilidades, capacidades indispensables y sobre
todo, del més importante aporte a las organizaciones: la inteligencia,
que permite tomar decisiones racionales e imprime significado y
rumbo a los objetivos generales. En consecuencia las personas
constituyen el capital intelectual de la organizacion. Las
organizaciones exitosas descubrieron esto tratan a sus miembros

como socios del negocio y no como simples empleados.
Aspectos fundamentales de la gestion moderna de personas

(Sanchez, J, 2016) La gestidon del talento humano se basa en

tres aspectos fundaméntales:

1. Son seres humanos: estan dotados de personalidad y poseen
conocimientos, habilidades, destrezas y capacidades
indispensables para la gestibn adecuada de los recursos
organizacionales.

2. Activadores inteligentes de los recursos organizacionales: Las
personas son fuente de impulso propio que dinamizan la
organizacién, y no agentes pasivos, inertes y estaticos.

3. Socios de la organizacion: Invierten en la organizacion
esfuerzo, dedicacion, responsabilidad, compromiso, riesgos,
etc. Con la esperanza de recibir retornos de estas inversiones:
salarios, incentivos financieros, crecimiento profesional,
carrera, etc. Cualquier inversion solo se justifica cuando trae un

retorno razonable.
Personas como recursos

- Empleados aislados en los cargos
- Horario establecido con rigidez
- Preocupacion por las normas y reglas

- Subordinacion al jefe
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- Fidelidad a la organizacion

- Dependencia de la jefatura

- Alineacion en relacion con la organizacion
- Enfasis en la especializacion

- Ejecutoras de tareas

- Enfasis en las destrezas manuales

- Mano de obra
Personas como socias

- Colaboradores agrupados en equipos

- Metas negociadas y compartidas

- Preocupacioén por los resultados

- Atencion y satisfaccion del cliente

- Vinculacion a la misién y a la visién

- Interdependencia entre colegas y equipo
- Participacion y compromiso

- Enfasis en la ética y la responsabilidad

- Proveedores de actividades

- Enfasis en el conocimiento

- Inteligencia y talento

(Chiavenato, I, 2007) Los seis procesos de la Gestion del talento

humano

1. Admision de personas, Division de reclutamiento vy
selecciébn de personal: ¢Quién debe trabajar en Ia
organizacion? procesos utilizados para incluir nuevas personas
en la empresa. pueden denominarse procesos de provision o
suministro de personas, incluye reclutamiento y seleccion de
personas, (Psicologos, Sociblogos).

2. Aplicacion de personas, Division de cargos y salarios:
¢, Qué deberan hacer las personas? Procesos utilizados para

disefiar las actividades que las personas realizaran en la
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empresa, y orientar y acompafiar su desempeifio. Incluyen
disefio organizacional y disefio de cargos, analisis y
descripcion de cargos, orientacion de las personas Yy
evaluacion del desemperio, (Estadisticos, analistas de cargos y
salarios).

. Compensacion de las personas, Division de beneficios
sociales: ¢Como compensar a las personas? procesos
utilizados para incentivar a las personas y satisfacer las
necesidades individuales, mas sentidas. Incluyen recompensas
remuneracion y beneficios y servicios sociales, (Trabajadores
sociales, Especialistas en programas de bienestar).

. Desarrollo de personas, Divisién de capacitacion: ¢Como
desarrollar a las personas? son los procesos empleados para
capacitar e incrementar el desarrollo profesional y personal.
Incluyen entrenamiento y desarrollo de las personas,
programas de cambio y desarrollo de las carreras y programas
de comunicacién e integracion, (Analistas de capacitacion,
Instructores, Comunicadores).

. Mantenimiento de personas, Divisibn de higiene vy
seguridad: ¢Como retener a las personas en el trabajo?
procesos utilizados para crear condiciones ambientales y
psicolégicas satisfactorias para las actividades de las personas,
incluye, administracion de la disciplina, higiene, seguridad y
calidad de vida y mantenimiento de las relaciones sindicales,
(Médicos, Enfermeras, Ingenieros de seguridad, Especialistas
en capacitacion de vida).

. Evaluacion de personas, Division de personal: ¢Como
saber lo que hacen y lo que son? procesos empleados para
acompafnar y controlar las actividades de las personas y
verificar resultados. Incluye base de datos y sistemas de
informacion gerenciales, (Auxiliares de personal, Analistas de

disciplina).
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Estos procesos se disefian segun las influencias ambientales
externas y las influencias organizacionales internas para lograr

mayor compatibilidad entre si.

Hernandez, J, (2017) Principales procesos de gestion del

talento humano

- Admision de personas: ¢Quién debe trabajar en la
organizaciéon? Reclutamiento de personal, seleccion de
personal.

- Aplicacién de personas: ¢Qué deberan hacer las personas?
Disefio de cargos, Evaluacion del desempefio.

- Compensacién de personas:¢{Como compensar a las
personas? Compensacion y remuneracion, beneficios y
servicios.

- Desarrollo de las personas: ¢COmo desarrollar a las
personas? Capacitacion y desarrollo, programas de cambios,
programas de comunicacion.

- Retencion de personas: ¢Como retener a las personas en el
trabajo? Capacitaciéon y desarrollo, programas de cambio,
programas de comunicacion.

- Monitoreo de personas: ¢Como saber lo que hacen y lo que

son? Sistemas de informacion gerencial, bases de datos.
Estructura del Organo de Gestién del Talento Humano

Tradicionalmente, los oOrganos de ARH se estructuraban
dentro del esquema de departamentalizacion funcional que
predominaba en las empresas. La estructura funcional privilegia la
especializacion de cada organo y la cooperacion intradepartamental,
pero produce consecuencias indeseables como el predominio de
objetos parciales, pero produce consecuencias indeseables como el
predominio de objetos parciales (los objetivos departamentales se

vuelven mas importantes que los objetivos generales vy
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organizacionales), cada divisién reune profesionales especializados
en sus funciones especificas. Ahora se hace énfasis en juntar y no
en separar. El foco no esta ya en las tareas, sino en los procesos, no
en los medios, sino en los fines y resultados, no en cargos
individuales, separados y aislados, sino en el trabajo conjunto

realizado en equipos autbnomos y multidisciplinarios.

Influencias ambientales externas: Leyes y reglamentos,
sindicatos, condiciones econdmicas, competitividad,

condiciones sociales y culturales.

Influencias ambiéntales internas: Misién organizacional,
Vision, objetivos y estrategias, cultura organizacional,

naturaleza de las tareas, estilo de liderazgo.
Hernandez, J, (2017) Las organizaciones Omega

Existen organizaciones que tienen sus respectivos érganos de
RH. En los extremos estdn las organizaciones Omega y las
organizaciones Alfa. Las organizaciones Omega son aquellas en
donde el area de RH todavia esta centralizada y monopoliza todas
las decisiones y acciones relacionadas con las personas. Las
personas trabajan como meros empleados sometidos a un
reglamento interno y a un rigido horario de trabajo. Lo importante es
gue sean asiduos y puntuales, sin importar lo que hagan en el trans-
curso de su horario de trabajo. Los cargos son rigidamente
definidos, individualizados, aislados y desempefiados dentro de una
rutina de trabajo que no cambia y que no requiere que las personas
piensen o mejoren su desempefio. Ademas, pensar y contribuir con
creatividad es algoque no ocurre en estas empresas. La
denominacion que mas se ajusta a sus empleados es la de
empleados de mano de obra, ya que esas organizaciones solamente
requieren personas que desarrollen actividad fisica y muscular. La

mayor pérdida en estas organizaciones no es el despilfarro
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contabilizado en dinero, materiales o tiempo, sino el despilfarro de
talento humano en las fabricas, sin ninguna consideracion y de
manera cotidiana y continua. El capital intelectual se desvanece sin
ninguna aplicacion constructiva. Y de este modo, "la nave va" ... En
ellas, es necesario transformar con urgencia el 6rgano de RH de un
centro de gastos en un centro de ganancias capaz de agregar valor

a las personas, a la empresa y a los clientes.
Las organizaciones Alfa

Lopez, M., (2015) Por el contrario, las organizaciones Alfa
son aquellas que incentivan y motivan a las personas a equivocarse,
crear e innovar incesantemente en sus tareas, en la busqueda de
mejoramiento continuo y creciente. Son las organizaciones donde
las personas tienen libertad para pensar, razonar y utilizar lo mas
sofisticado, su inteligencia, al servicio de la empresa. Son las
organizaciones donde las personas deben afadir valor, mejorar la
calidad de lo que hacen y servir al cliente. Aunque sean las que mas
exigen de las personas en términos de contribucién y resultados, las
organizaciones Alfa brindan a las personas mas satisfaccion y placer
al trabajar. Son las mejores organizaciones para trabajar. En ellas, el
area de RH constituye una unidad de constante innovacion vy
creatividad que funciona como elemento de consultoria interna para
que los gerentes puedan actuar como gestores de personas. La
gestion del talento humano esta descentralizada por completo y se
orienta hacia los gerentes y sus equipos. El organigrama tradicional
se remplaza por una red integrada de equipos. En estas
organizaciones no se administran las personas como factores de
produccion 0 como recursos pasivos. Las personas no son simples
empleados ni se llaman recursos humanos, sino participantes y
colaboradores de la organizacién que brindan el conocimiento y las
habilidades necesarias para el éxito de la iniciativa conjunta en plena
era de la informacion. En ellas no se administra a las personas, sino

gue se administra junto con las personas. Tanto es asi que el 6rgano

49



2.2.2.

de RH cambia de nombre: gestion con las personas o gestién de
talento humano, o también gestion del capital humano o gestion del

capital intelectual.
DESARROLLO ORGANIZACIONAL

(“Desarrollo organizacional,” 2017) El campo del Desarrollo
Organizacional (DO) trata acerca del funcionamiento, desarrollo y
efectividad de las organizaciones humanas. Una organizacion se
define como dos o mas personas reunidas por una 0 mas metas

comunes.

Se concibe el Desarrollo Organizacional como el esfuerzo
libre e incesante de la gerencia y todos los miembros de la
organizacion en hacer creible, sostenible y funcional a la
Organizacion en el tiempo, poniéndole énfasis en el capital humano,
dinamizando los procesos, creando un estilo y sefialando un norte

desde la institucionalidad.

El DO se puede ver también como una herramienta que, por
medio del analisis interno de la organizacion y del entorno que le
rodea, le permita obtener informacion que lo guie en adoptar un
camino o estrategia hacia el cambio, hacia una evolucion, conforme
a las exigencias o demandas del medio en el que se encuentre,
logrando la eficiencia de todos los elementos que la constituyen para
obtener el éxito de la organizacién. Esto se requiere para que una
organizacién se encuentre en capacidad o tenga los elementos
necesarios para entrar a competir en el mundo actual, convirtiéendose

por tanto el DO en una necesidad.

Para utilizar esta herramienta se emplea o se hace uso de un
proceso fundamental como lo es el aprendizaje, que es la via por la
cual se accede al conocimiento adquiriendo destrezas y habilidades
produciendo cambios en su comportamiento (es un eje para el DO),

es por esta razén que hay que tener en cuenta los aspectos que
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influyen en el rendimiento de los elementos que constituyen la

organizacion.

El desarrollo organizacional, al que con frecuencia se le
denomina como DO, no es un concepto que se pueda definir con
facilidad, ya que es un término que involucra un grupo de
intervenciones para el cambio planeado, basado en valores
humanisticos y democraticos, que pretenden mejorar la eficacia de

las organizaciones y el bienestar de los empleados.

En otras palabras, el desarrollo organizacional se refiere a
cambios planificados en la organizacidbn que se concentran en la

calidad de las relaciones humanas.

En el DO, el agente de cambio puede ser directivo, pero
usualmente recibe orientacibn o ayuda por parte de expertos y

especialistas externos.
Valores del desarrollo organizacional

(RR.HHweb.com, 2017) Los agentes de cambio en el
desarrollo organizacional conceden poco valor a conceptos como
poder, autoridad, control, conflicto y coaccion vy, por el contrario,

enfatizan valores basicos como:

- Respeto por las personas. Se piensa que las personas son
responsables, conscientes y dedicadas y que deben recibir un
trato digno y respetuoso.

- Confianza y apoyo. La organizacion sana Yy eficaz se
caracteriza por la confianza, la autenticidad, la apertura y un
clima solidario.

- Igualdad de poder. Las organizaciones eficaces restan
importancia al control y la autoridad jerarquica.

- Confrontacion. Los problemas no se deben ocultar, se deben

enfrentar abiertamente.
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Participacion. Cuanta mas participacion tengan en las
decisiones de un cambio las personas que se veran afectadas
por él, tanto mayor su compromiso para poner en practica esas

decisiones.

(Desarrollo Organizacional, 2017) Etapas del desarrollo

organizacional

Las tres etapas principales del desarrollo organizacional son:

Diagnostico inicial
Recopilacion de datos

Intervencion
Diagnéstico inicial

La primera etapa de diagnéstico ocurre cuando los
consultores en desarrollo organizacional trabajan con los
gerentes para determinar por qué la productividad es baja o por
gué los empleados estan insatisfechos. Las reuniones con la
alta gerencia y las entrevistas con los gerentes de nivel medio
ayudan a definir la situacion actual de la organizacion. Una vez
gue los consultores de desarrollo organizacional identifican el
tipo general de problema, puede disefiarse un proceso mas

formal para la recopilacion de datos.
Recopilacion de datos

Con frecuencia, la etapa de recopilacion formal incluye
encuestas mediante cuestionarios y discusiones en grupo.
Estas encuestas incluyen caracteristicas organizacionales
especificas, tales como la satisfaccion en el puesto, el estilo de
liderazgo, el ambiente, la descentralizacion y la participacion de

los empleados en la toma de decisiones.

52



Las discusiones en grupo también pueden formar parte
de la fase de recopilacion formal de datos. Los datos se
analizan y se llega a conclusiones especificas basadas en
comparaciones contra las normas organizacionales. Pueden
identificarse las areas problema en departamentos especificos.
La recopilacion y el andlisis de los datos se utilizan para guiar

la intervencion formal de desarrollo organizacional.
Intervencion

La etapa de intervencion requiere la capacitacion
necesaria para resolver los problemas identificados por los
consultores. La intervencion puede incluir un retiro que dura de
tres a cinco dias durante el cual los empleados pueden analizar

cdmo crear un mejor ambiente.

La intervencién puede requerir la retroinformacion a un
departamento especifico en relacion con la satisfaccién en los
puestos, 0 puede incluir una capacitacion especifica en areas
de motivacion de liderazgo que fueron identificadas como

problematicas.

La intervencién también incluye el mantenimiento de las
nuevas conductas deseadas, el cual puede lograrse a través
del establecimiento de un grupo de trabajo interno para

controlar el desempefio y realizar encuestas de seguimiento.

Pueden realizarse intervenciones adicionales segun se
necesite para mantener la satisfaccion en el trabajo y la
sensacion de que se realiza un trabajo interesante, asi como

permitir una mayor intervencion de los empleados.
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Técnicas de desarrollo organizacional

(Soto, B., 2017) Los consultores e investigadores en

desarrollo organizacional han creado una serie de técnicas basadas

en las ciencias de la conducta para diagnosticar estos problemas y

provocar cambios en la conducta de las organizaciones. Tres de las

técnicas mas importantes son:

La retroinformacién con base en una encuesta
La formacién de grupos

Los circulos de calidad
Retroinformacién con base en una encuesta.

La retroinformacion con base en una encuesta se inicia
con un cuestionario que se entrega a los empleados, en el que
se les inquiere acerca de los valores, el clima, la participacion y

la innovacién dentro dela Organizacion.

El cuestionario suele preguntar a los miembros cosas
sobre sus percepciones y actitudes en cuanto a una amplia
gama de temas, inclusive las practicas para tomar decisiones,
la eficacia de la comunicacion, la coordinacion de unidades y la
satisfaccion con la organizacion, el trabajo, los compafieros y el

supervisor inmediato.

Los datos de este cuestionario se tabulan y se
convierten en un trampolin para identificar problemas y aclarar
cuestiones que pueden estar creandole problemas a las
personas. Se atiende en especial la importancia que tiene
fomentar la discusion y asegurar que las discusiones se

centren en temas e ideas, y no en atacar a las personas.

Por dltimo, con la retroalimentacién de la encuesta, la

discusion de grupo debe llevar a los miembros a identificar las
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posibles implicaciones de los resultados del cuestionario. ¢ Esta
escuchando la gente? ¢Se estan generando ideas nuevas?
¢Se pueden mejorar la toma de decisiones, las relaciones
interpersonales o las asignaciones laborales? Podemos
esperar que las respuestas a este tipo de preguntas lleven al
grupo a ponerse de acuerdo en cuanto al compromiso con
diversas acciones que remediaran los problemas que se

identifican.
Formacion de grupos

Sobejano, J, (2014) Las organizaciones estan
compuestas por personas que trabajan juntas para alcanzar
una meta comun y el desarrollo organizacional le prestado

bastante atencion a la creacion de equipos.

La creacion de equipos se puede aplicar en grupos o
entre grupos cuyas actividades son interdependientes. En este
caso, se subrayara el nivel intergrupal y se dejara el desarrollo
intergrupal para la siguiente seccion. En consecuencia, el
interés girara en torno a su aplicacion a familias de la
organizaciéon (grupos de mando), asi como a comunidades,

equipos de proyecto y grupos de actividades.

Las actividades que se consideran en la creacién de
equipos suelen incluir el establecimiento de metas, el desarrollo
de relaciones interpersonales de los miembros del equipo, el
analisis de roles para aclarar el rol y las responsabilidades de

cada miembro y el analisis de procesos del equipo.
Circulos de calidad
Thomson, P, (1984) Permite que los propios

trabajadores puedan compartir con la administracién la
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responsabilidad de solucionar problemas de coordinacion,

productividad y por supuesto de calidad.
Finalidad de un Programa de Desarrollo Organizacional

(Garcia, A, 2011) Es que la organizacion aprenda como
sistema y pueda tener un sello distintivo de hacer las cosas con
excelencia a partir de sus propios procesos. El DO propende por que
haya un mejoramiento continuo, efectividad para funcionar y

responder al cambio.

En este aspecto adquiere relevancia el concepto de Mendoza
Fung (2000,UPB) cuando plantea: "Las organizaciones exitosas son
aquellas que su adaptacion y capacidad para asumir los cambios los
encaran de forma positiva y proactiva, las organizaciones que
aprenden, son aquellas que estan dispuestas a asumir nuevos roles
y responsabilidades y que técnicamente estan en continuo avance

y capacitacion".
Punto de partida del Desarrollo Organizacional

El punto de partida deldesarrollo organizacionales la
credibilidad, la organizacion debe propender por una condicién en la
cual llegue a ser creible en sus procesos, en sus productos y servicios.
Creible para sus clientes externos e internos; una credibilidad que no
se agota en la puesta en marcha y terminacién de un proceso, sino que

pervive con la continuidad de la empresa, y se acrecienta en el tiempo.
El Aprendizaje Organizacional

Es el testimonio del cambio organizacional, puesto que las
organizaciones reflejan en su interior una serie de transformaciones
y renovaciones, lo cual es resultado, muy seguramente de: la
adquisicion de conocimientos, culturay valores — entiéndase-

aprendizaje de las personas que integran la organizacion.
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La organizacién esta llamada a promover un aprendizaje
adaptativo y al mismo tiempo un aprendizaje generativo. El primero
busca que la organizacién se adapte a la realidad actual. ElI segundo
mira a la organizacion como un ente que en la cual debe emerger la
tension creativa para alcanzar la visién, adopta estrategia para
cambiar la realidad. En todo caso el proceso de aprendizaje concibe

a la organizacion como una realidad darwiniana.
En este proceso de aprendizaje se busca:

1. Saber mas de si, de los otros y del mundo.
2. Poder hacer algo que antes no podiamos
3. Tener una nueva habilidad o destreza.

4. Dejar de ser el tipo que uno era.

En este aspecto se toma la idea de aprender a aprender, de
desaprender y reaprender, pues el mundo en constante cambio nos
pone ante complejidades que es necesario afrontar
con modelos mentales capaces de mirar a la organizacion con una
vision sistémica, los modelos tradicionales de aprehender Ia
realidad, de hacer lecturas del entorno y la de la organizacion
quedan rezagados, es necesario que la gerencia aprenda a
decodificar desde una perspectiva sistémica, eso requiere un
aprendizaje generativo de sistema. Esto implica una vision
macroscopica, la cual permite ver la realidad sin descomponer el
todo, ver él todo para sabernos situar entender mejor y ser mas

eficientes.
Es necesario:

1. Tomar distancia
2. Filtrar detalles
3. Destacar grandes componentes

4. Mirar muy profundamente las interrelaciones
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Esto dar4 como resulta una organizacion que su gerencia se
equipare a un analista simbdlico, capaz de hacer lectura de los cédigos

gue emite la sociedad contemporanea.

Vision Macroscopica es la forma holistica, vision sistémica
como se mira, se concibe, se piensa en la organizacion. El
instrumento con que se mira, es decir el macroscopio es
el MODELO MENTAL. Este es uno de los objetos de estudio del
aprendizaje organizacional. Como lo comenta. Geus (1998), el
holandés que supo ser el principal planificador de Shell, lo define
como "el proceso por el cual los equipos de gerencia cambian los
modelos mentales de su compafia, sus mercadosy sus

competidores".

En una organizacion es preferible contar con Sistemas
abiertos; son los sistemas que presentan relaciones de intercambio
con elambiente, a través de entradas (insumos) y salidas
(productos). Estos intercambian materia y energia regularmente con
el medio ambiente, suelen ser eminentemente adaptativos, ya que
para sobrevivir deben reajustarse constantemente a las condiciones
del medio. Mantienen un juego reciproco con las fuerzas del
ambiente y la calidad de su estructura es Optima cuando el conjunto
de elementos del sistema se organiza, aproximandose a una
operacion adaptativa (proceso de aprendizaje y de auto-
organizacion). Los sistemas abiertos no pueden vivir aislados,
porque estos "mantiene asi mismo, un continuo flujo de entrada y
salida, un mantenimiento y sustentacion de los componentes, no
estando a lo largo de su vida en un estado de equilibrio quimico y
termodinamico, obtenido a travées de un estado firme
llamado homeostasis”, por lo que "evitan el aumento de la entropia y
pueden desarrollarse en direcciébn a un estado decreciente orden y
organizacion” (entropia negativa). A través de
la interaccion ambiental, los sistemas abiertos” restauran su propia

energia y reparan peérdidas en su propia organizacion". El concepto
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de sistema abierto puede ser aplicado a diversos niveles de enfoque:
al nivel del individuo, al nivel del grupo, al nivel de la organizacién y
al nivel de la sociedad, yendo desde un microsistema hasta un
suprasistema en términos mas amplios, va de

la célula al universo(R.J. Aguado - 1992)

El aprendizaje organizacional implica lo que es el
aprendizaje per se, asociado con el compromiso de asegurarse de
gue el organismo puede seguir aprendiendo gracias a sus propias
experiencias. Esto requiere de actuaciones y tacticas que faciliten a
las unidades operatorias comprobar sus propias operaciones,
compararlas con otras opciones Yy facilitar planes para el
perfeccionamiento futuro También implica unproceso de
recopilacion sistematica de informes, de retroalimentaciones y de
formulacién de planes basados en la informacion. Para esos fines

debera dividirse a la organizacion en grupos de aprendizaje.

En el estudio del aprendizaje organizacional hay que tener
claro que la prioridad no es el aprendizaje individual, sino el
aprendizaje de la organizacion, el aprendizaje sistémico, lo que se
mide es la organizacion que aprende. Si bien es cierto que los
integrantes de la organizacibn deben aprender, crecer vy
desarrollarse, no es menos cierto que este aprendizaje debe estar
asociado (en relacion directamente proporcional) al aprendizaje del

"sistema” que se llama "empresa”.

Alarcén, R. (2017) Desarrollo Organizacional y Cambio

Un tema con el que tiene que vérselas la organizacion es con
el cambio, es algo que se da a diario ¢ Como conservar el equilibrio?
¢,COmo adaptarse mientras todo va cambiando? Aqui de nuevo
adquiere pertinencia el concepto de la empresa como una realidad
darwiniana. Como nos comenta José Antonio Durdn Acosta, "No

bien algo llega a ser, su tendencia a permanecer entra
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en conflicto con su propia necesidad de cambiar'’. La organizacién
un ente artificialmente construido para lograr un fin, vive esta

realidad.

El cambio es cualquier modificacion observada que
permanece con caracter relativamente estable. EsS un proceso
proactivo de transformacibn que opera sobre la cultura

organizacional.

Elcambio organizacional tiene unas premisas que podemos

enunciar en lo siguiente:

1. Todo cambio que se da en alguna parte la empresa la afecta
en su totalidad se perciba 0 no por sus integrantes.

2. El cambio es un reto tanto humano como técnico.

3. La actitud de los directivos ante el cambio debe estar orientada
a establecer y mantener el equilibrio en sus grupos, y favorecer
el ajuste de cada uno de sus integrantes, a las nuevas
circunstancias.

4. Es de esperar que se presenten reacciones grupales ante el
cambio, dado la adherencia que presentan algunos individuos a
posturas predominantes en su grupo de trabajo, este aspecto
debe ser entendido y manejado por la gerencia del desarrollo
organizacional.

5. Cuando ocurre un cambio, el grupo busca el equilibrio
intentando regresar al estado o situacion anterior, percibido
como una mejor formar de ser y/o hacer las cosas.
Cada presion a favor del cambio, por lo tanto, alienta una
contrapresion del grupo.

6. La comunicacién es vital en el momento de consolidar un
cambio. Ya que este puede llegar a parecer injustificado
cuando la gente no cuenta con elementos para ver claramente

que sus beneficios compensan sus costos economicos,
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sicologicos y sociales. Por lo tanto cada cambio debera
basarse en un andlisis costo/ beneficio que tomeen
consideracion todas sus implicaciones, y debera estar
precedido por suficiente informacion para el personal.

7. Entre los implicados en el cambio hay distintos niveles
de tolerancia al estrés que el mismo produce. En todo caso,
rebasar el umbral de tolerancia puede dafiar la salud fisica y
sicoldgica de los individuos.

8. La existencia de personas muy bien preparadas o muy
inteligentes no necesariamente significa que el grupo
comprendera y aceptara mejor el cambio. A veces sucede lo
contrario, porque el grupo utiliza su capacidad para racionalizar
o justificar los motivos de su resistencia al cambio.

9. Si el gerente como promotor del cambio hace que sus
colaboradores participen activamente del proceso, lograré
niveles de apertura y colaboracibn muy superiores a los que
obtendria si Unicamente se limitara a informarles acerca de los
antecedentes, naturaleza y forma de implantacién cambio.

10. Aunque sea el gerente de desarrollo organizacional el que
inicie los cambios, los resultados finales siempre dependen en
gran medida de los colaboradores y su actitud hacia dicho

cambio.

2.3 DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

e Benchmarking

Segun Santaella, C., (2009) Es una evaluaciéon comparativa que
establece un punto de referencia a partir del cual se comparan de
manera sistematica, los productos, servicios y métodos de una empresa
con sus competidores. También se puede definir como un proceso
continuo y constante mediante el cual una organizacion analiza como
otra organizacion realiza una funcion especifica con el fin de mejorar su

eficacia y eficiencia en una funcion igual o similar.
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Capacitacion

Segun Tejada, A. (2017) Es la adquisicion de conocimientos
técnicos, tedricos y practicos que van a contribuir al desarrollo del
individuo en el desempeiio de una actividad Se puedo sefialar,

entonces, que el concepto capacitacion es mucho mas abarcador.

Capital humano

Segun (Blas, P., 2014) Acumulacién previa de inversiones en
educacion, formacion en el trabajo, salud y otros factores que elevan la
productividad laboral. En la actualidad el capital humano es el
considerado el mas valioso dentro de una organizacion y esta
representado por el conjunto de personas que laboran en ella y que

estan debidamente capacitadas y son innovadoras.

Clima organizacional:

Segun (Blas, P., 2014) Es el conjunto de cualidades, atributos o
propiedades relativamente permanentes de un ambiente de trabajo
concreto que son percibidos, sentidos o experimentados por las
personas que componen la organizacion empresarial y que influyen

sobre su conducta.

Comportamiento laboral

(Blas, P., 2014) Es la conducta de las personas en su entorno

laboral y la que interactia con estos.

Conflictos

(Blas, P., 2014) Es un enfrentamiento de posiciones que surge
entre varias personas 0 grupos de personas, porque el comportamiento
de una, perjudica el logro de los objetivos (intereses, necesidades,

deseos o valores) que persigue la otra.
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Desarrollo Humano

Blas, P. (2014) Se entiende como la adquisicion por parte de los
individuos, comunidades e instituciones, de la capacidad de participar
efectivamente en la construccién de una civilizacibon mundial que es
préspera tanto material como espiritualmente. El Desarrollo humano,
segun el PNUD (Programa de Naciones Unidas para el Desarrollo),
consiste en la libertad y la formacion de las capacidades humanas, es
decir, en la ampliacion de la gama de cosas que las personas pueden

hacer y de aquello que pueden ser.

Evaluacion de desempefio

De Sousa, M. (2012) Evaluacién analitica del comportamiento
necesario para la realizacibn de una labor, que intenta identificar
problemas, métodos Optimos de entrenamiento, formacién y las

capacidades requeridas para el desempefio de esta.

Incentivos

De Sousa, M. (2012) Ventajas, generalmente econémicas, que se
conceden a una persona para estimular su trabajo o dedicacion y
obtener de esta forma una mayor productividad. Los incentivos pueden
concederse para cualquier actividad que se desarrolla en la empresa,
aunque preferentemente se suele emplear para el personal de

produccion y de ventas.

Organizacion

De Sousa, M. (2012) Son sistemas sociales disefiados para lograr
metas y objetivos por medio de los recursos humanos o de la gestion del
talento humano y de otro tipo. Estan compuestos por subsistemas

interrelacionados que cumplen funciones especializados.
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Reclutamiento

De Sousa, M. (2012) Es un conjunto de procedimientos, utilizados
con el fin de atraer a un nimero suficiente de candidatos idoneos para

un puesto especifico en determinada organizacion.

Recompensa

De Sousa, M. (2012) Ofrecida a menudo como incentivo para la
realizacion de una tarea a alguien no asociado a la institucién ente o

empresa.
Recursos Humanos

Bravo, A. (2012) En la administracion de empresas se denomina
asi al trabajo que aporta el conjunto de empleados o colaboradores de
esa organizacion. Pero lo mas frecuente es llamar asi a la funciéon que
se ocupa de seleccionar, contratar, forma, emplear y retener a los
colaboradores de la organizacion. Estas tareas las puede desempefiar
una persona o departamento en concreto junto a los directivos de la

organizacion.
Reingenieria

Bravo, A. (2012) Es el redisefio rapido y radical de los procesos
estratégicos de valor agregado y de los sistemas, las politicas y las
estructuras organizaciones que los sustentan para optimizar los flujos del

trabajo y la productividad de una organizacion.

Seleccién de personal

Bravo, A. (2012) Es wuna actividad de comparacion o
confrontacién de eleccién de opcion y decision, de filtro de entrada, de

clasificacion y, por consiguiente, restrictivo.
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Talento Humano

Pérez, Y, (2014) Es la aptitud intelectual de los hombres de una
organizacion valorada por su capacidad natural o adquirida para su
desempeiio. Capacidad de la persona que entiende y comprende de
manera inteligente la forma de resolver problemas en determinada
ocupacion, asumiendo sus habilidades, destrezas, experiencias y

aptitudes propias de las personas talentosas.
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CAPITULO Ill: HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 HIPOTESIS GENERAL

La Gestion del talento humano tendria una relacion significativa con

el Desarrollo Organizacional de la Facultad de Ciencias Econdmicas,

Administrativas y Contables la Universidad Nacional de Ucayali.

3.2 HIPOTESIS ESPECIFICAS

a)

b)

d)

Existe una relacién estadisticamente significativa entre la seleccion de
personal y calidad del trabajo del Desarrollo Organizacional de la
facultad de ciencias economicas, administrativas y contables de la
universidad nacional de Ucayali.

Existe una relacién estadisticamente significativa entre capacitacion
del personal y la calidad trabajo del Desarrollo Organizacional de la
facultad de ciencias econOmicas, administrativas y contables de la
universidad nacional de Ucayali.

Existiria una relacion estadisticamente significativa entre la seleccion
de personal y el trabajo en equipo del Desarrollo Organizacional de la
facultad de ciencias econOmicas, administrativas y contables de la
universidad nacional de Ucayali.

Existiria una relacién estadisticamente significativa entre capacitacion
del personal y el trabajo en equipo del Desarrollo Organizacional de la
facultad de ciencias econdmicas, administrativas y contables de la

universidad nacional de Ucayali.

3.3 VARIABLES (DEFINICION CONCEPTUAL Y OPERACIONAL)

CONCEPTUALIZACION

A.Variable Independiente: Gestion del Talento Humano

El conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los

aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las personas o
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recursos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas,

y evaluacion de desempefio

.Variable Dependiente: Desarrollo Organizacional

Es un proceso planificado de modificaciones

culturales y

estructurales, que visualiza la institucionalizacion de una serie de

tecnologias sociales, de tal manera que la organizacion quede habilitada

para diagnosticar, planificar e implementar esas modificaciones con

asistencia de un consultor. Es un esfuerzo educacional muy complejo,

destinado a cambiar las actitudes, valores, los comportamientos y la

estructura de la organizacion, de modo que esta pueda adaptarse mejor

a las nuevas coyunturas, mercados, tecnologias, problemas y desafios

que surgen constantemente.

OPERALIZACION DE LAS VARIABLES

CONCEPTUA

programas de
capacitacion

ayudan a
mejorar el nivel
de competencia.

VARIABLES LIZACION DIMENSIONES INDICADORES TIPO Técnicas ESCALA
e Los datos
gque especifican
su  curriculum
vitae.
o Entrevista de
(Chacin, personal.
2010) o Seleccion de
D|sc_|pl|na que personal. 3Pregun_tas
persigue la entre variables
satisfaccion . ° _PreSUpueSto 3 Preguntas
X: de objetivos | * Seleccion de | asignado para Encuestas | o|acionando X4
GESTION DE | organizacional personal capacitacion de |Nominal Cuestionarios | ¥ Yt
TALENTO es contando | e Capacitacién de | personal. Cualitativo 3 Preguntas
HUMANO para ello una personal « Capacitacion Observacion relacionando Xj
raves ol para mayores 3 Preguntas
esfuerzo oportumdadgs relacionando X
humano de superacion. v Y
coordinado. e Planes o
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Y:
DESARROLLO
ORGANIZACIONAL|

(Roitter,
Erbes,
Yoguel,
Delfini, &
Pujol, 2007)
Comprende
todas las
actividades en
las cuales
estan
embarcados
los agentes,
empleados y
ayudantes, las
cuales se
dirigen hacia
la
construccion y
al
mantenimient
o de lasalud
dela
organizacion
como un
sistema total.

e Calidad
trabajo
e Trabajo en equipo

del

e La
puntualidad
reconocida por
la facultad.

e La facultad
promueva
iniciativa
trabajador.
o El
compromiso es
el que prevalece

del

en el
desempefio

laboral por
encima del

cumplimiento.

o La
presentacion
personal.

e La
creatividad para
la resoluciéon de

problemas.

o Capacidad de
realizacion  de
las tareas.

e La
experiencia de
trabajos
realizados en
puestos
similares.

e Los equipos
de trabajo
obtienen
productos de
calidad.

« Mayor
produccion en
las tareas
cuando se
realizan en
equipos de
trabajo.

e Los trabajos
en equipo son
entregados de
manera
oportuna.

e La exactitud
o cumplimiento
de tareas es el

objetivo  de los
trabajos en
equipo.

e« El liderazgo

en equipos de
trabajo orienta
a lograr una
meta.

Nominal
Cualitativo

Encuestas
Cuestionarios
Observacion

3 Preguntas
entre variables

3 Preguntas
relacionando X
y Y1

3 Preguntas
relacionando Xy|
y Yz

3 Preguntas
relacionando X
y Y3

68



CAPITULO IV: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

4.1TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION

4.1.1 TIPO DE INVESTIGACION

Considerando que el tipo de estudio fue no experimental,
porque se evito la aplicacion de estimulo alguno en las variables
con el fin de modificar la realidad o comportamiento de ellas.
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010), el disefio de
investigacion fue correlacional porque se tuvo el propdsito de
determinar el nivel de vinculo entre las variables, y transeccional,
porque se recogié la informacion ex post facto y en un solo
momento, tal como lo explican con Hernandez, Fernadndez y
Baptista (2010).

4.1.2 NIVEL DE INVESTIGACION

Hernandez, Fernandez y Baptista (2006) El nivel de
estudio de este trabajo se ubica dentro del modelo de

investigacion Descriptiva Correlacional.

Descriptiva: “Busca especificar las propiedades, caracteristicas y
los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos,
o cualquier otro fendmeno que se someta a un andlisis”
(Hernandez et al., 2006, p.102). Y correlacional: “Tiene como
proposito conocer la relacion que exista entre dos 0o mas
conceptos, categorias o variables en un contexto en particular”
(Hernandez et al., 2006, p.105).

4.2 METODO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

4.2.1 METODO DE LA INVESTIGACION

Considerando que el tipo de estudio fue no experimental,

porque se evitd la aplicacién de estimulo alguno en las variables
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con el fin de modificar la realidad o comportamiento de ellas, el
disefio de investigacion fue correlacional porque se tuvo el
propésito de determinar el nivel de vinculo entre las variables, y
transeccional, porque se recogi6 la informacién ex post facto y en
un solo momento, tal como lo explican con Herndndez, Fernandez
y Baptista (2010).. Herndndez, Ferndndez y Baptista (2006)

4.2.2 DISENO DE LA INVESTIGACION

En el proyecto de investigacion a realizarse se desarrolla en el

disefio Descriptivo - Correlacional

-
N

0;

-

r

o
v
4

Donde:

M = Muestra

01 = Observacion de la V. 1.

02 = Observacion de la V.2.

r = Correlacion entre dichas variables.

4.3 POBLACION Y MUESTRA DE LA INVESTIGACION
4.3.1 POBLACION

Para la presente investigacion, la poblacion a considerar sera

la siguiente:
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Tabla N° 01

Distribucion segun caracteristicas generales de la muestra de la
Facultad de Ciencias Econdémicas, Administrativas y Contables
de la Universidad Nacional de Ucayali

Agrupamientos Cantidad
Personal administrativo nombrado y contratado 4
Docentes (nombrados y contratados) 65
Alumnos matriculados 740
TOTAL POBLACION 809

4.3.2 MUESTRA

La muestra es probabilistica, tomando el 100% para el

personal administrativo y docentes, quedan do de la siguiente

manera:
Personal administrativo (hombrado y contratado): 4
Docentes (nombrados y contratados) 65

Para la poblacion de alumnos se utilizo la siguiente formula:

Z%2x[] % *N
"TWN-Dx B2+ 22+ +
Donde:
N = 740 Tamafo de muestra
z = 1,96 (95% del nivel de confianza)
P = 0,5 variabilidad, por tanto q = 0,5
E = 5% (0,05 margen de error)
n = Tamarfio de la muestra

71



Reemplazando los datos obtenemos que el tamafo de la
muestra es 253 alumnos necesarios para realizar la inferencia

estadistica:

(1,96)% * (0,5) * (0,5) * (740)
(740 — 1) * (0,05)% + (1,96)2 * (0,5) * (0,5)

710
"= 28079

n = 252,85 n =253

4.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE LA RECOLECCION DE DATOS
4.4.1 TECNICAS

La técnica que emplearse es la encuesta. Esta técnica
permite determinar el instrumento cuyo fin sera la obtencion de
datos de manera directa, puesto que es la técnica mas utilizada
para recabar informacion primaria y la mas sencilla de aplicar,
proporciona una gran cantidad de informacion de cualquier

universo en un tiempo muy reducido.
4.4.2 INSTRUMENTOS

Para la obtencion de los datos e informacion en la presente

investigacion se utilizaran:
La Observacion.

(Kawulich, B. (2005) definen la observacion como "la descripcion
sistematica de eventos, comportamientos y artefactos en el

escenario social elegido para ser estudiado” (p.79)
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4.4.3

El cuestionario.

El autor Tamayo (2008), sefiala que “el cuestionario contiene los
aspectos del fenbmeno que se consideran esenciales; permite,
ademas, aislar ciertos problemas que nos interesan principalmente;
reduce la realidad a cierto nimero de datos esenciales y precisa el

objeto de estudio”.

El cuestionario estuvo estructurado en cuatro partes, la primera parte
hace referencia a la seleccién de personal; la segunda corresponde
a la capacitaciéon de personal; la tercera se refiere a la calidad del
trabajo, la cuarta parte hace referencia al trabajo en equipo. El

mismo estuvo conformado por veinticuatro (24) items.
El Andlisis Bibliogréfico.

Alfonzo, N. (2016), Constituye el punto de entrada a la
investigacion. Incluso en
ocasiones, es el origen del tema o problema de investigacion. Los
documentos fuente pueden ser de naturaleza diversa: personales,

institucionales o grupales, formales o informales.
Validez y confiabilidad

Segun Inca, K (2015) La evaluacién de fiabilidad se realiz6 a través
de alfa de Cronbach, que nos permite estimar la fiabilidad de un

instrumento de medida a través de un conjunto de items.
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UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

TABLA DE RESUMEN DE FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

PUNTAIJE | VALORACION | VALORACION
N° APELLIDOS Y NOMBRES
TOTAL CUANTITATIVA | CUALITATIVA
VALIDO
01 RAMIREZ VIVAS ROLI ANTENOR 45 18.0
PROCESAR
VALIDO
02 MONTOYA TORRES SILVIA VIRGINEA 46 18.4
PROCESAR
VALIDO
03 ORTIZ GARCIA SERGIO OSWALDO 44 17.6
PROCESAR
VALIDO
04 RUIZ GUERRERO YARA MARINA 44 17.6
PROCESAR
VALIDO
05 CORDOVA CORREA JORGE ANTONIO 45 18.00
PROCESAR

Nota: el instrumento de ficha de validacién de instrumento cuenta con 10 items y 5 alternativas
(1.Deficiente, 2.Regular, 3.Bueno, 4.Muy bueno, 5.Excelente), haciendo un total de 50 puntos, de

los cuales se obtiene

correspondientemente.

NOMBRE

: Erick Guitton Lozano

GRADO ACADEMICO: Doctor en Gestion Empresarial

Resultado de fiabilidad

la nota de valoracion cuantitativa aplicando

regla de tres

A través de alfa de Cronbach, en la primera variable de calidad de

servicio arrojé un resultado de 0,969 que significa segun el autor

(George y Mallery (2003, pag. 231). Que el coeficiente alfa de

Cronbach o la fiabilidad es excelente.
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UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

VICERRECTORADO ACADEMICO
ESCUELA DE POSGRADO

ALFA DE CROMBACH

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO ALFA DE CROMBACH
GESTION DEL TALENTO HUMANO

Estadisticos descriptivos

N° | ITEMS N |Varianza
01. ¢ Esta usted de acuerdo que los datos que especifican su Curriculum
01 | vitae son importantes para seleccionar al trabajador? 50 0.106

02. ¢ Esta usted de acuerdo que la entrevista de personal ayuda a calificar
02 | el conocimiento y facilidad de expresion verbal de la persona? 50 0.163

03. ¢Estas de acuerdo que la seleccion de personal es la mas adecuada
03 | como para contratar al personal mas adecuado para el puesto de trabajo? 50 510

04. ¢ Los comités que avaltan la admision de personal son las adecuadas
04 |y conocen la importancia para seleccionar un personal idoneo? 50 0.187

05. ¢ Los servidores administrativos conocen la importancia de reclutar
05 | personal con talento? 50 0.051

06.Se realizan charlas informativas al nuevo personal sobre el puesto de
06 | trabajo: funciones, relaciones con otros y las expectativas de desarrollo 50 0.265
(induccién especifica)

07. ¢Estas de acuerdo que el presupuesto asignado para capacitacion de

07 | personal genera oportunidades de superaciéon? 50 673
08. ¢ Estas de acuerdo que la capacitacion se debe priorizar para que el
08 | personal esté actualizado? 50 0.115
09. ¢Los planes o programas de capacitacion ayudan a mejorar el nivel de
09 | competencia? 50 0.245
10.El servidor administrativo posee habilidades interpersonales en el
10 | trabajo: motivacién, comunicacion, imparcialidad e inteligencia emocional. 50 0.351
11. El servidor administrativo posee habilidades personales en el trabajo:
11 | capacidad de diagnéstico, de liderazgo, de pensamiento estratégico. 50 0.290
12. ¢ El conocimiento practico laboral o de experiencia laboral que cuenta
12 | el servidor administrativo es considerado para la asignacion de funciones? 50 0.356
3.311
SUMA 50 46.786,

N valido (por lista) 50




Analisis estadistico alfa de CRONBACH

Andlisis de Confiabilidad para el Instrumento.

__n . Zvi 12 3311
= 1Y) T 1 16786
Alfa de Cronbach ltems
0.969631858 12

Fuente: Salida SPSS 25 (Software Estadistico)

Interpretacién: EI Estadistico Alfa de Cronbach

investigacion por el resultado que arrojo.

Firma de un experto

NOMBRE . Erick Guitton Lozano
GRADO ACADEMICO : Doctor en Gestion Empresarial

del
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UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

VICERRECTORADO ACADEMICO
ESCUELA DE POSGRADO

ALFA DE CROMBACH
CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO ALFA DE CROMBACH
DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Estadisticos descriptivos
N° ITEMS N Varianza

13. ¢Est4d usted de acuerdo que la puntualidad .541
01 . S 50

sea reconocida por la municipalidad?
02 14. ¢ Esta de acuerdo que la municipalidad promueva la 50 .704

iniciativa del trabajador?

15. ¢ Esta de acuerdo que el compromiso es la que 0610
03 prevalece en tu desempefio laboral por encima del 50 .

cumplimiento?

16. ¢Cuéan de acuerdo esta Ud. que la presentacion 0478
04 personal, distingue y representa la calidad del 50 .

trabajador?
05 17. ¢Cuén de acuerdo esta Ud. que la creatividad 50 1.664

influye para la resolucién de problemas?

18. ¢La capacidad de realizacién es el cumplimiento de 0.892
06 : 50

tareas de la mejor manera?

19. ¢Esta de acuerdo que la experiencia de trabajos 600
07 realizados en puestos similares ayuda a mejorar el 50 :

trabajo en equipo?
08 20. ¢Esta de acuerdo que los equipos de trabajo 50 0.020

obtienen productos de calidad?

21. ¢Hay mayor produccion cuando las tareas se 0.724
09 ! ) ) 50

realizan en equipos de trabajo?

22. ¢Ud. esta de acuerdo que los trabajos en equipo son 0.922
10 50

entregados de manera oportuna?

23. ¢Ud. esté de acuerdo que la exactitud o 632
11 cumplimiento de tareas es el objetivo de los trabajos en 50 :

equipo?

24. ¢Estas de acuerdo que el liderazgo en equipos de 0.324
12 . ! 50

trabajo te orienta a lograr una meta?

8.111
SUMA 50 52.653
N valido (por lista) 50
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Analisis estadistico alfa de CRONBACH

Analisis de Confiabilidad para el Instrumento.

__n_ . Evi 12 8111
=1 T 11 52683
Alfa de Cronbach items
0.882741977 12

Fuente: Salida SPSS 25 (Software Estadistico)

Interpretacion: El Estadistico Alfa de Cronbach del

investigacion por el resultado que arrojo.

Firma de un experto

NOMBRE : Erick Guitton Lozano

GRADO ACADEMICO : Doctor en Gestion Empresarial
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444 Plan de andlisis de datos

Para el analisis de los resultados del presente trabajo de

investigacion se utilizé el programa  SPSS 22 (estadistica descriptiva), por
cuanto ésta nos permite analizar y representar los datos por medio de tablas, gréaficos y/o
medidas de resumen; para la validacion de los instrumentos se recurri6 al juicio de
expertos en la materia, quienes emitieron su opinidbn respecto a la redaccion y al

contenido del cuestionario.

De acuerdo a la tabla, se puede observar la prueba de normalidad obtenidas mediante el

SPSS 25.0, seran a partir de la prueba de Kolmogorov Smirnov_(para muestras mayores

de 50 datos), ya que el tamafio de nuestra muestra es de 253 datos y tenemos que todos
los p-valor (Sig.) no son menores a 0.05 que corresponde a las variables de estudios
con sus respectivas dimensiones y se concluye que los datos de las mismas se
distribuyen de manera normal (simétrica) por lo tanto se empleara para la prueba de

correlacion de Pearson para ver si hay relacion entre las variables.
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PRUEBA DE NORMALIDAD

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnovb Shapiro-Wilk
SELECCION DE PERSONAL Estadistico gl Sig. Estadistico Gl Sig.
Gestion del NI DE ACUERDO/NI EN 252 252
,285 ,000 770 ,000
talento humano DESACUERDO
- 252 252
y seleccion de DE ACUERDO ,228 ,000 ,798 ,000
personal TOTALMENTE DE ACUERDO 433 252 ,000 612 252 ,000
., . 252
Gestion del EN DESACUERDO 221 252 ,200 ,953 ,007
talento humano | pg ACUERDO/NI EN 252 252
,152 ,000 ,962 ,023
y DESACUERDO
252 252
DE ACUERDO ,123 ,000 ,966 ,002
252
TOTALMENTE DE ACUERDO ,143 =2 ,031 ,958 > ,012
« 252
SumaVvaD1 EN DESACUERDO ,218 252 ,200 ,846 ,018
NI DE ACUERDO/NI EN 252 252
,101 ,052 975 ,012
DESACUERDO
252 252
DE ACUERDO 1099 ,003 ,980 ,058
TOTALMENTE DE ACUERDO 117 252 ,164 ,966 252 ,023
« 252
SumaVv2D2 EN DESACUERDO ,254 252 ,200 ,914 ,049
NI DE ACUERDOI/NI EN 252 252
111 ,020 ,958 ,014
DESACUERDO
252 252
DE ACUERDO ,108 ,001 ,978 ,035
252
TOTALMENTE DE ACUERDO , 176 252 ,002 ,949 > ,059
252 . 252
SumaV1l EN DESACUERDO 221 ,200 ,953 ,075
NI DE ACUERDOI/NI EN 252 252
,131 ,003 ,965 ,036
DESACUERDO
252 252
DE ACUERDO ,118 ,000 ,972 ,008
TOTALMENTE DE ACUERDO ,145 252 ,026 ,946 252 ,045
252 . 252
SumaV?2 EN DESACUERDO , 157 ,200 ,978 ,009
NI DE ACUERDOI/NI EN 232 252
,094 ,095 ,964 ,028
DESACUERDO
252 252
DE ACUERDO ,097 ,004 ,980 ,053
. 252
TOTALMENTE DE ACUERDO ,099 = ,200 ,986 ,008
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*. Esto es un limite

inferior de la significacion
verdadera. a. Correccion
de significacion de

Lilliefors

La prueba de normalidad aplicada para determinar la distribucion de las
variables y sus dimensiones muestra que, en todos los casos, la distribucion
corresponde a una distribucibn normal, por lo que se optd por aplicar el
estadistico de correlacion de Pearson para la contratacion de hipotesis.

CURVA NORMALIZADA GESTION DEL TALENTO HUMANO

z -Fi -E -1 0

275 275

-
Fa—

Mormal distribution

Pllowery Plupper) z
5570 0030 275
.................... L e
W-stat 0.98407573
p-value 0.00648002
alpha 0.05
normal Si

De la grafica obtenida, se puede observar que el p valor es menor a 0.05, lo que
nos indica que la variable de estudio gestion del talento humano esta
normalizado, por lo tanto, para el andlisis correspondiente de datos, se optara lo
prueba de correlacion de Pearson por ser mas precisa en la obtencion de la

correlacion entre las variables de estudio.
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CURVA NORMALIZADA DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL

253

Maormal distribution
Pllowery Plupper) z
9050 D050 253
L0050 5950 -253

W-stat 0.61127294
p-value 0.0092649
alpha 0.05
normal Si

De la grafica obtenida, se puede observar que el p valor es menor a 0.05, lo que
nos indica que la variable de estudio desarrollo organizacional esta normalizado,
por lo tanto, para el analisis correspondiente de datos, se optara lo prueba de
correlacién de Pearson por ser mas precisa en la obtencion de la correlaciéon
entre las variables de estudio.
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4.4.5 Eticaen lainvestigacion

Para (Agar, 2004), La ética surge de la cultura. Esta nos dice sobre
el inconsciente colectivo de un pueblo. La investigacion debe
abordarlas formas apropiadas y validadas de aprehender la realidad.
He aqui la evidencia mas estrecha de la trilogia: cultura — ética —
investigacion. Actualmente, lo que surge desde las raices de la vida
en comunidad es una ética asociada con la sociedad y por esto es
importante repensar las metodologias de investigacion en las

ciencias sociales.
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CAPITULO V: RESULTADOS

5.1. ANALISIS DESCRIPTIVO

TABLA DE FRECUENCIA

TABLA N° 01
SELECCION DE PERSONAL
Frecuencia Porcentaje
EN DESACUERDO 5 2,0
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 76 30,0
DE ACUERDO 130 51,4
TOTALMENTE DE ACUERDO 42 16,6
Total 253 100,0

Grafico N° 01
SELECCION DE PERSONAL

60—

50

40

Porcentaje

30
51 ,36%
20
30,04%
10
16,60%
0 1,98%
T I I I
EN DESACUERDO HI DE ACUERDOMI EN DE ACLERDO TOTALMEMTE DE
DESACUERDO ACUERDO

INTERPRETACION: Seguln se puede apreciar en el gréafico, la seleccion de
personal se clasifica en totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, Ni de
acuerdo/Ni en desacuerdo, de acuerdo y totalmente de acuerdo donde: De un
total de 253 encuestados, el 1,98% de encuestados manifestaron estar en
desacuerdo, el 30,04% manifestaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, el
51,38% manifestaron estar de acuerdo y el 16,60% manifestaron estar
totalmente de acuerdo con respecto a la seleccion de personal.



TABLA N° 02

CAPACITACION DE PERSONAL

Frecuencia Porcentaje
EN DESACUERDO 7 2,8
NI DE ACUERDO/NI EN
75 29,6
DESACUERDO
DE ACUERDO 133 52,6
TOTALMENTE DE ACUERDO 38 15,0
Total 253 100,0
Gréafico N° 02
CAPACITACION DE PERSONAL
G0
307
404
2z
[
t
a
o 30
[=]
e
207
10

EM DESACUERDO

T T
M DE ACUERDO/MI EM DE ACLERDO

DESACUERDO

T
TOTALMENTE DE
ACUERDO

INTERPRETACION: Segun se puede apreciar en el gréfico, la seleccion de
personal se clasifica en totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, Ni de
acuerdo/Ni en desacuerdo, de acuerdo y totalmente de acuerdo donde: De un
total de 253 encuestados, el 2,77% de encuestados manifestaron estar en
desacuerdo, el 29,64% manifestaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, el
52,57% manifestaron estar de acuerdo y el 15,02% manifestaron estar
totalmente de acuerdo con respecto a la capacitacion de personal.
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TABLA N° 03

CALIDAD DEL TRABAJO
Frecuencia Porcentaje
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 36 14,2
DE ACUERDO 176 69,6
TOTALMENTE DE ACUERDO 41 16,2
Total 253 100,0
Grafico N° 03
CALIDAD DEL TRABAJO
60
2z
8
g 40
3
a
20
’ I DE ACUEIRDO.INI EN DE ACIUERDO TOTALMENTEIDE ACUERDO

DESACUERDO

INTERPRETACION: Segln se puede apreciar en el gréfico, la seleccion de
personal se clasifica en totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, Ni de
acuerdo/Ni en desacuerdo, de acuerdo y totalmente de acuerdo donde: el
14,23% manifestaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 67,59%
manifestaron estar de acuerdo y el 16,21% manifestaron estar totalmente de
acuerdo con respecto a la calidad del trabajo.
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TABLA N° 04

TRABAJO EN EQUIPO

Frecuencia Porcentaje
EN DESACUERDO 1 4
NI DE ACUERDOI/NI EN
40 15,8
DESACUERDO
DE ACUERDO 168 66,4
TOTALMENTE DE ACUERDO 44 17,4
Total 253 100,0
Grafico N° 04
TRABAJO EN EQUIPO
G0
2,
o
E 40
8
5
o
20

PR T.YY —
]
EMN DESACUERDO

INTERPRETACION: Segun se puede apreciar en el gréfico, la seleccion de
personal se clasifica en totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, Ni de
acuerdo/Ni en desacuerdo, de acuerdo y totalmente de acuerdo donde: De un
total de 253 encuestados, el 0,40% de encuestados manifestaron estar en
desacuerdo, el 15,81% manifestaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, el
66,40% manifestaron estar de acuerdo y el 17,39% manifestaron estar

1 I
NI DE ACUERDOIMI EN DE ACUERDO
DESACUERDO

I
TOTALMENTE DE
ACUERDO

totalmente de acuerdo con respecto al trabajo en equipo.
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5.2. ANALISIS INFERENCIAL
5.2.1. RESULTADO DE HIPOTESIS GENERAL

Tabla N° 05 correlacion entre gestion del talento humano y
desarrollo organizacional

GESTION DEL
TALENTO DESARROLLO
HUMANO ORGANIZACIONAL
GESTION DEL Correlacion de Pearson 1 ,901
TALENTO Sig. (bilateral) ,000
HUMANO N 253 253
DESARROLLO Correlacion de Pearson ,901 1
ORGANIZACIONAL | Sig. (bilateral) ,000
N 253 253

Interpretacion: de los resultados obtenidos, afirmamos que existe
una relacion alta con una correlacion de Pearson de
r=0,901 entre la gestion del talento humano y el desarrollo

organizacional.

Asimismo, con un valor de significancia de p-valor < 0,05 nos
indica que existe una alta significatividad en los resultados
donde el error es < al 0,01.

Por lo tanto, se puede afirmar que, la Gestidon del talento humano

tiene una relacioén significativa con el Desarrollo Organizacional de

la Facultad de Ciencias Econdmicas, Administrativas y Contables

la Universidad Nacional de Ucayali.

La prueba de normalidad empleado en la presente investigacion,

nos permite emplear una prueba paramétrica para realizar la

prueba de hipétesis correspondiente, en este caso se empled la

correlacién de Pearson.




5.2.2. RESULTADO DE HIPOTESIS ESPECIFICA N° 01

Tabla N° 06 correlacion entre seleccion de personal y calidad

del trabajo
SELECCION DE | CALIDAD DEL
PERSONAL TRABAJO

SELECCION | Correlacién de Pearson 1 ,541
DE Sig. (bilateral) ,000
PERSONAL | N 253 253
CALIDAD Correlaciéon de Pearson ,541 1
DEL Sig. (bilateral) ,000

TRABAJO N 253 253

Interpretacion: de los resultados obtenidos, afirmamos que existe
una relacion alta con un r = 0,541 entre la seleccion de personal y

calidad del trabajo.

Asimismo, la p-valor < 0,05 nos indica que existe una alta

significatividad en los resultados donde el error es < al 0,01.

Por lo tanto, se puede afirmar que existe una relacion
estadisticamente significativa entre seleccion de personal y la
calidad del trabajo del Desarrollo Organizacional de la facultad de
ciencias econOmicas, administrativas y contables de la

universidad nacional de Ucayali.
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5.2.3. RESULTADO DE HIPOTESIS ESPECIFICA N° 02

Tabla N° 07 correlacion entre capacitacion y calidad del trabajo

CAPACITACION | CALIDAD DEL
DE PERSONAL TRABAJO
CAPACITACION | Correlaciéon de Pearson 1 ,610
DE PERSONAL | Sig. (bilateral) ,000
N 253 253
CALIDAD DEL | Correlacién de Pearson ,610 1
TRABAJO Sig. (bilateral) ,000
N 253 253

Interpretacion: de los resultados obtenidos, afirmamos que existe
una relacion alta con un r = 0,610 entre la capacitacion de

personal y calidad del trabajo.

Asimismo, la p-valor < 0,05 nos indica que existe una alta

significatividad en los resultados donde el error es < al 0,01.

Por lo tanto, se puede afirmar que existe una relacidén
estadisticamente significativa entre la capacitacion de personal y
calidad del trabajo del Desarrollo Organizacional de la facultad de
administrativas y contables de la

ciencias econdmicas,

universidad nacional de Ucayali.



5.2.4. RESULTADO DE HIPOTESIS ESPECIFICA N° 03

Tabla N° 08 correlacion entre seleccién de personal y trabajo

en equipo
SELECCION DE TRABAJO EN
PERSONAL EQUIPO

SELECCION | Correlacion de Pearson 1 ,529
DE Sig. (bilateral) ,000
PERSONAL N 253 253
TRABAJO EN | Correlacién de Pearson ,529 1
EQUIPO Sig. (bilateral) ,000

N 253 253

Interpretacion: de los resultados obtenidos, afirmamos que existe
una relacién alta con un r = 0,529 entre la seleccion de personal y

el trabajo en equipo.

Asimismo, la p-valor £ 0,05 nos indica que existe una alta

significatividad en los resultados donde el error es < al 0,01.

Por lo tanto, se puede afirmar que existe una relacion
estadisticamente significativa entre seleccion de personal y el
trabajo en equipo. del Desarrollo Organizacional de la facultad de
administrativas y contables de la

ciencias econdmicas,

universidad nacional de Ucayali.



5.2.5. RESULTADO DE HIPOTESIS ESPECIFICA N° 04

Tabla N° 09 correlacion entre capacitacion de personal y

trabajo en equipo

CAPACITACION TRABAJO EN
DE PERSONAL EQUIPO
CAPACITACION | Correlaciéon de Pearson 1 ,880
DE PERSONAL | Sig. (bilateral) ,000
N 253 253
TRABAJO EN Correlacion de Pearson ,880 1
EQUIPO Sig. (bilateral) ,000
N 253 253

Interpretacion: de los resultados obtenidos, afirmamos que existe
una relacion alta con un r = 0,880 entre la capacitacion del

personal y el trabajo en equipo.

Asimismo, la p-valor < 0,05 nos indica que existe una alta

significatividad en los resultados donde el error es < al 0,01.

Por lo tanto, se puede afirmar que existe una relacion
estadisticamente significativa la capacitacion del personal y el
trabajo en equipo del Desarrollo Organizacional de la facultad de
administrativas y contables de la

ciencias econdmicas,

universidad nacional de Ucayali.
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CAPITULO VI: DISCUSION DE RESULTADOS

1. En concordancia con Mufioz & Prieto, (2007), en su tesis “La Gestidon

del Potencial Humano en las Organizaciones. Una propuesta
metodolégica desde la Psicologia”, Como resultado de su practica de
servicios, investigativa y docente, la autora conocié desde su
experiencia, de mdultiples necesidades presentes en la préactica
profesional del psicélogo en las organizaciones laborales. Estas
carencias estaban relacionadas con la escasez de procedimientos y
técnicas de investigacion e intervencion rigurosas, que permitieran el
abordaje de la subjetividad en el ambito laboral, teniendo en cuenta
tanto las caracteristicas de la organizacion como las caracteristicas de
sus miembros. Como podemos observar en la tabla N° 05 existe una
relacion alta con un r = 0,901 entre la Gestion del talento humano y el
desarrollo organizacional de la Facultad de Ciencias Econdmicas,
Administrativas y Contables la Universidad Nacional de Ucayali.

De acuerdo con (Codermatz, Trillo, Berenstein, & Ortiz, 2006), “El
Potencial Humano y los estimulos Potenciales “Los resultados de la
investigacion revelan las estrategias que se deben utilizar, para motivar
al trabajador promedio, en instituciones asistenciales del Sector Salud; y
estas se relacionan, con la satisfaccion de necesidades de capacitacion
(69%), promocion y ascensos (33%), y reconocimiento institucional al
trabajo desarrollado (28%). Los resultados también revelan que los
trabajadores del Sector Salud via investigacion en el IEMP demandan
una direccion institucional democratica y participativa (86%), que les
permita tomar decisiones en actividades inherentes a su funcion y
aportar constructivamente en el desarrollo institucional. Ello implica, un
cambio de paradigmas, de los directivos y jefes intermedios, quienes
deben aprender a confiar y delegar las funciones en sus colaboradores.
Los resultados encontrados en la presente investigacion nos muestran
gue existe una relacion estadisticamente significativa (r = 0,541) entre

seleccibn de personal y la calidad del trabajo del Desarrollo
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Organizacional de la facultad de ciencias econdmicas, administrativas y
contables de la universidad nacional de Ucayali.

Como menciona (Fernandez & A, 2002), “Modelo de Cambio
Organizacional para maximizar los resultados en una empresa del
Sector Publico”. Nos damos cuenta como en las organizaciones el
principal problema es la resistencia al cambio, ya que la cultura de
nosotros los mexicanos influye de manera importante, porque estamos
acostumbrados a ser muy tradicionalistas, y en ocasiones se ve al
cambio como una gran amenaza y creemos que vamos a perder
estabilidad o seguridad si aceptamos los cambios. Se puede afirmar que
existe una relacion estadisticamente significativa (r = 0,610) entre la
capacitacion de personal y calidad del trabajo del Desarrollo
Organizacional de la facultad de ciencias econdmicas, administrativas y
contables de la universidad nacional de Ucayali.

De igual modo (Diaz, 2007) “El Desarrollo Organizacional como

herramienta para mejorar las ventas en la empresa Bristol-Myers Squibb
de Venezuela, s.a. (BMS)”. En atencion a los lineamientos propuestos
para mejorar las ventas a través del Desarrollo Organizacional en la
empresa Bristol Myers Squibb de Venezuela S.A que ademas incidan en
la competencia y rentabilidad en las ventas de la organizacién, se
concluyé con base en el diagnostico que la empresa BMS necesita
perentoriamente poner en practica los lineamientos propuestos, a fin de
fortalecer las ventas, ya que en la actualidad no se establecen
pardmetros desde la gerencia que sean transmitidos a todas las areas,
de modo que cada departamento esté informado sobre como debe,
desde su division, contribuir a que las ventas de la empresa sean
exitosas, haciéndose la salvedad que la direccion general es la que debe
dar las directrices y la planeacion debe empezar por las ventas y luego
por el mercadeo, sin embargo, subsecuentemente hay que unificar todos
estos aspectos con el recurso humano y productivo. De lo mencionado
podemos afirmar que existe una relacion estadisticamente significativa (r

= 0,529) entre seleccidbn de personal y el trabajo en equipo del
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Desarrollo Organizacional de la facultad de ciencias economicas,
administrativas y contables de la universidad nacional de Ucayali.

. Gamarra, Rocio, Rivera, & Manuel, (2015) en su tesis “Desarrollo
Organizacional para Implementar el Programa de Gestién del Talento
Humano en la Empresa Carnes Finas Gavilanes”, se plantea como
objetivo “Disefiar un Programa de Gestidén del Talento Humano dentro
de un esquema organizacional”, este trabajo presenta una propuesta de
modelo de Gestién del Talento Humano para la Empresa CARNES
FINAS GAVILANES con la implementacion de un Plan de Accion para
su ejecucion. De acuerdo con nuestros resultados encontrados en la
presente investigacion, existe una relacion estadisticamente significativa
(0,880) la capacitacion del personal y el trabajo en equipo del Desarrollo
Organizacional de la facultad de ciencias econdmicas, administrativas y

contables de la universidad nacional de Ucayali.
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CONCLUSIONES

1. La Gestién de Talento Humano y el Desarrollo Organizacional de la

Facultad de Ciencias Econdmicas, Administrativas y Contables la
Universidad Nacional de Ucayali. Luego de someterse a la correlacion
de Pearson arrojé un valor de r = 0.901, lo que indica que existe una
correlaciéon positiva alta, entre gestion de talento humano y desarrollo
organizacional. Demostrando asi que, si se desarrolla una buena gestion
de talento humano, se apreciara en el desarrollo organizacional.

La seleccion de personal y calidad del trabajo de Desarrollo
Organizacional de la Facultad de Ciencias Econémicas, Administrativas
y Contables la Universidad Nacional de Ucayali, Luego de someterse a
la correlacion de Pearson arrojé un valor de r = 0.541, lo que indica que
existe una correlacion positiva alta, entre la seleccion de personal y la
calidad del trabajo del desarrollo organizacional. Demostrando asi que,
si se realiza una adecuada seleccion de personal mejora la calidad del
trabajo de Desarrollo Organizacional.

La capacitacion de personal y calidad del trabajo de Desarrollo
Organizacional de la Facultad de Ciencias Econémicas, Administrativas
y Contables la Universidad Nacional de Ucayali, Luego de someterse a
la correlacion de Pearson arrojé un valor de r = 0.610, lo que indica que
existe una correlacion positiva alta, entre la capacitacion de personal y la
calidad de trabajo del desarrollo organizacional. Demostrando asi que, si
se desarrolla una adecuada capacitacion de personal mejora la calidad
de trabajo de Desarrollo Organizacional.

La seleccibn de personal y trabajo en equipo de Desarrollo
Organizacional de la Facultad de Ciencias Econémicas, Administrativas
y Contables la Universidad Nacional de Ucayali, Luego de someterse a
la correlacion de Pearson arrojo un valor de r = 0.529, lo que indica que
existe una correlaciéon positiva alta, entre la seleccién de personal y el
trabajo en equipo del desarrollo organizacional. Demostrando asi que, si
se desarrolla una adecuada seleccion de personal mejora el trabajo en

equipo de Desarrollo Organizacional.
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5. La capacitacion de personal y el trabajo en equipo de Desarrollo
Organizacional de la Facultad de Ciencias Economicas, Administrativas
y Contables la Universidad Nacional de Ucayali, Luego de someterse a
la correlacion de Pearson arrojo un valor de r = 0.880, lo que indica que
existe una correlacion positiva alta, entre la capacitacion de personal y el
trabajo en equipo del desarrollo organizacional. Demostrando asi que, si
se desarrolla una adecuada capacitacion de personal mejora el trabajo

en equipo de Desarrollo Organizacional.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda que se desarrolle una gestion de talento humano,
basado en mejorar la capacidad de personal de la Facultad de Ciencias
Econdmicas, Administrativas y Contables la Universidad Nacional de
Ucayali promoviendo la capacitacion de personal asi poder lograr el
mejor desarrollo organizacional en el puesto de trabajo asignado, para
un mejor desempefio; realizando esta accion podemos lograr que los
trabajadores estén comprometidos con la vision, misién, objetivos, metas
y politicas de la organizacion.

Se sugiere que la contratacion de personal en la Facultad de Ciencias
Econdmicas, Administrativas y Contables la Universidad Nacional de
Ucayali se tiene que someter a un proceso de seleccion, teniendo en
claro el perfil de trabajador que se necesite para cubrir un puesto de
trabajo y de esta manera seleccionar a la persona mas idénea para el
puesto solo asi podemos determinar y hablar de calidad de trabajo.

Se sugiere para contratar a las personas para una determinada area de
la Facultad de Ciencias Econdmicas, Administrativas y Contables la
Universidad Nacional de Ucayali cuenten con habilidades
complementarias necesarias, para conformar un mejor equipo de trabajo
y de esta manera responder a las expectativas y necesidades del
usuario de forma mas rapida reduciendo los tiempos y la burocracia.

Se sugiere que para mejorar el desarrollo organizacional en un
determinado puesto de trabajo se prevé mejorar el ambiente de trabajo
donde haya comodidad y preste las condiciones minimas, ademas dar
incentivos para que de esta manera se pueda apreciar el mejor
desarrollo organizacional de la Facultad de Ciencias Economicas,
Administrativas y Contables la Universidad Nacional de Ucayali.

Se sugiere para crear un desarrollo organizacional para una
determinada area se debe seleccionar profesionales o técnicos con
conocimientos a fines al area de trabajo para que de esta manera haya

mayor rapidez en la atencion y respuesta al usuario quienes acuden a
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Estimado Sefior (a):

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracion, dar su opinidn sobre la gestiéon
del talento humano y el desarrollo organizacional, para el trabajo de investigacion
titulado: “Gestion del talento humano y su relacion con el desarrollo
organizacional de la facultad de ciencias econOmicas, administrativas y
contables de la universidad nacional de Ucayali”.

Por favor no escriba su nombre, es anénimo y confidencial.

Responda las alternativas de respuesta segun corresponda. Marque con una “X” la
alternativa de respuesta que se adecue a su criterio.

Totalmente en Ni de Acuerdo/ Ni en Totalmente de
Desacuerdo En/Desacuerdo Desacuerdo De Acuerdo Acuerdo
1 2 3 4 5
VARIABLE 1: GESTION DE TALENTO HUAMANO
DIMENSION 1: SELECCION DE PERSONAL 1 (2 (3 |4 |5
¢Esté usted de acuerdo que los datos que especifican su curriculum vitae
01 | son importantes para seleccionar al trabajador?
¢Esta usted de acuerdo que la entrevista de personal ayuda a calificar
02 | ¢l conocimiento y facilidad de expresion verbal de la persona?
¢Estas de acuerdo que la seleccion de personal es la mas adecuada como
03 para contratar al personal mas adecuado para el puesto de trabajo?
¢Los comités que avallan la admision de personal son las adecuadas y
04 | conocen la importancia para seleccionar un personal idéneo?
¢Los servidores administrativos conocen la importancia de reclutar personal
05 | con talento?
Se realizan charlas informativas al nuevo personal sobre el puesto de trabajo:
06 funciones, relaciones con otros y las expectativas de desarrollo
(induccién especifica)
DIMENSION 2: CAPACITACION DE PERSONAL 1 |2 |3 |4 |5
¢Estas de acuerdo que el presupuesto asignado para capacitacion de
07 personal genera oportunidades de superacion?
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¢Estas de acuerdo que la capacitacion se debe priorizar para que el

08 personal
¢Los planes o programas de capacitacion ayudan a mejorar el nivel de

09 competencia?
¢El servidor administrativo posee habilidades interpersonales en el trabajo:

10 motivacién, comunicacion, imparcialidad e inteligencia emocional?
El servidor administrativo posee habilidades personales en el

11 | trabajo: capacidad de diagnéstico, de liderazgo, de pensamiento
estratégico.
¢El conocimiento practico laboral o de experiencia laboral que

12 | cuenta el servidor administrativo es considerado para la asignacion
de funciones?
VARIABLE 2: DESARROLLO ORGANIZACIONAL
DIMENSION 1: CALIDAD DEL TRABAJO

13 | ¢Estd usted de acuerdo que la puntualidad sea reconocida por la
Facultad?

14 | ¢Esté de acuerdo que la facultad promueva la iniciativa del trabajador?

15 | ¢Esté de acuerdo que el compromiso es la que prevalece en tu desempefio
laboral por encima del cumplimiento?

16 | ¢Cuan de acuerdo estd Ud. que la presentacion personal, distingue y representa
la calidad del trabajador?

17 | ¢Cuan de acuerdo estd Ud. que la creatividad influye para la resoluciéon de
problemas?

18 | ¢La capacidad de realizacion es el cumplimiento de tareas de la mejor manera?
DIMENSION 2: TRABAJO EN EQUIPO

19 | ¢Esté de acuerdo que la experiencia de trabajos realizados en puestos similares
ayuda a mejorar el trabajo en equipo?

20 | ¢Esta de acuerdo que los equipos de trabajo obtienen productos de calidad?

21 | ¢Hay mayor produccion cuando las tareas se realizan en equipos de trabajo?

22 | ¢Ud. esta de acuerdo que los trabajos en equipo son entregados de
manera
oportuna?

23 | ¢Ud. esta de acuerdo que la exactitud o cumplimiento de tareas es el objetivo de
los trabajos en equipo?

24 | ;Estas de acuerdo que el liderazgo en equipos de trabajo te orienta a

lograr
una meta?

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Tabla 01

01. ¢Esta usted de acuerdo que los datos que especifican su curriculum vitae son importantes para

seleccionar al trabajador?

Frecuencia Porcentaje
TOTALMENTE EN DESACUERDO 9 3,56
EN DESACUERDO 59 23,32
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 63 24,90
DE ACUERDO 65 25,69
TOTALMENTE DE ACUERDO 57 22,53
Total 253 100,0

Grafico 01

01. jEsta usted de acuerdo que los datos que especifican su curriculum vitae
son importantes para seleccionar al trabajador?
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Interpretacion 01

Segun se puede apreciar en el grafico la gestion de talento humano se clasifica en
totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, Ni de acuerdo/Ni en desacuerdo, de
acuerdo y totalmente de acuerdo donde: De un total de 253 encuestados, el 3,56%
de encuestados manifestaron estar totalmente en desacuerdo, el 23,32%
manifestaron estar en desacuerdo, el 24,90% manifestaron estar ni de acuerdo ni
en desacuerdo, el 25,69% manifestaron estar de acuerdo y el 22,53% manifestaron

estar totalmente de acuerdo con respecto a la pregunta del item 01.
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Tabla 02

02. ¢Esta usted de acuerdo que la entrevista de personal ayuda a calificar el conocimiento y facilidad de
expresion verbal de la persona?

Frecuencia Porcentaje
TOTALMENTE EN DESACUERDO 14 5,5
EN DESACUERDO 57 22,5
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 68 26,9
DE ACUERDO 51 20,2
TOTALMENTE DE ACUERDO 63 24,9
Total 253 100,0

Grafico 02

02. ;Esta usted de acuerdo que la entrevista de personal ayuda a calificar el
conocimiento y facilidad de expresion verbal de la persona?
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Interpretacion 02

Segun se puede apreciar en el gréfico la gestiébn de talento humano se clasifica en
totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, Ni de acuerdo/Ni en desacuerdo, de
acuerdo y totalmente de acuerdo donde: De un total de 253 encuestados, el 5,53%
de encuestados manifestaron estar totalmente en desacuerdo, el 22,53%
manifestaron estar en desacuerdo, el 26,88% manifestaron estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo, el 20,16% manifestaron estar de acuerdo y el 24,90% manifestaron estar
totalmente de acuerdo con respecto a la pregunta del item 02.
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Tabla 03

03. ¢Estas de acuerdo que la seleccion de personal es la mas adecuada como para contratar al
personal mas adecuado para el puesto de trabajo?
Frecuencia Porcentaje
EN DESACUERDO 38 15,0
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 71 28,1
DE ACUERDO 85 33,6
TOTALMENTE DE ACUERDO 59 23,3
Total 253 100,0

Gréfico 03

03. i Estas de acuerdo que la seleccidén de personal es la mas adecuada
como’para contratar al personal mas adecuado para el puesto de trabajo?
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Interpretacion 03

Segun se puede apreciar en el grafico la gestion de talento humano se clasifica en
totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, Ni de acuerdo/Ni en desacuerdo, de
acuerdo y totalmente de acuerdo donde: De un total de 253 encuestados, el
15,02% de encuestados manifestaron estar en desacuerdo, el 28,06%
manifestaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 33,60% manifestaron estar
de acuerdo y el 23,32% manifestaron estar totalmente de acuerdo con respecto a la

pregunta del item 03.
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TABLA 04

04.;Los comités que avallan la admisidon de personal son las adecuadas y conocen la
importancia para seleccionar un personal idéneo?

Frecuencia Porcentaje
TOTALMENTE EN DESACUERDO 5 2,0
EN DESACUERDO 61 24,1
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 67 26,5
DE ACUERDO 53 20,9
TOTALMENTE DE ACUERDO 67 26,5
Total 253 100,0

Grafico 04

04.;Los comités que avalian la admision de personal son las adecuadas y
conocen laimportancia para seleccionar un personal idéneo?
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Interpretacion 04

Segun se puede apreciar en el grafico la gestion de talento humano se clasifica en
totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, Ni de acuerdo/Ni en desacuerdo, de
acuerdo y totalmente de acuerdo donde: De un total de 253 encuestados, el 1,98%
de encuestados manifestaron estar totalmente en desacuerdo, el 24,11%
manifestaron estar en desacuerdo, el 26,48% manifestaron estar ni de acuerdo ni
en desacuerdo, el 20,95% manifestaron estar de acuerdo y el 26,48% manifestaron

estar totalmente de acuerdo con respecto a la pregunta del item 04.
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TABLA 05

05. ¢Los servidores administrativos conocen la importancia de reclutar personal con talento?
Frecuencia Porcentaje

TOTALMENTE EN DESACUERDO 12 4,7

EN DESACUERDO 59 23,3

NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 58 22,9
DE ACUERDO 61 24,1
TOTALMENTE DE ACUERDO 63 24,9
Total 253 100,0

Gréfico 05

05.;Los servidores administrativos conocen la importancia de reclutar personal
con talento?
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Interpretacion 05

Segun se puede apreciar en el grafico la gestion de talento humano se clasifica en
totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, Ni de acuerdo/Ni en desacuerdo, de
acuerdo y totalmente de acuerdo donde: De un total de 253 encuestados, el 4,7%
manifestaron estar totalmente en desacuerdo, el 23,32% de encuestados
manifestaron estar en desacuerdo, el 22,92% manifestaron estar ni de acuerdo ni
en desacuerdo, el 24,11% manifestaron estar de acuerdo y el 24.90% manifestaron
estar totalmente de acuerdo con respecto a la pregunta del item 05.
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TABLA 06

06.Se realizan charlas informativas al nuevo personal sobre el puesto de trabajo: funciones, relaciones con

otros y las expectativas de desarrollo (induccién especifica)

Frecuencia Porcentaje
TOTALMENTE EN DESACUERDO 1 4
EN DESACUERDO 62 24,5
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 76 30,0
DE ACUERDO 49 19,4
TOTALMENTE DE ACUERDO 65 25,7
Total 253 100,0

Gréfico 06

06.Se realizan charlas informativas al nuevo personal sobre el puesto de trabajo:
funciones, relaciones con otros y las expectativas de desarrollo (induccién

especifica)
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Interpretacion 06

Segun se puede apreciar en el grafico la gestion de talento humano se clasifica en
totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, Ni de acuerdo/Ni en desacuerdo, de
acuerdo y totalmente de acuerdo donde: De un total de 253 encuestados, el 0,40%
de encuestados manifestaron estar totalmente en desacuerdo, el 24,51% de
encuestados manifestaron estar en desacuerdo, el 30,04% manifestaron estar ni de
acuerdo ni en desacuerdo, el 19,37% manifestaron estar de acuerdo y el 25,69%

manifestaron estar totalmente de acuerdo con respecto a la pregunta del item 06.
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TABLA 07

07. ¢Estas de acuerdo que el presupuesto asignado para capacitacion de personal
genera oportunidades de superacion?

Frecuencia Porcentaje
TOTALMENTE EN DESACUERDO 3 1,2
EN DESACUERDO 39 154
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 75 29,6
DE ACUERDO 66 26,1
TOTALMENTE DE ACUERDO 70 27,7
Total 253 100,0

Grafico 07

07. ;Estas de acuerdo que el presupuesto asignado para capacitacién de
personal genera oportunidades de superaciéon?
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Interpretacion 07

Segun se puede apreciar en el grafico la gestion de talento humano se clasifica en
totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, Ni de acuerdo/Ni en desacuerdo, de
acuerdo y totalmente de acuerdo donde: De un total de 253 encuestados, el 1,19%
de encuestados manifestaron estar totalmente en desacuerdo, el 15,42%
manifestaron estar en desacuerdo, el 29,64% manifestaron estar ni de acuerdo ni
en desacuerdo, el 26,09% manifestaron estar de acuerdo y el 27,67% manifestaron

estar totalmente de acuerdo con respecto a la pregunta del item 07.
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Tabla 08

08. ¢ Estas de acuerdo que la capacitacion se debe priorizar para que el personal esté actualizado?

Frecuencia Porcentaje
TOTALMENTE EN DESACUERDO 15 5,9
EN DESACUERDO 56 22,1
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 63 24,9
DE ACUERDO 64 25,3
TOTALMENTE DE ACUERDO 55 21,7
Total 253 100,0

Grafico 08

08. ;Estas de acuerdo que la capacitacion se debe priorizar para que el personal
esté actualizado?
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Interpretacion 08

Segun se puede apreciar en el grafico la gestion de talento humano se clasifica en
totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, Ni de acuerdo/Ni en desacuerdo, de
acuerdo y totalmente de acuerdo donde: De un total de 253 encuestados, el
5,93% de encuestados manifestaron estar totalmente en desacuerdo, el 22,13%
manifestaron estar en desacuerdo, el 24,90% manifestaron estar ni de acuerdo ni
en desacuerdo, el 25,30% manifestaron estar de acuerdo y el 21,74%

manifestaron estar totalmente de acuerdo con respecto a la pregunta del item 08.
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Tabla 09

06. ¢Los planes o programas de capacitacion ayudan a mejorar el nivel de competencia?

Frecuencia Porcentaje
TOTALMENTE EN DESACUERDO 14 5,5
EN DESACUERDO 44 17,4
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 64 25,3
DE ACUERDO 64 25,3
TOTALMENTE DE ACUERDO 67 26,5
Total 253 100,0

Gréafico 09

09. ;Los planes o programas de capacitacion ayudan a mejorar el nivel de
competencia?
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Interpretacion 09

Segun se puede apreciar en el gréafico la gestion de talento humano se clasifica
en totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, Ni de acuerdo/Ni en desacuerdo,
de acuerdo y totalmente de acuerdo donde: De un total de 253 encuestados, el
5,53% de encuestados manifestaron estar totalmente en desacuerdo, el 17,39%
manifestaron estar en desacuerdo, el 25,30% manifestaron estar ni de acuerdo
ni en desacuerdo, el 25,30% manifestaron estar de acuerdo y el 26,48%
manifestaron estar totalmente de acuerdo con respecto a la pregunta del item

09.
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Tabla 10

10.El servidor administrativo posee habilidades interpersonales en el trabajo: motivacion,
comunicacioén, imparcialidad e inteligencia emocional.

Frecuencia Porcentaje
TOTALMENTE EN DESACUERDO 5 2,0
EN DESACUERDO 48 19,0
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 65 25,7
DE ACUERDO 69 27,3
TOTALMENTE DE ACUERDO 66 26,1
Total 253 100,0

Gréfico 10

10.El servidor administrativo posee habilidades interpersonales en el trabajo:
motivacién, comunicacion, imparcialidad e inteligencia emocional.
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Interpretacion 10

Segun se puede apreciar en el gréfico la gestion de talento humano se clasifica
en totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, Ni de acuerdo/Ni en desacuerdo,
de acuerdo y totalmente de acuerdo donde: De un total de 253 encuestados, el
1,98% de encuestados manifestaron estar totalmente en desacuerdo, el 18.97%
manifestaron estar en desacuerdo, el 25,69% manifestaron estar ni de acuerdo
ni en desacuerdo, el 27,27% manifestaron estar de acuerdo y el 26,09%
manifestaron estar totalmente de acuerdo con respecto a la pregunta del item

10.
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Tabla 11

11. El servidor administrativo posee habilidades personales en el trabajo: capacidad
de diagnéstico, de liderazgo, de pensamiento estratégico.
Frecuencia Porcentaje
EN DESACUERDO 66 26,1
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 59 23,3
DE ACUERDO 72 28,5
TOTALMENTE DE ACUERDO 56 22,1
Total 253 100,0
Gréfico 11
11. El servidor administrative posee habilidades personales en el trabajo:
capacidad de diagnéstico, de liderazgo, de pensamiento estratégico.
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Interpretacion 11

Segun se puede apreciar en el gréafico la gestion de talento humano se clasifica
en totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, Ni de acuerdo/Ni en desacuerdo,
de acuerdo y totalmente de acuerdo donde: De un total de 253 encuestados, el
26,09% manifestaron estar en desacuerdo, el 23,32% manifestaron estar ni de
acuerdo ni en desacuerdo, el 28,46% manifestaron estar de acuerdo y el 22,13%
manifestaron estar totalmente de acuerdo con respecto a la pregunta del item

11.

DESACLUERDO
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Tabla 12

12. ¢(El conocimiento préactico laboral o de experiencia laboral que cuenta el servidor administrativo

es considerado para la asignacién de funciones?

Frecuencia Porcentaje
EN DESACUERDO 68 26,9
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 62 24,5
DE ACUERDO 66 26,1
TOTALMENTE DE ACUERDO 57 22,5
Total 253 100,0

Grafica 12

12. ;i El conocimiento practico laboral o de experiencia laboral que cuenta el

servidor administrativo es considerado para la asignacién de funciones?
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Interpretacion 12

Segun se puede apreciar en el gréfico la gestion de talento humano se clasifica
en totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, Ni de acuerdo/Ni en desacuerdo,
de acuerdo y totalmente de acuerdo donde: De un total de 253 encuestados, el
26,88% manifestaron estar en desacuerdo, el 24,51% manifestaron estar ni de
acuerdo ni en desacuerdo, el 26,09% manifestaron estar de acuerdo y el 22,53%

T T
EM DESACUERDO MI DE ACUERDOMI EM
DESACUERDO

T
DE ACUERDO

T
TOTALMENTE DE

CUERDO

manifestaron estar totalmente de acuerdo con respecto a la pregunta del item

12.
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Tabla 13

13. (Esta usted de acuerdo que la puntualidad sea reconocida por la Facultad?

Frecuencia Porcentaje
EN DESACUERDO 40 15,8
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 50 19,8
DE ACUERDO 84 33,2
TOTALMENTE DE ACUERDO 79 31,2
Total 253 100,0

Grafico 13

13. ¢Esta usted de acuerdo que la puntualidad sea reconocida por la
municipalidad?
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Interpretacion 13

Segun se puede apreciar en el grafico, el desempeiio laboral se clasifica en
totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, Ni de acuerdo/Ni en desacuerdo, de
acuerdo y totalmente de acuerdo donde: De un total de 253 encuestados, el
15,81% de encuestados manifestaron estar en desacuerdo, el 19,76%
manifestaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 33,20% manifestaron
estar de acuerdo y el 31,23% manifestaron estar totalmente de acuerdo con

respecto a la pregunta del item 13.
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Tabla 14

14. ¢ Esta de acuerdo que la facultad promueva la iniciativa del trabajador?

Frecuencia Porcentaje
TOTALMENTE EN DESACUERDO 6 2,4
EN DESACUERDO 42 16,6
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 80 31,6
DE ACUERDO 69 27,3
TOTALMENTE DE ACUERDO 56 22,1
Total 253 100,0

Grafico 14

14. ;Esta de acuerdo que la municipalidad promueva la iniciativa del trabajador?
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Interpretacion 14

Segun se puede apreciar en el grafico, el desempefio laboral se clasifica en
totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, Ni de acuerdo/Ni en desacuerdo, de
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acuerdo y totalmente de acuerdo donde: De un total de 253 encuestados, el

2,37% de encuestados manifestaron estar totalmente en desacuerdo, el
16,60% manifestaron estar en desacuerdo, el 31,62% manifestaron estar ni de
acuerdo ni en desacuerdo, el 27,27% manifestaron estar de acuerdo y el

22,13% manifestaron estar totalmente de acuerdo con respecto a la pregunta

del item 14.

117



Tabla N°15

15. ¢Esta de acuerdo que el compromiso es la que prevalece en tu desempefio laboral por encima
del cumplimiento?

Frecuencia Porcentaje
TOTALMENTE EN DESACUERDO 5 2,0
EN DESACUERDO 53 20,9
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 73 28,9
DE ACUERDO 65 25,7
TOTALMENTE DE ACUERDO 57 22,5
Total 253 100,0

Grafico N° 15

15. s Esta de acuerdo que el compromiso es la que prevalece en tu desempefio
laboral por encima del cumplimiento?
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Interpretacion 15

Segun se puede apreciar en el grafico , el desempefio laboral se clasifica en
totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, Ni de acuerdo/Ni en desacuerdo, de
acuerdo y totalmente de acuerdo donde: De un total de 253 encuestados, el

1,98% de encuestados manifestaron estar totalmente en desacuerdo, el 20,95%
manifestaron estar en desacuerdo, el 28,85% manifestaron estar ni de acuerdo
ni en desacuerdo, el 25,69% manifestaron estar de acuerdo y el 22,53%
manifestaron estar totalmente de acuerdo con respecto a la pregunta del item
15.
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Tabla N°16

16. Cuan de acuerdo esta Ud. ¢Que la presentacién personal, distingue y

representa la calidad del trabajador?

Frecuencia Porcentaje
TOTALMENTE EN DESACUERDO 4 1,6
EN DESACUERDO 44 17,4
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 62 24,5
DE ACUERDO 73 28,9
TOTALMENTE DE ACUERDO 70 27,7
Total 253 100,0

16. ; Cuan de acuerdo esta Ud. que la presentacién personal, distingue y

Grafico N° 16

representa la calidad del trabajador?
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Interpretacion 16

Segun se puede apreciar en el gréafico, el desempeiio laboral se clasifica en
totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, Ni de acuerdo/Ni en desacuerdo, de
acuerdo y totalmente de acuerdo donde: De un total de 253 encuestados, el

1,58% de encuestados manifestaron estar totalmente en desacuerdo, el 17,39%
manifestaron estar en desacuerdo, el 24,51% manifestaron estar ni de acuerdo
ni en desacuerdo, el 28,85% manifestaron estar de acuerdo y el 27,67%
manifestaron estar totalmente de acuerdo con respecto a la pregunta del item

16.

T T
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Tabla N°17

17. ¢Cuan de acuerdo esta Ud. que la creatividad influye para la
resoluciéon de problemas?
Frecuencia Porcentaje

TOTALMENTE EN DESACUERDO 5 2,0

EN DESACUERDO 52 20,6
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 67 26,5
DE ACUERDO 66 26,1
TOTALMENTE DE ACUERDO 63 24,9
Total 253 100,0

Gréafico N° 17

17. ;Cuan de acuerdo esta Ud. que la creatividad influye parala resolucion de
problemas?
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Interpretacion 17

Segun se puede apreciar en el grafico, el desempefio laboral se clasifica en
totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, Ni de acuerdo/Ni en desacuerdo, de
acuerdo y totalmente de acuerdo donde: De un total de 253 encuestados, el
1,98% de encuestados manifestaron estar totalmente en desacuerdo, el
20,55% manifestaron estar en desacuerdo, el 26,48% manifestaron estar ni de
acuerdo ni en desacuerdo, el 26,09% manifestaron estar de acuerdo y el
24,90% manifestaron estar totalmente de acuerdo con respecto a la pregunta
del item 17.
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Tabla N°18

18. ¢La capacidad de realizacion es el cumplimiento de tareas de la mejor

manera?
Frecuencia Porcentaje

TOTALMENTE EN DESACUERDO 7 2,8

EN DESACUERDO 57 22,5
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 60 23,7
DE ACUERDO 65 25,7
TOTALMENTE DE ACUERDO 64 25,3
Total 253 100,0

Gréafico N° 18

18. jLa capacidad de realizacion es el cumplimiento de tareas de la mejor

manera?
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Interpretacion 18

Segun se puede apreciar en el gréafico, el desempefio laboral se clasifica en

totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, Ni de acuerdo/Ni en desacuerdo, de

acuerdo y totalmente de acuerdo donde: De un total de 253 encuestados, el

2,27% de encuestados manifestaron estar totalmente en desacuerdo, el 22,53%

manifestaron estar en desacuerdo, el 23,72% manifestaron estar ni de acuerdo

ni en desacuerdo, el 25,69% manifestaron estar de acuerdo y el 25,30%

manifestaron estar totalmente de acuerdo con respecto a la pregunta del item

18.
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Tabla N°19

19. ¢Esta de acuerdo que la experiencia de trabajos realizados en puestos
similares ayuda a mejorar el trabajo en equipo?
Frecuencia Porcentaje
EN DESACUERDO 45 17,8
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 75 29,6
DE ACUERDO 80 31,6
TOTALMENTE DE ACUERDO 53 20,9
Total 253 100,0

Gréafico N° 19

19. ;Esta de acuerdo que la experiencia de trabajos realizados en puestos
similares ayuda a mejorar el trabajo en equipo?
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Interpretacion 19

Segun se puede apreciar en el grafico, el desempefio laboral se clasifica en
totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, Ni de acuerdo/Ni en desacuerdo, de
acuerdo y totalmente de acuerdo donde: De un total de 253 encuestados, el
17,79% de encuestados manifestaron estar en desacuerdo, el 29,64%
manifestaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 31,62% manifestaron estar
de acuerdo y el 20,95% manifestaron estar totalmente de acuerdo con respecto a

la pregunta del item 19.
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Tabla N°20

20. ¢Esta de acuerdo que los equipos de trabajo obtienen productos de

calidad?
Frecuencia Porcentaje

TOTALMENTE EN DESACUERDO 11 4,3

EN DESACUERDO 47 18,6
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 61 24,1
DE ACUERDO 63 24,9
TOTALMENTE DE ACUERDO 71 28,1
Total 253 100,0

Grafico N° 20

20. ;Esta de acuerdo que los equipos de trabajo obtienen productos de calidad?

30

207

Porcentaje

107

DESACUERDOD

Interpretacion 20

Segun se puede apreciar en el gréfico, el desempefio laboral se clasifica en
totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, Ni de acuerdo/Ni en desacuerdo, de
acuerdo y totalmente de acuerdo donde: De un total de 253 encuestados, el

4,35% de encuestados manifestaron estar totalmente en desacuerdo, el 18,58%
manifestaron estar en desacuerdo, el 24,11% manifestaron estar ni de acuerdo
ni en desacuerdo, el 24,90% manifestaron estar de acuerdo y el 28,06%
manifestaron estar totalmente de acuerdo con respecto a la pregunta del item

20.
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Tabla N°21

21. ¢Hay mayor produccion cuando las tareas se realizan en equipos de
trabajo?
Frecuencia Porcentaje

TOTALMENTE EN DESACUERDO 7 2,8

EN DESACUERDO 49 19,4

NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 65 25,7

DE ACUERDO 76 30,0
TOTALMENTE DE ACUERDO 56 22,1

Total 253 100,0

Gréafico N° 21

21. ;Hay mayor produccion cuando las tareas se realizan en equipos de trabajo?
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Interpretacion 21
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Segun se puede apreciar en el grafico, el desempefio laboral se clasifica en

totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, Ni de acuerdo/Ni en desacuerdo,

de acuerdo y totalmente de acuerdo donde: De un total de 253 encuestados,

el 2,77% de encuestados manifestaron estar totalmente en desacuerdo, el

19,37% manifestaron estar en desacuerdo, el 25,69% manifestaron estar ni

de acuerdo ni en desacuerdo, el 30,04% manifestaron estar de acuerdo y el

22,13% manifestaron estar totalmente de acuerdo con respecto a la pregunta

del item 21.
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Tabla N°22

16. ¢Ud. esta de acuerdo que los trabajos en equipo son entregados de
manera oportuna?
Frecuencia Porcentaje

TOTALMENTE EN DESACUERDO 7 2,8

EN DESACUERDO 34 13,4
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 79 31,2
DE ACUERDO 58 22,9
TOTALMENTE DE ACUERDO 75 29,6
Total 253 100,0

Gréafico N° 22

22, ;Ud. esta de acuerdo que los trabajos en equipo son entregados de manera

oportuna?
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Interpretacion 22

Segun se puede apreciar en el grafico, el desempefio laboral se clasifica en
totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, Ni de acuerdo/Ni en desacuerdo, de
acuerdo y totalmente de acuerdo donde: De un total de 253 encuestados, el
2,77% de encuestados manifestaron estar totalmente en desacuerdo, el 13,44%
manifestaron estar en desacuerdo, el 31,23% manifestaron estar ni de acuerdo
ni en desacuerdo, el 22,92% manifestaron estar de acuerdo y el 29,64%
manifestaron estar totalmente de acuerdo con respecto a la pregunta del item
22.
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Tabla N°23

23. ¢Ud. esta de acuerdo que la exactitud o cumplimiento de tareas es el
objetivo de los trabajos en equipo?
Frecuencia Porcentaje

TOTALMENTE EN DESACUERDO 1 4

EN DESACUERDO 41 16,2

NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 76 30,0

DE ACUERDO 76 30,0
TOTALMENTE DE ACUERDO 59 23,3

Total 253 100,0

Grafico N° 23

23. ;Ud. esta de acuerdo que la exactitud o cumplimiento de tareas es el objetivo
de los trabajos en equipo?
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Interpretacion 23

Segun se puede apreciar en el grafico, el desempefio laboral se clasifica en
totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, Ni de acuerdo/Ni en desacuerdo,
de acuerdo y totalmente de acuerdo donde: De un total de 253 encuestados,
el 0,40% de encuestados manifestaron estar totalmente en desacuerdo, el
16,21% manifestaron estar en desacuerdo, el 30,04% manifestaron estar ni
de acuerdo ni en desacuerdo, el 30,04% manifestaron estar de acuerdo y el
23,32% manifestaron estar totalmente de acuerdo con respecto a la pregunta
del item 23.

126



Tabla N°24

24. ;Estas de acuerdo que el liderazgo en equipos de trabajo te orienta a
lograr una meta?
Frecuencia Porcentaje

TOTALMENTE EN DESACUERDO 4 1,6

EN DESACUERDO 46 18,2

NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 65 25,7

DE ACUERDO 71 28,1
TOTALMENTE DE ACUERDO 67 26,5

Total 253 100,0

Gréafico N° 24

24. ;Estas de acuerdo que el liderazgo en equipos de trabajo te orienta a lograr
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Interpretacion 24
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Segun se puede apreciar en el gréafico, el desempefio laboral se clasifica en

totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, Ni de acuerdo/Ni en desacuerdo, de

acuerdo y totalmente de acuerdo donde: De un total de 253 encuestados, el

1,58% de encuestados manifestaron estar totalmente en desacuerdo, el 18,18%

manifestaron estar en desacuerdo, el 28,69% manifestaron estar ni de acuerdo

ni en desacuerdo, el 28,06% manifestaron estar de acuerdo y el 26,48%

manifestaron estar totalmente de acuerdo con respecto a la pregunta del item

24.
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6. INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar los aspectos de estudio. K
7. CONSISTENCIA Basad.o en aspecto tedrico cientifico y del tema de x i
estudio.
8. COHERENCIA Entre las variables, dimensiones y variables X
9. METODOLOGIA La estrategia responde al propésito del estudio. \/
10. CONVENIENCIA Genera n.i{evas paultas para la investigacion y o )(
construccion de teorias.
Sub total %0 |45
Total 75/
VALORACION CUANTITATIVA / 3 0.
VALORACION CUALITATIVA o VHLipo. PROCESAR

CPINION DE APLICABILIDAD

Wa(ﬂ{/,«#, L#/03)1%




UNIVERSIDAD
% ALAS PERUANAS

ESCUELA DE POSGRADO

TABLA DE RESUMEN DE FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

PUNTAIJE VALORACION VALORACION
N° APELLIDOS Y NOMBRES

TOTAL CUANTITATIVA CUALITATIVA
01 RAMIREZ VIVAS ROLI ANTENOR 45 18.0 VALIDO PROCESAR
02 MONTOYA TORRES SILVIA VIRGINEA 46 18.4 VALIDO PROCESAR
03 ORTIZ GARCIA SERGIO OSWALDO 44 17.6 VALIDO PROCESAR
04 RUIZ GUERRERO YARA MARINA 44 17.6 VALIDO PROCESAR
05 CORDOVA CORREA JORGE ANTONIO 45 18.00 VALIDO PROCESAR

Nota: el instrumento de ficha de validacion de instrumento cuenta con 10 items y 5 alternativas (1.Deficiente, 2.Regular,
3.Bueno, 4.Muy bueno, 5.Excelente), haciendo un total de 50 puntos, de los cuales se obtiene la nota de valoracién cuantitativa

aplicando la regla de tres correspondientemente.
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ANEXO N° 04

DATA PROCESADA
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ANEXO N° 05

CONSENTIMIENTO INFORMADO

ﬂwr:mvnsmn

VICERRECTORADO ACADEMICO
ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

HOJA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado participante:

Soy estudiante de post grado de la UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS. Como parte de
los requisitos del programa para obtener el grado de maestro se llevara a cabo una
invelstigacion La misma_trata so “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU
RELACION CON EL DESARROL O ORGANIZACIONAL DE LA FACULTAD DE
CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES DE LA

UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALYI".

Usted ha sido seleccionado para participar en esta investigacion. La informacion
obtenida a través de este estudio serd mantenida bajo estricta confidencialidad y su
nombre no sera utilizado. El estudio no conlleva ningln riesgo ni recibe ningun
beneficio. No recibira compensacion por participar.

YO. Dr. Julio Cesar Pastor Segura

He leido el procedimiento descrito arriba. El (la) mvestlgador(a) me ha explicado el
estudio y ha contestado mis preguntas. Voluntariamente doy mi consentimiento a
BARGALLO TIZON, Francisco Javier, para participar en el estudio de sobre:
“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON EL DESARROLLO
ORGANIZACIONAL DE LA FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS,
ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALY",
luego de habérseme informado acerca de los objetivos y propdsito de la investigacion y
del caracter confidencial del mismo.

7

e
Arsu M *

Firma del participante \

-
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Qﬁpcxo%(
gARR -
S % - UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI
) < " S FACULTAD DE CS, ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS ) CONTABLE
% & DECANATO |

C‘QLLPA i A

‘Ao del dialogo y (a conciliacion nacional”

Pucallpa, 16 de mayo de 2018

CARTA N°132-2018-UNU-FCEAyC-D.

Sefor:
Lic. Francisco Javier Bargallo Tizon

Ciudad.-

Asunto : AUTORIZACION PARA REALIZAR INVESTIGACION

De mi consideracion.

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez autorizar
su ingreso a los ambientes de la facultad para realizar un estudio de

investigacion.

Sin otro particular, me suscribo de usted no sin antes
reiterarle las muestras de mi especial consideracion.

Atentamente,

UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI

FPACULTAD DE CS FCONOMICAS ADMI Y CONTABLES

DECANATURA :
r‘\m
L.t o r«\ ‘_/

Dr. Julio Cesar Pastor Segura
DECANO

Cc
Archivo
JCPSYolanda




P Am'umvznsmnn
o ALAS PERUANAS
VICERRECTORADO ACADEMICO
ESCUELA DE POSGRADO

. DECLARACION JURADA TESIS

Yo,'/ZjZﬁﬂ/W&’s'é?\ﬁV/gﬂégﬂéﬂ/é,%Zﬂ/U .............. estudiante del
Programa.ﬂ&ﬁéf/f..’.ﬁ:..éN.A.Q/.‘:U.'/.\.’.1361‘../(1]:5[0'1@....‘...Q.‘..’.Zgﬁgiluaﬂ)&se/rgsl ﬁi”/il(gsﬂieruanas
con Cédigo N°..... ZOO %/é@ﬁ’gﬁ', identificado con DN|2275/7¢Z/ ....... con la Tesis

titulada:

..........................................................................................................................................................

L08R Eke DESARLLLLO. OREANLZACIONAL.DELA...... |
kB CLLE LD, DE... CLENCIAS. . £ ConRLLLEAS.  ADMINISTRATI VAS
oM EIADE .S DB b LIALL N ER SID I DA ALLONAL.DE ACAYRLI.

Declaro bajo juramento que:
1).- La tesis es de mi autoria.

2).- He respetado las normas internacionales de citas y referencias para las fuentes
consultas. Por tanto, la tesis no ha sido plagiada ni total ni parcialmente.

3).- Los datos presentados en los resultados son reales, no han sido falseados, ni
copiados y Por tanto los resultados que se presentan en la tesis se constituiran en aporte a
la realidad investigada.

De identificarse la falta de fraude (datos falsos), de plagio (informacién sin citar a autores),
de pirateria (uso ilegal de informacidn ajena) o de falsificacion (representar falsamente las
ideas de otros), asumo las consecuencias y sanciones que mi accién se deriven,
sometiendo a la normatividad vigente de la Universidad ALAS PERUANAS.




UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

"AP UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

ESCUELA DE POSGRADO
ALFA DE CROMBACH

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO ALFA DE CROMBACH
GESTION DEL TALENTO HUMANO

Estadisticos descriptivos

N°® | ITEMS N |Varianza
01. ¢ Esta usted de acuerdo que los datos que especifican su Curriculum
01 | vitae son importantes para seleccionar al trabajador? 50 0.106

02. ¢Esta usted de acuerdo que la entrevista de personal ayuda a calificar
02 | el conocimiento y facilidad de expresion verbal de la persona? 50 0.163

03. ¢Estas de acuerdo que la seleccion de personal es la mas adecuada
03 | como para contratar al personal mas adecuado para el puesto de trabajo? 50 510

04. ¢Los comités que avaltan la admision de personal son las adecuadas
04 | y conocen la importancia para seleccionar un personal idoneo? 50 0.187

05. ¢ Los servidores administrativos conocen la importancia de reclutar
05 | personal con talento? 50 0.051

06.Se realizan charlas informativas al nuevo personal sobre el puesto de
06 | trabajo: funciones, relaciones con otros y las expectativas de desarrollo 50 0.265
(induccién especifica)

07. ¢ Estas de acuerdo que el presupuesto asignado para capacitacion de

07 | personal genera oportunidades de superacién? 50 .673
08. ¢ Estas de acuerdo que la capacitacion se debe priorizar para que el

08 | personal esté actualizado? 50 0.115
09. ¢Los planes o programas de capacitacion ayudan a mejorar el nivel de

09 | competencia? 50 0.245
10.El servidor administrativo posee habilidades interpersonales en el

10 | trabajo: motivacién, comunicacion, imparcialidad e inteligencia emocional. 50 0.351
11. El servidor administrativo posee habilidades personales en el trabajo:

11 | capacidad de diagnéstico, de liderazgo, de pensamiento estratégico. 50 0.290
12. ¢El conocimiento practico laboral o de experiencia laboral que cuenta

12 | el servidor administrativo es considerado para la asignacion de funciones? 50 0.356

3.311
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SUMA
50| 46.786

N valido (por lista)
50

Andlisis estadistico alfa de CRONBACH

Analisis de Confiabilidad para el Instrumento.

_n YVi_ 12 3311

=1V T 11 6786

Alfa de Cronbach Items
0.969631858 12

Fuente: Salida SPSS 25 (Software Estadistico)

Interpretacion: El Estadistico Alfa de Cronbach del instrumento de
investigacion arrojo 0.969631858, por ende, el instrumento es confiable para la

investigacion por el resultado que arrojo.

Firma de un experto

NOMBRE : Erick Guitton Lozano

GRADO ACADEMICO : Doctor en Gestion Empresarial
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TABLA DE RESUMEN DE FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

PUNTAIJE VALORACION VALORACION
N° APELLIDOS Y NOMBRES
TOTAL CUANTITATIVA CUALITATIVA
VALIDO
01 RAMIREZ VIVAS ROLI ANTENOR 45 18.0
PROCESAR
VALIDO
02 MONTOYA TORRES SILVIA VIRGINEA 46 18.4
PROCESAR
VALIDO
03 ORTIZ GARCIA SERGIO OSWALDO 44 17.6
PROCESAR
VALIDO
04 RUIZ GUERRERO YARA MARINA 44 17.6
PROCESAR
VALIDO
05 CORDOVA CORREA JORGE ANTONIO 45 18.00
PROCESAR

Nota: el instrumento de ficha de validacidn de instrumento cuenta con 10 items y 5 alternativas (1.Deficiente, 2.Regular,
3.Bueno, 4.Muy bueno, 5.Excelente), haciendo un total de 50 puntos, de los cuales se obtiene la nota de valoracion cuantitativa
aplicando la regla de tres correspondientemente.

NOMBRE : Erick Guitton Lozano
GRADO ACADEMICO : Doctor en Gestion Empresarial
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BASE DE DATOS PARA OBTENER LA CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTO ALFA DE CROMBACH

GESTION DEL TALENTO HUMANO

¢ | DREG | pREGUNT | PREGUNT | PREGUNT | PREGUNT | PREGUNT | PREGUNT | PREGUNT | PREGUNT | PREGUNT | PREGUNT | PREGUNT
o A 02 A 03 A 04 A 05 A 06 A 07 A 08 A 09 A 10 A1l A 12
NI DE
ACUE | NIDE NI DE NI DE
RDO/N | ACUERD DE EN TSTTEA'-D'\QE ACUERD DE ACUERD TﬁTTQLE',\fIE TSTTQLD"QE DE EN
o1 | IEN | ONIEN | AcUERD | DEsAcUE | MIEDE | onien | acuer | omien | HTEEN | NTEDE' | acuerp | DESACUE
DESA | DESACUE o RDO : DESACUE o DESACUE | PE3AC : o RDO
CUER | RDO RDO RDO
DO
NI DE NI DE NI DE NI DE
EN | TOTALME | TOTALME | - jerpoy | AcUERD | TOTALME | TOTALME |\ jeRp DE DE DE ACUERD
DESA | NTEDE | NTEDE NTEDE | NTE DE
o2 | DE3A | NIEDE | NTEDE | NiEN | omiEN | NTEDE | NTEDE | oNIEN | ACUERD | ACUERD | ACUERD | OMNIEN
o > > DESACUE | DESACUE > ° DESACUE o o o DESACUE
RDO RDO RDO RDO
NI DE
ACUE | NIDE NI DE NI DE
RDO/N | ACUERD DE EN TSTTQLE%E TSTTQLD'\QE ACUERD | ACUERD TSTTQLE'\&E DE DE DE
03 | IEN | ONIEN | AcUERD | DEsACUE | NIEEN | NTEDE | oNiEn | omien | RTEEN | ACUERD | ACUERD | ACUERD
DESA | DESACUE o RDO A : DESACUE | DESACUE | PESAC o o o
CUER | RDO RDO RDO
DO
NI DE NI DE NI DE NI DE
DEE R EN ACUERD | ACUERDO/ T,(\IDTTEALE%E DE TSTTQB'\QE ACUERD T,STTQLE'\,QE ACUERD EN EN
o4 | OESA | pEsacue | omIEN | NIEN | NTEEN | acuerp | NIEDE | ‘onien | NTEEN | ONIEN | DESACUE | DESACUE
o RDO | DESACUE | DESACUE | PESAC 0 s DESACUE | PESACUE | pESacUE | RDO RDO
RDO RDO RDO RDO
NI DE
ACUE NI DE NI DE
Lo | ToTALME | ToTALME Totaume |, NPE Le | TOTAWME [ o ACURED | TOTALME |
05 | 1en | NTEEN | NTEDE DE NTEEN | "o/NieN | acuerp | NTEEN | acuerp | omien | NTEDE | acuerp
DESACUE | ACUERD | ACUERDO | DESACUE DESACUE ACUERD
DEsA | PESAC x SACUE | bESACUE o A o DESACUE x o
CUER RDO RDO
DO
NI DE NI DE NI DE NI DE
DE DE DE | ACUERDOY T,STTQ'-E",{‘E TSTTQLD'\QE DE TﬁTTéLD'\éE ACUERD TSTTQLD'\QE ACUERD | ACUERD
06 | ACUE | ACUERD | AcuErD | NIEN | NIEEN | NTEDE | acuerp | NEDC | omien | MTEDE oNiEN | omiEN
RDO o o pESAocU | PESAC . o : DESACUE : DESACUE | DESACUE
ERDO RDO RDO RDO
TOTAL NI DE NI DE
o | otawe | G NPE ) e | TOTALME | ToTALME | ToTALME | NPE Totame | o o .
NTE DE NTEEN | NTEDE | NTEDE NTE EN
o7 | EDE | MEDE | ‘onien | ntEDE | NTEEN | NTEDE | NTEDE | onien | HTEEN | ACUERD | ACUERD | ACUERD
ACUE . DESACUE | ACUERDO | PE2AC > : DESACUE | PE3AC o o o
RDO RDO RDO
NI DE NI DE NI DE
DE'; R TS;QI_E’\:IE ACUERD | TOTALME | ACUERD TSTTQ'-D'\QE TSTTQLD'\QE ACUERD EN DE EN TSTTQ'E)"QE
o | 2534 | NIEEN | omiEN | NTEDE | omiEN | NTEDE | NTEDE | o/NiEN | DESACUE | ACUERD |DESACUE | NTEDE
o SACUE | DESACUE | ACUERDO | DESACUE . z DESACUE | RDO o RDO .
RDO RDO RDO
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TOTAL

NI DE NI DE NI DE
"I’:_'EENNT TSTTQLD"QE ACUERD o ACUERD EN DE DE TSTTQLD'\QE EN EN ACUERD
oo | EEN | MTEDE | ‘omien |, D5 | ONIEN | DESACUE | ACUERD | ACUERD | NTEDE' | DESACUE | DESACUE | OMNIEN
DESA x DESACUE DESACUE | RDO o o ~ RDO RDO | DESACUE
RDO RDO RDO
DO
TOTAL |\ pE NI DE
meNT | M PE | ToTALME AUBEL | TOTALME | TOTALME | TOTALME | . | TOTALME | o
10 | EEN | "onien | NTEDE DE onNieN | NTEDE | NTEDE | NTEEN | \cuepp | NTEDE | \cuerp | ACUERD
DESA ACUERD | ACUERDO ACUERD | ACUERD | DESACUE ACUERD
DESACUE DESACUE o o o
CUER o o o RDO o
RDO RDO
DO
NI DE
ACUE | roTALME ToTALME | |, N'DE | 1oTALME | TOTALME | TOTALME
RDON | “\7E EN DE DE NTEDE | ACUERD | "\re'he | NTEEN | NTEDE EN DE DE
11| 1EN | hesacue | ACYERD | acuerpo | acuerp | O/NEN | AcUERD | DESACUE | AcUERD | PESACUE | ACUERD | ACUERD
DEsA | PESAC o : DESACUE : A : RDO o o
CUER RDO
DO
NI DE NI DE
oo || oo | e 2| o | o | e |Tomae | o o
12 | ACUE | (NIEEN | acUErD | NIEN | NTEDE'| ‘O/NIEN | ACUERD | DESACUE | AcUERD | NIEDE | NTEDE | MTEDE
rDO | PESAC 0 DESACUE s DESACUE 0 RDO o s . .
RDO RDO
DE TSTTQ'-E'}QE TSTTQ'-D'\QE TOTALME DE DE DE TSTTQLE'\,QE DE DE EN EN
13 | ACUE | NIEEN | NTEDE | NTEDE | ACUERD | ACUERD | ACUERD | (RTEEN | ACUERD | ACUERD |DESACUE | DESACUE
RDO ACUERDO o o o o o RDO RDO
RDO o RDO
NI DE
EN [TOTALME | totaime |, NUPE | TOTALME | TOTALME | TOTALME | EN o
DESA | NTEEN DE NTE DE NTEDE | NTEDE | NTEEN
14 | CUER | DESACUE | ACYUERD | AcuerDO | acuerD | ONIEN | AcUERD | ACUERD | DEsAcUE | PESACUE | DESACUE | ACUERD
o DESACUE RDO RDO o
DO RDO o o o RDO
RDO
oE | "(fEen | DE EN DE EN DE | TEOE | "Nreen | . DE EN | TOTEDE
15 | ACUE ACUERD | DESACUE | ACUERD | DESACUE | ACUERD ACUERD | DESACUE
| DESACUE ° o ° o ° ACUERD | DESACUE > SACUE | AcuERD
RDO o RDO o
NI DE NI DE
o [0 | o | | el | e [reme| o fronel o |romse o
16 | ACUE | ONIEN | AcUERD | , DE | omiEN |pesacue | NEDE | acuerp | NTEPE | pEsacue | NIEDES | NTEDE
RDO | DESACUE o DESACUE | RDO : o s RDO . .
RDO RDO
TOTAL| NIDE NI DE NI DE
MENT | ACUERD DE o TSTTég\éE TSTTQILD'\QE DE EN ACUERD DE DE ACUERD
17 | EDE | ONIEN | ACUERD | , DE | NTEDE | NTEDE | ACUERD | DESACUE | OINIEN | ACUERD | ACUERD | OINIEN
ACUE | DESACUE 0 : > o RDO | DESACUE o o DESACUE
RDO | RDO RDO RDO
NI DE
ACUE | NIDE NI DE NI DE NI DE
RDOIN | ACUERD DE TOTALME TSTTQ'b“éE EN ACUERD TSTTQLE'\,QE TSTTQ'E)'\QE ACUERD DE ACUERD
18 | IEN | ONIEN | ACUERD | NTEDE | ATEDE | pesacue | omien | NTEEN | NTEDE' | ‘oNiEN | ACUERD | ONIEN
DESA | DESACUE o ACUERDO = RDO | DESACUE | PESAC ~ DESACUE o DESACUE
CUER | RDO RDO RDO RDO
DO
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NI DE NI DE NI DE NI DE NI DE
DE TSTTQLD"QE DE | ACUERDO/| ACUERD | ACUERD | ACUERD DE EN EN TSTTQLD'\QE ACUERD
19 | AcUE | MIEDE 1 ACUERD | NIEN | OINIEN | OINIEN | OINIEN | ACUERD |DESACUE | DESACUE | MIEDE | onNiEN
RDO x o DESACUE | DESACUE | DESACUE | DESACUE o RDO RDO x DESACUE
RDO RDO RDO RDO RDO
NI DE
ACUE NI DE NI DE NI DE NI DE
RDO/N TSTTQ'E)'\QE TSTTQ'-D“QE TOTALME EN ACUERD | ACUERD TSTTQ'-E'\,QE DE ACUERD EN ACUERD
20 | 1en | NIEDE ) NTEDE'| NTEDE | DESACUE| ONIEN | ONIEN | JRIEEN | ACUERD | OINIEN |DESACUE | OMNIEN
DESA . : ACUERDO | RDO | DESACUE | DESACUE | PESAC o DESACUE | RDO | DESACUE
CUER RDO RDO RDO RDO
DO
TOTAL NI DE
MENT DE DE  |ACUERDO/| EN TSTTQ'-D'\QE T,STTQ'-D'\QE TSTTQLEMNE EN EN DE DE
21 | EDE | ACUERD | ACUERD | NIEN |DESACUE| ~1EDE | NTEDE | HTE N | DESACUE | DESACUE | ACUERD | ACUERD
ACUE ) o DESACUE | RDO . : A RDO RDO o o
RDO RDO
TOTAL NI DE NI DE NI DE NI DE
MENT TSTTQB‘QE ACUERD EN T,(\IDTTEALE'}QE ACUERD | ACUERD EN ACUERD TSTTQE'\QE EN DE
22 | EDE | MIEPE | ONIEN | DESAcUE | NTEEN | ONIEN | ONIEN |DESACUE | OMNIEN | NTEDE  pEsacuE | AcUERD
ACUE . DESACUE | RDO S VE | DESACUE | DESACUE | RDO | DESACUE s RDO o
RDO RDO RDO RDO RDO
NI DE NI DE NI DE
DE DE DE o TOTAME | acUERD | acuerp | TOTALME | TOTALME |- e ACUERD DE
23 | ACUE | ACUERD | acuerp |, D5 | MEDE | onien | omien | JHTEEN | HTEEN | AcUERD | ONIEN | ACUERD
RDO o o = DESACUE | DESACUE | PESAC SAC o DESACUE o
RDO RDO RDO
NI DE NI DE NI DE NI DE NI DE
DE | ACUERD | ACUERD |ACUERDO/| EN ACUERD DE EN T,STTQLD'\EE TSTTQLD'\QE ACUERD TSTTQLD"QE
24 | ACUE | ONIEN | ONIEN | NIEN |DESACUE| ONIEN | ACUERD | DESACUE | A15-0C | MTIEDE | onien | NTEDE
RDO | DESACUE | DESACUE | DESACUE | RDO | DESACUE 0 RDO : : DESACUE .
RDO RDO RDO RDO RDO
TOTAL NI DE
o[ e | o || oo o] o | o | sl | o
25 | EDE | NIEDEV| acuerD | DEsacue | MIEDE | acuerp | NIEDE | pESACUE | AcuerD | omien | NTEDES| NTEDE
ACUE . o RDO : o : RDO o DESACUE . .
RDO RDO
NI DE NI DE NI DE
DE TSTTQ'E)'\QE DE o ACUERD TSTTQLD'\QE DE TSTTQLD'\QE TSTTQLE'\,QIE ACUERD | ACUERD EN
26 | acue | NTEDE | acuerp |, (D5 | omien | MTEDE | acuerp | NTEDE T HTEEN | O/NIEN | ONIEN | DESACUE
RDO = o DESACUE = o = SACUE | DESACUE | DESACUE | RDO
RDO RDO RDO
TOTAL| NIDE NI DE NI DE NI DE
MENT | ACUERD DE | ACUERDOY TSTTég\éE EN ACUERD TSTTQLE'\,QE DE DE ACUERD EN
27 | EDE | ONIEN | ACUERD | NIEN | MTEDE pesacue| omien | NTEEN | ACUERD | ACUERD | OINIEN | DESACUE
ACUE | DESACUE 0 DESACUE s RDO | DESACUE | PESAC 0 0 DESACUE | RDO
RDO | RDO RDO RDO RDO
NI DE NI DE
DE EN DE | Acuerpoy | TOTALME | TOTALME | acyerp | TOTALME | e EN EN | TOTALME
28 | ACUE |DESACUE | AcUERD | NIEN | MIEDE | NTEDE H onien | WTEEN | AcUERD | DESACUE | DESAcUE | NTEDE
RDO | RDO o DESACUE DESACUE o RDO RDO
o o o o RDO o
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NI DE
ACUE

NI DE

RDOIN| EN DE TOTALME DE TSTTQLD'\QE ACUERD TSTTQLE'\QE TSTTQLD'\QE EN DE TSTTQLD"QE
20 | IEN |DESACUE | ACUERD | NTEDE | ACUERD | MIEDE | onien | NTEEN | NTEDE | pesacue | acuerp | NTEPE
DESA | RDO o ACUERDO o x DESACUE | PESAC ~ RDO o x
CUER RDO
DO
NI DE
ACUE | 1oTALME | TOTALME TOTALME | TOTALME | TOTALME NIDE | +oTALME | TOTALME
RDO/N TOTALME DE DE ACUERD
s | TP | NTEEN | NTEDE | TOTALME T NTEDE | NTEDE | NTEDE | A Ofro | acucro | omiy | NTEDE | NTEDE
DESACUE | ACUERD ACUERD | ACUERD | ACUERD ACUERD | ACUERD
DEsA | PESAC : ACUERDO z : ~ ) o DESACUE x x
CUER RDO
DO
NI DE
ACUE NI DE NI DE
RDO/N TSTTQ'-D"QE ACUERD o DE EN ACUERD TSTTQLEMNE TSTTQLD'\QE EN EN EN
a1 | 1en | NIEDES omien | (DE | AcuErD | pEsAcUE | omiEN | (RTEEN | TTEDE N DESACUE | DESACUE | DESACUE
DESA . DESACUE o RDO | DESACUE | PESAC : RDO RDO RDO
CUER RDO RDO
DO
TOTAL NI DE NI DE
MENT EN ACUERD EN T,(\IDTTEALE'}QE DE ACUERD EN T,STTQLE'\,QE EN T,STTQILD“QE EN
32 | EDE |DESACUE| ONIEN | DESACUE | NTEEN | AcUERD | ONIEN |DEsAcuE | NTEEN | pesacue | NTEDE | pEsacue
ACUE | RDO |DESACUE| RDO A 0 DESACUE | RDO A RDO . RDO
RDO RDO RDO
NI DE
ACUE NI DE NI DE NI DE NI DE
roo | TOTALME T acuerD | ToTALME | Acuerp | TOTALME | pe EN | TOTALME | acuerD EN ACUERD
33 | 1en | NIEDES) ‘omien | NTEDE | omiEN | MTEDE | acUErD | pESACUE | [RTEEN | OINIEN | DESACUE | OMNIEN
DESA £ DESACUE | ACUERDO | DESACUE : o RDO SACUE | DESACUE | RDO | DESACUE
CUER RDO RDO RDO RDO
DO
NI DE
ACUE | NIDE NI DE NI DE
RDO/N | ACUERD TSTTQ'-D“EE EN T,STTQB"QE TSTTQLD'\QE T,STTQB"QE ACUERD DE ACUERD EN DE
34 | 1EN | omien | NTEDES | pesacue | NIEDE | NTEDE | NTEDE | OINIEN | ACUERD | OINIEN |DESACUE | ACUERD
DESA | DESACUE : RDO : . : DESACUE 0 DESACUE | RDO o
CUER | RDO RDO RDO
DO
NI DE
ACUE NI DE NI DE NI DE
RDOIN T,‘\?TTQB"QE ACUERD | TOTALME DE ACUERD | ACUERD DE TSTTQILD“QE EN EN EN
35 | 1EN | MTEDE | ‘O/NIEN | NTEDE | ACUERD | ONIEN | ONIEN | ACUERD | NTEDE" | DESACUE | DESACUE | DESACUE
DESA x DESACUE | ACUERDO o DESACUE | DESACUE o x RDO RDO RDO
CUER RDO RDO RDO
DO
NI DE
ACUE NI DE
RDO/N TSTTQ'E)'\QE DE o DE ACUERD DE TSTTQLD'\QE DE EN DE EN
36 | 1EN | NTEDE ) acuerp |, (D5 | ACUERD | ONIEN | ACUERD | NTEDE | ACUERD | DESACUE | ACUERD | DESACUE
DESA . o o DESACUE o : o RDO o RDO
CUER RDO
DO
NI DE
RAgg/EN o | TOTALME | - | TOTALME | TOTALME | TOTALME | TOTALME | TOTALME | TOTALME | TOTALME | TOTALME
o |FPON | oDE o | NTEDE | TOTALME | 'NTEDE | NTEDE | NTEDE | NTEEN | NTEEN | NTEDE | NTEDE | NTEDE
ACUERD ACUERD | ACUERD | ACUERD | DESACUE | DESACUE | ACUERD | ACUERD | ACUERD
DESA o ACUERDO
o o o o RDO RDO o o o
CUER
DO
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NI DE NI DE
DE TSTTQLD"QE DE  |ACUERDO/| DE DE T,STTQLD'\QE TSTTQLE'\QE ACUERD EN DE EN
a8 | acue | MEDE | AcUERD | NIEN | ACUERD | ACUERD | NIEDE | NTEEN | O/NIEN | DESACUE | ACUERD | DESACUE
RDO x o DESACUE o o ~ SACUE | DESACUE | RDO o RDO
RDO RDO
NI DE NI DE NI DE NI DE NI DE
DE DE ACUERD | ACUERDO/|  DE ACUERD DE ACUERD TSTTQ'-D“QE TSTTQLD'\QE ACUERD EN
39 | ACUE | ACUERD | ONIEN | NIEN | ACUERD | ONIEN | ACUERD | ONIEN | MTEDE | NTEDE"| ‘o/NiEN | DESACUE
RDO o DESACUE | DESACUE o DESACUE o DESACUE ~ : DESACUE | RDO
RDO RDO RDO RDO RDO
NI DE
ACUE NI DE NI DE
RDO/N TSTTQ'-E","\IE ACUERD EN DE ACUERD DE TSTTQ'E)'\QE DE DE DE DE
40 | 1EN | WTEEN | ‘OINIEN | DESACUE | ACUERD | ONIEN | ACUERD | NIEDE | ACUERD | ACUERD | ACUERD | ACUERD
pEsA | PESACUE | pEsacUE | RDO o DESACUE o : o o o o
CUER RDO RDO
DO
TOTAL| NIDE NI DE NI DE
O | ASURED | TOTALME | ooy e | TOTALME | ToTALME |, NPE - rotame | ASURED ey | TOTALME
NTE DE NTEDE | NTE DE NTE DE NTE DE
a1 | EDE | oNiEN | MTEDE | repe | NTEDE | MTEDE | onien | NTEDE | AcUERD | ONIEN | DESACUE | MIEDE
ACUE | DESACUE : ACUERDO s s DESACUE s 0 DESACUE | RDO .
RDO | RDO RDO RDO
TOTALME | TOTALME NI DE TOTALME | TOTALME | TOTALME | TOTALME
DE | '\TEDE | NTEDE EN ACUERD DE NTEDE | NTEEN | NTEDE | NTEDE EN EN
a2 | acue | NTEDE | NTEDE | pEsacue | oNiEN | acuerp | NIEDE | NTEER | NTEDE | MTEDE | DESACUE | DESACUE
RDO RDO | DESACUE o RDO RDO
o o o RDO o o
RDO
NI DE
ACUE NI DE
RDON| DE DE EN T,STTQ'-E",{‘E TSTTQLD'\QE T,STTQB"QE DE DE DE DE ACUERD
43 | 1EN | ACUERD | ACUERD | DESACUE | NIZEV | NTEDE | NTEDE | ACUERD | ACUERD | ACUERD | ACUERD | OMNIEN
DESA 0 0 RDO o . : o o o o DESACUE
CUER RDO
DO
NI DE
ACUE NI DE NI DE
RDON| DE DE |ACUERDO/| DE TS‘ITEALD'\I/;E DE ACUERD DE DE EN DE
44 | 1EN | ACUERD | ACUERD | NIEN | AcUERD | NIEDE | ACUERD | ONIEN | ACUERD | ACUERD | DESACUE | ACUERD
DESA o o DESACUE o x o DESACUE o o RDO o
CUER RDO RDO
DO
TOTAL NI DE NI DE NI DE NI DE NI DE
MENT TSTTQ'E)'\QE ACUERD | ACUERDO/ | ACUERD EN ACUERD DE DE TSTTQ'E)'\QE EN ACUERD
45 | EDE | NIEDE | ‘ONIEN | NIEN | ONIEN | DESACUE| ONIEN | ACUERD | ACUERD | M15DE" | DESACUE | OMNIEN
ACUE . DESACUE | DESACUE | DESACUE | RDO | DESACUE o o : RDO | DESACUE
RDO RDO RDO RDO RDO RDO
NI DE NI DE NI DE
oE L | TOTALME Totaume |, NPE oe | TotAme | Totaume | NPE  rotame | NIPE
NTE DE DE NTE DE NTEDE | NTE DE NTE DE
ACUE | ACUERD | AcuUerD | ACUERDO | ACUERD | ONIEN | ACUERD | \oierp | acuerp | ONIEN | acugrp | O/NIEN
RDO o : : DESACUE 0 > . DESACUE . DESACUE
RDO RDO RDO
TOTAL NI DE NI DE
MENT DE DE TOTALME DE TSTTQB'\QE ACUERD DE DE TSTTQLD'\QE ACUERD EN
46 | EDE | ACUERD | ACUERD | NTEDE | acUErD | NTEDE'| oNIEN | AcuErD | AcUERD | NTEDE | OINIEN | DESACUE
ACUE o o ACUERDO o s DESACUE o o s DESACUE | RDO
RDO RDO RDO
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TOTAL

NI DE

NI DE

MENT | DE | TOTALIE ) DE DE | ACUERD | Acuerp | TOTALME| gy pE | TOrALIE
a7 | EDE | ACUERD | ~IE20 |, E | ACUERD | ACUERD | ONIEN | OMNIEN | TEDE" | DESACUE | ACUERD | 15D
ACUE o ° o O | DESACUE | DESACUE | A“Yf RDO 0 >

RDO RDO RDO
NI DE
ACUE NI DE NI DE
| ToTAME | o | e | TOTALME | TOTAME | o | AN PR | pe | TOTALME | (N PE | TOTALME
NTE DE NTEDE | NTE DE NTE DE NTE DE
a8 | 1EN | \TEDE | acuErp | NTEDE | MTEDE | NTEDE | ACUERD | OMNIEN | ACUERD | NIED= | omien | NIEDE
DESA . O | AcUERDO | AL . O |DESACUE| O oRP | pEsacue | ACE
CUER RDO RDO
DO
NI DE NI DE NI DE NI DE NI DE
DE | ACUERD | DE |ACUERDO/| EN | ACUERD | ACUERD | ACUERD | 'OTALME| gy DE | TOTALME
49 | ACUE | OINIEN | ACUERD | NIEN | DESACUE| OINIEN | ONIEN | ONIEN | \TEDZ | DESACUE | ACUERD | ~TEDZ
RDO |DESACUE| O DESACUE | RDO | DESACUE | DESACUE | DESACUE | A% RDO 0 5
RDO RDO RDO RDO RDO
TOTAL NI DE NI DE
MENT | DE | TOTALME} DE DE | ACUERD | AcuerD | TOTALME| gy DE | TOrEHE
50 | EDE | ACUERD | r1520 | 4o inpo | ACUERD | ACUERD | OMNIEN | ONIEN | rIED5 | DESACUE | ACUERD | p150n
ACUE o 5 o O | DESACUE | DESACUE | A“'% RDO 0 5
RDO RDO RDO
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UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

ESCUELA DE POSGRADO
ALFA DE CROMBACH
CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO ALFA DE CROMBACH
DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Estadisticos descriptivos
N° ITEMS N Varianza
01 13. ¢Est4d usted de acuerdo que la puntualidad 50 541
sea reconocida por la municipalidad?
02 14. ¢ Esta de acuerdo que la municipalidad promueva la 50 .704
iniciativa del trabajador?
15. ¢ Esta de acuerdo que el compromiso es la que 0610
03 prevalece en tu desempefio laboral por encima del 50 .
cumplimiento?
16. ¢Cuéan de acuerdo esta Ud. que la presentacion
04 personal, distingue y representa la calidad del 50 0.478
trabajador?
17. ¢ Cuéan de acuerdo esta Ud. que la creatividad 1.664
05 ; - 50
influye para la resolucién de problemas?
18. ¢La capacidad de realizacién es el cumplimiento de 0.892
06 . 50
tareas de la mejor manera?
19. ¢Esta de acuerdo que la experiencia de trabajos
07 realizados en puestos similares ayuda a mejorar el 50 -600
trabajo en equipo?
08 20. ¢Esta de acuerdo que los equipos de trabajo 50 0.020
obtienen productos de calidad?
09 21. ¢Hay mayor produccion cuando las tareas se 50 0.724
realizan en equipos de trabajo?
22. ¢Ud. esta de acuerdo que los trabajos en equipo son 0.922
10 50
entregados de manera oportuna?
23. ¢Ud. esta de acuerdo que la exactitud o 632
11 cumplimiento de tareas es el objetivo de los trabajos en 50 :
equipo?
24. ¢Estas de acuerdo que el liderazgo en equipos de 0.324
12 : : 50
trabajo te orienta a lograr una meta?
8.111
SUMA 50 52.653
N valido (por lista) 50
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Analisis estadistico alfa de CRONBACH

Analisis de Confiabilidad para el Instrumento.

_n Vi, 12 8111

=1 A=) T 11 52653

Alfa de Cronbach items
0.882741977 12

Fuente: Salida SPSS 25 (Software Estadistico)

Interpretacion: El Estadistico Alfa de Cronbach del instrumento de
investigacion arrojo 0.882741977, por ende, el instrumento es confiable para la

investigacion por el resultado que arrojo.

Firma de un experto

NOMBRE : Erick Guitton Lozano
GRADO ACADEMICO : Doctor en Gestion Empresarial
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BASE DE DATOS PARA OBTENER LA CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTO ALFA DE CROMBACH DESARROLLO ORGANIZACIONAL

¢ | DREG | pREGUNT | PREGUNT | PREGUNT | PREGUNT | PREGUNT | PREGUNT | PREGUNT | PREGUNT | PREGUNT | PREGUNT | PREGUNT
o A 14 A 15 A 16 A 17 A 18 A 19 A 20 A 21 A 22 A 23 A 24
NI DE
ACUE | NIDE NI DE NI DE
RDO/N | ACUERD DE EN TSTTEA'-D'\QE ACUERD DE ACUERD T,STTQLE'K‘E TSTTQLD"QE DE EN
o1 | IEN | ONIEN | AcUERD | DEsAcUE | MIEDPE | onien | acuerp | omien | HTEEN | NTEDE' | acuerp | DESACUE
DESA | DESACUE o RDO : DESACUE o DESACUE | PE3AC : o RDO
CUER | RDO RDO RDO
DO
NI DE NI DE NI DE NI DE
EN | TOTALME | TOTALME | - yerpo/ | AcuErD | TOTALME | TOTALME | ) yeRp DE DE DE ACUERD
DESA | NTEDE | NTEDE NTEDE | NTE DE
o2 | DE3A | NIEDE | NIEDE | NiEN | omien | MTEDE | NTEDE | ONIEN | ACUERD | ACUERD | ACUERD | OMNIEN
o . : DESACUE | DESACUE - : DESACUE o o o DESACUE
RDO RDO RDO RDO
NI DE
ACUE | NIDE NI DE NI DE
RDOIN | ACUERD DE EN TSTTQ'-E'\,QE TSTTQLD'\QE ACUERD | ACUERD TSTTQLE'\&E DE DE DE
03 | IEN | ONIEN | AcUERD | DEsACUE | NIEEN | NTEDE | oNien | omien | RTEEN | ACUERD | ACUERD | ACUERD
DESA | DESACUE o RDO A : DESACUE | DESACUE | PESAC o o o
CUER | RDO RDO RDO
DO
NI DE NI DE NI DE NI DE
R EN ACUERD | ACUERDO/ T,STTQ'-E'\,QE DE T,STTQB"QE ACUERD T,STTQLE'\,QE ACUERD EN EN
04 | 2527 |DEsacue | omiEN | NIEN | NIEER | acuerD | NTEDE | omien | HTEEN | OINIEN | DESACUE | DESACUE
o RDO | DESACUE | DESACUE | PESAC 0 s DESACUE | PESACUE | pESacUE | RDO RDO
RDO RDO RDO RDO
NI DE
ACUE NI DE NI DE
Lo | ToTALME | ToTALME Totaume | NUPE Le | TOTAME [ o ACURED | TOTALME |
05 | 1en | NTEEN | NTEDE DE NTEEN | "o/NieN | acuerp | NTEEN | acuerp | omien | NTEDE | acuerp
DESACUE | ACUERD | ACUERDO | DESACUE DESACUE ACUERD
DEsA | PESAC x SACUE | bESACUE o A o DESACUE x o
CUER RDO RDO
DO
NI DE NI DE NI DE NI DE
DE DE DE | ACUERDOY TSTTQLE%E TSTTQLD'\QE DE TSTTQLD'\QE ACUERD TSTTQ'E)'\QE ACUERD | ACUERD
06 | ACUE | ACUERD | AcUERD | NIEN | NTEEN | NTEDE | acuerp | WIEDE | omien | MTEDET| oNiEN | omiEN
RDO o o DESAocU | PESAC : o : DESACUE : DESACUE | DESACUE
ERDO RDO RDO RDO
TOTAL NI DE NI DE
o | otawve | NMPE ) e | TOTALME | ToTALME | ToTALME | NPE T Totame | o o .
NTE DE NTEEN | NTEDE | NTEDE NTE EN
o7 | EDE | MEDE | ‘onien | ntEDE | NTEEN | NTEDE 1 NTEDE | onien | HTEEN | ACUERD | ACUERD | ACUERD
ACUE . DESACUE | ACUERDO | PE2AC > : DESACUE | PE3AC o o o
RDO RDO RDO
NI DE NI DE NI DE
DE'; R TSTTQLE'}QIE ACUERD | TOTALME | ACUERD TSTTQ'-D'\QE TSTTQLD'\QE ACUERD EN DE EN TSTTQ'E)"QE
o | 2534 | NIEEN | ‘omiEN | NTEDE | omiEN | MTEDE | NTEDE | oniEN | DESACUE | ACUERD |DESAcUE | NTEDE
9 SACUE | DESACUE | ACUERDO | DESACUE = = DESACUE | RDO o RDO £
RDO RDO RDO
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TOTAL

NI DE NI DE NI DE
"I’:_'EENNT TSTTQLD"QE ACUERD o ACUERD EN DE DE TSTTQLD'\QE EN EN ACUERD
oo | EEN | MTEDE | ‘omien |, D5 | ONIEN | DESACUE | ACUERD | AcUERD | NTEDE' | DESACUE | DESACUE | OMNIEN
DESA x DESACUE DESACUE | RDO o o ~ RDO RDO | DESACUE
RDO RDO RDO
DO
TOTAL |\ pE NI DE
meNT | M PE | ToTALME AUBEL | TOTALME | TOTALME | TOTALME | . | TOTALME | o
10 | EEN | "onien | NTEDE DE onNieN | NTEDE | NTEDE | NTEEN | \cuepp | NTEDE | \cuerp | ACUERD
DESA ACUERD | ACUERDO ACUERD | ACUERD | DESACUE ACUERD
DESACUE DESACUE o o o
CUER o o o RDO o
RDO RDO
DO
NI DE
ACUE | roTALME ToTALME | |, N'DE | 1oTALME | TOTALME | TOTALME
RDON | “\7E EN DE DE NTEDE | ACUERD | "\re'he | NTEEN | NTEDE EN DE DE
11| 1EN | hesacue | ACYERD | acuerpo | acuerp | O/NEN | AcUERD | DESACUE | AcUERD | PESACUE | ACUERD | ACUERD
DEsA | PESAC o : DESACUE : A : RDO o o
CUER RDO
DO
NI DE NI DE
oo || oo | ol 2| o | o | e |Tomae | o o
12 | ACUE | (NIEEN | acUErD | NIEN | NTEDE'| ‘ONIEN | ACUERD | DESACUE | AcUERD | NIEDE | NTEDE | MTEDE
rDO | PESAC 0 DESACUE s DESACUE 0 RDO o s . .
RDO RDO
DE TSTTQ'-E'}QE TSTTQ'-D'\QE TOTALME DE DE DE TSTTQLE'\,QE DE DE EN EN
13 | ACUE | NIEEN | NTEDE | NTEDE | ACUERD | ACUERD | ACUERD | (RTEEN | ACUERD | ACUERD |DESACUE | DESACUE
RDO ACUERDO o o o o o RDO RDO
RDO o RDO
NI DE
EN [TOTALME | totaime |, NUPE | TOTALME | TOTALME | TOTALME | EN o
DESA | NTEEN DE NTE DE NTEDE | NTEDE | NTEEN
14 | CUER | DESACUE | ACYUERD | acuerpo | acuerD | O/NIEN | AcUERD | ACUERD | DEsAcUE | PESACUE | DESACUE | ACUERD
o DESACUE RDO RDO o
DO RDO o o o RDO
RDO
oE | "(fEen | DE EN DE EN DE | TEOE | "Nreen | . DE EN | TOTEDE
15 | ACUE ACUERD | DESACUE | ACUERD | DESACUE | ACUERD ACUERD | DESACUE
| DESACUE ° o ° o ° ACUERD | DESACUE > SACUE | AcuERD
RDO o RDO o
NI DE NI DE
o [0 | o | | el | e [remme| o fronel o |romse o
16 | ACUE | ONIEN | AcUERD | , DE | omiEN |pesacue | NEDE | acuerp | NTEPE | pesacue | NIEDEH| NTEDE
RDO | DESACUE o DESACUE | RDO : o s RDO . .
RDO RDO
TOTAL| NIDE NI DE NI DE
MENT | ACUERD DE o TSTTég\éE TSTTQILD'\QE DE EN ACUERD DE DE ACUERD
17 | EDE | ONIEN | ACUERD | , DE | NTEDE | NTEDE | ACUERD |DESACUE | OINIEN | ACUERD | ACUERD | OINIEN
ACUE | DESACUE 0 : > o RDO | DESACUE o o DESACUE
RDO | RDO RDO RDO
NI DE
ACUE | NIDE NI DE NI DE NI DE
RDOIN | ACUERD DE TOTALME TSTTQ'b“éE EN ACUERD TSTTQLE'\,QE TSTTQ'E)'\QE ACUERD DE ACUERD
18 | IEN | ONIEN | ACUERD | NTEDE | ATEDE | pesacue | omien | NTEEN | NTEDE'| ‘oNiEN | ACUERD | ONIEN
DESA | DESACUE o ACUERDO = RDO | DESACUE | PESAC ~ DESACUE o DESACUE
CUER | RDO RDO RDO RDO
DO
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NI DE NI DE NI DE NI DE NI DE
DE TSTTQLD"QE DE | ACUERDO/| ACUERD | ACUERD | ACUERD DE EN EN TSTTQLD'\QE ACUERD
19 | AcUE | MIEDE | ACUERD | NIEN | OINIEN | OINIEN | OINIEN | ACUERD |DESACUE | DESACUE | MIEDE | onNiEN
RDO x o DESACUE | DESACUE | DESACUE | DESACUE o RDO RDO x DESACUE
RDO RDO RDO RDO RDO
NI DE
ACUE NI DE NI DE NI DE NI DE
RDO/N TSTTQ'E)'\QE TSTTQ'-D“QE TOTALME EN ACUERD | ACUERD TSTTQ'-E'\,QE DE ACUERD EN ACUERD
20 | 1en | NIEDE ) NTEDE' | NTEDE | DESACUE| ONIEN | ONIEN | JRIEEN | ACUERD | OINIEN |DESACUE | OMNIEN
DESA . : ACUERDO | RDO | DESACUE | DESACUE | PESAC o DESACUE | RDO | DESACUE
CUER RDO RDO RDO RDO
DO
TOTAL NI DE
MENT DE DE  |ACUERDO/| EN TSTTQ'-D'\QE T,STTQ'-D'\QE TSTTQLEMNE EN EN DE DE
21 | EDE | ACUERD | ACUERD | NIEN |DESACUE| ~IEDE | NTEDE | HTE N | DESACUE | DESACUE | ACUERD | ACUERD
ACUE ) o DESACUE | RDO . : A RDO RDO o o
RDO RDO
TOTAL NI DE NI DE NI DE NI DE
MENT TSTTQE'\QE ACUERD EN T,(\IDTTEALE'}QE ACUERD | ACUERD EN ACUERD TSTTQE'\QE EN DE
22 | EDE | MIEPE | ONIEN | DESAcUE | NTEEN | ONIEN | ONIEN |DESACUE | OMNIEN | NTEDE  pESacuE | ACUERD
ACUE . DESACUE | RDO S VE | DESACUE | DESACUE | RDO | DESACUE s RDO o
RDO RDO RDO RDO RDO
NI DE NI DE NI DE
DE DE DE o TOTAME | aAcUERD | acuerp | TOTALME | TOTALME |- e ACUERD DE
23 | ACUE | AcUERD | acuerp |, D5 | MEDE | onien | omien | JHTEEN | HTEEN | AcUERD | ONIEN | ACUERD
RDO o o = DESACUE | DESACUE | PESAC SAC o DESACUE o
RDO RDO RDO
NI DE NI DE NI DE NI DE NI DE
DE | ACUERD | ACUERD |ACUERDO/| EN ACUERD DE EN T,STTQLD'\EE TSTTQLD'\QE ACUERD TSTTQLD"QE
24 | ACUE | ONIEN | ONIEN | NIEN |DESACUE| ONIEN | ACUERD | DESACUE | A15-0C | MTIEDE | onien | NTEDE
RDO | DESACUE | DESACUE | DESACUE | RDO | DESACUE 0 RDO : : DESACUE .
RDO RDO RDO RDO RDO
TOTAL NI DE
o[ e | o || oo o] o | o | sl | o
25 | EDE | NIEDE| acuerD | DEsacue | MIEDE | acuerp | NIEDE | pESACUE | AcuerD | omien | NTEDES| NTEDE
ACUE . o RDO : o : RDO o DESACUE . .
RDO RDO
NI DE NI DE NI DE
DE TSTTQ'E)'\QE DE o ACUERD TSTTQLD'\QE DE TSTTQLD'\QE TSTTQLE'\,QIE ACUERD | ACUERD EN
26 | acue | NTIEDE | acuerp |, (D5 | omien | MTEDE | acuerp | NTEDE T HTEEN | O/NIEN | ONIEN | DESACUE
RDO = o DESACUE = o = SACUE | DESACUE | DESACUE | RDO
RDO RDO RDO
TOTAL| NIDE NI DE NI DE NI DE
MENT | ACUERD DE | ACUERDOY TSTTég\éE EN ACUERD TSTTQLE'\,QE DE DE ACUERD EN
27 | EDE | ONIEN | ACUERD | NIEN | MTEDE pesacue| omien | NTEEN | ACUERD | ACUERD | OINIEN | DESACUE
ACUE | DESACUE 0 DESACUE s RDO | DESACUE | PESAC 0 0 DESACUE | RDO
RDO | RDO RDO RDO RDO
NI DE NI DE
DE EN DE | Acuerpoy | TOTALME | TOTALME | acyerp | TOTALME | e EN EN | TOTALME
28 | ACUE |DESACUE | AcUERD | NIEN | MIEDE | NTEDE 1 oyien | WTEEN | AcUERD | DESACUE | DESACUE | NTEDE
RDO | RDO o DESACUE DESACUE o RDO RDO
o o o o RDO o
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NI DE
ACUE

NI DE

RDOIN| EN DE TOTALME DE TSTTQLD'\QE ACUERD TSTTQLE'\QE TSTTQLD'\QE EN DE TSTTQLD"QE
29 | IEN |DESACUE | ACUERD | NTEDE | ACUERD | IEDE | onien | NTEEN | NTEDE | pesacue | acuerp | NTEPE
DESA | RDO o ACUERDO o x DESACUE | PESAC ~ RDO o x
CUER RDO
DO
NI DE
ACUE | 1oTALME | TOTALME TOTALME | TOTALME | TOTALME NIDE | +oTALME | TOTALME
RDO/N TOTALME DE DE ACUERD
s |FPo | NTEEN | NTEDE | TOTALME T NTEDE | NTEDE | NTEDE | A Ofro | acucro | omiy | NTEDE | NTEDE
DESACUE | ACUERD ACUERD | ACUERD | ACUERD ACUERD | ACUERD
DEsA | PESAC : ACUERDO z : ~ ) o DESACUE x x
CUER RDO
DO
NI DE
ACUE NI DE NI DE
RDO/N TSTTQ'-D"QE ACUERD o DE EN ACUERD TSTTQLEMNE TSTTQLD'\QE EN EN EN
a1 | 1en | NIEDES omien | (D5 | AcuErD | pEsAcUE | omiEN | RTEEN | TTEDEN | DESACUE | DESACUE | DESACUE
DESA . DESACUE o RDO | DESACUE | PESAC : RDO RDO RDO
CUER RDO RDO
DO
TOTAL NI DE NI DE
MENT EN ACUERD EN T,(\IDTTEALE'}QE DE ACUERD EN T,STTQLE'\,QE EN T,STTQILD“QE EN
32 | EDE |DESACUE| ONIEN | DESACUE | NTEEN | AcUERD | ONIEN |DEsAcue | NTEEN | pesacue | NTEDE| pEsacue
ACUE | RDO |DESACUE| RDO A 0 DESACUE | RDO A RDO . RDO
RDO RDO RDO
NI DE
ACUE NI DE NI DE NI DE NI DE
roo | TOTALME T acuerD | ToTALME | Acuerp | TOTALME | pe EN | TOTALME | acuerD EN ACUERD
33 | 1en | NIEDES) ‘omnien | NTEDE | omiEN | MTEDE | acUErD | pEsACUE | [RTEEN | OINIEN | DESACUE | OMNIEN
DESA £ DESACUE | ACUERDO | DESACUE : o RDO SACUE | DESACUE | RDO | DESACUE
CUER RDO RDO RDO RDO
DO
NI DE
ACUE | NIDE NI DE NI DE
RDO/N | ACUERD TSTTQ'-D“EE EN T,STTQB"QE TSTTQLD'\QE T,STTQB"QE ACUERD DE ACUERD EN DE
34 | 1EN | omien | NTEDES | pesacue | NIEDE | NTEDE | NTEDE | OINIEN | ACUERD | OINIEN | DESACUE | ACUERD
DESA | DESACUE : RDO : . : DESACUE 0 DESACUE | RDO o
CUER | RDO RDO RDO
DO
NI DE
ACUE NI DE NI DE NI DE
RDOIN T,‘\?TTQB"QE ACUERD | TOTALME DE ACUERD | ACUERD DE TSTTQILD“QE EN EN EN
35 | 1EN | MTEDE | ‘O/NIEN | NTEDE | ACUERD | ONIEN | ONIEN | ACUERD | NTEDE' | DESACUE | DESACUE | DESACUE
DESA x DESACUE | ACUERDO o DESACUE | DESACUE o x RDO RDO RDO
CUER RDO RDO RDO
DO
NI DE
ACUE NI DE
RDO/N TSTTQ'E)'\QE DE o DE ACUERD DE TSTTQLD'\QE DE EN DE EN
36 | 1EN | NTEDE ) acuerp |, (D5 | ACUERD | ONIEN | ACUERD | NTEDE | ACUERD | DESACUE | ACUERD | DESACUE
DESA . o o DESACUE o : o RDO o RDO
CUER RDO
DO
NI DE
RAgg/EN o | TOTALME | - . | TOTALME | TOTALME | TOTALME | TOTALME | TOTALME | TOTALME | TOTALME | TOTALME
o |FPON | L oDE o | NTEDE | TOTALME | 'NTEDE | NTEDE | NTEDE | NTEEN | NTEEN | NTEDE | NTEDE | NTEDE
ACUERD ACUERD | ACUERD | ACUERD | DESACUE | DESACUE | ACUERD | ACUERD | ACUERD
DESA o ACUERDO
o o o o RDO RDO o o o
CUER
DO
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NI DE NI DE
DE TSTTQLD"QE DE  |ACUERDO/| DE DE T,STTQLD'\QE TSTTQLE'\QE ACUERD EN DE EN
a8 | acue | MEDE | AcUERD | NIEN | ACUERD | ACUERD | NIEDE | NTEEN | O/NIEN | DESACUE | ACUERD | DESACUE
RDO x o DESACUE o o ~ SACUE | DESACUE | RDO o RDO
RDO RDO
NI DE NI DE NI DE NI DE NI DE
DE DE ACUERD | ACUERDO/|  DE ACUERD DE ACUERD TSTTQ'-D“QE TSTTQLD'\QE ACUERD EN
39 | ACUE | ACUERD | ONIEN | NIEN | ACUERD | ONIEN | ACUERD | ONIEN | MTEDE | NTEDE"| ‘o/NiEN | DESACUE
RDO o DESACUE | DESACUE o DESACUE o DESACUE ~ : DESACUE | RDO
RDO RDO RDO RDO RDO
NI DE
ACUE NI DE NI DE
RDO/N TSTTQ'-E","\IE ACUERD EN DE ACUERD DE TSTTQ'E)'\QE DE DE DE DE
40 | 1EN | WTEEN | ‘ONIEN | DESACUE | ACUERD | ONIEN | ACUERD | NIEDE | ACUERD | ACUERD | ACUERD | ACUERD
pEsA | PESACUE | pEsacUE | RDO o DESACUE o : o o o o
CUER RDO RDO
DO
TOTAL| NIDE NI DE NI DE
O | ASRED | TOTALME | oy e | TOTALME | ToTALME | NPE - totame | ASURED ey | TOTALME
NTE DE NTEDE | NTE DE NTE DE NTE DE
a1 | EDE | oNiEN | MTEDE | repe | NTEDE | MTEDE | onien | NTEDE | AcUERD | ONIEN | DESACUE | MIEDE
ACUE | DESACUE : ACUERDO s s DESACUE s 0 DESACUE | RDO .
RDO | RDO RDO RDO
TOTALME | TOTALME NI DE TOTALME | TOTALME | TOTALME | TOTALME
DE | '\TEDE | NTEDE EN ACUERD DE NTEDE | NTEEN | NTEDE | NTEDE EN EN
a2 | acue | NTEDE | NTEDE | pEsacue | oNiEN | acuerp | NIEDE | NTEER | NTEDE | MTEDE | DESACUE | DESACUE
RDO RDO | DESACUE o RDO RDO
o o o RDO o o
RDO
NI DE
ACUE NI DE
RDON| DE DE EN T,STTQ'-E",{‘E TSTTQLD'\QE T,STTQB"QE DE DE DE DE ACUERD
43 | 1EN | ACUERD | ACUERD | DESACUE | NIZEV | NTEDE | NTEDE | ACUERD | ACUERD | ACUERD | ACUERD | OMNIEN
DESA 0 0 RDO o . : o o o o DESACUE
CUER RDO
DO
NI DE
ACUE NI DE NI DE
RDON| DE DE |ACUERDO/| DE TS‘ITEALD'\I/;E DE ACUERD DE DE EN DE
44 | 1EN | ACUERD | ACUERD | NIEN | AcUERD | NIEDE | ACUERD | ONIEN | ACUERD | ACUERD | DESACUE | ACUERD
DESA o o DESACUE o x o DESACUE o o RDO o
CUER RDO RDO
DO
TOTAL NI DE NI DE NI DE NI DE NI DE
MENT TSTTQ'E)'\QE ACUERD | ACUERDO/ | ACUERD EN ACUERD DE DE TSTTQ'E)'\QE EN ACUERD
45 | EDE | NIEDE | ‘ONIEN | NIEN | ONIEN | DESACUE| ONIEN | ACUERD | ACUERD | NISDE" | DESACUE | OMNIEN
ACUE . DESACUE | DESACUE | DESACUE | RDO | DESACUE o o : RDO | DESACUE
RDO RDO RDO RDO RDO RDO
NI DE NI DE NI DE
oE L | TOTALME Totaume |, NPE oe | ToTAme | Totaume | NPE rotame | NIPE
NTE DE DE NTE DE NTEDE | NTE DE NTE DE
ACUE | ACUERD | AcuUerD | ACUERDO | AcUERD | OMNIEN | ACUERD | \~ierp | acuerp | ONIEN | acuerp | O/NIEN
RDO o : : DESACUE 0 > . DESACUE . DESACUE
RDO RDO RDO
TOTAL NI DE NI DE
MENT DE DE TOTALME DE TS‘IENE)'\I;E ACUERD DE DE TSTTQLD'\QE ACUERD EN
46 | EDE | ACUERD | ACUERD | NTEDE | acUErD | NTEDE'| oNIEN | AcuErD | AcUERD | NTEDE | OINIEN | DESACUE
ACUE o o ACUERDO o s DESACUE o o s DESACUE | RDO
RDO RDO RDO
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TOTAL

NI DE

NI DE

MENT | DE | TOTALIE) DE DE | ACUERD | Acuerp | TOTALME| gy pE | TOrALIE
a7 | EDE | ACUERD | ~IE20 | 5 | ACUERD | ACUERD | ONIEN | OMNIEN | TEDE" | DESACUE | ACUERD | NIDDF
ACUE o ° o O | DESACUE | DESACUE | A°Yf RDO 0 >

RDO RDO RDO
NI DE
ACUE NI DE NI DE
| ToTAME | o | o e | TOTAWME | ToTAME | o | AN PR | pe | TOTALME | (N PE L | TOTALME
NTE DE NTEDE | NTE DE NTE DE NTE DE
a8 | 1EN | \TEDE | acuErp | NTEDE | MTEDE | NTEDE | ACUERD | OMNIEN | ACUERD | NIED= | omien | NIEDE
DESA . O | AcUERDO | AL . O |DESACUE| O oRP | pEsacue | ACE
CUER RDO RDO
DO
NI DE NI DE NI DE NI DE NI DE
DE | ACUERD | DE |ACUERDO/| EN | ACUERD | ACUERD | ACUERD | 'OTALME| gy DE | TOTALME
49 | ACUE | OINIEN | ACUERD | NIEN | DESACUE| OINIEN | ONIEN | ONIEN | \TEDZ | DESACUE | ACUERD | (TEDZ
RDO |DESACUE| O DESACUE | RDO | DESACUE | DESACUE | DESACUE | A% RDO 0 5
RDO RDO RDO RDO RDO
TOTAL NI DE NI DE
MENT | DE | TOTALME DE DE | ACUERD | AcuerD | TOTALME| gy DE | TOrEHE
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PRUEBA DE NORMALIDAD

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnovb Shapiro-Wilk
SELECCION DE PERSONAL Estadistico gl Sig. Estadistico Gl Sig.
Gestion del NI DE ACUERDO/NI EN 252 252
,285 ,000 770 ,000
talento humano DESACUERDO
., 252 252
y seleccion de DE ACUERDO ,228 ,000 ,798 ,000
personal TOTALMENTE DE ACUERDO 433 252 ,000 612 252 ,000
Gestion del EN DESACUERDO 221 252 ,200* ,953 252 ,007
talento humano nj pg ACUERDO/NI EN 252 252
,152 ,000 ,962 ,023
y DESACUERDO
252 252
DE ACUERDO ,123 ,000 ,966 ,002
TOTALMENTE DE ACUERDO ,143 252 ,031 ,958 252 ,012
SumaVvaD1 EN DESACUERDO ,218 252 ,200* ,846 252 ,018
NI DE ACUERDO/NI EN 252 252
,101 ,052 ,975 ,012
DESACUERDO
252 252
DE ACUERDO ,099 ,003 ,980 ,058
TOTALMENTE DE ACUERDO 117 252 ,164 ,966 252 ,023
252 . 252
SumaVv2D2 EN DESACUERDO ,254 ,200 ,914 ,049
NI DE ACUERDOI/NI EN 252 252
111 ,020 ,958 ,014
DESACUERDO
252 252
DE ACUERDO ,108 ,001 ,978 ,035
TOTALMENTE DE ACUERDO ,176 252 ,002 ,949 252 ,059
252 . 252
SumaV1l EN DESACUERDO 221 ° ,200 ,953 ,075
NI DE ACUERDO/NI EN 252 252
,131 ,003 ,965 ,036
DESACUERDO
252 252
DE ACUERDO ,118 ,000 ,972 ,008
TOTALMENTE DE ACUERDO ,145 252 ,026 ,946 252 ,045
2 . 252
SumaVv?2 EN DESACUERDO , 157 25 ,200 ,978 > ,009
NI DE ACUERDO/NI EN 252 252
,094 ,095 ,964 ,028
DESACUERDO
252 252
DE ACUERDO ,097 ,004 ,980 ,053
TOTALMENTE DE ACUERDO ,099 252 ,200* ,986 252 ,008

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccién de significacion de Lilliefors
La prueba de normalidad aplicada para determinar la distribucion de las variables y sus dimensiones

muestra que, en todos los casos, la distribucion corresponde a una distribucion normal, por lo que se

opto por aplicar el estadistico de correlacion de Pearson para la contratacion de hipotesis.
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CURVA NORMALIZADA GESTION DEL TALENTO HUMANO

T | | 1
z 3 3 - 0 1 2 3
275 275

Mormal distribution

Pllower) Plupper) z
5570 030 275
L - S -
W-stat 0.98407573
p-value 0.00648002
alpha 0.05
normal Si

De la grafica obtenida, se puede observar que el p valor es menor a 0.05, lo que nos indica que la
variable de estudio gestion del talento humano esta normalizado, por lo tanto, para el analisis
correspondiente de datos, se optara lo prueba de correlacion de Pearson por ser mas precisa en la

obtencioén de la correlaciéon entre las variables de estudio.
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CURVA NORMALIZADA DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL

253 258

Mormal distribution

Pllowery Plupper) z
5950 L0050 253
L0500 5950 -2.53

W-stat 0.61127294

p-value 0.0092649

alpha 0.05

normal Si

De la gréfica obtenida, se puede observar que el p valor es menor a 0.05, lo que nos indica que la
variable de estudio desarrollo organizacional esta normalizado, por lo tanto, para el analisis
correspondiente de datos, se optara lo prueba de correlacion de Pearson por ser mas precisa en la

obtencioén de la correlacion entre las variables de estudio.
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