UNIVERSIDAD PRIVADA TELESUP

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y
CONTABLES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION,
FINANZAS Y NEGOCIOS GLOBALES

TESIS

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO EN LA FACULTAD DE
ADMINISTRACION EN UNA UNIVERSIDAD NACIONAL DE

LIMA -2021

PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE:

LICENCIADO EN ADMINISTRACION, FINANZAS Y NEGOCIOS
GLOBALES

AUTOR
Bach. ROBLES ATENCIO CLIDER MANUEL

LIMA - PERU
2021



ASESOR DE TESIS

Mg. MICHEL JAIME MENDEZ ESCOBAR



JURADO EXAMINADOR

DR. WILLIAM MIGUEL MOGROVEJO COLLANTES
PRESIDENTE

MG. ERNESTO ARCE GUEVARA
SECRETARIO

MG. FRANCISCO EDUARDO DIAZ ZARATE
VOCAL



DEDICATORIA

A mis queridos padres Jaime y Nely, quienes, con su
amor y sus grandes consejos me han permitido seguir
siempre superandome, gracias por inculcar en mi el

ejemplo de esfuerzo y valentia.

A mis hermanos por su cariio y paciencia,
agradeciéndole a cada uno de ellos por las diferentes

formas que me apoyaron para poder realizar esta tesis.

A mi abuela Angélica que estara muy orgullosa de mi por

alcanzar mis suefos.



AGRDECIMIENTO

A Dios por darme las fuerzas, iluminar mis
conocimientos y sabiduria para esforzarme por
realizar un estudio de calidad.

A mi asesor de tesis por brindarme su apoyo y
trasmitir su experiencia y pautas para lograr un
buen resultado.

A la Universidad Privada Telesup, porque fue en
esta institucion donde he podido adquirir el

conocimiento necesario para ser Abogado.



RESUMEN

La presente investigacion titulada: Gestion del talento humano y el
comportamiento organizacional del personal administrativo en la facultad de
administracion en una universidad nacional de Lima - 2021., cuyo objetivo general
es determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el comportamiento
organizacional del personal administrativo en la facultad de administracién en una

universidad nacional de Lima.

La investigacion fue de enfoque cuantitativo, el tipo de investigacién es
bésica, de nivel descriptivo correlacional, se utilizd un disefio no experimental con
una poblacién de 35 trabajadores administrativo, siendo su muestra censal al ser
pequefia la poblacion con 35 trabajadores administrativos, a quienes se les aplico
un cuestionario de acuerdo con las variables de estudio, obteniendo una fiabilidad
de 0,846 y 0,858, nivel aceptable.

Entre los resultados mas importantes obtenidos segun la prueba estadistica
de Rho de Spearman aplicada a las variables determinada por el Rho de Spearman
p= 0.525, lo cual significa, que la gestién de talento humano se correlaciona de
manera moderada con el comportamiento organizacional, siendo el sig. bilateral p=
0.000 la cual es menor a 0.05, por lo tanto, se concluye que la gestion de talento
humano impacta de manera directa con el comportamiento organizacional del
personal administrativo en la facultad de administracion en una universidad

nacional de Lima — 2021.

Palabras claves: talento humano, comportamiento organizacional y -cultura

organizacional.
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ABSTRACT

This research entitled: Management of human talent and organizational
behavior of administrative staff in the faculty of administration at a national university
in Lima - 2021., whose general objective is to determine the relationship between
the management of human talent and the organizational behavior of staff

administrative in the faculty of administration at a national university in Lima.

The research was of a quantitative approach, the type of research is basic,
of a correlational descriptive level, a non-experimental design was used with a
population of 35 administrative workers, its census sample being small, the
population with 35 administrative workers, who were They applied a questionnaire
according to the study variables, obtaining a reliability of 0.846 and 0.858, an
acceptable level.

Among the most important results obtained according to the Spearman Rho
statistical test applied to the variables determined by the Spearman Rho p = 0.525,
which means that the management of human talent is moderately correlated with
organizational behavior, being the bilateral sig p = 0.000 which is less than 0.05,
therefore, it is concluded that the management of human talent has a direct impact
on the organizational behavior of administrative personnel in the faculty of

administration at a national university in Lima - 2021.

Keywords: human talent, organizational behavior and organizational culture.
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INTRODUCCION

La gestion del talento humano es un factor importante para el desarrollo de la
empresa implica en presentar a los empleados que se reclutaron la cultura
organizacional de la empresa, los valores y objetivos alcanzar para que realicen

tareas eficientemente.

Una adecuada gestion de talento humano, parte del reclutamiento, la
seleccion de personal, capacitacion del personal, compensacion laboral, evaluacion
del desempefio, seguimiento al personal implementando procesos para alcanzar
las metas establecidas para la organizacién, asimismo escuchando ideas,
sugerencias de los miembros, con la finalidad que se sientan comprometidos con
la entidad y se esfuerzan en alcanzar los objetivos que conlleva el crecimiento

exitoso de la empresa.

La naturaleza de la presente tesis esta dividida en siete capitulos

coherentemente relacionados.

Capitulo I, se presenta el planteamiento del problema, donde se describe la
realidad problematica, se formulan las interrogantes de la investigacion,
justificacion del estudio y los objetivos de la investigacion que permitiran determinar

la relacion entre las variables de estudio.

En el capitulo 11, se presenta el marco tedrico, el andlisis de los antecedentes
de las investigaciones nacionales e internacionales, las bases teoricas de las

variables de estudio y las definiciones conceptuales.

En el capitulo Ill, se presenta los métodos y materiales de la investigacion:
hipétesis de la investigacion, variables de estudio que han permitido organizar el
cuadro de operacionalizacion de la investigacion de acuerdo a las variables de
estudio, asimismo se detalla el nivel de investigacion, disefio de investigacion,
poblacion y muestra de estudio, técnicas e instrumentos de recoleccién de datos,
validez y confiabilidad del instrumento, método de andlisis de datos y aspectos

éticos de la investigacion.
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En el capitulo IV, se presenta los principales resultados de la investigacion,
primero se describe los resultados en forma unitaria para luego contrastar cada una

de las hipoétesis formuladas.

En el capitulo V, se discute los principales resultados de investigacion; luego
se analiza los resultados obtenidos de la teoria y de la experiencia directa,

determinando los alcances de su validez.

En el Capitulo VI, se abordan las conclusiones de acuerdo con los resultados

estadisticos obtenidos relacionados con los objetivos de la investigacion.

En el capitulo VII, se plantean las recomendaciones o sugerencias que

pueden aportar a las variables de estudio de acuerdo con los objetivos planteados.
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l. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

En la actualidad, se ve reflejado en las organizaciones la problematica de
retener al Talento Humano, ya que es dificil debido a las innovaciones que se
presentan continuamente, los colaboradores hoy en dia buscan en las
organizaciones, nuevas alternativas de superacion, el cual les permita poder
desarrollarse laboralmente, socialmente y econémicamente, esto se ve influenciado
en el comportamiento de los colaboradores dentro de la organizacion, la
problemética vista en la Facultad de administracion de una universidad nacional de
lima, es que durante los dos ultimos afios hubo un decrecimiento econdmico
continuo, el cual se ha visto afectada, limitando y eliminando beneficios que recibian
el personal administrativo, ocasionando por ello la renuncia progresiva de 35

trabajadores durante ese periodo.

La gestion del Talento Humano implica buscar nuevas alternativas de
superacién y como esto se relaciona con el comportamiento laboral. El cual me
motivo a investigar mas afondo estas variables que son de gran importancia el cual
ayudard mas a la organizacion a enfocarse en implementar una alternativa mas
viable y poder desarrollar grandes potenciales involucrando a los colaboradores en

una mejora continua.

En el &mbito mundial el talento humano es el factor mas preciado de las
organizaciones. Ya que una correcta gestion dependera del éxito de cualquier
organizacioén, por otra parte, cada vez es mas complicada captar a nuevos talentos
dentro de las empresas debido a los cambios que se originan en un texto
econdémico. Induciendo que las competencias y talentos sean excelentes y dejen
de tener tanto valor hoy en dia y que las habilidades mas buscadas en los

trabajadores cambien en cortos espacios de tiempo.
El sector que tiene mas dominio es el sector de las empresas, el cual orienta
al talento humano. Asimismo, esté lleno de desafios y retos. Por lo tanto, las areas

de Recursos Humanos son competitivos y debe tener la suficientemente resistencia
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y asi poder adaptarse a los nuevos retos y poder estar experimentado para

afrontarlos con éxito.

Segun Ledn, (2015, p. 1) considera: busca destacar a personas con alta
capacidades dentro de sus funciones. En el dinamismo humano se comprenden:
diversos factores tienen la modalidad de conocimiento, motivacioén, experiencias,
aptitudes, intereses vocacionales, habilidades, y diversos factores. La disciplina por
conseguir los objetivos de la organizacion en cual el talento humano se esfuerza

coordinado con la empresa.

A nivel nacional surgen varios conceptos sobre el comportamiento
organizacional, ya que cada colaborador tiene diferentes actitudes, valores el cual
influyen en su comportamiento dentro de la organizacion, las empresas mediante
el area de Recursos Humanos deben estar capacitadas para poder trasmitir los
valores y normas que son establecidos en la organizacion y asi poder
conjuntamente alcanzar los objetivos planificados haciendo crecer la productividad

de la empresa.

El rubro donde se enfoca es en la Administracion ya que la preocupacion de
hoy en dia de los lideres de Recursos Humanos es por la falta de responsabilidad
laboral de los colaboradores y algunas acciones para fortalecer un lugar idoneo. En
la actualidad, los colaboradores se esfuerzan para desarrollar sus expectativas, la
nueva juventud esta fortaleciendo diferentes formar de producir, consumir y
trabajar. Las empresas deben enfocarse en seguir buscando innovaciones para

poder desarrollar mejor la capacitacion de sus colaboradores.

Segun Robbins y Judge, (2017, p.10) indican: comportamiento
organizacional, es el ambito donde busca indagar el efecto que se tiene en la
estructura, individuos y los grupos dentro de la organizacion el cual verifica como
se comporta los colaboradores, para que las empresas puedan aplicar la eficiencia

de la empresa.
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Aguero, Brenes, Fernandez y Mora, (2017, p.30) Comportamiento
Organizacional, permite estudiar la una mejor comprension del desempefio de
nuestros colaboradores y hacer que se cumplan las metas de la organizacién, como
ejemplo: la empresa Amazon llego hacer la més grande y lider llegando a mas de

mas 50 millones de clientes

A nivel Local la Facultad de administracion de una universidad nacional de
Lima, ubicado en la ciudad metropolitana de Lima, el rubro al que se dedica es
brindar servicios educacion universitaria, asi como todo lo relacionado a la actividad
académica estudiantil y gestiébn administrativa, la finalidad de la Facultad es de
brindar una atencion adecuada tanto a los estudiantes como a los docentes de esa
casa superior de estudios, por parte del personal administrativo el cual debe ser

eficiente, eficaz y de calidad.

En la ultima década, muchas organizaciones implementaron distintas
practicas de gestion. Estas cuentan con indicadores personalizados que permiten
evaluar y clasificar de manera mas eficaz y justa el desempefio y potencial de sus
colaboradores. Asimismo, emplear charlas, capacitaciones el cual motivara mas al
colaborador y sentirse identificado moralmente y pueda desarrollarse en el

ambiente laboral.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general.

¢, Cudl es la relacion entre la Gestion del talento humano y el comportamiento
Organizacional del personal administrativo en la facultad de administracion en una

universidad nacional de Lima — 20217
1.2.2. Problemas especificos.

¢, Cual es la relacion entre la Gestidn del talento humano y la regulacion emocional
del personal administrativo en la facultad de administracion en una universidad

nacional de Lima — 20217
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¢,Cual es la relacion entre la Gestion del talento humano y la cultura organizacional
del personal administrativo en la facultad de administracion en una universidad

nacional de Lima — 20217

¢Cual es la relacion entre la Gestion del talento humano y el desarrollo
organizacional del personal administrativo en la facultad de administracion en una

universidad nacional de Lima — 20217

1.3. Justificacién del problema

El presente estudio tiene relevancia pues nos permitird determinar la relacion
existente entre la gestion del talento humano, y el comportamiento organizacional
de la facultad de administracion en una universidad nacional de Lima — 2021, ya
que es importante conocer la situacion actual del caso en especifico, para el

investigador como caso de estudio.
1.3.1. Justificacion préactica

En el presente analisis dejard que la facultad de administracion en una
universidad nacional de Lima — 2021, realice acciones para mejorar o mantener el
control de su situacion en la conducta organizacional, y la gestion del talento
humano, lo que ademas les dejard producir tacticas o planes que mejore su

efectividad.

Entonces el presente estudio contribuird en la mejora de la institucion,
pretendiendo aumentar su productividad laboral, eficiencia y eficacia en sus

labores, en bien de los trabajadores y de la poblacion.
1.3.2. Justificacion teodrica

Tiene un valor tedrico, puesto que se podra tener conocimiento de la
situacion de la facultad de administracion en una universidad nacional de Lima —
2021 en cuanto al desempeiio en funcion de su capacitacion de sus trabajadores,
asimismo ahondar en el caso de las municipalidades de nuestra region. La
informacion nos podra servir para conocer el comportamiento de las variables
estudiadas como la gestion del talento humano, y el comportamiento organizacional

y la relacion que entre ellas existe, principalmente en el caso en referencia.
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Asimismo, con los resultados se podra sugerir recomendaciones e hipotesis para

futuros estudios y para la institucion.

1.3.3. Justificacion metodologica

La presente investigacion permitira ayudar a crear un nuevo instrumento que
permitira determinar la relacion existente entre la gestion del talento humano, y el
comportamiento organizacional, para recolectar y analizar los datos. Asimismo, se
pretende definir otros conceptos acerca de la relacion que existe entre las variables

en estudio desde una nueva perspectiva o en funcion del caso que se ha escogido.

1.3.4. Justificaciéon social

La importancia de contribuir en lo social a través de los diferentes aportes
con valor agregado que la presente investigacion brinda es que la gestién del
talento humano como tal, es un conjunto de estrategias enmarcado en politicas que
conllevan a poner en practica para los diferentes procesos de cargos relacionado a
recursos humanos, al mismo tiempo esto va acompafiado de un comportamiento
con una cultura bien organizado que permite destacar al personal administrativo de
una universidad nacional de Lima, sirviendo de modelo y que permita de esta
manera involucrarnos con la sociedad y teniendo a los personales a cargo de
acuerdo a la planificacion, estratégica, reclutamiento y las relaciones adecuadas
con el comportamiento organizacional, asi mismo regulando lo emocional, con la
cultura organizacional y desarrollo organizacional, acompafiado de constante
fortalecimiento y reforzamiento al capital humano. Que impacte de manera

significativa perdurando a lo largo del tiempo.

1.4. Objetivos de la investigacién

1.4.1. Objetivo general
Determinar la relacién entre la Gestion del talento humano y el Comportamiento
Organizacional del personal administrativo en la facultad de administraciéon en una

universidad nacional de Lima — 2021
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1.4.2. Objetivos especificos
Determinar la relacion entre la Gestion del talento humano y la regulacion
emocional del personal administrativo en la facultad de administracion en una

universidad nacional de Lima — 2021

Determinar la relacion entre la Gestion del talento humano y la cultura
organizacional del personal administrativo en la facultad de administracion en una

universidad nacional de Lima — 2021

Determinar la relacién entre la Gestion del talento humano y el desarrollo
organizacional del personal administrativo en la facultad de administracién en una

universidad nacional de Lima — 2021
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.  MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de lainvestigacion

2.1.1. Antecedentes Nacionales

Sanchez (2018), realizo su investigacion titulada “Gestion del talento humano y su
relacion con el desempefio profesional técnico - administrativo del centro materno
infantil de Piedra Liza distrito del Rimac: red de salud de San Juan de Lurigancho -
periodo - 2015”. Tesis para obtener el titulo de Licenciado en Administracion con
Mencién en Administracion de Empresas de la Universidad Nacional Federico
Villareal, Lima - Perq, el cual tuvo como objetivo determinar la relacion de la Gestion
del Talento Humano en el Desempefio Profesional, Técnico- Administrativo, en el
Centro Materno Infantil de Piedra Liza —Distrito del Rimac: Red de Salud de San

Juan de Lurigancho periodo 2015.

La metodologia utilizada fue la investigacion aplicada - explicativa, por el tipo
de preguntas que se formula, es una investigacion tecnoldgica. Por el tipo de
andlisis de los datos es una investigacion cuantitativa, de disefio cuasi
experimental. El tamafio de la poblacion esta conformado por 122 colaboradores,
gue laboran en del Centro Materno Infantil de Piedra Liza —Distrito del Rimac: Red
de Salud de San Juan de Lurigancho periodo-2015, la muestra, esta conformada
por 20 colaboradores de del Centro Materno Infantil de Piedra Liza —Distrito del
Rimac: Red de Salud de San Juan de Lurigancho periodo 2015 con una fijacion
proporcional al 50% de colaboradores. El tipo de instrumento aplicado es un
muestreo deterministico, siguiendo un muestreo estratificado para lo cual se
utilizara como técnicas el analisis de registros documentales entrevistas y
observacion, también se utilizar4 la Técnica de Procesamiento y analisis
recolectados utilizando el procesador sistematizado, computarizado y pruebas
estadisticas, los resultados de los tres valores de Suden permiten rechazar la
hipotesis nula y por consiguiente, se acepta la hipotesis de investigacion planteada,
es decir la hipotesis propuesta en la investigacion. El porcentaje es determinado

mediante la diferencia de 20 Colaboradores aprobados en el pos test del grupo
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experimental y solo dos Colaboradores aprobaron en el mismo grupo, esto es
14/20(100) - 2/20(100) = 60.00%. Es la probabilidad de rechazar la hipétesis nula
es verdadera. Se le denota con la letra a = 0.05, llego a una conclusion de
implementar de manera eficaz la relacién de la gestion del talento humano y su
incidencia de la mejora de la productividad en el Centro materno infantil en estudio,
permitiéndonos lograr un proceso de capacitacion con los colaboradores que luego
actuaran con oportunidad y responsabilidad en la administracién de y por ende en

la atencion de los usuarios.

La eficiente relacidon de la gestiéon del talento humano en desempefio
profesional técnico-administrativo- exige implementar un sistema, por parte de los
directivos y gerentes, logrando que los colaboradores estén influenciados con el
objetivo y politicas de personal desarrollados en el Centro materno infantil en

estudio en estudio, en bien de los usuarios, pero con responsabilidad y eficacia.

Osorio y Zaravia (2017), realizaron su investigacion titulada “Gestion del Talento
Humano y la Calidad de Servicio en la Gerencia de Planeamiento, Presupuesto y
Acondicionamiento Territorial - Gobierno Regional de Huancavelica — 2016”. Tesis
para la obtencién del titulo de Licenciada en Administracion de la Universidad
Peruana Los Andes, Huancayo - Perq, con el objetivo determinar la relacién entre
la Gestidn del Talento Humano la calidad de servicio del personal en la Gerencia
Regional de Planeamiento, Presupuesto y Acondicionamiento Territorial -

Huancavelica — 2016”.

La Metodologia es explicativo”, tamafio de la poblacion, 50 trabajadores
nombrados y contratados, la muestra en este caso se consideré a 50 trabajadores
por ser la poblacién pequefia. Tipo de instrumento aplicado, la encuesta, tiene
como resultado, que existe nivel de significancia del 0,05 que existe una relacion
significativa. Que existe una relacion significativa de acuerdo al resultado de
coeficiente r=0,549 se puede interpretar como positiva media, lo quiere decir es
afirmativa. Es Excusable tener una gestion de talento humano en la Gerencia

Regional de Planeamiento, Presupuesto y Acondicionamiento Territorial.
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Valentin (2017), realizé su investigacion titulada “Gestion del Talento Humano y
Desempefio Laboral del Personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016”. Tesis
para obtener el titulo de Licenciado en Administracion de la Universidad Inca
Garcilaso de La Vega, Lima - Perd, su objetivo es determinar que la Gestion del
Talento humano influye en el Desemperio Laboral del personal de la Red de Salud
Huaylas Sur, 2016, su metodologia es explicativo. Busca detallar las variables de
estudio: La Gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal de la
Red de Salud Huaylas Sur, a partir de la teoria en el marco tedrico y desde lo
empirico a través de instrumentos de recojo de informacién, el tamafio de la
poblacién estuvo conformada por el personal asistencial y administrativo del ambito
de la Red de Salud Huaylas Sur, en un numero de 161 personas, a quienes se les
aplico la encuesta sobre gestion del talento humano y desempefio laboral; para el
analisis de los datos se empleo tablas de contingencia, grafico de barras, analisis
estadisticos: Prueba de Chi — cuadrado, La muestra a 161 profesionales a
encuestar. El tipo de instrumento aplicado, para el presente estudio la técnica de

Encuesta auto aplicativo de tipo cerrada.

El resultado obtenido, De acuerdo a los resultados mostrados en la tabla N°
1, se rechaza HO. La prueba Chi cuadrado de Pearson concluye que existe relacion
o influencia entre ambas variables, ya que el valor de significacion observada (p =
0.000) es inferior al nivel de significacion tedrica (a = 0.05); es decir, las pruebas
demuestran que cuando la gestidon del talento humano tiene un nivel bajo, el
desempefio laboral es bajo o regular, mientras que un nivel alto en la gestion del

talento humano hace que el desempefio laboral también sea alto.

Llego a la conclusion, que el nivel de la Gestién del Talento Humano en el
desempeiio laboral del personal de salud, es directa de causa efecto, de nivel alto
y altamente significativa (r = 0.8154, p = 0.000), determinando que el 49.69% de
encuestados manifiesta que la Gestién del Talento Humano en la Red de Salud
Huaylas Sur es de nivel regular, y el desarrollo del desempefio laboral también es
regular, El nivel de influencia del proceso de incorporacion en el desempefiio laboral
del personal de la Red de Salud Huaylas Sur, es directa de causa efecto, altamente

significativa (p = 0.000), donde el 42.86% de los encuestados considera que el
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proceso de incorporacion es de nivel regular y el desarrollo del desempefio laboral

es también regular.

Yrribaren (2017), realizo la investigacion titulada “Comportamiento organizacional
y calidad de servicio educativo en las instituciones educativas de nivel primaria-Red
9-UGEL 01, 2016.” Tesis para el titulo de Maestro en Gestion Publica de la
Universidad Cesar Vallejo, Lima - Peru, con el objetivo determinar la relacion entre
el comportamiento organizacional y calidad de servicio educativo en las

instituciones educativas de nivel primaria-Red 9- UGEL 01, 2016.

La metodologia es el hipotético-deductivo, el tamafio de la poblacién, 168
docentes de cinco Instituciones Educativas de nivel primaria-Red 9-UGEL 01, 2016.
La muestra conformada por 117 docentes de cinco Instituciones Educativas de nivel
primaria-Red 9-UGEL 01, 2016, el tipo de instrumento aplicado es la técnica de la
encuesta. Tiene como resultado, que el comportamiento organizacional y la calidad
de servicio educativo segun el rho de Spearman (rho=,789), existe una alta relacion
entre las variables con un a con un valor p= ,000< ,05), lleg6 a la conclusién, Si
existe relacion significativa entre el comportamiento organizacional y calidad de
servicio educativo en las instituciones educativas de nivel primaria-Red 9-UGEL 01,
2016; habiéndose obtenido un coeficiente de correlacion de Spearman rho= 789, y

un nivel de significancia igual a 0,000.

Rodriguez (2016), realizé su investigacion titulada “Programa de Comportamiento
Organizacional de La Empresa Ingenieria de Apoyo y Servicios SAC, Para
Optimizar los Servicios de Tercerizacion que Presta en La Sede Administrativa de
Backus — Lima”. Tesis para obtener el titulo de Licenciado en Administracion y
Gerencia de la Universidad Ricardo Palma, Lima - Pert, tuvo como objetivo
general, desarrollar un programa de Comportamiento Organizacional de la empresa
IAYS, que permita optimizar los servicios de Tercerizacién que presta en la Sede
Administrativa de Backus — Lima, la metodologia utilizada, se bas6 en un enfoque
cuantitativo o deductivo, ya que empled procedimientos de inferencia estadistica
para generalizar las conclusiones, obtenidas a partir de una muestra de datos, que
han sido recolectadas directamente de la realidad donde ocurren los hechos. El
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tamafio de su poblacién estuvo conformado por coordinadores, supervisores,
operarios y asistentes, los mismos que consolidan un total de cincuenta y siete
personas (57). El total de la muestra se decidié tomar como muestra al total de la
poblacion, de tal manera que los resultados sean mas fiables. Por ello no fue

necesario recurrir a ninguna férmula estadistica para realizar el muestreo.

El tipo de instrumento aplicado fue el cuestionario, llego a la conclusion, que
el servicio de tercerizacién que IAYS presta a la empresa Backus, se ve afectado
por los resultados negativos relacionados con la productividad, la satisfaccion
laboral, el ausentismo evitable y la rotacién voluntaria. Los equipos de trabajo no
terminan de consolidarse, por la falta de incrementar la confianza de los empleados,
las asignaciones de los puestos no permiten aprovechar bien las aptitudes

individuales y existen muchas diferencias individuales entre los miembros.

2.1.2. Antecedentes Internacionales

Ortiz y Angulo, (2016), realizaron su investigacion titulada “Evaluacion de la
Gestion del Talento Humano en la Cooperativa Integral de Transporte de Turbaco
“Cootranstur en la ciudad de Cartagena - Colombia”. Tesis para el titulo de
Administrador de Empresas de la Universidad de Cartagena, Colombia, su objetivo
fue realizar un diagndstico de la gestion del talento humano en la Cooperativa |,

mediante los procesos de administracion de personal.

La metodologia es el método de encuesta y entrevista tiene una poblacion
las personas que laboran en la Cooperativa Integral de Transporte de Turbaco
“Cootranstur”. Personal operativo: 71 y Personal administrativo: 13. El tamafio de
la muestra, 84 personas en total que trabaja con un grupo de empresas sino con
una empresa en particular, por esto se tomara como muestra a todas las personas
que laboran en la Cooperativa Integral de Transportes de Turbaco “Cootranstur”, El

tipo de instrumento aplicado fue la entrevista de forma estructurada.

Los resultados obtenidos en la investigacion, la Cooperativa de transporte

de Turbaco no son del todo satisfactorios, por ello se hace necesario plantear
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estrategias o recomendaciones que permitan la mejora del servicio a los usuarios
de la compaiiia, llegaron a la conclusion que los datos y el analisis llevado a cabo,
en términos generales la compafia obtuvo resultados regulares, por lo que se
plantearon algunas recomendaciones y estrategias, todo ello con el fin de lograr

resultados Optimos que permitan a la compafia una mayor eficiencia.

Martinez (2016), realiz6 su investigacion titulada “Diagnéstico del Comportamiento
Organizacional entre los empleados de DEMCA SAS en la ciudad de Cartagena de
Indias, 2016”. Tesis de Grado de la Universidad de Cartagena, Colombia, Su
objetivo general es diagnosticar el estado actual del comportamiento organizacional
entre los empleados de DEMCA SAS en la ciudad de Cartagena de Indias durante
2016.

La metodologia utilizada fue de tipo descriptivo, de campo, y disefio no
experimental, su poblacién fue la totalidad de empleados de DEMCA SAS., en total:
25 personas, no se hard célculo de la muestra por ser reducida. EIl tipo de
instrumento es recolectar con los empleados a través de un formulario estructurado,
Los resultados mostraron que los trabajadores presentan alto grado de motivacion,
ademas, reconocieron el liderazgo ejercido por sus coordinadores y suelen trabajar

en equipo con la gerencia generando valiosas sinergias.

Conclusion, que los empleados de DEMCA SAS se caracteriza por poseer
una serie de aspectos personales de los cuales da el hecho que la mayor parte
fueron hombres, con edades de 25 a 34 afios, es decir, notoriamente jovenes, que
conviven en union libre, que poseen formacion educativa a nivel técnico, hacen
parte de los estratos socioecondmicos tres y dos, y en gran medida son jefes o
cabeza de sus respectivos hogares, por lo que se les atribuye responsabilidades
tales como proveer el sustento familiar, y en general, servir de soporte a la familia.
Los aspectos laborales mostraron que muchos empleados llevan laborando mas de
18 meses en la organizacién, los cargos predominantes corresponden a nivel
técnico, asi mismo, se concluyé que, esencialmente la remuneracién salarial
asciende a entre 1 — 2 salarios minimos mensuales vigentes, ademas, predominan
los trabajadores que no reciben beneficios extra salariales. En cuanto al tipo de

contrato, se pudo constatar que la gran mayoria es a término fijo, y en menor
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medida a término indefinido, y que la jornada laboral debe extenderse

semanalmente por 48 horas.

Erazo (2015), realiz6 su investigacion titulada “Disefio de un Modelo de Gestion de
Talento Humano como Base para el Desarrollo Organizacional, consultora CHH
Internacional en la ciudad de Quito en el afio 2014”. Tesis para la obtencién del
titulo Psicologa Organizacional de la Pontificia Universidad Catdlica de Ecuador,
Quito - Ecuador, su objetivo general es disefiar un modelo de Gestion de Talento
Humano para la consultora CHH International con el fin de mejorar los procesos del

Talento Humano al finalizar el periodo 2015.

La metodologia utilizada es empirico, exploratoria y explicativa, su poblacion
fue aplicado a los colaboradores de la consultora CHH International con el fin de
poder obtener toda la informacion necesaria y precisa con el fin de poder establecer
un proyecto en conjunto con actividades que ayuden al desarrollo correcto de la
empresa. El tamafio de la muestra fue a siete personas mismas que hasta la fecha
de aplicacién continuaban trabajando en la consultora CHH International. el tipo de
instrumento es el cuestionario de Bloqueos. Los resultados esperados, En base a
la propuesta realizada se espera que la consultora CHH International pueda mejorar
gran parte de sus procesos, los mismos que no estan establecidos formalmente
razon por la cual, existe mucha confusion al momento en que los trabajadores
desempafan sus funciones. De igual manera se espera que los diferentes
subprocesos de recursos humanos con los que la consultora opera, sean
implementados correctamente, ya que, al llevarlos errbneamente, generan un mal
ambiente laboral y a su vez deja de ser un trabajo beneficioso para los distintos
profesionales, pues no existe un sistema implementado de incentivos, ni planes de

carrera o de planes de sucesion y mucho menos de capacitacion, etc.

Teniendo como conclusion disefiar un modelo de gestion de talento humano
para mejorar los procesos de talento humano en la consultora CHH International,
estableciendo las distintas actividades que deben ser ejecutadas por los

departamentos que conforman la consultora mencionada. A través de entrevistas
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a los trabajadores y directores de la consultora se puedo establecer un diagnéstico

sobre la direcciéon de la empresa.

Bonilla (2018), realizé su investigacion titulada “Redisefio Organizacional de la
reconstructora motorista ecuatoriana (RME), incorporando el Departamento de
Talento Humano como elemento de desarrollo y mejora de los resultados de la
empresa, Quito, 2018”. Tesis para la obtencion del titulo de Psicologo
Organizacional de la Pontificia Universidad Catoélica de Ecuador, Quito — Ecuador,
Su objetivo es redisefiar la estructura de Reconstructora Motorista Ecuatoriana en
base a sus necesidades organizacionales para ofrecer alternativas de desarrollo y
mejora en los resultados, la metodologia es descriptiva porque se van a analizar
las caracteristicas fundamentales de la organizacion a través de la recoleccion de
informacion y la descripcién detallada de sus procesos organizacionales para
disefiar un departamento de Talento Humano, en el que se puedan identificar los
subsistemas que generen desarrollo y mejora en los resultados de RME, Se utiliza
un disefio no experimental, especificamente transaccional descriptivo puesto que
se va a detectar y definir sistematicamente los principales factores y problemas en
el manejo de los procesos de la empresa; con el fin de buscar alternativas de mejora
particularmente en el ambito de administracién y desarrollo de Talento Humano, su
poblacién y muestra se toma en consideracion a todo el personal de RME de
acuerdo a las areas que configuran la empresa, desde la gerencia, el area
administrativa y produccion, el tipo de instrumento guia de entrevista para aplicarse
a la Gerencia adaptando el modelo de andlisis organizacional de Hax y Majluf, Guia

de Observacioén, Revision de la documentacion, cuestionario, tuvo como resultado,

En los resultados de la encuesta aplicada, la variable de Organizacion Clara
indica que los colaboradores estan parcialmente conformes estando el 64% de
acuerdo y el 36% totalmente de acuerdo, mientras que en la variable de Esquemas
de Control el 18% esta en desacuerdo, el 64% de acuerdo y el 18% totalmente de
acuerdo. Estos indicadores muestran a la empresa, que, pese a no utilizar un
sistema de planificacion, los procesos son claros, pero carecen de un sistema de
control de gestion y planificacién. Teniendo como conclusién, que el diagnostico
organizacional efectuado a Reconstructora Motorista Ecuatoriana (RME) mediante
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las herramientas: entrevista, observacion, analisis de documentos y el cuestionario
de Bloqueos y Apoyos permitieron evidenciar que las principales necesidades
organizacionales son la ausencia del manejo de una gestion estratégica y la falta
de potenciacion del Talento Humano.

Chuquin y Vela (2018), realizaron su investigacion titulada “Influencia del Talento
Humano sobre la competitividad de la Industria de Lacteos del Distrito Metropolitano
de Quito en el periodo 2010-2017” Tesis para obtener el titulo de economista de la
Universidad Central del Ecuador, Quito - Ecuador, su objetivo general fue de
Analizar la influencia del talento humano en la competitividad de la industria de
lactea del Distrito Metropolitano de Quito en el periodo 2010 — 2017, el desarrollo
de la investigacion se realizara a través del método de investigacion mixto; es decir,
se empleard un método cualitativo y cuantitativo, su poblacion, los resultados

obtenidos.

Los resultados de este andlisis determinan que existe una influencia positiva
del talento humano en el incremento de la productividad (proxy de competitividad)
de las industrias objeto de estudio. Sin embargo, se evidencia que no todas las
industrias utilizaron instrumentos de capacitacion, asi 7 de 16 industrias analizadas
manifestaron haber capacitado a su personal, lo cual representa el 4% con respecto
al total de trabajadores de las industrias de lacteos del DMQ, llego a la conclusion
que en las industrias de lacteos del DMQ, la capacitaciéon que otorgan las empresas
a sus trabajadores esta asociada con competitividad de las empresas objeto de
estudio. Por lo que se evidencia que la realidad empirica coincide con la teoria
acerca de que la capitacibn permite a las empresas mejorar sus ventajas

comparativas dinamicas.

2.2. Bases tedricas de las variables

2.2.1. Variable 1: Gestion del Talento Humano

Segun Vallejo, (2015) considera que:
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El talento humano investiga el involucramiento y desarrollo del capital
humano, resaltando las capacidades de las personas que laboran en la
organizacion el cual permite la fluida comunicacion entre la organizacion y
los colaboradores, para asi involucrar a la empresa con deseos y las
necesidades de sus colaboradores para respaldarlos y ayudarlos,
ofreciendo enriquece en su capacidad y desarrollo personal motivando a

cada uno de los colaboradores. (p. 16)

Segun Armas, Llanos, y Traverso, (2017) manifiestan que:
La gestidn del talento humano surge, debido que en las organizaciones son
conformadas por personas, los seres humanos pasan mas tiempo en su
centro laboral por lo que a veces, dedican més tiempo a su organizacion

gue su vida personal. (p. 17)

Segun Alles, (2017) manifiesta que:
El talento humano es la relacion de un puesto de trabajo que esta dado por
la concurrencia de ambos subconjuntos que es requerida para esa
posicion. Los colaboradores tienen varios tipos de competencias y
conocimientos; Unicamente un grupo de ambos se pone en accién cuando
hacemos algo. Se hace referencia al talento de un colaborador, cuando
realiza la tarea de manera eficaz; también sucede si el enfoque es
desarrollo, por ejemplo, la de un practicante, el cual puede tener talento

para el tenis, sin que ello signifique que lo tenga para otra cosa. (pp. 29-30)

Segun Interconsulting, (2015) manifiesta que:
Una de las claves del éxito de la gestion del talento humano es desarrollar,
potenciar y retener el talento individual. La cultura participativa involucra al
empleado en la toma de decisiones, fomenta el compromiso y posibilita la
puesta en marcha de sus habilidades en una organizacion, cuyos cimientos

son la gestion del talento. (p. 207)

Segun Garcia, Martin, y Sdnchez, (2017) manifiesta que:
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2.2.1.1.

El potencial de la teoria del capital humano para la explicacion de la
direccion estrategia de los recursos humanos queda justificado por las
aportaciones que acabamos de sefialar, aunque es necesario también
tener en cuenta algunas limitaciones significativas. Entre ellas destacan su
simplificacion de las inversiones en capital humano (lepak y Snell, 1999)
gue en muchos casos son tratadas segun modelos de valoracion
exclusivamente financieros, que reducen las decisiones de inversién en
empleo a una simple comparacion y evaluacion de los retornos de

productividad esperados. (p. 46)

Administracion del talento humano

Segun Vallejo, (2015) manifiesta que:

2.2.1.2.

Persigue la satisfaccibn de objetivos organizacionales, para ello es
necesario tener una estructura organizativa y la colaboracion del esfuerzo
humano coordinado. Las organizaciones persiguen objetivos como
crecimiento, competitividad, productividad entre otros, mientras que las
personas también tienen objetivos individuales: un buen salario, mejorar su
calidad de vida, etc.; por ello es importante que las empresas seleccionen
a las personas que cumplan los requisitos que las organizaciones desean
alcanzar y al mismo tiempo satisfacer las expectativas que las personas

desean al ingresar a las organizaciones. (p.17)

Objetivos de la administracion del talento humano

Segun Vallejo, (2015) manifiesta que:

Los objetivos de la administraciéon del talento humano deben contribuir a la eficacia

de la organizacion; estos son:

Motiva a la empresa a desarrollar sus objetivos y realizar su misién. Se
refiere al cumplimiento de los mismos.

Proporcionar competitividad a la organizacion.
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e Proporcionar a la organizacion personas idoneas y motivadas. - Recluta y
selecciona al personal mas idéneo para retenerlo y mantenerlo motivado.

e Incrementar la satisfaccion en el trabajo.

e Conservay desarrolla la aptitud de vida en el trabajo. - Para desarrollar y
mantener la calidad de vida en el trabajo son importantes los siguientes
aspectos: el estilo de administracion, la libertad, la autonomia para tomar
decisiones, el ambiente de trabajo agradable, la familiaridad, la seguridad
en el empleo, las horas adecuadas de trabajo y las tareas significativas
agradables.

e Administrar y generar cambios. - Es adaptarse a los cambios sociales,
tecnoldgicos, econdmicos, culturales y politicos.

e Mantener politicas éticas y de transparencia. - Rendicidon de cuentas que
muestre transparencia, sea justa, confiable y ética.

e Sinergia. - Es trabajar todos para un mismo fin, un mismo objetivo, sean
estos de la organizacion o personales.

e Plante el trabajo en equipo e individual. - El disefio de trabajo individual y
grupal debe ser significativo, agradable y motivador, ofreciendo
excelentes condiciones de trabajo, mejorando las condiciones de vida
dentro de la organizacion.

e Recompensar a los talentos. - Es importante recompensar el cumplimento
de los objetivos de los trabajadores y recompensar, estimular su actuacion
dentro de la empresa.

e Evaluar su desempefio. - La evaluacién permite mejorar continuamente
aspectos del capital humano y capital intelectual de las personas en la

organizacion. (p. 19-21)

2.2.1.3. Importancia de la organizacion del talento humano

Segun Vallejo, (2015) manifiesta que:
Existen trabajadores que estan insatisfechos con el empleo actual o el clima
organizacional, existe una preocupaciéon para los gerentes; En las
empresas, existe un sinnumero de problemas y conflictos que deben ser

resueltos por las personas que trabajan en la organizacion; para ello es
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necesario contar con trabajadores calificados, con capacidad de respuesta
inmediata y resolucién de conflictos. Aun cuando los activos financieros y
el equipamiento de planta son recursos necesarios para la empresa, los
trabajadores son de gran importancia, el talento humano proporciona la
chispa creativa en cualquier empresa; la persona se encarga de producir y
disefiar los servicios y bienes, para asi controlar la calidad, de distribuir los
productos, asignar los recursos financieros y establecer los objetivos y

estrategias para la empresa. (p. 21)

2.2.1.4. Desarrollo de una filosofia de la administracién del talento

Segun Vallejo, (2015) manifiesta que:
Las labores de los colaboradores estan siempre basadas en hipdtesis
primordiales con relacion a las personas y son las siguientes:
* Si puede tener confianza en la organizacion
« Siles agrada o desagrada el trabajo
* Sipueden ser creativos y dar sugerencias a la empresa
* Por qué actiuan como lo hacen
« CoOmo es la forma en que seran tratados
Comprenden toda una filosofia propia de la administracién del talento
humano en beneficio del personal, en funcién de la gente que se contrate, la
capacitacion que se les ofrezca, las prestaciones que se les proporcionen, el clima
organizacional, todo esto refleja esta filosofia basica de gestionar el talento

humano. (p. 35)

2.2.1.5. Disciplinas que sustentan la Gestion Humana.

Segun Armas, Llanos, y Traverso, (2017) manifiestan que:
En comienzo de 1960, inician los estudios de psicologia sobre la conducta
del ser humano y la percepcion. Empezando a abordar aspectos afines con
las personas al interior de las industrias. Este nuevo escenario y las nuevas

demandas obligan a las empresas a reorganizarse y cuestionar su modelo
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2.2.1.6.

centralizado y burocratico. Después afios se desarrolla la teoria sistémica
con un enfoque holistico y multidisciplinar, asi como la teoria de las
contingencias. Todos estos aportes de las ciencias psicolégicas influyen en
la teoria administrativa. (p. 22)

Las nuevas tendencias

Segun Armas, Llanos, y Traverso, (2017) manifiestan que:

2.2.1.7.

La época en la que vivimos, ya cerca de iniciar la tercera década del siglo
XXI, es el periodo que se lo conoce como la era de la informatica, que inicid
en la década del 90, caracterizada principalmente por los numerosos
cambios, que se tornaron mAas rapidos, imprevistos, turbulentos e
inesperados, trayendo consigo un caudal de informacién inimaginable. (p.
26)

El rol de la motivacion

Segun Alles, (2017) manifiesta que:

2.2.1.8.

Los modelos de competencias suelen trabajar una que denominamos
"Compromiso”, la cual incluye la motivacion. En este sentido le damos a la
motivacion queremos ir un poco mas alla, incluyendo, conjuntamente de la
responsabilidad de la persona con lo que hace, su propia motivacion; es
decir, cuando el trabajo de realizar coincide con sus motivaciones
personales, ya sea por sus propios intereses, su coincidencia, preferencias
o por cualquier otro motivo. Los que tenemos muchos afios de experiencia
sabemos que, en ocasiones, la interseccion de los dos subconjuntos
(conocimientos y competencias) no es suficiente y falta algo mas: la

motivacion. (pp. 40-41)

De las competencias al talento

Segun Alles, (2017) manifiesta que:

d

Cuando se dice, de manera positiva, que alguien tiene talento, se esta

iciendo que esa persona tiene un desempefio superior al estandar.
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Partiendo de nuestra propuesta de dividir de algin modo el concepto de
talento y relacionarlo con competencias -y basados en que son las
competencias que permiten el desempefio superior de una persona,
debemos tratar de desglosar el talento en pequefias partes. ¢ Como describir
el talento? Usualmente se dice: "Tal persona tiene talento"; o por la negativa:
"Aqguel no tiene talento”. Simplemente, lo tiene o no lo tiene. Si se pide una
explicacion mas profunda, no es posible lograrla a partir de este tipo de
frases. Como vimos anteriormente, para lograr este tipo de desempefo se
requieren conocimientos, competencias y motivacion.

Los comportamientos son la parte visible de la competencia, la que nos

informa sobre cémo es una persona en realidad. (pp. 48-49)

2.2.1.9. El talento Individual

Segun Interconsulting, (2015) manifiesta que:
El talento individual se puede definir como la capacidad de una persona
comprometida para obtener resultados superiores en un entorno y
organizacion determinados. El talento esta conformado por el conjunto de
destrezas que una persona pone en juego en su actividad profesional para
producir unos resultados extraordinarios o sobresalientes: capacidades
(conocimientos y competencias), compromiso y accion. (p. 206)

2.2.1.10. El talento Organizativo

Segun Interconsulting, (2015) manifiesta que:
La principal aportacion del talento individual es ser materia prima del talento
organizativo, aquel que reside en los grupos de trabajo y en las
organizaciones. Se puede definir talento organizativo como la capacidad de
una organizacion para armonizar los talentos individuales. Lo que interesa
a la organizacién es la creacion y desarrollo del talento organizativo, y eso

es precisamente lo que se obtiene gestionando al talento. (p. 207)

2.2.1.11. Perspectiva Universalista

Segun Garcia, Martin y Sanchez, (2017) manifiesta que:
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La perspectiva universalista (Dewar y Werbel, 1979) supone la
aproximacion mas simple a la relacion entre la direccion de los recursos
humanos y los resultados organizativos. Bajo sus explicaciones y
predicciones subyace la consideracion de que determinadas politicas y
practicas sin siempre preferibles, independientemente de las

particularidades de la organizacion. (p. 52)

2.2.1.12. Perspectiva Contingente

Segun Garcia, Martin y Sdnchez, (2017) manifiesta que:

Esta aproximacién supone un paso mas en las evoluciones de las
explicaciones acerca de la direccion estratégica de los recursos humanos,
al incluir en su analisis una serie de interacciones no consideradas por la
perspectiva universalista. EI enfoque contingente parte de una asuncion
diferentes en lo que se refiere a la relacion entre variables. Frente a las
relaciones lineales propuestas por los universalistas, se resalta ahora la
interactividad entre variables organizativas. (p. 67)

2.2.1.13. Dimensiones 01: Planificacion Estratégica

Segun Vallejo, (2015) manifiesta que:
Da a lugar a que la organizacion es como un todo e indica la manera en
gue se debe formular y ejecutar la estrategia; la estrategia es holistica y
sistémica, es decir que involucra a todas las personas que involucran a la

organizacion en un tiempo determinado. (p. 41)

Indicadores

Objetivos de la organizacion
Segun Vallejo, (2015) manifiesta que:
El objetivo es el resultado deseado que se pretende alcanzar dentro de un

periodo determinado. Los objetivos se basan en seis criterios.
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e Enfocarse en los resultados que se pretende alcanzar.

e Ser consistente, es decir, ser congruente con los objetivos y las metas de
la organizacion.

e Ser especificos, estar ajustados y bien definidos.

e Ser objetivos, cuantitativos y reales.

e Referirse a un periodo determinado, como dia, semana, mes y numero de
afos.

e Ser alcanzable y posible. (p. 40)

Tipos de planificacion

Segun Vallejo, (2015) manifiesta que:
Planificacion tactica: Se refiere al medio de la organizacion para cada
unidad organizacional. Indica: la participacion de cada unidad en la
planificacion global; se refiere a cada &rea o departamento de la empresa.
Su horizonte: mediano plazo, generalmente un afio.
Se define: cada unidad contribuye a la planificacion estratégica.
Planificacion operativa: Se refiere a la base de la organizacion e involucra
a cada una de las tareas o actividades de la empresa
Indica: como cada tarea, operacion o actividad contribuira a la planificacion
tactica de la unidad o departamento. Su horizonte: corto plazo,
generalmente un mes. Se define: en exclusiva para cada tarea, operacion
o actividad. (p. 41)

Factores

Segun Vallejo, (2015) manifiesta que:
Existen muchos factores que deben ser analizados como el ausentismo, la
rotacion, el cambio de los requisitos de la fuerza de trabajo; estos factores

forman parte de la planificacion de la gestién del talento humano.
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Ausentismo: Las ausencias son faltas o retrasos para llegar al trabajo. El opuesto
al ausentismo es la presencia. El ausentismo es la frecuencia y/o la duracién del
tiempo de trabajo que se pierde cuando los colaboradores no se presentan;
constituye la suma de los periodos en los cuales los colaboradores se encuentran

ausentes del trabajo, sea por falta, por retraso o por algun otro motivo.

Rotacion de personal: La rotacion del personal o turno es ver el resultado de la
salida de algunos empleados y entrada de otros para sustituirlos en el trabajo. La
rotacion es el flujo de entradas y salidas de personas en una organizacion; las
entradas compensan las salidas de personas. A cada separacion casi siempre
corresponde una contrataciéon de un sustituto para reemplazarlo. Esto significa que
el flujo de salidas puede ser por separaciones, despidos y jubilaciones, y se
compensa con el flujo equivalente de entradas o contrataciones de personas. (pp.
43-44)

2.2.1.14. Dimensiones 02: Reclutamiento

Segun Vallejo, (2015) manifiesta que:

Las organizaciones escogen a las personas que desean tener como
colaboradores y las personas escogen a las organizaciones donde quieren
trabajar, dar sus esfuerzos y competencias. Se trata de una eleccién
reciproca que depende de innumerables factores y circunstancias. El
reclutamiento es divulgar en el mercado las oportunidades que la
organizacion ofrece a las personas que posean determinadas
caracteristicas que esta desea. El reclutamiento funciona como un puente

entre el mercado de trabajo y la organizacion. (p. 47)

Indicadores

Mercado de trabajo
Segun Vallejo, (2015) manifiesta que:

El mercado es el lugar donde se realizan las transacciones y las relaciones

de mercado en el contexto de intercambio entre quienes ofrecen un
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producto o un servicio y aquellos que demandan un producto o un servicio.
El mecanismo de oferta y demanda es la principal caracteristica del
mercado. El mercado de trabajo se compone de ofertas de oportunidades
de trabajo que ofrecen las distintas organizaciones y de demandas de
profesionales o trabajadores que requieren una remuneracion a cambio de
su trabajo y tiempo. (p. 47)

Técnicas de reclutamiento

Segun Vallejo, (2015) manifiesta que:

Las técnicas de reclutamiento son:

e Anuncios en diarios y revistas especializadas.

e Paginas web: socio empled, multitrabajos, etc.

e Agencias de reclutamiento: gobierno y privadas sin fines de lucro,
asociaciones de profesionales, universidades, etc.

e Contratos con escuelas, universidades y agrupaciones.

e Carteles y anuncios en lugares visibles.

e Presentacion de candidatos recomendados por trabajadores.

e Consultar el banco de datos de reclutamientos anteriores.

e Reclutamiento virtual a través de las redes sociales y otros.
(pp. 53-54)

Selecciodn

Segun Vallejo, (2015) manifiesta que:

El éxito en las organizaciones es la calidad de las personas que trabajan
en ellas, quienes generan productividad, calidad y competitividad; sin
personas, las organizaciones no funcionan. La competitividad de las
organizaciones depende de las competencias de las personas, el capital
humano de las empresas. La seleccién es el proceso de escoger al mejor
candidato para el puesto, bajo criterios de seleccién del perfil del puesto
disponible. (p. 55)
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2.2.1.15. Dimensiones 03: Relaciones con las Personas

Segun Vallejo, (2015) manifiesta que:
Diversos problemas afectan al desempefio laboral, estos pueden ser
personales, familiares, econdmicos, de salud o preocupaciones diversas
como dificultades para transportarse, atender compromisos, problemas con
drogas, tabaco y alcohol. Muchas personas tienen la capacidad para
resolverlos y otros se convierten en personas problemas. Las
organizaciones invierten parte de su tiempo en lidiar con trabajadores
problematicos, ya que los problemas personales pueden afectar el
comportamiento laboral, siendo necesario motivar y proporcionar ayuda a

trabajadores en estas situaciones. (p. 103)

Indicadores
Calidad de vida en el trabajo

Segun Vallejo, (2015) manifiesta que:
Es el bienestar general y la salud de los colaboradores cuando

desempefian sus labores, es la satisfaccién del colaborador en el trabajo.
Las organizaciones, para satisfacer a los clientes externos, primero deben
satisfacer a sus colaboradores internos. La calidad de vida en el trabajo
representa cdmo la organizacién es capaz de satisfacer las necesidades
personales de los colaboradores. Esto incrementara la productividad y

calidad en las organizaciones. (p. 115)

Disciplina

Segun Vallejo, (2015) manifiesta que:
Es la condicién en que las personas se dirigen a si mismas de acuerdo con
las reglas y procedimientos de comportamiento aceptables en la
organizacion; es lo que se llama autodisciplina y autocontrol. Es el control
gue ejercen las personas sin necesidad de vigilancia externa. Sin embargo,

no todas las personas aceptan la responsabilidad de la autodisciplina ni

admiten las normas de un comportamiento responsable; estas personas
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requieren una medida de accién disciplinaria denominada sancion, que es
la necesidad de imponer una accion disciplinaria para establecer limites de
comportamiento aceptables. La sancion es una consecuencia indeseable
del comportamiento, sirve para disminuir la intencion de continuar con ese

comportamiento. (p. 106)

Administracion de conflictos

Segun Vallejo, (2015) manifiesta que:

El conflicto es inherente a la vida de cada individuo y forma parte inevitable de la
naturaleza humana; es el lado opuesto a la colaboracién y cooperacion. La palabra
conflicto es desacuerdo, discordia, divergencia, controversia, antagonismo. Los

conflictos hay que desactivarlos antes de que estallen. Se clasifican en:

e Conflicto disimulado u oculto. - Cuando el conflicto provoca sentimientos de
hostilidad, rabia, miedo, descrédito entre una parte y otra. Este se disimula y
no se manifiesta con claridad.

e Conflicto notorio. - Se expresa con un comportamiento que hace una
interferencia activa o pasiva, es un conflicto abierto que se manifiesta sin
disimulo. (p. 108)

2.2.2. Variable 2: Comportamiento Organizacional

2.2.2.1. Definiciones

Segun Robbins, y Judge, (2017) indican que:

El comportamiento organizacional es el campo de estudio que indaga
la conducta de como se comportan dentro de la organizacion, los
grupos, individuos y la estructura de la empresay la finalidad que tiene
para aplicar este conocimiento en mejorar la efectividad de las

organizaciones. (p. 10)

Segun Alles, (2018) manifiesta que:
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El comportamiento organizacional, se refiere a todo lo relacionado con las
personas en el ambito de las organizaciones, Todo esto y mucho mas
implican el comportamiento de las personas que integran una organizacion,
como ya se dijo, de cualquier tipo y tamafio desde su maxima conduccion
hasta el nivel de base, las personas actuando solas o grupalmente, el
individuo desde su propia perspectiva hasta el individuo en su rol de jefe
directivo, los problemas y conflictos y los circulos virtuosos de crecimiento

y desarrollo.(p. 19)

Segun Solérzano y Navio, (2016) manifiestan que:
La literatura de gestion sobre el comportamiento organizativo, que esta
dirigida a orientar a los gerentes sobre como organizar, comprender,
coordinar y controlar el comportamiento humano dentro de las
organizaciones, destaca que el factor humano presenta ciertos problemas
especialmente complicados. Una de estas dificultades es consecuencia de
las diferencias que existen entre las personas, como consecuencia de sus
diferentes origenes, experiencia, conocimientos y expectativas, asi como

del género, raza y etnia. (p. 34)

Segun Arbaiza, (2016) manifiesta que:
Es parte de la gestion del desempefio promover que los empleados tomen
conciencia de sus recursos para potenciar su rendimiento. Una compafiia
gue gestiona el desempeiio de sus colaboradores trabaja desde la
perspectiva de las competencias laborales, pues se trata de
comportamientos observables que pueden medirse de manera confiable y
gue constituye un elemento clave de prediccion de los resultados que

obtendran los trabajadores en el futuro. (p.176)

Segun Dessler y Varela, (2017) manifiesta que:
En teoria, la evaluacion del desempefio es necesaria, pero en la practica
no siempre resulta sencilla. Sin el establecimiento de meas, la “evaluacion”

es un formulario de un proveedor de articulos para oficina, y la
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2.2.2.2.

retroalimentacion anual (si el caso existe) suele ser tortuosa, debido a que
ambos participantes abandonan la empresa antes de que reciban cualquier
instruccion. Esto va en contra del sentido comun. Los empleados deberian
conocer las metas; la retroalimentacion del desempefio tiene que ser util; y
de haber algun problema, habra que tomar medidas de inmediato y no seis

meses o un afio después. (p. 184)

Disciplinas que interviene en el campo del Comportamiento

Organizacional

Segun Robbins y Judge, (2017) manifiestan que:

2.2.2.3.

El Comportamiento Organizacional es una ciencia aplicada del
comportamiento que se sostiene de las contribuciones de varias disciplinas
conductuales, mayormente la sociologia, psicologia social, sociologia y la
antropologia. Las contribuciones de la psicologia han sido
fundamentalmente en el nivel individual, o andlisis; en tanto que las otras
disciplinas han ayudado a la compresion de conceptos mas extensos como

los procesos grupales y la organizacion.

Psicologia: Es una Ciencia que busca explicar, medir y, en ocasiones,
modificar el comportamiento de los seres humanos y otras especies.

Psicologia social: combina conceptos de la sociologia y psicologia que se

concentra en la influencia que las personas tienen entre si.

Sociologia: es el estudio de los individuos en concordancia con su cultura

0 ambiente social.

Antropologia: Estudia d las sociedades con el objeto de aprender sobre los
seres humanos y sus actividades. (p. 15)

Pocos absolutos en el Comportamiento Organizacional

Segun Robbins y Judge, (2017) manifiestan que:

42



2.2.2.4.

En las ciencias fisicas-quimicas, astronomia, fisica — hay leyes que son
consistentes y se aplican a una amplia gama de situaciones; permiten que
los cientificos hagan generalizaciones sobre la atraccion de la gravedad, o
gue tengan confianza en él envié de astronautas al espacio con la finalidad
de reparar satélites. Sin embargo, los seres humanos son complejos y
existen muy pocos principios universales, si acaso, que sirvan para explicar
el comportamiento organizacional. Como las personas no son iguales, es
limitada nuestra capacidad generalizaciones sencillas, exactas vy
significativas sobre ellas. Como, por ejemplo, no a todos los motiva el
dinero, y las personas suelen comportarse de modo distinto el domingo en

su iglesia que en una fiesta. (p. 16)

Retos y oportunidades del Comportamiento Organizacional

Segun Robbins y Judge, (2017) manifiestan que:

2.2.2.5.

Para los gerentes ha sido tan importante entender el comportamiento
organizacional como lo es actualmente. Una mirada rapida a los cambios
drasticos que hay en las empresas. Por ejemplo, la fuerza laboral se esta
volviendo cada vez mas diversa, y la competencia, el trabajador comun es
mayor edad, global exige que los empleados sean mas flexibles y aprendan
a asimilar los cambios rapidos. Como resultado de estos y otros cambios,
las opciones de empleo se han adaptado para incluir nuevas oportunidades
para los trabajadores. En pocas palabras, actualmente los retos plantean
oportunidades para que los gerentes utilicen los conceptos del

Comportamiento Organizacional. (pp .17-18)

Desarrollo de un modelo de Comportamiento Organizacional

Segun Robbins y Judge, (2017) manifiesta que:

Un modelo es una abstraccion de la realidad, es decir, una representacion
simplificada de algun fendmeno del mundo real. Propone tres tipos de

variables (insumos, procesos y resultados). Insumos: Los insumos son
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variables como la personalidad, la estructura del grupo y la cultura
organizacional que conducen a los procesos.

Procesos: Acciones realizadas por los individuos, los grupos y las
organizaciones como resultado de los insumos, y que conducen a ciertos
resultados.

Resultados: Factores clave que se ven afectados por otras variables. (pp.
26-27)

2.2.2.6. Naturaleza de los individuos
Segun Alles, (2018) manifiesta que:

Para comprender mejor en que consiste el comportamiento de las personas
dentro de una organizacion hay que tener en cuenta una serie de aspectos

gue mencionemos a continuacion:

e Los individuos son iguales y diferentes al mismo tiempo
e Percepcion

e La persona es un todo

e Motivacion en el comportamiento

e Pertenecer

e Deseo de reconocimiento y valoracion. (pp. 31-33)

2.2.2.7. Las organizaciones y las personas que las integran

Segun Alles, (2018) manifiesta que:
Los individuos actuan dentro de las organizaciones, ya sean pequefas,
medianas o0 grandes, tal como se expresara en los primeros parrafos de
este capitulo. Para comprender mejor una organizacion hay que tener en
cuenta:
e Las organizaciones son sistemas sociales. Por lo tanto, estan

gobernadas por leyes sociales y psicolégicas.
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¢ Relacion ganar-ganar. Las organizaciones necesitan a sus empleados
(en realidad, no existen sin ellos) y los empleados necesitan a las
organizaciones para ser, valga la redundancia, empleados: por ende,
ambos se necesitan: personas y organizaciones.

e Etica. En relacién con las personas integran las organizaciones, la
ética tiene muchas relaciones e implicancias, por ejemplo, dar a los
individuos un trato ético para atraer y retener a los empleados

valiosos. (pp. 34-35)

2.2.2.8. Ladivision técnica del trabajo: dindmicas intraorganizacionales

Segun Solérzano y Navio, (2016) manifiestan que:
Nos aproximaremos al conflicto que existe entre la diferenciacion e
integracion a través de uno de los problemas organizativos mas comunes.
Una de las formas que tienen las organizaciones de incrementar su
eficiencia es por medio de la diferenciacion, concretamente mediante la
division del trabajo y especializacién de tareas, las cuales vinculan a los
trabajadores a tareas distintas y especializadas. Sin embargo, esta divisién
técnica de trabajo puede socavar la integracion social, ya que la
especializacion en el trabajo desconecta a las personas de los objetivos
generales de la organizacion o hacer que las personas se identifiquen
menos con la organizaciébn y mas con su departamento u ocupacion

particular. (p. 39)

2.2.2.9. Ladivision social del trabajo: dinamicas interorganizacionales

Segun Solérzano y Navio, (2016) manifiestan que
Ademas de las tensiones existentes entre las formas optimas de
organizaciones interna de los procesos laborales y la integracion social del
trabajo, que hemos descrito en el epigrafe anterior, otro de los conflictos a
los que se enfrenta la teoria de la organizacion y la practica de gestion es
el relativo a la integracién funcional entre las unidades de produccién. El

examen de la division social del trabajo implica a las transacciones entre la
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distintas, pero interdependientes, fases del proceso productivos y la

integracion funcional de estas unidades productivas. (p. 40)
2.2.2.10. Autoevaluacion

Segun Arbaiza, (2016) manifiesta que:

Mediante la autoevaluacion, el empleado se da cuenta por si mismo de
aquello que le falta conseguir para desempefar con éxito su puesto; en
consecuencia, se compromete mas con su propio crecimiento. En cambio,
cuando es el jefe o el supervisor quien juzga su desempefo puede pensar
gue la valoracion no se ajusta a lo que realmente sucede en el trabajo. El
formato de autoevaluacion es similar al de un cuestionario o un protocolo.
Se le pide al trabajador que valore distintos aspectos de su desempefio
laboral. (p.195)

2.2.2.11. Efectividad de la gestién del desempefio

Segun Arbaiza, (2016) manifiesta que:
Si bien la mayoria de modelos de evaluacion del desempefio se basa en
una serie de variables que predicen el comportamiento laboral, en los
objetivos esperados y en la retroalimentacion que se le da al empleado, el
proceso que considera la estrategia de la empresa, la tecnologia y las
normas de la organizacion es el mas efectivo (Grujan & Saks, 2011). Previo
cualquier proceso de evaluacién es necesario tratar con el empleado lo que
se espera de el en el trabajo, las metas y los objetivos laborales, asi como
conocer sus intereses y necesidades, pues de esta forma se podra llegar a

un acuerdo sobre el desempeiio. (p.196)

2.2.2.12. Evaluaciones por parte de los subalternos

Segun Dessler y Varela, (2017) manifiestan que:

Muchas organizaciones solicitan a su personal que califique el desempefio
de sus gerentes, con la finalidad de mejorar su desarrollo, mas que con

propdsitos de remuneracion. Aqui el anonimato afecta las respuestas. Los
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gerentes que reciben retroalimentacion de subalternos identificados
califican el proceso de evaluacion ascendente de modo mas positivo, que
los gerentes que reciben retroalimentacion anénima. Sin embargo, los
subalternos que deben identificarse tienden a asignar puntuaciones
“‘infladas”. (p. 188)

2.2.2.13. Evaluacién del desempefio por computadoray por internet

Segun Dessler y Varela, (2017) manifiesta que:

Las compafias utlizan cada vez mas sistemas de evaluacion por
computadora o internet. Con estos sistemas, los gerentes mantienen notas
en la computadora acerca de los subalternos durante el afio para, luego,
combinarlas con las puntuaciones que los trabajadores recibieron en varias
caracteristicas de desempefio. Después los programas generan informes
escritos para apoyar cada parte de la evaluacion. Gran parte de este tipo
de evaluaciones combinan varios métodos, por lo general, escalas graficas

basadas en incidentes criticos. (p. 197)

2.2.2.14. Dimensiones 01: Regulacién Emocional

Segun Robbins y Judge, (2017) manifiestan que:

¢Alguna vez has tratado de animarse a usted mismo cuando se siente
triste, o de tranquilizarse cuando se siente molesto? Si su respuesta es
afirmativa, entonces ha utilizado la regulacion emocional. La idea
fundamental que subyace en la regulacién emocional es tratar de identificar
y modificar las emociones que se experimentan. Investigaciones recientes
sugieren que la capacidad para manejar las emociones es un factor muy
util para predecir el comportamiento de la ciudadania organizacional y el
desempeiio de la tarea en algunos puestos. Por lo tanto, en el estudio del
CO nos interesa saber si es conveniente utilizar la regulacion emocional en

el centro de trabajo y como utilizarla. (p. 118)
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2.2.2.15. Indicadores
Influencias y resultados de la regulacion emocional

Segun Robbins, y Judge, (2017) manifiestan que:

El ambiente del centro laboral afecta la tendencia de un individuo a utilizar
la regulaciéon emocional. En general, la diversidad en los grupos de trabajo
aumenta la probabilidad de que sus miembros regulen sus emociones. Por
ejemplo, los individuos mas jévenes son mas proclives a regular sus
emociones cuando sus grupos de trabajo incluyen a personas de mayor
edad. La diversidad racial también tiene cierto efecto: con poca diversidad,
los individuos de grupos minoritarios utilizan la regulacion emocional, quiza
para “embonar” lo mas posible con los miembros de la raza mayoritaria; si
dentro del grupo existe una gran diversidad y hay muchas razas diferentes
representadas, los miembros de la raza mayoritaria tiendes a utilizar la
regulacion emocional, quiza para integrarse con todo el grupo. Estos
hallazgos sugieren un resultado benéfico de la diversidad: quiza provoque
gue los individuos regulen sus emociones de manera consciente y eficaz.
(p. 118)

2.2.2.16. Técnicas de regulacién emocional

Segun Robbins y Judge, (2017) manifiestan que:
Los investigadores de la regulacion emocional a menudo estudian las
estrategias que utiliza la gente para cambiar sus emociones. Una técnica
gue se analizd este capitulo es la actuacion superficial, o literalmente
“poner la cara” de una respuesta adecuada ante una situacién determinada.
Sin embargo, la actuacién superficial no cambia las emociones, de manera
gue el efecto regulatorio es minimo, ademas de que el uso cotidiano de la
actuacion superficial conduce el agotamiento y disminuye el
comportamiento de ciudadania organizacional. Quiz& debido al alto costo
de la expresion creativa de lo que no se siente, las personas que varian su

respuesta de actuacion superficial tienen menor satisfaccion laboral y
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mayores niveles de distanciamiento del trabajo, en comparacion con

guienes suelen dar las mismas respuestas de manera consistente. (p. 118)

2.2.2.17. Eticade laregulacion emocional

Segun Robbins. y Judge, (2017) manifiestan que:
La regulacion emocional tiene implicaciones éticas significativas. En un
extremo del continuo, algunas personas argumentarian que controlar sus
emociones es poco ético debido a que se requiere de cierto grado de
actuacion. En el otro extremo, otros afirmarian que todas las emociones
deben controlarse para adoptar un enfoque desapasionado. Ambos
argumentos (y todos los argumentos intermedios) implican ventajas y
desventajas éticas que el individuo tiene que ponderar. Consideremos las
razones para utilizar la regulacion emocional, asi como sus resultados. ¢ El
individuo regula sus emociones para no reaccionar de manera inadecuada,
o lo hace para que nadie sepa lo que estd pensando? Por Ultimo,
consideremos lo siguiente: la persona sera capaz de “fingirlo hasta que se
manifieste”. Investigaciones recientes han revelado que cuando las
personas actian como son cuando estan de buen humor, esto puede

ponerlas de buen humor. (p. 120)

2.2.2.18. Dimensiones 02: Cultura Organizacional

Segun Robbins y Judge, (2017) manifiestan que:
Se define a un sistema de significado compartido por los miembros, el cual
distingue a una organizacion de las demas. Al parecer, existen siete
caracteristicas fundamentales que captan la esencia de la cultura de una
organizacion.

e Orientacion a los resultados. Grado en que la gerencia se centra en los
resultados o eventos, y no en las técnicas y procesos utilizados para
lograrlos.

e Innovacion y toma de riesgos. Grado en que se estimula a los trabajadores

a que sean innovadores y corran riesgos.
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e Atencion a los detalles. Grado en que se espera que los individuos
muestren precision, analisis y atencion por los detalles.

e Orientacion a la gente. Grado en que las decisiones de la gerencia toman
en cuenta el efecto de los resultados sobre el personal de la organizacion.

e Orientacion a los equipos. Grado en que las actividades laborales estan
organizadas por equipos en vez de individuos.

e Dinamismo. Grado en que las personas son dinamicas y competitivas en
lugar de faciles de complacer.

e Estabilidad. Grado en que las actividades organizacionales hacen énfasis

en mantener el statu quo y no en el crecimiento. ( p. 527)

2.2.2.19. Indicadores
Funciones de la cultura

Segun Robbins y Judge, (2017) manifiestan que:

La cultura define las reglas del juego. En primer lugar, la cultura tiene un
papel que ayuda a definir las fronteras, es decir, establece las diferencias
entre una organizacion y las demas. En segundo lugar, transmite un
sentimiento de identidad a los miembros de la organizacion. En tercer lugar,
facilita la generacion de compromiso con algo que va mas alla del mero
interés individual. En cuarto lugar, aumenta la estabilidad del sistema
social. La cultura es el adhesivo social que ayuda a mantener unida la
organizacion al proveer estandares de lo que deberian decir y hacer los
trabajadores. Por ultimo, la cultura sirve como mecanismo que da sentido
y control, y que guia y da forma a las actitudes y al comportamiento de los
empleados. Es esta ultima funcion la que tiene un interés particular para

nosotros. (p. 530)

Cultura como obstaculo

Segun Robbins y Judge, (2017) manifiestan que:
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La cultura puede aumentar el compromiso organizacional y la consistencia
del  comportamiento del trabajador, lo que claramente es benéfico para
una organizacion. Desde el punto de vista de un empleado, la cultura
también es valiosa porque indica como se hacen las cosas y que es lo
importante. Pero no se deberian ignorar los aspectos potencialmente
disfuncionales de la cultura, sobre todo aquellos que tengan mucha
influencia sobre la eficacia de la organizacion. Hewlett Packar, alguna vez
fue considerado uno de los mejores fabricantes de computadoras, perdio
rapidamente participacion de mercado y utilidades a medida que su equipo
de altos ejecutivos empez6 a mostrar anomalias, provocando que sus
empleados redujeran su compromiso y su creatividad, y que se sintieran

poco apreciados y muy polarizados. (p. 535)

Una cultura ética

Segun Robbins y Judge, (2017) manifiestan que:
A pesar de las diferencias que existen entre las industrias y las culturas, las
culturas organizacionales con ética tienen algunos valores y procesos en
comun. Por consiguiente, los gerentes pueden crear una cultura con mayor

ética al adherirse a los principios siguientes:

e Sea un modelo de roles notorio.

e Comunique las expectativas éticas

e Proporcione capacitacion en ética

e Recompense de forma explicita los actos éticos

e Ofrezca mecanismos de proteccion.

El trabajo de establecer un entorno ético positivo debe empezar en el

extremo superior de la organizacion. (p. 544)

2.2.2.20. Dimensiones 03: Desarrollo Organizacional

Segun Robbins y Judge, (2017) manifiesta que:
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El desarrollo organizacional (DO) es un conjunto de métodos para el
cambio, los cuales buscan mejorar tanto la eficacia organizacional como el
bienestar de los trabajadores. Los métodos de DO valoran el crecimiento
humano y organizacional, los procesos de colaboracion y participacion, asi
como un espiritu de indagacion. EI DO contemporaneo se basa, en gran
parte, en la filosofia posmoderna, ya que hace mucho énfasis en las formas
subjetivas como los individuos perciben su ambiente laboral y dan sentido
a este. El agente del cambio podria dirigir el DO, sin embargo, la

colaboracion es un elemento muy importante. (p. 613)
Indicadores
Capacitacién para la sensibilidad
Segun Robbins y Judge, (2017) manifiestan que:

Con diversos nombres, capacitacion para la sensibilidad, capacitacion de
laboratorios, grupos de encuentro todo se refieren a un método tradicional
para cambiar el comportamiento mediante la interaccion en un grupo no
estructurado. Las intervenciones organizaciones actuales, como la
capacitaciéon para la diversidad, el entrenamiento de ejecutivos y los
ejercicios ahora formar equipos se derivan de esa antigua técnica de
intervencion de Desarrollo Organizacional. En la capacitacion clasica para
sensibilidad, los miembros se reunian en un ambiente libre y abierto donde
se analizaban a si mismos y sus procesos interactivos, dirigidos de manera
indirecta por un profesional de las ciencias del comportamiento, quien
creaba las oportunidades para expresar ideas, creencias y actitudes sin

adoptar un rol de liderazgo. (p. 614)

Retroalimentacion por encuesta
Segun Robbins y Judge, (2017) manifiestan que:

Una herramienta para evaluar las aptitudes de los miembros de la

organizacion, asi como para identificar las discrepancias entre sus
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percepciones y resolver esas diferencias es la técnica de retroalimentacion
por encuesta. Cualquier integrante de una empresa puede participar en
una retroalimentacion por encuesta, pero es muy importante la participacion
de la “familia” organizacional: el gerente de una unidad y los subalternos
gue se reportan directamente con él. Por lo general, todos responden un
cuestionario acerca de sus percepciones y actitudes en cuanto a una
amplia gama de temas, incluyendo practicas de toma de decisiones,
eficacia de la comunicacién, coordinacién entre unidades y satisfaccion con

la organizacion, el trabajo y el supervisor. (p. 614)
Desarrollo intergrupal
Segun Robbins y Judge, (2017) manifiesta que:

Una de las &reas de mayor interés para el DO es el conflicto disfuncional
entre los grupos. El desarrollo intergrupal busca cambiar las actitudes, los
estereotipos y las percepciones que tienen los grupos respecto de los
demas. En este caso, las sesiones de entrenamiento son muy similares a
la capacitacion para la diversidad, excepto que, en vez de enfocarse en las
diferentes demogréficas, se concentran en las diferencias que hay entre las
ocupaciones, los departamentos o las divisiones dentro de una

organizacion. (p. 615)

2.3. Definicién de términos basicos
Administracion Publica:

Es el proceso de planificar, dirigir, controlar los recursos y actividades de las

instituciones y organizaciones publicas.
Administrador de recursos humanos:

Persona encargada de trabajar con relacion a asuntos en el area de recursos

humanos el cual tiene un equipo de trabajo relacionado con el area.

Barreras en la comunicacion:

53



Son interferencias que existen para poder trasmitir la comunicacion el cual puede

conllevar a la compresién de ellos.
Capacitacién y desarrollo:

Consiste en mejorar el desempefio y las competencias de los colaboradores dentro
de su vida profesional.

Ciclo motivacional:

Es una fuerza persistente que desembarca en el comportamiento, y surge a raiz de

una necesidad para un buen equilibrio de uno mismo.
Clima organizacional:

El ambiente donde nos relacionamos dentro de la organizacién, el cual esta sujeta
a diversas situaciones para mantener emocionalmente nuestro equilibrio y

necesidades.
Cognicion Humana:

Significa como una persona interpreta la situacion del ambiente externo, con lo que

hace y quiere hacer
Complejidad ambiental:

Oportunidades de crecer, renovar y tener una continua educacion y tener

posibilidad de emprender.
Comportamiento:

Son las actitudes que ocasionan esas funcionalidades de una situacion,

organizacién o en una persona.
Desempefio laboral:

Es el rendimiento que el trabajador demuestra en sus actividades laborales dentro

de una jornada de trabajo.
Estado:

Espacio social que lo constituyen instituciones estables y administrados por

gobiernos que involucran a toda una comunidad.
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Estrategia:
Es una secuencia de pasos y propuestas para conseguir un fin  determinado.
Factores motivacionales:

Son diversos contenidos, obligaciones, tareas relacionadas entre si, el cual
conllevan un efecto de satisfaccion conforme y a gusto con el aumento de la

productividad.
Incentivos adicionales:

Son bonificaciones que la empresa da a sus colaboradores para tener un beneficio

adicional.
Gestion:

Es todo eso que conlleva continuar para solucionar alguna cosa, problema o

comenzar un negocio.
Puesto de Trabajo:

Es el espacio designado por una entidad para que el trabajador realiza su tarea o

actividad laboral.
Recursos:

Es un grupo de varios recursos para lograr saciar una necesidad, solucionar un

problema o establecer una compaiiia.

Seleccion:

Se trata de hacer una eleccion dentro de un grupo los cuales poseen una seria de
cualidades.

Transparencia:

Es el actuar poniendo a disposicion todos los valores y actuaciones tal cual son
en publico y en todo acto.

Trato desigual:

Discriminacion dentro de la organizacion, el cual se ve influenciado en el trato por

los diferentes motivos, color, religion, raza, sexo, edad.
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1. METODOS Y MATERIALES
3.1. Hipotesis de lainvestigacion

3.1.1. Hipotesis General

Existe relacién entre la Gestion del talento humano y el comportamiento
organizacional del personal administrativo en la facultad de administracion en una

universidad nacional de Lima — 2021

3.1.2. Hipotesis Especificos

Existe relacion entre la Gestion del talento humano y la regulacion emocional de los
colaboradores del personal administrativo en la facultad de administracion en una

universidad nacional de Lima — 2021

Existe relacion entre la Gestion del talento humano y cultura organizacional del
personal administrativo en la facultad de administracibn en una universidad

nacional de Lima — 2021

Existe relacion entre la Gestion del talento humano y el desarrollo organizacional
del personal administrativo en la facultad de administracion en una universidad

nacional de Lima — 2021

3.2. Variables de estudio

3.2.1. Definicién conceptual
Variable X: Gesti6én del Talento Humano

Segun Chiavenato, (2017, p. 42) considera: que la gestion del talento humano
involucra las areas de recurso humanos, también son funcionarios que administran
y Se convierten en inteligentes activos, también son considerados asociados
dentro de la empresa que tomas las decisiones en cumplir sus actividades y metas

y deben alcanzar los resultados esperados. Los grupos de gestion se preocupan
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de facilitar asesoria interna que sea asumida con los recursos propias de la

organizacion.

Por lo tanto, la gestidn de talento humano son los encargados en identificar
al personal que tenga habilidades y conocimientos. A favor de la organizacion y asi

poder cumplir con las metas esperadas.

Variable Y: Comportamiento Organizacional:

Segun Chiavenato, (2017, p. 2) indica: El comportamiento Organizacional trabaja
el funcionamiento y dinamica de las organizaciones, asimismo precisa las
caracteristicas habituales del funcionamiento, cada organizacion tiene su propia
cultura el cual los identifica de las demas organizaciones, los cuales contiene sus
valores y se caracterizan por su actividad, ademas analiza el comportamiento de
las personas dentro del entorno laboral.

Es decir que el comportamiento organizacional es adecuado segun sus
normas y cultura de cada organizacién para que sus empleados puedan

identificarse y mejoren desde sus valores.

3.2.2. Definicion Operacional

Variable X: Gestion del Talento Humano

La variable gestion del talento humano de naturaleza cualitativa esta compuesta
por las dimensiones planificacion estratégica, reclutamiento y relaciones con las
personas; las cuales son los atributos que conforman el instrumento llamado
cuestionario. La gestion del Talento Humano esta encargada de valorar, incentivar

y motivar a los trabajadores, para mejorar el desempefio laboral.
Variable Y: Comportamiento Organizacional:

La variable comportamiento organizacional de naturaleza cualitativa esta
compuesta por las dimensiones regulacibn emocional, cultura y desarrollo
organizacionales; las cuales son los atributos que conforman el instrumento

llamado cuestionario. Comportamiento Organizacional, evalia el desempefio
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laboral dentro de la organizacién, para reconocer sus capacidades y debilidades, y

asi poder mejorarlos y reconocerlos.
3.3. Tipoy nivel de lainvestigacion
Tipo de Investigacién: aplicada

Se le da también el nombre de investigacion pura, es un contexto tedrico con
la intencién de desarrollar hipétesis mediante el descubrimiento de principios o
amplias generalizaciones. Emplea formas de muestreo a fin de ampliar situaciones

estudiadas y ampliar hallazgos més lejos del grupo. (Tamayo, 2003, p. 42)

Es decir que dicha investigacion de estudio es aplicada, el objetivo principal
es obtener conocimiento cientifico basandonos en las teorias y leyes de ambas

variables.
Nivel de investigacion: descriptiva y correlacional
Descriptiva

Interpreta el andlisis, la descripcion, registro del ambiente actual y la
composicién de estos fendmenos, el enfoque es sobre las conclusiones como por
ejemplo un grupo, personas que funcionan en la actualidad. Asimismo, trabaja
sobre hechos reales y fundamentalmente su caracterizas en la interpretacion
correcta. (Tamayo, 2003, p. 46). Dado que describe los sucesos tal cual se

manifiestan, sin intervenir en ellos.
Correlacional

Es una investigacion fundamentalmente que sirve para establecer el grado
de las variaciones de uno o diferentes factores que son afines con la variacién entre
otros factores. La fuerza de esta comparacion se establece estadisticamente por
coeficientes de correlacion, y se determina por criterios y no existan relaciones de

casualidades. (Tamayo, 2003, p. 50)

Por lo tanto, la investigacion es correlacional ya que busca medir el grado de

relacion que tienen ambas variables.
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3.4. Disefo de lainvestigacion
Investigacion no experimental

Este tipo de disefio el investigador observa andmalos que ocurre

naturalmente, sin interferir en su desarrollo. (Behar, D. 2018, p. 19)

Por lo tanto, es no experimental porque no se hace ninguna manipulacién, ni

cambios en ninguna variable para no alterar los resultados de esta investigacion.
Corte transversal

Los disefios transversales, también llamada transaccional recolecta en un
solo momento, tiempo los datos. Su proposito es detallar variables y analizar
sucesos e interrelacion en el momento dado. Pueden abarcar varios grupos o
subgrupos de personas, objetos o indicadores; asi como diferentes comunidades,

situaciones o eventos.

Se dividen en tres: exploratorios, descriptivos y correlacidnales-causales.
(Hernandez, Fernandez, y Baptista 2014, p. 154-155)

La investigacion es de corte transversal, ya que la muestra se tomo6 en un

solo tiempo y momento.

La investigacidn es de corte transversal ya que se tomo la encuesta en un

solo momento de tiempo y a toda la totalidad de los trabajadores.

3.5. Poblacién y muestra de estudio

3.5.1. Poblacioén

Comprende la totalidad de unidades de entidades o analisis de la poblacion
que integran dicho fenbmeno y deben cuantificarse en un estudio determinado
integrado por N entidades de una determinada caracteristica y se le llama poblacion
por integrar la totalidad del fenébmeno adscrito en el estudio de la investigacion.
(Tamayo, M. 2003, p. 176)
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Para la presente investigacion estara compuesta por 35 trabajadores
administrativos de la Facultad de administracion, de una universidad nacional de

Lima, bajo la modalidad de Contrato administrativo de Servicios (CAS).

3.5.2. Muestra censal

Segun Lopez (1998), indica que “La muestra censal es todo aquel conjunto
que representa la poblacién es un determinado grupo elegido por sus fines en

comun” (p. 123).

En la presente investigacion tendra la muestra censal por lo que se tomé en
su totalidad a los 35 trabajadores de la Facultad de administracion de una
universidad nacional de Lima bajo la modalidad de Contrato administrativo de
Servicios (CAS).

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.6.1. Técnica de recoleccién de datos

Se refiere a la recoleccion de datos de una gran diversidad de herramientas
y técnicas, que pueden ser usadas para el analisis y asi desarrollar los sistemas de
informacion, dentro de ellas encontramos, encuesta, entrevista, cuestionario,

diagrama de flujo, diccionario de datos y observacion. (Behar, 2018, p. 55)
Encuesta

Se basa en un conjunto de preguntas o cuestionario, que se preparan con el
fin de obtener informacién de las personas. Esta técnica es la mas utilizada, a pesar
de perder mayor credibilidad por el sesgo de las personas encuestadas. (Bernal,
2018, p. 94)

3.6.2. Instrumentos de recoleccidén de datos

Recursos, Utiles, herramientas o pruebas, tiene como funcion las

herramientas que son los instrumentos, lo que quiere decir que la informacién o
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datos que fueron capturados tiene como objetivo verificar el logro de la

investigacion. El cual validad la hipotesis y mide las variables. (Nifio, 2011, p. 87)
Cuestionario

Conjunto de preguntas disefiadas para formar los datos necesarios con el fin
de alcanzar los objetivos deseados para la investigacion, en un plan formar para
recabar la informacion de la unidad del objeto de estudio, centro del problema y

objeto de investigacion (Bernal, 2010, p, 250).

Se entrevistara a los 35 trabajadores de la Facultad de administracion de
una universidad nacional de Lima, con un cuestionario el cual contendra 18
preguntas para la primera variable que es gestion de talento y 18 preguntas para la
segunda variable que es comportamiento organizacional, teniendo un total de 35
preguntas para el presente trabajo de investigacion.

Validacién y confiabilidad del instrumento

El instrumento del cuestionario para ser aprobado debe ser evaluado por
juicio de expertos (1 metoddlogo y 1 teméatico) con el propdsito que se dé a conocer

la validacion del cuestionario.

Segun Hernandez, et al (2014), indica que “la validez de expertos es el grado
en que el instrumento realmente mide el interés de cada variable, segun la

evaluacioén de los expertos “voces calificativas” en el tema” (p.204).
Tabla 1.

Validacion de juicio de expertos

Experto Validador Nivel de
aplicacion

Mg. Falconi Taotie Jhon Hayrol Temaético Aplicable

Mg. Michel Jaime Méndez Escobar Metoddlogo Aplicable

Fuente: Elaboracion propia.
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La validez de expertos consta de una evaluacion rigurosa del instrumento
del cual hemos optado por realizar nuestra investigacion, ellos nos brindaran los
detalles que se tiene que mejorar o informarnos que es correcto para iniciar nuestro

estudio.

Confiabilidad del instrumento

Es la consistencia interna de la misma, capacidad para discriminar de una
forma constante entre un valor y otro. Es decir, siempre los mismos objetos
aparecen valorados en la misma forma, confiar en una escala cuando produzca

constantemente los mismos resultados al aplicar a la misma muestra.

Alfa de Cronbach

El método de célculo de éstos requiere una sola administracion del
instrumento de medicién. Su ventaja reside en que no es necesario dividir en dos
mitades a los items del instrumento, simplemente se aplica la medicion y se calcula
el coeficiente. La mayoria de los programas estadisticos como SPSS y Minitab los
determinan y solamente deben interpretarse. Trabaja con variables de intervalos o
de razon, KR-20 y KR-21 con items dicotdmicos y con reactivos tricotémicos.
(Behar, 2018, p, 73)

Se considera de la definicién que el alfa de Cronbach es una medida para
evaluar la correlacion planteada en la investigacion y determinar la relacion entre

variables.
Tabla 2.

Nivel de confiabilidad de la variable gestién de talento humano

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,846 18

Fuente: Alfa de Cronbach
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Una prueba realizada a 35 trabajadores, obteniendo 0.846 y evidenciando

que la escala aplicada es una fuerte confiabilidad.
Tabla 3.
Nivel de confiabilidad de la variable Desarrollo organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,858 18

Fuente: Alfa de Cronbach

Con una prueba de 35 trabajadores, obteniendo 0,858 y evidenciando que la

escala aplicada es una prueba de alta confiabilidad.
3.7. Métodos de analisis de datos
Analisis cuantitativo

Es la medicion de las caracteristicas de fenomenos sociales, deriva en
suponer un marco conceptual oportuna al problema analizado, serie de postulados
gue expresan relaciones entre las variables estudiadas de forma deductiva, tiene a

normalizar y generalizar resultados (Bernal, 2010, p, 60).

Pero hoy en dia los investigadores ya no lo hacen de la manera descrita,
sino que la codificacion la efectian directamente, transfiriendo los valores
registrados en los instrumentos aplicados (cuestionarios, escalas de actitudes,
pruebas de laboratorio o equivalentes) a un archivo/matriz de un programa
computarizado de analisis estadistico (IBM SPSS, minitab o equivalente). O bien,
si no se cuenta con el archivo del programa de analisis. Veamos el proceso en IBM

SPSS, pero antes es necesario hacer algunas aclaraciones. (Bernal, 2010, p, 60).

3.8. Aspectos éticos

La ética en las personas es por naturaleza, pero se corre los riesgos de a
veces olvidar muchas veces este gran valor, es necesario considerar el caracter de

ciencia en las busquedas de nuevos conocimientos, para hacer relacién con la
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verdad. Ademas, el punto de partida de la relacién de investigacion y la ética no
debe ser otro que del investigador y las relaciones con la comunidad a partir de los

proyectos de su entorno. (Tamayo, M. 2003, p, 204-205)

El presente trabajo se elabord, utilizando los criterios adecuados, que van
acompafnados para la elaboracion del plan guiarnos con las normas APA, el cual
nos permitid realizar el presente proyecto. Valorando la ética y la moral de la
informacion obtenida. Dando veracidad a lo descrito, se tomé en cuenta la
confiabilidad de los autores, respetando las citas textuales del presente plan de
tesis. No hubo plagio para desarrollar este plan de tesis, ya que todo se tomé en
consideracion de autores y criterio del tesista. Se espera que pueda ser una ayuda
a fin de mejorar la gestion con referencia al talento humano y el comportamiento
organizacional en toda la institucion ya que fue motivo de la realizacion del presente

plan de tesis.
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IV. RESULTADOS

4.1 Anélisis descriptivo
Tabla 4.

Niveles de la variable gestién talento humano.

Gestion del talento humano

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 7 20,0
Medio 19 54,3
Alto 9 25,7
Total 35 100,0

Fuente: Propia

Gestion del talento humano

Frecuencia

Bajo Medio

Gestion del talento humano

Figura 1. Gestion de talento humano
Fuente: Propia

En la tabla 4 y figura 1 se observa que, de los 35 trabajadores ,19 de ellos

representan el 54,29% que manifiestan percibir niveles regulares referente a la

65



gestion de talento humano, en contraste con 7 trabajadores que representan
20.00% que indican percibir bajos niveles en temas de gestion de talento humano
del personal administrativo en la facultad de administracion en una universidad

nacional de lima - 2021

Tabla 5.

Niveles de la variable comportamiento organizacional

Comportamiento organizacional

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 20 57,1
Medio 11 31,4
Alto 4 114
Total 35 100,0

Fuente: Propia

Comportamiento organizacional

Frecuencia

Bajo Medio Alto

Comportamiento organizacional

Figura 2. Comportamiento organizacional

Fuente: Propia
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En la tabla 5 y figura 2 se observa que, de los 35 trabajadores ,20 de ellos
representan el 57,14% que manifiestan percibir niveles bajos referente al
comportamiento organizacional, en contraste con 4 trabajadores que representan
11,43% que indican percibir altos niveles en temas de comportamiento
organizacional del personal administrativo en la facultad de administracion en una

universidad nacional de lima - 2021
Tabla 6.

Niveles de regulacion emocional

Regulacién emocional

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 6 17,1
Medio 25 71,4
Alto 4 11,4
Total 35 100,0

Fuente: Propia

Regulacion emocional

Frecuencia

T
Eajo Medio Alto

Regulacion emocional

Figura 3. Regulacion emocional

Fuente: Propia
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Tabla 6 y figura 3 se observa, de los 35 trabajadores ,25 de ellos representan el
71.43% que manifiestan percibir niveles regulares referente a la regulacion
emocional, en contraste con 4 trabajadores que representan 11,43% que indican
percibir altos niveles en temas de regulacion emocional del personal administrativo

en la facultad de administracién en una universidad nacional de lima - 2021

Tabla 7.

Desarrollo organizacional

Desarrollo organizacional

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 16 45,7
Medio 15 42,9
Alto 4 114
Total 35 100,0

Desarrollo organizacional

20

159

10+

Frecuencia

Baijo Medic

Desarrollo organizacional

Figura 4. Desarrollo organizacional

Fuente: Propia
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Tabla 7 y figura 4 se observa, de los 35 trabajadores ,16 de ellos representan el
45,71% que manifiestan percibir niveles bajos referentes al desarrollo
organizacional, en contraste con 4 trabajadores que representan 11,43% que
indican percibir altos niveles en temas de desarrollo organizacional del personal
administrativo en la facultad de administracion en una universidad nacional de lima
-2021

Tabla 8.

Cultura organizacional

Cultura organizacional

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 13 37,1
Medio 19 54,3
Alto 3 8,6
Total 35 100,0

Fuente: Propia

Cultura organizacional

60

Porcentaje

T
Bajo Medio Alto
Cultura organizacional

Figura 5. Cultura organizacional

Fuente: Propia
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Tabla 8 y figura 5 se observa, de los 35 trabajadores ,19 de ellos representan el
37,14% que manifiestan percibir niveles bajos referentes a la cultura
organizacional, en contraste con 3 trabajadores que representan 8,57% que indican
percibir altos niveles en temas de cultura organizacional del personal
administrativo en la facultad de administracion en una universidad nacional de lima
- 2021

4.2. Prueba de hipoétesis
4.2.1. Prueba de hipétesis general

HO: La Gestion del talento humano no tiene relacion con el comportamiento
organizacional del personal administrativo en la facultad de administracién en una

universidad nacional de Lima — 2021

H1: La Gestion del talento humano si tiene relacion con el comportamiento
organizacional del personal administrativo en la facultad de administracion

en una universidad nacional de Lima — 2021

Tabla 9.

Niveles de correlacion y significancia de gestion de talento humano y comportamiento

organizacional

Correlaciones

varl var2
Rho de Spearman varl Coeficiente de correlacion 1,000 ,525"
Sig. (bilateral) . ,001
N 35 35
var2 Coeficiente de correlacion ,525™ 1,000
Sig. (bilateral) ,001
N 35 35

Fuente: Propia

La tabla 9, se observa la relacion entre las variables determinada por el Rho de
Spearman p= 0.525, lo cual significa, que la gestiébn de talento humano se

correlaciona de manera moderada con el comportamiento organizacional, siendo el
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sig bilateral p= 0.000 la cual es menor a 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipétesis
nulay se acepta la hipétesis alterna la cual indica que La gestion de talento humano
impacta de manera directa con el comportamiento organizacional del personal
administrativo en la facultad de administracion en una universidad nacional de Lima
- 2021

4.2.2. Prueba de hipétesis especificas
Hipotesis especifica 1.

HO: la Gestién del talento humano no tiene relacién con la regulacién emocional de los
colaboradores del personal administrativo en la facultad de administracion en una

universidad nacional de Lima — 2021.

H1: la Gestion del talento humano si tiene relacion con la regulacién emocional de los
colaboradores del personal administrativo en la facultad de administracibn en una

universidad nacional de Lima — 2021
Tabla 10.

Niveles de correlacion y significancia de gestion de talento y regulacién emocional

Correlaciones

varl dimlv2
Rho de Spearman varl Coeficiente de correlacion 1,000 592"
Sig. (bilateral) . ,000
N 35 35
dimiv2 Coeficiente de correlacion ,592™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 35 35

Fuente: Propia

Latabla 10, se observa la relacion entre las variables determinada por el Rho
de Spearman p= 0.592, lo cual significa, que la gestion de talento humano se
correlacionan de manera moderada con la regulacion emocional, siendo el sig
bilateral p= 0.000 la cual es menor a 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula
y se acepta la hipoétesis alterna la cual indica que La gestion de talento humano
impacta de manera directa con la regulacion emocional del personal administrativo

en la facultad de administracién en una universidad nacional de Lima — 2021
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Hipotesis especificas 2

HO: La Gestion del talento humano no tiene relacion con la cultura organizacional
del personal administrativo en la facultad de administracion en una universidad

nacional de Lima — 2021.

H1: La Gestion del talento humano no tiene relacion con la cultura organizacional
del personal administrativo en la facultad de administracion en una universidad

nacional de Lima — 2021.
Tabla 11.

Niveles de correlaciéon y significancia de gestidén de talento y cultura organizacional

Correlaciones

varl dim2v2
Rho de Spearman varl Coeficiente de correlacién 1,000 ,279
Sig. (bilateral) . ,104
N 35 35
dim2v2 Coeficiente de correlacion ,279 1,000
Sig. (bilateral) ,104
N 35 35

Fuente: Propia

Latabla 11, se observa la relacion entre las variables determinada por el Rho
de Spearman p= 0.279, lo cual significa, que la gestion de talento humano se
correlacionan de manera baja con la cultura organizacional , siendo el sig bilateral
p= 0.000 la cual es menor a 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipoétesis nula y se
acepta la hipotesis alterna la cual indica que La gestidn de talento humano impacta
de manera directa con la cultura organizacional del personal administrativo en la

facultad de administracion en una universidad nacional de Lima — 2021

Hipotesis especifica 3.

HO: La Gestion del talento humano no tiene relacion con el desarrollo organizacional del
personal administrativo en la facultad de administracion en una universidad nacional de
Lima — 2021.
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H1: La Gestion del talento humano si tiene relacion con el desarrollo organizacional del
personal administrativo en la facultad de administracién en una universidad nacional de
Lima — 2021.

Tabla 12.

Niveles de correlacion y significancia de gestion de talento y desarrollo organizacional

Correlaciones

varl dim3v2
Rho de Spearman varl Coeficiente de correlacion 1,000 ,254
Sig. (bilateral) . ,141
N 35 35
dim3v2 Coeficiente de correlacion ,254 1,000
Sig. (bilateral) ,141
N 35 35

Fuente: Propia

Latabla 12, se observa la relacion entre las variables determinada por el Rho de Spearman
p= 0.254, lo cual significa, que la gestion de talento humano se correlacionan de manera
baja con la cultura organizacional , siendo el sig bilateral p= 0.000 la cual es menor a 0.05,
por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna la cual indica que
La gestion de talento humano impacta de manera directa con el desarrollo organizacional
del personal administrativo en la facultad de administracion en una universidad nacional de
Lima — 2021
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V. DISCUSION

De acuerdo a los resultados obtenidos, segun la prueba estadistica de Rho
de Spearman aplicada a las variables determinada por el Rho de Spearman, para
medir el nivel de fiabilidad de los cuestionarios que se les aplicé de acuerdo con las
variables de estudio, el cual se realiz6 a 35 trabajadores administrativos en una
universidad nacional de Lima - 2021, el cual hall6 como resultado una correlacion
moderada entre las variables gestion del talento humano y comportamiento
organizacional, con un nivel de confiabilidad respectivamente de 0.846 y 0.858, del
resultado de los cuestionarios, la cual ha servido como una base de datos confiable
para hacer los analisis respectivos a las respuestas encontradas para los objetivos

en la tesis.

Con la base de datos se realizd6 un cuadro resumen general a nivel de
frecuencias y porcentajes de las respuestas que se hallaron, que rechazan las

hipoétesis nulas y se aceptan las hipotesis alternas del presente estudio.

Lo que reconoce hacer un aporte al estudio de la variable gestion del talento
humano y sus tres dimensiones: planificacién estratégica, reclutamiento y las
relaciones con las personas. Asimismo, a la segunda variable comportamiento
organizacional y sus tres dimensiones: regulacibn emocional, cultura
organizacional y desarrollo organizacional. con los que se trabajo con 35
trabajadores administrativos de la Facultad Desarrollo intergrupal bajo la modalidad
de Contrato administrativo de Servicios (CAS), en lo que se hallaron resultados
moderados de correlacion entre las variables gestion del talento humano y
comportamiento organizacional, con una significancia relacion positiva de 0.525
siendo su correlacibn moderada y con una significancia que le permite aceptar la
hipétesis alterna trazada en el trabajo de investigacidon ejecutado. Asimismo, todas
las relaciones entre la variable Gestion del talento humano con las dimensiones de
la variable comportamiento organizacional, también cuentan con una relacion

significativa positiva que acepta las hipotesis alternas de aquellas relaciones.

Los resultados expuestos se asemejan y concuerdan con los de Sanchez
(2018), quien de acuerdo con sus resultados la eficiente relacion de la gestion del

talento humano se relaciona con el desempefio profesional técnico administrativo
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exige implementar un sistema, por parte de los directivos y gerentes; lo cual marca
como indicador con la tesis ejecutada de que existe relacion entre el talento
humano, y productividad; y sus dimensiones mencionadas. Asimismo, Sanchez
(2018) menciond que es la probabilidad de rechazar la hip6tesis nula es verdadera,
aceptando la hipotesis alterna. Se le denota con la letra a = 0.05 como marcador
principal segun la significancia, llegando a la conclusion de implementar de manera
eficaz la relacién de la gestion del talento humano y su incidencia de la mejora de

la productividad

Con el estudio realizado se comprueba que existe relacién significativa entre
la gestién del talento humano y el comportamiento organizacional del personal
administrativo en la facultad de administracion en una universidad nacional de Lima,
que permita capacitar al personal administrativo en cuanto a habilidades y
conocimientos para lograr los objetivos y asi poder ejecutar con las metas

esperadas alineadas a los objetivos de la institucién universitaria nacional.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

En relacion con el objetivo general y en contestacion de la hipotesis general, se
concluye que existe un nivel de correlacion significativa fuerte (r= 0.525*) siendo
una correlacion positiva entre la gestion del talento humano y comportamiento
organizacional en la facultad de administracion en una universidad nacional de Lima

—2021., con un nivel de significancia de 0.01 y p=0.000 es menor a 0.05.

Segunda:

Con respecto al objetivo especifico 1 y en contestacion de la hipotesis especifica 1,
se concluye que existe un nivel de correlacion significativa fuerte (r=0.592*) siendo
una correlacion positiva en la gestion del talento humano y la regulacién emocional
en la facultad de administracion en una universidad nacional de Lima — 2021., con
un nivel de significancia de 0.01 y p=0.000 es menor a 0.05.

Tercera:

Con respecto al objetivo especifico 2 y en contestacion de la hipotesis especifica 2,
se concluye que existe un nivel de correlacion significativa fuerte (r=0.279*) siendo
una correlacion positiva en la gestion del talento humano y cultura organizacional
en la facultad de administracion en una universidad nacional de Lima — 2021. con

un nivel de significancia de 0.01 y p=0.000 < 0.05.

Cuarta:

Con respecto al objetivo especifico 3 y en contestacion de la hipétesis especifica 3,
se concluye que existe un nivel de correlacion significativa fuerte (r= 0.254*) siendo
una correlacion positiva en la gestion del talento humano y el desarrollo
organizacional en la facultad de administracién en una universidad nacional de Lima

—2021., con un nivel de significancia de 0.01 y p=0.000 es menor a 0.05.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

A los encargados de la facultad de administracién en una universidad nacional de
Lima — 2021; de acuerdo con el estudio, se recomienda capacitar al personal en
cuanto a habilidades y conocimientos para lograr los objetivos y asi poder ejecutar

con las metas esperadas.

Segunda:
Asimismo, se le recomienda, crear un ambiente laboral favorable influyendo
directamente en la motivacién del personal, creando asi una atmosfera exacta

favoreciendo las relaciones entre todos los miembros.

Tercera:

Es necesario ser claro y objetivo al definir los valores de la cultura organizacional.
De esta forma, los colaboradores podran adoptar méas facilmente el conjunto de
pautas escritas. En pocas palabras se definird cudal es la identidad de la empresa,
gué imagen transmite y como se comportara frente a una crisis, entre otros

aspectos importantes para la cultura organizacional.

Cuarta:

Es importante que en toda organizacion deberia existir un lider el cual promueva la
comunicacién entre todo el personal que la conforman y asi poder solucionar todos
unidos los inconvenientes que se afrontan en la organizacion, lo que contribuira en

sus objetivos en la facultad de administracion en una universidad nacional de Lima.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia.

MATRIZ DE CONSISTENCIA

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL

ADMINISTRATIVO EN LA FACULTAD DE ADMINISTRACION EN UNA UNIVERSIDAD NACIONAL DE LIMA - 2021

Problema General Objetivo General Hipdtesis General Variable Dimensiones Indicadores ftems Metodologia.
¢Cudl es la relacion entre la Determinar la relacion entre la Gestion Existe relacion entre la Gestion del Planificacion Objetivos de la P1- P2 Tipo: Basica
Gestion del talento humano y el | del talento humano y el | talento humano y el 2 Estratégica organizacion
comportamiento Organizacional | Comportamiento Organizacional del | comportamiento  organizacional E Tipos de planificacion P3-P4 Nivel: Descriptivo
del personal admlr"ns'tratlv'? enla persoryal ad.n:nnlstratlvo enla faf:ultaf:i de | del personal adm{nlstréFlvo en la _g Factores P5-PE Disefio
facultad de administracién en | administracion en una universidad | facultad de administracién en una £ - -
una universidad nacional de Lima nacional de Lima — 2021 universidad nacional de Lima — % Reclutamiento M’erc.ado de trabajo - P7-P8
—~2021? 2021 S Técnicas de reclutamiento | P9-P10 No experimental—

35 Seleccion P11-12 P
S Relaciones con las Calidad de vida en el P13-14 correlacional
2 Personas trabajo
o Disciplina PIS16 | oo
Administracion de | P17-18 que:
conflictos Cuantitativo
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipétesis Especificos Regulacién Emocional Resultafi,os fje la | P19-20
~ — - — — - — — regulacién emocional
éCudl es la relacion entre la | Determinar la relacién entre la Gestion Existe relacién entre la Gestion del Muestra censal 35
Gestion del talento humano y la | del talento humano y la regulacién | talento humano y la regulacién Técnicas de regulacion 02122 trabajadores
regulacion emocional del | emocional del personal administrativo | emocional de los colaboradores del emocional :
personal administrativo en la | en la facultad de administracion en una | personal administrativo en la = Etica de la regulacién
facultad de administraciéon en | universidad nacional de Lima — 2021 facultad de administracién en una c emocional
. . . . . . . . K=l P23-24
una universidad nacional de Lima universidad nacional de Lima - S L
-2021? 2021 8 Técnica
¢Cudl es la relacion entre la | Determinar la relacidon entre la Gestion Existe relacion entre la Gestion del g}, Cultura Organizacional | Funciones de la cultura encuesta
Gestion del talento humano y la del talento humano y la cultura talento  humano y cultura g P25-26
cultura organizacional del | organizacional del personal | organizacional del personal t
personal administrativo en la | administrativo en la facultad de | administrativo en la facultad de '% Cultura como obstéculo P27-28 Instrumento
facultad de administraciéon en | administracion en una universidad | administracion en una universidad il Cuestionario
f : ; f ; i ; f 5] Una cultura ética
una universidad nacional de Lima | nacional de Lima —2021 nacional de Lima —2021 3 P29-30
—2021? g
éCudl es la relacion entre la Determinar la relacion entre la Gestion Existe relacidn entre la Gestion del o Desarrollo Capacitacion para la P31-32 Andlisis de datos
Gestion del talento humano y el | del talento humano y el desarrollo | talento humano y el desarrollo Organizacional sensibilidad Proorama SPSS
desarrollo  organizacional del | organizacional del personal | organizacional del personal 9
personal adm|n|s’.(r?t|vo ”en la adm!n!strat{\{o en la facu!tad ' de adm!n!strat{\{o en la facyltadI de Retroalimentacion por P33-34
facultad de administraciéon en | administracion en una universidad | administracién en una universidad encueta
una universidad nacional de Lima | nacional de Lima —2021 nacional de Lima — 2021
—2021?? -
Desarrollo intergrupal P35-36
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Anexo 2: Matriz de Operacionalizacion

Vari S Definicién . . . Escalade
Definicion conceptual X Dimensiones Indicadores L
able Operacional medicion
Objetivos de la
organizacion
Segun Vallejo, Luz. (2015 .
9 ! ( ) Tipos de
considera: La gestion del e g
planificacion
talento humano busca el .
La variable | pjanificacion Factores
desarrollo e involucramiento .
del canital h evand gestion del | Estratégica
el capital humano, elevando
P ' talento humano
las competencias de cada
P de naturaleza
rson rabaj n | o .
persona que trabaja en la cualitativa esta
empresa; la gestiéon del
P ’ 9 compuesta por
talento humano permite la . .
P las dimensiones Mercado de
municacion ntr I e, )
comunicacio entre 0s planificacion trabajo
trabajadores y la organizacion - i -
J ylaorg estratégica, Reclutamiento Técnicas  de
involucrando la empresa con Ordinal

Gestion del Talento Humano

las necesidades y deseos de
sus trabajadores con el fin de
ayudarlos, respaldarlos vy
ofrecerles un  desarrollo
personal capaz de enriquecer
la personalidad y motivacion
de cada trabajador que se
constituye en el capital mas
importante de la empresa, su

gente. (p.16)

reclutamiento vy
relaciones con
las personas; las
cuales son los
atributos que
conforman el
instrumento
llamado

cuestionario.

Relaciones
con las
personas

reclutamiento

Seleccion

Calidad de vida
en el trabajo
Disciplina
Administracion

de conflictos
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Varia S Definicién . . . Escala de
Definicion conceptual - Dimensiones Indicadores L
ble Operacional medicion
Resultados de la
. regulacion emocional
La variable y 9
_ Regulacion Técnicas de
comportamiento | emocional L .
regulacion emocional
Seqti Robbi organizacional Etica de la regulacion
egun 00bINS, Y | de  naturaleza emocional
Judge, (2017, p. 10) cualitativa esta
indican que: El compuesta  por
comportamiento las dimensiones
organizacional es el regulacion
campo de estudio que | oo Funciones de la
investiga el efecto que | . iura cultura
fi | individ Cultura como
ienen los individuos, organizacional y | Cultura )
Organizacional obstaculo Ordinal

Comportamiento Organizacional

los grupos y la
estructura sobre el
comportamiento

dentro de las
organizaciones, con la
finalidad de aplicar
este conocimiento en
mejorar la efectividad

de las organizaciones.

desarrollo
organizacional;
las cuales son
los atributos que
conforman el
instrumento
llamado

cuestionario

Desarrollo
Organizacional

Una cultura ética

Capacitacion para la
sensibilizacion.
Retroalimentacion
por encuesta

Desarrollo Intergrupal
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Anexo 3: Instrumentos

INSTRUCCIONES: La encuesta busca recoger informacion respecto a la gestion
del talento humano y el comportamiento organizacional en una universidad nacional
de Lima-2021. A continuacion, se encontrara una serie de preguntas sobre las
cuales debe afirmar marcando con una X segun corresponda. Lee con atencion;

responde las preguntas con la verdad.

OPCIONES DE REPUESTA:

Nunca =1
Casinunca =2
A veces. =3
Casi siempre. =4
Siempre. =5

Variables 01. Gestion del talento humano

Dimensién 01. PLANIFICACION ESTRATEGICA

N° PREGUNTAS 11213415
Indicador 01. Objetivos de la organizacién

1. | ¢eljefe de la unidad de recursos humanos comunica a
los colaboradores, los objetivos de la organizacion?

2. | ¢la organizacién y los colaboradores comparten los
mismos objetivos?

Indicador 02. Tipos de planificacion

3. | ¢en su trabajo se realizan reuniones con los
colaboradores con el fin de elaborar la estrategia en la
organizaciéon?

4. | ¢al planificar una estrategia los colaboradores
participan en esta?

Indicador 03. Factores

5. | ¢la unidad de recursos humanos comunica
oportunamente sobre la rotacion de puestos de trabajo
a todos los colaboradores?

6. ¢Jlos colaboradores estan de acuerdo con la rotacion
de puestos?

Dimensiéon 02. 2: Reclutamiento

Indicador 01: Mercado de trabajo

7. | ¢laremuneracion percibida de la organizacion es
acorde con las pretensiones economicas del
colaborador?
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8.

¢ los colaboradores se encuentran conforme con su
sueldo por sus servicios?

Indicador 02: Técnicas de reclutamiento

9. | ¢eljefe inmediato de su unidad trasmite informacion
de forma fluida y clara dado los acontecimientos
dentro de la organizacion?

10. | ¢el colaborador esta conforme con la informacion

brindada por el jefe de unidad?

Indicador 03: Seleccién

11. | ¢la organizacion cumple con seleccionar al personal
idoneo de acuerdo a las metas de su puesto de
trabajo?

12. | ¢al seleccionar un colaborador la organizacion lo elige

de acuerdo a su estatus econémico?

Dimensiéon 03. Relaciones con las Personas

Indicador 01: Calidad de vida en el trabajo

13. | ¢la organizacion brinda los requerimientos basicos
para el buen funcionamiento de los colaboradores?
14. | ¢el colaborador tiene calidad de vida en su trabajo?

Indicador 02: Disciplina

15. | ¢la organizacion comunica a los colaboradores las
normas de disciplina?
16. | ¢el colaborador sabe el reglamento dentro de la

organizaciéon?

Indicador 03: Administracion de conflictos

17. | ¢se respeta los roles asignados de los trabajadores al
realizar trabajo de equipo dentro de la organizacion?
18. | ¢la organizacion interviene ante los conflictos de sus

colaboradores?

Variables 02. Comportamiento organizacional

Dimension 01. Regulacion emocional

NO |

PREGUNTAS

[1]2 [3 [4 [5

Indicador 01. Resultados de la regulacion emocional

19. | ¢la organizacion realiza talleres de clima laboral para
los colaboradores?
20. | ¢el colaborador tiene la capacidad para manejar sus

emociones de forma apropiada ante un alto grado de
presiéon dentro de la organizacion?

Indicador 02: Técnicas de regulacion emocional

21.

¢, se realiza espacios recreativos para la integracion de
los colaboradores?
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22.

¢el colaborador sabe equilibrar sus emociones
dejando de lado sus problemas personales para
conseguir el objetivo establecidos por la organizacion?

Indicador 03: Etica de la regulacién emocional

23. | ¢las metas de los trabajadores se encuentran bien
definidos, encontrandose al alcance de su
cumplimiento cuando se conforman los equipos de
trabajo?

24. | éla organizacién mide los comportamientos de sus

colaboradores?

Dimension 02. Cultura organizacional

Indicador 01. Funciones de la cultura

25. | ¢la unidad de recursos humanos trasmite los valores
de la ética organizacional?
26. | ¢el colaborador esta dispuesto a seguir los valores de

la organizacion?

Indicador 02: Cultura como obstaculo

27. | ¢estén los valores de la organizacion alineados con
los que tu consideras importante en tu vida?
28. | ¢los colaboradores tienen disponibilidad a adecuarse

a la cultura organizacional?

Indicador 03: Una cultura ética

29. | ¢te sientes inspirado por la mision y proposito de tu
organizacion?
30. | éte sientes comodo con la visidn de la organizacion?

Dimension 03. Desarrollo organizacional

Indicador 01: Capacitacion para la sensibilidad

31. | ¢la organizacion realiza cursos a los colaboradores
relacionados a su puesto de trabajo?
32. | ¢estas capacitado para desarrollar tus funciones

acordes a tu puesto?

Indicador 02. Retroalimentacién por encuesta

33. | ¢el jefe de su unidad considera las sugerencias de los
colaboradores para la mejora dentro de la
organizaciéon?

34. | ¢eres sincero al responder las encuestas establecidas

por la organizacion?

Indicador 03. Desarrollo intergrupal

35. | ¢la organizacion incentiva con becas de estudio para
el desarrollo profesional del colaborador?
36. | ¢te sientes respaldado por tu organizacion para tu

crecimiento personal?
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Anexo 4. Validacién del instrumento

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE V1 GESTION DEL TALENTO HUMANO

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? Claridad?® Sugerencias
VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO
DIMENSION 1: PLANIFICACION ESTRATEGICA Si No Si No Si No
1 ¢e€l jefe de la unidad de recursos humanos comunica a los colaboradores los objetivos de la organizacion? X X X
2 ¢la organizacién y los colaboradores comparten los mismos objetivos? X X X
3 ¢€n su trabajo se realizan reuniones con los colaboradores con el fin de elaborar la estrategia en la X X X
organizaciéon?
4 ¢al planificar una estrategia los colaboradores participan en esta? X X X
5 ¢la unidad de recursos humanos comunica oportunamente sobre la rotacion de puestos de trabajo a todos X X X
los colaboradores?
6 ¢los colaboradores estan de acuerdo con la rotacion de puestos? X X X
DIMENSION 3: RECLUTAMIENTO Si No Si No Si No
7 ¢la remuneracién percibida de la organizacién es acorde con las pretensiones econémicas del colaborador? X X X
8 ¢los colaboradores se encuentran conforme con su sueldo por sus servicios? X X X
9 ¢ el jefe inmediato de su unidad trasmite informacién de forma fluida y clara dado los acontecimientos dentro X X X
de la organizacion?
10 ¢el colaborador estéa conforme con la informacion brindada por el jefe de unidad? X X X
11 ¢la organizacién cumple con seleccionar al personal idéneo de acuerdo a las metas de su puesto de X X X
trabajo?
12 ¢al seleccionar un colaborador la organizacion lo elige de acuerdo a su posicion econémica? X X X
DIMENSION 3: RELACIONES CON LAS PERSONAS si | No |si No | Si No
13 ¢la organizacién brinda los requerimientos béasicos para el buen funcionamiento de los colaboradores? X X X
14 ¢el colaborador tiene calidad de vida en su trabajo? X X X
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15 ¢la organizacién comunica a los colaboradores las normas de disciplina?

16 ¢ el colaborador sabe el reglamento dentro de la organizacion?

17 ¢Se respeta los roles asignados de los trabajadores al realizar trabajo de equipo dentro de la organizacion?

18 ¢la organizacion interviene ante los conflictos de sus colaboradores?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable ( X) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Falconi Atoche Jhon Hayrol

DNI: 43460177

Especialidad del validador: MBA - MAESTRO EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado Temdtico

ZRevelancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del
constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension.

14 de agosto del 2021
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA

Opinidn de aplicabilidad: ~ Aplicable ( X) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Michel Jaime Méndez Escobar

DNI: 10797162

Especialidad del validador: MBA - MAESTRO EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS
pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado Metoddlogo
ZRevelancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension.

14 de agosto del 2021

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE V2 COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? Claridad® Sugerencias
VARIABLE 2: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
DIMENSION 1: REGULACION EMOCIONAL Si No Si No Si No
1 ¢la organizacion realiza talleres de clima laboral para los colaboradores? X X X
2 ¢€l colaborador tiene la capacidad para manejar sus emociones de forma apropiada ante un alto grado de X X X
presion dentro de la organizacion?
3 ¢se realiza espacios recreativos para la integracion de los colaboradores? X X X
4 ¢el colaborador sabe equilibrar sus emociones dejando de lado sus problemas personales para conseguir el X X X
objetivo establecidos por la organizacién?
5 ¢las metas de los trabajadores se encuentran bien definidos, encontrandose al alcance de su cumplimiento X X X
cuando se conforman los equipos de trabajo?
6 ¢la organizacién mide los comportamientos de sus colaboradores? X X X
DIMENSION 2: CULTURA ORGANIZACIONAL Si No Si No Si No
7 ¢la unidad de recursos humanos trasmite los valores de la ética organizacional? X X X
8 ¢el colaborador esta dispuesto a seguir los valores de la organizacion? X X X
9 ¢estan los valores de la organizacion alineados con los que tu consideras importante en tu vida? X X X
10 ¢los colaboradores tienen disponibilidad a adecuarse a la cultura organizacional? X X X
11 ¢Jte sientes inspirado por la mision y propésito de tu organizacion? X X X
12 ¢Jte sientes comodo con la vision de la organizacion? X X X
DIMENSION 3: DESARROLLO ORGANIZACIONAL Si No Si No Si No
13 ¢la organizacion realiza cursos a los colaboradores relacionados a su puesto de trabajo? X X
14 ¢estas capacitado para desarrollar tus funciones acordes a tu puesto? X X X
15 ¢el jefe de su unidad considera las sugerencias de los colaboradores para la mejora dentro de la X X
organizacion?
16 ¢éeres sincero al responder las encuestas establecidas por la organizacion? X X X
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17 ¢la organizacién incentiva con becas de estudio para el desarrollo profesional del colaborador?

18 ¢Jte sientes respaldado por tu organizacién para tu crecimiento personal?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable ( X) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Falconi Atoche Jhon Hayrol

DNI: 43460177

Especialidad del validador: MBA - MAESTRO EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado Tematico

2Revelancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del
constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension.

14 de agosto del 2021
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Firma del Experto Informante.



Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA

Opinidn de aplicabilidad: ~ Aplicable ( X) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Michel Jaime Méndez Escobar

DNI: 10797162

Especialidad del validador: MBA - MAESTRO EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS
pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado Metoddlogo
ZRevelancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimensién.

14 de agosto del 2021
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Firma del Experto Informante.



Anexo 5. Matriz de datos
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Anexo 6. Propuesta de Valor

En una Universidad Nacional de Lima se ha encontrado a través de la
investigacion de gestion del talento humano y el comportamiento organizacional, la
dificultad de retener al talento humano en determinados espacios laborales es asi
gue se detalla las diferentes alternativas y soluciones que se pueden encontrar,
logrando una implementacion adecuada para cada perfil de trabajo en los diversos

espacios de la Universidad Nacional, los cuales son los siguientes:
1. Comunicacion y acuerdos

Ciertamente existe diferentes tipos de comunicacion implementadas en cada
institucién para con los trabajadores, sin embargo no resultan ser lo mas adecuados
de acorde la realidad del clima laboral y mucho menos que se faciliten a la
necesidad y beneficio real de cada uno o en forma conjunta para tal caso se
propone: capacitacion de acuerdo a las normas vigentes y derechos laborales,
remuneracion de acuerdo al perfil profesional, motivacién y estimulo de acuerdo a

la productividad, actividades equitativas y programadas.
2. Salud en el trabajo y ambientes adecuados

Dado la coyuntura actual de la pandemia del Covid-19 resulta importante la
proteccién del recurso humano con adecuados protocolos de salubridad de acorde
al ambiente en donde se encuentra el personal administrativo de la Universidad ya
gue ellos son la razén de ser y del funcionamiento de la institucién, para lo cual se
plantea: contar con seguro médico de forma general para el personal, pruebas
periddicas al personal, ambiente y lugar de trabajo con protocolos establecidos por
el sistema de salud. Todo ello contribuira a la prevencion de riesgos en el trabajo,

mejorando la estabilidad emocional y seguridad en el trabajo.
3. Equilibrio laboral

Es de vital importancia la igualdad en todo campo laboral, no puede haber
carga laboral en condiciones desiguales para ello se plante reglas claras con
responsabilidades compartidas por parte de la entidad y el personal en su conjunto
asi mismo respetar el orden jerarquico de cada personal, sin generar un

desequilibrio en la institucion, de esta manera deberia quedar estandarizado las
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responsabilidades del personal con la Universidad Nacional con beneficios
equitativos, para el resultado esperado en la gestion del talento humano y clima

organizacional del trabajo con calidad de vida.
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