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Resumen

La indagacion presentada se realizd con el fin de proponer un plan de optimizar la

administracion humana en el area de turismo y comercio.

Se aplico un estudio holistico, con una estructura no experimental, proyectiva enfocado
a proponer respuestas, y con un enfoque mixto integrando lo cuantitativo y cualitativo. La
muestra considerada para esta indagacion fue realizada a través de una encuesta a 38 personas
y se entrevistaron a 3 colaboradores de la entidad, a quienes llamamos unidades informantes.

Para la data se implemento el SPSS.V24 y el Atlas.ti.

De acuerdo con los hallazgos fueron 3 los imperfectos que indicen en el capital humano,
los cuales son: deficiencias en los procedimientos de filtro de contratacion del trabajador, no se
disefian los programas de capacitacion de acuerdo a las especialidades que requiere la oficina
comercial de turismo y desmotivacion del personal por la carencia de incentivos o
compensaciones por los logros obtenidos. En el planteamiento de la propuesta se consideraron
tres objetivos direccionados a optimizar la eficacia en entidad: proponer un plan de mejora para
la seleccion de estos, segun los requisitos, elaborar un plan de capacitacién que contemple la
preparacion de los temas estratégicos acorde a la especializacion y finalmente, implementar un
sistema de incentivos, reconocimientos o compensacion por los logros alcanzados por el

personal.

Palabras clave: Gestion del talento humano, desempefio laboral, reclutamiento, seleccion
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Abstract

This information was presented a plan to optimize the administration of human capital

in the regional directorate of foreign trade and tourism.

The research out through a holistic study, projective structure focused on proposing
solutions to the problems encountered, and with a mixed approach integrating quantitative and
qualitative. The sample considered for this investigation was carried out through a survey of 38
people and 3 collaborators of the entity, whom we called reporting units, were interviewed.
Regarding the analysis of quantitative data, SPSS.VV24 software was used and Atlas.ti was used

qualitatively, triangulating the information to obtain a more in-depth diagnosis.

According to the result of the diagnosis, 3 main problems are identified that affect human
capital, which are: deficiencies in the worker hiring filter procedures, training programs
specialties required by the commercial tourism office and demotivation of staff incentives
compensation for the achievements obtained. In the approach of the proposal, three objectives
will be considered aimed at optimizing the work productivity of the entity's employees: propose
an improvement plan for the selection of these, according to the requirements, develop a training
plan that includes the preparation of the topics. strategic according to the specialization and
finally, implement a system of incentives, recognition or compensation for the achievements

achieved by the staff.

Keywords: Human talent management, job performance, recruitment, selection
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INTRODUCCION

La indagacion se realiza para dar a conocer un plan de administracion del staff con el fin de
optimizar la productividad en el trabajo en un area especifica. En este contexto se realizd una
indagacion atipica que permitieron identificar los problemas que existen y que ocasionan
deficiencias en el desempefio laboral. En tal sentido se propone un nuevo disefio del
procedimiento de la administracion del personal para mejorar los medios de leccion del
empleado, para ello realizar dichos procesos con una mayor rigurosidad que permita filtrar los
perfiles de los aspirantes a ocupar algun puesto en la direccién regional y seleccionando al mejor
candidato para ocuparlo, en base a las competencias que el puesto requiere. Asimismo, se
plantea realizar programas de capacitacion considerando los temas mas emblemaéticos que

ayuden a los colaboradores a estar actualizados, enriqueciendo el tema.

En este contexto, la presente indagacién esta conformada por cinco partes. En el
APARTADO inicial se desarrolla la problematizacion de la indagacion para lo cual se revisaron
la informacidn sobre el tema en cuestion tanto a grado global como regional identificando las
causas que originan un deficiente desempefio laboral, planeandose asi el fin general, los fines

especificos.

En el apartado siguiente, se da a conocer el marco de la indagacion para lo que se revisd
y selecciono los precedentes internacionales y nacionales de estudios que sirvieron de base para
desarrollar la presente investigacion. En el tercer apartado se da una exposicion de la
metodologia empleada en funcién del método de indagacién inductivo-deductivo, el empleo del
enfoque mixto con un nivel comprensivo y un sintagma holistico, de tipo proyectivo. Los datos
se recogieron mediante un cuestionario, siendo procesada dicha informacion con la herramienta
del Pareto utilizando el software Excel. La informacion cualitativa se recogi6 con una guia de

entrevista y cuyas respuestas se procesaron con el software Atlas.ti version 9.

14



En el cuarto, se evidencia los hallazgos finales con ambos instrumentos, realizandose el
diagnostico y el estudio respectivo de lo obtenido con Pareto y los reportes del Atlas.ti,
asimismo, se presenta la fundamentacion de la propuesta describiendo las teorias que respaldan
dicha propuesta de solucion.

Por ultimo, en el quinto se presenta las conclusiones y recomendaciones para la

propuesta realizada.

15



APARTADO I: EL PROBLEMA

1.1  Planteamiento del problema

Gestionar el recurso humano es de suma importancia en todo procedimiento que conduzca a una
correcta toma de decisiones y en el planeamiento estratégico, que toda empresa a nivel mundial
realiza con el proposito de realizar sus actividades de una forma sostenible, sea el rubro que sea
y para ello se debe tomar en consideracion los recursos materiales, financieros, humanos,
tecnologicos que va a contribuir a que las compariias alcancen la productividad deseada y las

metas planteadas (Prieto, 2013).

En este contexto, el procedimiento para tomar una buena decision contempla visualizar
a la organizacion como todo un sistema que integra diversos subsistemas que buscan la
consecucion de sus metas empresariales y para lo cual dentro de sus estrategias esta cumplir con
la vision y mision del ente, ya sea ésta productora, y en las cuales el desarrollo de sus actividades
son llevados a cabo por el talento humano, siendo necesario dotarles de todos los recursos para
que puedan optimizar todas sus habilidades y capacidades en bien de la organizacion (Tamayo,
Del Rio, Garcia, 2014).

Por otro lado, es necesario indicar que para el buen desenvolvimiento de los
colaboradores en la empresa, el tema de la calidad es muy importante dado de que como es
sabido de ello va a depender mucho las ventajas competitivas que la organizacion va a demostrar
y para ello es muy importante que todo el procedimiento que conlleva contratar a un empleado

sea de la mayor calidad posible en concordancia con los fines de esta (Parra y Rodriguez, 2016).

A nivel internacional, la capacidad y competencia que tienen los colaboradores en el
desenvolvimiento del trabajo en las organizaciones, representa lo méas importante que aporta el
capital humano en el desarrollo de sus actividades, situdndolo como un eje fundamental en la
relacion a la forma administrativa de la empresa y las elecciones en esta. Asi, desde la
administracion se advierte ciertos problemas que se presentan en el factor del reclutamiento,

seleccion, evaluacion del personal en las empresas publicas y privadas que diferencia a las

16



empresas y que en el tiempo resultan influir en la competitividad debido muchas veces a la falta
de capacitacion, lo que en realidad deberia de traducirse en aportes innovadores y productivos

a la organizacion (Bajafia, 2015).

A nivel nacional se puede afirmar que si bien es cierto los procedimientos de reclutar y
seleccionar a los colaboradores en las instituciones del estado ha mejorado, por las acciones de
Servir (Autoridad nacional de servicio civil), también existe todavia problemas como por
ejemplo, en el tema de la fidelizacion de los trabajadores de las entidades pablicas pues todavia
no concitan el interés de los empleados, pues si bien es cierto en el papel se contempla los
programas de capacitacion en las entidades del estado, éstas practicamente no existen
contradiciendo la una normativa de profesion y sueldos y la normativa civil, en donde se
considera a la capacitacion de los trabajadores del Estado como una actividad fundamental para
tener un personal altamente calificado en las labores que desarrollan en las diversas

instituciones.

En este sentido, es importante que la accion de gestionar el recurso humano que realizan
los responsables de dicha area en la organizacion, tome muy en cuenta las preferencias del
personal que selecciona, pues a pesar de la estructura y jerarquia de la organizacion siempre va
a influir la forma de actuar de las personas y sobre todo del clima organizacional donde se
desenvuelve, de ese modo también no solo se contribuye a obrar por una excelente
administracion sino sobre todo a contar con colaboradores que se desenvuelvan motivados y

con las mejores competencias que el puesto de trabajo requiere.

El gobierno regional de San Martin actualmente presenta algunos problemas en la forma
como gestiona la eleccion e instruccion de los colaboradores, que influyen en forma directa en
el desempefio laboral, esto debido fundamentalmente a que hay carencias en los procedimientos
de seleccion de los colaboradores en razén a que el personal seleccionado, evaluado y contratado
no cuenta con los conocimientos, valores y experiencias necesarias en el cumplimiento de las

actividades para los cuales se requieren personal.
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Se entiende también que debido a que el personal reclutado, seleccionado y evaluado
para el puesto, no cuenta con las competencias apropiadas es poco lo que aportan en la
consecucién de los mejores resultados para la region. En este sentido, las diversas direcciones
regionales del area en cuestion se ven imposibilitados de aprovechar las mejores habilidades de

los colaboradores tanto intelectuales como fisicas.

Por otro lado, también es necesario indicar que no existe un plan de reconocimientos o
recompensas que ayuden al personal a considerar la capacitacion como un programa que
fortalezca sus conocimientos y habilidades para ocupar mejores puestos en el gobierno regional,
lo que se refleja en la presencia de colaboradores que cumplen sus labores sin aquel impetu que
hagan que el propio trabajador tome las iniciativas para desarrollar sus actividades, aportando
asi a la calidad en todos los procesos en los que se involucran y que por ende no incrementan la
satisfaccion tanto de los colaboradores como de las personas que usan los servicios de la

institucion.

Finalmente es necesario indicar que en el gobierno en mencién no existe un clima
organizacional propicio para sus colaboradores, pues no hay un programa de meritocracia de los
colaboradores, reconocimientos y condiciones adecuadas que perfeccione las labores de los
trabajadores en las distintas areas de la institucion, por ello se hace necesario afrontar este

problema de forma integral para alcanzar una mejor gestion del recurso humano.

18



1.2 Formulacion del problema

1.2.1.General

¢De qué forma el manejo del recurso humano mejora el rendimiento ocupacional en la direccién

regional de comercio exterior y turismo, San Martin, 2020?

1.2.2.Problemas especificos

¢De qué manera la falta de procedimientos en la administracion del capital humano en la oficina
de personal del gobierno local de San Martin dificulta la seleccién y contratacion del personal

de acuerdo a las competencias que exigen los puestos?

¢De qué manera la falta de un procedimiento de reclutamiento y seleccion de colaboradores
acorde al perfil de los puestos que requieren de personal en el area de relaciones externas del

gobierno en mencidn ocasiona un deficiente desempefio laboral?

¢De qué manera la falta de un plan de capacitacion e incentivos salariales desmotiva al personal

en su rendimiento ocupacional de la oficina de mercantilismo y turismo del area de San Martin?
1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1.0bjetivo general

Proponer una estrategia de administracion del recurso humano para optimizar la productividad

laboral en la delegacion de comercio y turismo — San Martin - 2020

1.3.2.0bjetivos especificos

Estudiar de qué manera la ausencia de procedimientos en la administracion en la direccién de
comercio exterior y turismo de la regién San Martin dificulta los procedimientos de seleccion y
contratacién de personal.
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Disefiar un nuevo procedimiento de eleccion del staff en la oficina de mercantilismo y de

turismo del gobierno de San Martin acorde al perfil del puesto requerido.

Proponer un plan de capacitacién e incentivos que permita motivar al empleado y aumentar la

eficacia en la seccidon de mercantilismo exterior y turismo de la region San Martin.

1.4 Justificacion de la investigacion

1.4.1.Tedrica

Esta se fundamenta en primer lugar en la teoria, la cual brindan su aporte a la indagacion porque
va a permitir definir de una forma correcta los procesos del &rea de RRHH al momento de

reclutar, seleccionar, evaluar, capacitar e inspirar a los empleados que integran la empresa.

Entendiendo esta se dedica a establecer las politicas y / o requisitos para reclutar,
seleccionar, capacitar, reconocer y evaluar la efectividad de estos, es esencial que los encargados
de esta gestion realicen los procesos para convocar a los mejores cuadros de profesionales que
brinden sus mejores capacidades y competencias en los puestos en que se requieren sus

servicios.

Por otro lado, esta aportara a la colaboracion del trabajo y de disciplina, necesarios para
identificar aquellos procedimientos que requieren una labor mas especializada en el ente y por
lo tanto se deben tener en cuenta en el momento que se hagan las convocatorias para reclutar y

seleccionar al personal para cubrir las vacantes que se presentan en las distintas areas de este.

En este sentido, la teoria de la motivacion aportara a la indagacion los alcances que todo
directivo debe desarrollar con el fin de retener a los empleados que tengan las mejores
capacidades y competencias en el desenvolvimiento de las labores lo que redundara de manera

positiva en la consecucion de los mejores indicadores para la organizacion.
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1.4.2.Metodologica

La metodologia que se usara en la presente indagacion sera la del empleo del sintagma holistico
con un enfoque mixto, recolectando y analizando la informacion tanto a nivel cualitativo y
cuantitativo que permitirdn hacer el analisis mixto lo méas detallado y permitiendo plantear la

salvedad.

Para proceder con esta cuantitativamente se usara como método la encuesta junto con un

cuestionario, con ello se tiene el fin de tener data para el estudio.

Estos resultados que se obtienen con la aplicacién del enfoque mixto permitiran realizar
un plan para las dificultades en los procedimientos de la entidad, de tal manera que se pueda
realizar una mejor gestion que incida directamente en el desarrollo, para aprovechar las mejores
capacidades y competencias de los trabajadores en provecho de la competitividad que requiere

el gobierno regional y sobre todo la satisfaccion de los usuarios.

1.4.3.Préctica

Referente a la justificacion practica de la investigacion, hay que decir que ésta sera de utilidad
para el area de RR. HH del ente y se realiza con el firme propésito de brindar los mejores aportes
a la administracion del recurso humano para que lo tomen en cuenta al momento de elegir
empleado que trabaja en la institucién. La importancia que tiene gestionar de una muy buena
manera el equipo de la region, con el propdsito de generar un excelente clima organizacional en
el cual todos los colaboradores sientan que tienen una presencia importante en el
desenvolvimiento de las distintas tareas y a su vez se pueda generar un desarrollo profesional

que permita lograr la satisfaccion del personal.
Con la presente indagacion se plantea realizar un planteamiento de la administracion del

capital laboral que permita optimizar los procedimientos al momento de reclutar, seleccionar,

capacitar, evaluar y reconocer a los laboradores del ente, logrando de esta manera superar las
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capacidades y competencias de los trabajadores optimizando su desempefio laborar y

promoviendo su desarrollo personal.
1.5  Privacion indagativa
1.5.1.En el tiempo

La data recolectada para la ejecucion de la indagacion comprende el periodo de enero a junio
del 2020, considerando solamente los datos recogidos en el ente en cuestion ubicado en San
Martin.

1.5.2.Espacial

La propuesta de la indagacion comprendera los procedimientos el manejo de este recurso para

el &rea de comercio y turismo en la region San Martin.

1.5.3.Recursos

Los recursos tanto econdmicos como de materiales y equipos seran cubiertos por el autor de la

presente investigacion.
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APARTADO II: MARCO TEORICO

2.1 Precedentes

2.1.1.Precedentes globales

Romero y Salcedo (2019), llevaron a cabo un estudio similar en Colombia. El proposito fue
plantear métodos de optimizacion de productividad para la entidad pablica en San Andrés
Colombia. Los resultados encontrados hacen referencia a la carencia recursos para la buena
administracion del recurso humano, asi como lograr un alto compromiso, motivacion y
formacidn por las competencias de los trabajadores, existiendo errores en todos los componentes

de los procedimientos de la organizacion.

Cardona, Lamadrid y Brito (2018) desarrollaron la indagacion con fines similares, pero
con un estudio inclinado hacia el ambiente laboral y sus campos, el objetivo fue llevar a cabo
una indagacion relacionado con la medicion del clima organizacional con lo cual analizaron las
dimensiones. Se concluyé que para el aumento de la productividad se necesita que el ambiente,
normas y planes se centren en la Responsabilidad Social Empresarial, dado que la
administracion que estd centralizada actualmente no establece buenas bases para el

mejoramiento continuo de la relacion con los colaboradores y su mision con la sociedad.

Gallegos (2017), desarroll6 una indagacién centrada en el analisis, pero en especifico,
en un hotel. Concluyé la necesidad de un desarrollo eficiente en los métodos para incorporar,
ordenar, cancelar, crecer y evaluar a los colaboradores con la cual se alcanzé que todos los
procedimientos bien gestionados permitieron optimizar la eficacia con la consecuente

satisfaccion de todos los colaboradores.

Caicedo (2015), en su indagacion realizada en un local para canes, plante6 como
proposito el disefio y la descripcion de las diversas etapas en la evaluaciéon de desempefio en
base a una forma de Administracion de Recurso Laboral fundamentado en habilidades. Como
resultado se encontrd la poca colaboracién entre los colaboradores predominaron los factores

personales que los de la institucién. También se determind la existencia solo parcial en el
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empoderamiento de los trabajadores lo que incidié en los procedimientos internos que se

realizan en la organizacion. Asi mismo se determind que la compafiia debe incrementar
capacidad y competencia laboral de los laboradores.

Montoya (2013), realiz6 otra indagacion en un centro de salud. El propdésito principal
fue la evaluacion de la problematica por resultados y como influye en la calidad. Concluy6 que
la percepcion por parte de los usuarios de dicho centro respecto a la calidad del servicio es
deficiente, recomendando que el aumento del nimero de médicos o una mejora en las
competencias de los servidores aumentaria la satisfaccion de los usuarios. Se plante6 un plan de
mejora que desarroll6 un modelo de administracion de dicho centro y se logré una mejora en

ello.

2.1.2.Precedentes locales

Rojas y Vélchez (2018) en su indagacién propusieron un vinculo entre la administracion
y el crecimiento laboral. Los hallazgos mostraron que las variables presentan vinculo alto.

Ademas, se descubri6 que existe una correlacion estadisticamente significativa.
Pinedo y Quispe (2017) realizaron un estudio para ver si la motivacién de los empleados
tenia vinculo con la administracion. Hallaron que de que existia una union entre la eleccion y

contratacion de empleados y la exigencia de empleo.

Con el fin de conocer la conexion la administracion RR.HH y la productividad,

Ascencios (2017) realizo la indagacion. En donde se hall6 que si existia vinculo.

Valentan (2017) vinculo al igual que el autor anterior. También se hallo significativo el

grado de influencia causa-efecto directa de los medios de induccion en el desarrollo de estos

El propdsito de la tesis de Inca (2015) fue conocer el vinculo entre el manejo personal y

la productividad en el municipio de Andahuaylas.
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2.2 Fuentes de teoria

2.2.1.Marco fundamental
Teoria del manejo-persona

La Teoria en este campo, sefialaba el estado alcanzado de las actividades desarrolladas por los
trabajadores, que no se modificaban a pesar que la administracion empresarial ha cambiado su
mirada en estas épocas; por ello, es necesario dictar las politicas para lograr la integracion en la
organizacion de las capacidades y competencias que estén dirigidos a la consecucion de dichos
objetivos (Ramirez, 2019). La aplicacion de esta teoria va dirigida a plantear la necesidad de
que las politicas que se planteen y programen en materia de la administracion del recurso
humano, deben tener como objetivo final el logro de la meta con calidad y con la satisfaccién

del personal de la labor cumplida.

La teoria de la administracion laboral se fundamenta segun Chiavenato (2015) en aquel
conjunto de actividades necesarias para dirigir cargos gerenciales que faciliten el reclutamiento,
seleccién, orientacion, la recompensa, el desarrollo, el auditar y dar seguimiento a los
colaboradores en el desarrollo de las actividades encomendadas y que lo desarrollen con la
calidad esperada. La concepcion de esta teoria se aplicara el seguimiento de los trabajadores y

que inciden de forma directa en el crecimiento y desenvolvimiento de los mismos.

Teoria clasica de la administracion

Esta se atribuye a Henry Fayol, se fundamenta en pasos para lograr un fin (Chiavenato, 2015).
Esta teoria se basa en los principios de la division del trabajo, en el sentido de que mientras mas
especializado esté el colaborador tendrd una mayor eficiencia. Otro de los principios
considerados es el de autoridad, es decir que los gerentes deberdn demostrar no solo liderazgo
sino sobre todo la autoridad personal. También se considera como otro de los principios a la
disciplina, es decir que los trabajadores deberan aceptar y respetar el reglamento que la
organizacion haya establecido. Esta teoria se aplicara en la presente tesis, dado que permitira
considerar las diversas areas especializadas que hay en el ente y entonces por consiguiente de
estas areas especializadas, la oficina de capital personal reclutara y seleccionara el mejor

personal que tenga las competencias adecuadas al puesto de trabajo que requiere personal.
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Teoria de la motivacion

Esta considera que dos factores que motivan el desempefio de un trabajador. Estos son en primer
lugar los que van dirigidos a la consecucion de los propoésitos o logros, la recompensa y el
desarrollo del colaborador; y por otro lado, aquellos que son denominados de higiene que tiene
por objetivo solo el cumplimiento de sus actividades evitando la insatisfaccion. (Robbins, 2015).
Se utilizara en la investigacién, porque permitird impulsar todas las estrategias y planes
necesarios dirigidos a la busqueda de la satisfaccion del personal, de tal forma que la institucion
del gobierno regional de San Martin pueda ser reconocida como una institucion que siempre
busca el desarrollo del personal, preocupada por dar recompensa al trabajo realizado por sus

colaboradores.

Teoria de las expectativas

Esta basa su concepcion en que siempre se debe dirigir todo el esfuerzo de los trabajadores en
la busqueda de algo atractivo, es decir, se espera que el colaborador se encuentre satisfecho con
la labor que realiza y que por lo tanto dicho esfuerzo le signifique obtener un reconocimiento
que pueda verse plasmada en alguna forma de bono o aumento de salario. En este sentido, esta
teoria se enfoca en las interrelaciones (Robbins, 2015). Usada para plantear las propuestas o
alternativas de solucion, asi como identificar las estrategias a seguir, teniendo en cuenta los
elementos interrelacionados entre el esfuerzo del personal, las recompensas y las metas
personales, con el objeto de lograr la satisfaccion tanto del personal como del usuario de la

institucion.

2.2.2.Marco conceptual
Administracion-persona

Esta esta centrada en el entrenamiento del empleado mediante técnicas aprobadas. (Chiavenato,
2018). Este concepto aportard a la indagacion a planificar los programas de capacitacion
necesarios, que contribuyan a enriquecer el conocimiento y las habilidades que deben tener los

trabajadores para el desarrollo de un puesto laboral especifico.
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Se basa fundamentalmente en aquellas politicas y planes que permitan organizar de una
manera adecuada los procedimientos de reclutar, seleccionar, controlar, evaluar y desarrollo del
personal, con el objetivo principal de aprovechar todas las capacidades y competencias que
tienen los trabajadores en cada uno de los puestos para los que se requiere, de tal forma que
permita a la empresa u institucion alcanzar las metas establecidas en el plan estratégico
previamente disefiado. (Llanos y Traverso, 2017). Este concepto ayudara a la indagacion a
identificar la estructura de la empresa y las capacidades y competencias de los empleados que
requiere la organizacion. Permitira establecer los objetivos generales y especificos del

requerimiento de personal.

La administracion RR.HH. es una combinacion de virtudes encaminado para el logro de
los fines, para la planeacion, el reclutamiento, el desarrollo, la administracion y remuneracion a
los colaboradores (Dessler y Varela, 2017). Este concepto se aplicara en la tesis al momento de
la identificacion de aquellos procesos integrados y que estan relacionados con la planificacion,

eleccion, el desarrollo, y las pagas de los colaboradores.

Es el método de la administracion que tiene como fin incrementar el esfuerzo humano;
tanto de la parte cognoscitiva, procedimental y actitudinal, asi como las buenas practicas, las
habilidades y todo lo que caracteriza al ser humano como integrante de una institucion (Ibafez,
2016). Este concepto aportard a la indagacion en la identificacion de los conocimientos y
capacidades que tienen los trabajadores para el desenvolvimiento de las laboras al cual han sido

asignados.

Es el procedimiento que consiste entre otras actividades, en el reclutamiento, la
seleccién, la orientacion, las pagas, el desarrollar auditorias y hacer un seguimiento a los
colaboradores para que se sientan comprometidos con la organizacion, alcanzando asi la
productividad esperada y el desarrollo del recurso humano, incrementando habilidades de los
trabajadores que laboran. (Vallejo, 2015). Este concepto usara para hallar en qué forma se estan
realizando los procedimientos generales de tal manera que se pueda tener una idea cabal de los

problemas que se estan presentando en estos procedimientos.
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Conocimiento

El conocimiento es la percepcion que se encuentra antes del saber sobre el ente u objeto que se
concibe a partir de la comunicacion sea esta verbal o no verbal. También es considerada como
la cantidad de informacién que adquiere una persona a través de la transmision de la
informacién, que brindan y comunican los expertos a los demas en base a sus experiencias. Por
otro lado, se dice que el hombre en su evolucion adquiere el conocimiento progresivamente, lo
que le ayuda a su realizacion como persona, y es considerado como la forma en la que se plasma
y reproduce los hechos que se presentan en la realidad en el pensar de los seres humanos
(Gonzéles, 2019). El concepto de conocimiento, ayuda a la indagacién a tomar conocimiento
sobre las diversas actitudes y aptitudes del personal que requiere la empresa. Se aplica en la
indagacion en la medida que es necesario tomar en cuenta la informacion sobre las capacidades

y competencias del personal de la empresa.

El conocimiento se define como aquella perspectiva que una persona tiene con relacién
a un objeto u trabajo que realiza y que pueden variar a través de un nuevo aprendizaje de la
persona y que ademas va cambiando de acuerdo a como le llegue la informacion. Este concepto
aporta a la indagacion porque permite identificar como los planes de induccion ayudan a los
colaboradores del ente a adquirir nuevos conocimientos que sean provechosos en su desempefio

laboral.

Por otro lado, el conocimiento esta conformado por todos aquellos saberes, experiencias,
valores, informacién, percepciones que originan un sistema mental en la persona y que va a
servir para ser evaluado afiadiendo nuevos saberes, experiencia e ideas en el desarrollo de sus
actividades en general (Lopez, 2018). Este concepto permite en la indagacion abordar de forma
clara la identificacion de aquellos saberes y experiencias que tienen los colaboradores del ente
para evaluar si los programas de capacitacion responden realmente al desarrollo de la

institucion.

Los conocimientos son aquellos saberes que todo trabajador tiene y que a través de ellos
el personal puede desenvolverse en el entorno donde se desenvuelve (Cuesta, 2018). Este

concepto se utilizard en la indagacion para buscar las mejores soluciones técnicas que de acuerdo
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a los saberes de los colaboradores del ente en cuestidn, permitan ubicar a los trabajadores aptos

para los puestos de trabajo apropiados acorde a sus competencias.

El conocimiento es aquel proceso mediante el cual todo individuo que se identifica en el
mundo que lo rodea haciéndole consciente de la realidad en que se desarrolla, y que si esta
estructurado y planificado recibe el nombre de conocimiento cientifico y que influye en los
saberes con los que un trabajador se desenvuelve en su trabajo (Martinez y Rios, 2016). Este
concepto aporta a la indagacion la posibilidad de que los propios trabajadores identifiquen el
entorno mas apropiado que segun sus saberes les permitan desarrollar sus actividades de una

manera eficiente.

Las habilidades

Las habilidades estan determinadas por las aptitudes para procesar las diversas actividades que
previamente han sido programadas en el desarrollo de las tareas. La mezcla de los conocimientos
con las suficiencias que tenga la persona para desarrollar sus actividades se considera como las
habilidades en el ambito laboral. Las habilidades también se conceptualizan como aquellas
destrezas que son inherentes a las personas al llevar a cabo las tareas que les son encomendadas.
Por otro lado, se considera que todo trabajo que es desarrollado con eficiencia y eficacia, es la
demostraciéon que ha sido realizado por personal que tiene dichas habilidades. Ademas, las
habilidades en el campo cognitivo también se definen como las destrezas intelectuales que son
practicadas o llevadas a cabo por el personal en el desarrollo de sus actividades (Portillo-Torres,
2017). Este concepto ayudard a la indagacion a determinar cudles son las aptitudes del personal
en la direccion de turismo éarea en cuestion. Permitird establecer los fines generales y especificos
del requerimiento de personal. Ademas, debe permitir realizar una adecuada planificacién en el

reclutamiento, seleccion, control y evaluacion del personal que requiere la institucion.

También hay que decir que el concepto de habilidades esta asociado a tres tipos; las
habilidades técnicas que involucran a los conocimientos, métodos y equipos para lograr realizar
las actividades dentro del campo de su especialidad en forma eficiente. Las humanas, que son

aquellas capacidades de las personas y que se relacionan con el entendimiento, la direccion y el
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trabajo que se deben realizar con otras personas con las cuales se relacionan en el trabajo, y
finalmente las habilidades conceptuales que se relacionan con las estrategias que toda persona
debe tener para poder comprender y enfrentar a todas aquellas ocasiones complejas que se
pueden presentar en la organizacion (Portillo -Torres, 2017). Este concepto permitird que se
tome en cuenta desde un punto de vista integral las habilidades que tienen los trabajadores para
que la organizacion pueda sacar el maximo provecho de todas las capacidades del personal en
el desenvolvimiento de los procesos que se desarrollan en las diversas areas del gobierno

regional de San Martin.

Las habilidades también se definen como aquellas capacidades que toda persona posee
para poder efectuar las diversas actividades en el desarrollo de su trabajo, por lo tanto, se le
atribuye un valor a lo que un trabajador puede realizar en base a las habilidades que demuestran
y que pueden ser de indole intelectual y/o fisico, y que por estas capacidades son reclutados y
seleccionados para realizar una labor en la organizacion incidiendo en el rendimiento
ocupacional (Robbins, 2015). Este concepto ayudara en la indagacion para poder identificar a
los potenciales trabajadores que cuenten con las habilidades necesarias para poder
desenvolverse en los puestos para los que se requiere personal y por lo tanto es importante

tenerlo en consideracion.

Las habilidades intelectuales estan referidas a aquellas cualidades que posee todo
trabajador y que estan relacionados con el aspecto intelectual pero que necesita ser cultivada y
mejorada. Entre estas habilidades se encuentran el criterio, el tacto, la habilidad para poder
expresar sus ideas, para resolver los problemas, asi como para poder lograr tener una mente
constructiva, y definir de esta manera los indicadores para la dimension interna del talento
humano (Acevedo, 2015). Este concepto ayudara en la indagacién a plantear las estrategias
necesarias para asegurar en el trabajador el conocimiento, las destrezas y las experiencias en el

desenvolvimiento de su fuerza de trabajo en la organizacion.

Por otro lado, se considera que las habilidades son aquellos conocimientos y aptitudes
que las personas poseen y ponen en préactica en el desarrollo de las actividades utilizando ciertos

métodos, procesos y equipos para su correcta ejecucion. Asi mismo es la capacidad que tienen
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los individuos para encontrar una salida, para beneplacito del ente (Koontz y Weihrich, 2015).
Este concepto aportara a la indagacion para poder plantear las estrategias de reclutamiento y
seleccion de trabajadores que tienen las habilidades y las capacidades necesarias en los diversos

procesos que se desarrollen en ente en discusion.

La motivacion

La motivacion tiene su punto de partida en el requerimiento de las necesidades y que generan
actitudes en el individuo para alcanzar las metas prestablecidas por cada una de las personas. La
motivacion esta relacionada con la manera de ser de las personas en base a diferentes causas
sean estas internas o externas y que son tomadas como la base para que el individuo realice sus
trabajos. La motivacion queda definida como aquel esfuerzo que realizan los trabajadores al
momento que desarrollan sus actividades particulares y con el cual esperan cubrir las
necesidades que tienen para de alguna manera lograr la satisfaccion. La motivacion esta
relacionada a la psicologia, en base a los estimulos que externamente adquieren los trabajadores
y que de alguna manera influyen en la personalidad de los mismos cuando desarrollan sus tareas.
El comportamiento que demuestran los trabajadores en relacion a la labor realizada y que le
brindan satisfaccion a partir de los factores materiales y psicolégicos, es el resultado de la
motivacion (Pefia y Villon, 2018). Este concepto de motivacion ayuda a la indagacién a que los
responsables de la organizacion, en este caso de la direccién de turismo del gobierno regional
de San Martin, formulen las estrategias necesarias y oportunas para conseguir que los
trabajadores desarrollen sus actividades con motivacion. Ademas, permite a los responsables de
la organizacion a fijar los incentivos necesarios que ayuden a motivar a los colaboradores a

desarrollar de la mejor manera sus actividades.

La motivacién esta definida como aquel grupo de procedimientos psicologicos que
relacionada con los estimulos externos permiten cambios en la personalidad de los individuos y
en la generacion de la satisfaccion en el desenvolvimiento de sus tareas (Pefia y Villon, 2018).
Este concepto aporta a la indagacion en el sentido de que el personal del gobierno regional de
San Martin logre su satisfaccion personal debido a los incentivos y estimulos que reciben de

parte de sus jefes y que les permiten realizar sus labores con calidad.
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La motivacion conceptualmente desde el punto de vista laboral, son aquellos procesos
de la gestion organizacional que involucran aquellos estimulos o elementos que brinda energia
y direccién al comportamiento del trabajador y que tiene incidencia en la voluntad de los
empleados para realizar de una forma eficiente su labor (Peir6, 2016). Este concepto aporta a la
indagacion en el sentido que brinda a los encargados de la administracion en el ente, a establecer
claramente los incentivos en los distintos procedimientos realizados por el personal y que éstos
ejecuten sus actividades con el esfuerzo necesario para poder realizar un trabajo productivo.

Otro concepto sobre la motivacion, es aquel que la considera como aquellos impulsos
que dan comienzo, orientan y brindan el soporte, para que los trabajadores se comporten en
funcion de los propdsitos que busca la organizacion. Este concepto aporta a la indagacion porque

permite que los encargados de la administracion del area, , hagan sus planes para lograr los fines.

Se entiende a la motivacién como la predisposicion que tienen los trabajadores para
ejecutar altos niveles de esfuerzo, con el objetivo de lograr las metas que previamente han sido
establecidas por la organizacion y estan condicionadas al logro de la satisfaccion personal
(Robbins, 2015). Este concepto aporta a la tesis en identificar aquellos trabajadores que realizan
sus actividades con la debida predisposicion para la consecucion de los propoésitos establecidos

en la institucion.

La actitud

La actitud es la forma como actla una persona frente a una situacion que se presenta en cualquier
momento de su existencia. Todas aquellas formas de comportamiento que tienen las personas y
que son adquiridas por las vivencias, son las actitudes que se demuestran frente a los demas.
Toda tendencia en la actuacién de las personas frente a algin estimulo, marca la actitud con la
que la persona se comporta frente a las otras personas de su entorno, ya sea individual o grupal.
La forma de actuar o comportarse frente a una accion u objeto que se encuentra frente a uno, es
definida como la actitud. Las actitudes son fundamentalmente el comportamiento que desarrolla
una persona en base a sus creencias 0 sentimientos que posee y que lo conducen a actuar de
alguna forma en particular frente a un objeto u hecho en general (Ferndndez, 2015). Este
concepto ayuda a la indagacion en plasmar una propuesta de solucién de como debe ser la

actuacion de los colaboradores en la organizacion. Permitira identificar las actitudes que tienen
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los colaboradores frente a los eventos o sucesos que se presentan en el desarrollo de sus
actividades. Ademas, permite identificar si las actitudes que tienen los colaboradores estan

alineadas con el fin de la compafiia.

Las actitudes son aquellas valoraciones en contra o a favor sobre las personas, hechos y
objetos de las cuales las personas manifiestan su opinion. (Robbins, 2015). Este concepto aporta
a la indagacion porque permite que los encargados de la administracion RR.HH. evallen la
forma de actuar de los empleados respecto a las actividades que desarrollan, para de ser
necesario formular las estrategias que ayuden a estos trabajadores a tener una mejor actitud en

la busqueda del logro que se desea alcanzar en la institucion.

También se define a las actitudes como aquel estado mental que por la experticia de los
individuos pueden influenciar especificamente en la respuesta del personal ante una situacion,
objeto u otras personas de su entorno (Chiavenato, 2015). Este concepto aportara a la indagacion
para que los jefes del area, puedan identificar aquellas actitudes que refuerzan el accionar de los
trabajadores en el desenvolvimiento de sus tareas, de tal forma que con la experiencia que tienen
sean aprovechadas de la mejor manera en el desarrollo de los procedimientos en los que estan

involucrados.

Las actitudes son aquellas tendencias evaluativas de las personas hacia un objeto que
tienen una relevancia social, la que es aprendida o adquiere en la relacion que se tiene con otras
personas y que ademas pueden ser modificadas de acuerdo a la situacién en la que se presente
(Pacheco, 2014). Este concepto ayuda a la indagacion para que se formulen las preguntas

necesarias en relacion a la sub categoria de actitudes tanto en el cuestionario.
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APARTADO IlI: METODOLOGIA

3.1 Formade laindagacion

La forma deductiva centra su fundamento en las teorias y propuestas iniciales y que al aplicarse
en la indagacion debe contribuir a sacar las conclusiones generales a partir de las cuales se puede
deducir aquellas explicaciones particulares que permitirdn posteriormente planificar un plan
para las disputas que se puedan identificar en la indagacion y para las cuales se buscard una

solucion en forma particular (Bernal, 2010).

Se usé en la indagacion cuando se haga un andlisis de la informacion sobre aquello

hechos generales relacionados.

La forma inductiva parte desde las categorias de analisis y que permiten obtener
conclusiones que se obtienen a partir de los eventos que se presentaron particularmente y cuya
aceptacion es valedera permitiendo sacar conclusiones que se van a poder generalizar y que
conduciran hacia el planteamiento de reglas que permitan realizar una propuesta de solucion
(Bernal,2010).

La caracteristica de este método es importante para la indagacion porque va a permitir
que se analicen los hechos que particularmente suceden en la direccién en cuestion con vinculo
en la administracion humana y asi se pueda realizar una respuesta que se encuentran en dicha

area del gobierno regional.

3.2  Enfoque de la investigacion

La union entre los enfoques cuantitativos y cualitativos, conocido actualmente como el enfoque
mixto toma en consideracion los distintos procesos tedricos y practicos de todo estudio y que
consisten en la recoleccion de los datos cuantitativos y cualitativos que analizados
conjuntamente permitiran sacar conclusiones valederas con una mejor interpretacion de aquellas

causas o factores que inciden en el problema de investigacion.
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3.3  Tipo de indagacion

Es proyectiva, ya que se orienta en plantear una respuesta antes las discordancias.

El sintagma es holistico, permite dar a conocer mediante la indagacion un conjunto de
conocimientos que va a permitir el entendimiento e interpretacién de los sucesos que se

presentan en la realidad (Hurtado, 2010).

El concepto de sintagma permitira integrar la informacion, el conocimiento y la
experiencia, en un cuerpo conceptual armaénico, l6gico y congruente en relacion a las labores en

el ente.

El nivel de indagacién comprensivo analiza el entorno, permitiendo relacionar los
objetivos de la investigacion, explicando y proponiendo soluciones para resolver un problema.
En este sentido el investigador tendréa la posibilidad de brindar explicaciones, y predecir aquellos
resultados que se pueden lograr en relacién a la propuesta que se plantea dado que relaciona los
diferentes eventos que se suceden en las diferentes areas en donde se realiza la investigacion,

resaltando aquellos factores o causas que las ocasionan. (Hurtado, 2010).

La presente indagacion se encuentra ubicado en el grado de comprension al area RR.HH
en el area en cuestion, la cual se aplica en la etapa siguiente de la indagacién y en la que se

espera conseguir mejores resultados en productividad.

3.4  Disefo de la investigacion

Es explicativa secuencial, porque se orienta al entendimiento.
El disefio de la presente indagacién es mixto, es decir se realiza una indagacién cualitativa

y cuantitativa. Al respecto se dice que el disefio mixto tiene mayor mezcla que otros (Hernandez,

Fernandez y Baptista ,2003).
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3.5  Poblacién, muestray unidades informantes

3.5.1.Poblacion

Todo aquel conjunto de personas u objetos que tienen en comun caracteristicas que las
identifican de una forma certera respecto a algun atributo y que pueden ser elegidas para realizar

algun tipo de investigacion.

Considerando que esta se forma por la agrupacién de elementos de las cuales se quieren
describir ciertas caracteristicas, este concepto se utiliza en la indagacion para inferir
conclusiones valederas que permitan identificar complicaciones.

La poblacion seleccionada para la indagacion fue de 38 colaboradores.

3.5.2.Muestra

Conforma una poblacion y estd definida como aquel sub conjunto de los miembros u objetos
que forman parte de una investigacion. De esta muestra es la que se obtendra aquellos datos o
informaciones que ayudardn a identificar aquellos factores o causas que originan algun
problema. (L6pez, 2004).

El concepto de muestra permitira definir el grupo objeto de estudio de esta direccion, de
las cuales se obtendran las informaciones o datos que serviran para plantear una propuesta de
solucion en relacion a el manejo de RR.HH. en dicha area del gobierno regional. La muestra
seleccionada para la indagacion fue igual a la poblacidn, es decir de 38 colaboradores.

3.5.3.Unidades informantes
Son las personas que ha sido seleccionadas para que en base a su experiencia o vivencia que han

tenido al realizar sus labores, se convierten en un aliado importante para el investigador de los
cuales se obtenga la informacion necesaria y veraz que le permitan inferir o sacar conclusiones

valederas sobre el objeto de su investigacion. (DANE,2015).

Estas son:
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Econ. Benjamin Herrera Sopla: Gerente territorial del Alto Huallaga Tocache.

Ing. Samuel Angel Rodriguez Gonzales: Gestor comercial regional del area a indagar.

Sr. Rodrigo Alonso Souza Paredes: Coordinador regional del area a estudiar.

Las personas seleccionadas como unidades informantes aportan a la indagacién con

informacién importante; en la entrevista se recaba dicha informacion a través de sus

apreciaciones y respuestas, la cual es analizada a través del enfoque cualitativo y se contrasta

sus respuestas respecto a las que brindan en la encuesta los trabajadores del gobierno regional,

para identificar las causas de los problemas relacionados con el manejo humano.

3.6  Divisiones predefinidas

Tabla
Division Sub categoria Indicadores

Caodigo Nombre Codigo  Nombre Cod. Nom.
C1.1.1 Conocimientos

c1 Rendimiento c11 Personal Cl1.1.2 Habilidades

ocupacional C1.1.3 Motivacién
Cl.2.1 Actitudes
Cuadro 1 Categorias y subcategorias aprioristicas
Categorias Problema Objetivo Solucion/entregable

Existen deficiencias
en elecciébn de de
personal debido a que
muchas veces se
contrata personal por
recomendacion o ser
conocidos de los
jefes.

Los programas de
capacitacion que se

Dar a conocer un
plan de mejora en
eleccion de
personal acorde a
los requerimientos
de los puestos.

Proponer un plan
de capacitacion

Elaborar un nuevo
procedimiento  de

eleccion del
personal y
realizacion la
modelacion del

mismo por medio del
Bizagi.

Elaborar nuevos
programas de

37



Cz:
Administracion
del capital
humano

realizan no tienen un
disefio acorde a las
especialidades de la
oficina comercial de
turismo por lo que al
final no cumplen con
los objetivos que se
requieren de acuerdo
a la especializacion
que se requiere

Una constante
desmotivacion en el
personal que labora
en la oficina
comercial de turismo
debido a la carencia
de incentivos o0
compensaciones por
los logros que se
obtienen y ademas

porque  no  hay
programas de
desarrollo de
personal, muchas
veces causado

también  por la
inestabilidad en el
trabajo debido a que
se trata de una
entidad publica y los
contratos son
temporales.

que contemple la
preparacion de los
temas estratégicos
acorde a la
especializacion
que se requiere en
el éarea de la
oficina comercial
de Turismo del
Gobierno
Regional de San
Martin

Proponer un
sistema de
incentivos,

reconocimientos o
compensacion por

los logros
alcanzados por el
personal que
labora en la oficina
comercial de
turismo del
Gobierno

Regional de San
Martin

capacitacion
considerando los
temas actuales para
que el personal
adquiera los
conocimientos y
competencias
necesarias que el
puesto lo requiere.

Proponer un nuevo
sistema de
incentivos,
compensaciones 0
reconocimientos
para el personal de
acuerdo a los logros
de las metas
obtenidas.

Cuadro 1 Matriz de categorizacion solucion
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3.7  Formas de agrupacion de data

3.7.1.Forma

La encuesta

Como instrumento de un trabajo de indagacion, en la que es necesario describir un evento o
suceso permite tomar conocimiento del comportamiento de dicho suceso u hecho, de tal manera
que se formule a priori una serie de interrogantes a las personas que conforman una muestra
seleccionada para tal fin y con el que se pueda recoger informacion del comportamiento de
aquellas variables que tienen influencia en el objeto de estudio (Trespalacios, Vasquez y Bello,
2005).

La técnica de la encuesta se aplicard en la indagacion porque va a permitir conocer la

opinién que tienen los colaboradores del area en mencion.

3.7.2.Tratamiento de instrumentos

El cuestionario

Tiene la finalidad de recabar la informacién en base a un grupo de preguntas estructuradas en
base al objeto de estudio o indagacidn que se esta realizando.

La aplicaciéon del instrumento cuestionario es de suma importancia en la presente
indagacion porque permitird recoger informacion necesaria sobre la percepcion de la
problematica.

La entrevista
La entrevista permitira obtener informacion en forma oral del entrevistado, permitiendo recabar

informacion atil, relevante y precisa. Este concepto deja contextualizar la data cualitativa y
cuantitativa en relacion al problema de indagacion (Ruiz, 2012).
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En la investigacion, el empleo de la técnica de la entrevista va a contribuir al investigador
a recoger informacién de suma importancia en relacion problematica.

Guia de entrevista

Recaba data importante para la indagacion como son la informacion general del entrevistado y
un conjunto de preguntas abiertas que permitiran aproximarse al aspecto cualitativo del objeto
de estudio y que a partir de las respuestas del entrevistado se podra sacar conclusiones valederas

acerca de la indagacion (Hurtado,2000).

Esta permitira contrastar con la informacion cuantitativa y que luego de una
triangulacion se pueda inferir hipotesis de trabajo para la investigacion, a partir de la cual se

puede realizar una propuesta de solucion.

Tipo de estudio Entrevista a personas que tienen jefaturas en el area de
Turismo y Mercantilizacion.

Objetivo Recabar informacion de una fuente directa sobre la
administracion en el area

Universo Hombres y mujeres que laboran en el lugar.

Tamafo de la muestra 3 trabajadores activos del area

Fecha de realizacion 10 de agosto del 2020

Cantidad de preguntas 6 preguntas

Software de procesamiento Atlas. Ti
de las respuestas
Cuadro 3. Ficha técnica de la guia de entrevista

3.7.3.Validacion

Esta sera validada por profesionales de la casa de estudios.

3.7.4.Confiabilidad
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Consiste en medir el grado de consistencia variable para multiples unidades con hallazgos
similares. Esta confiabilidad del cuestionario se medira calculando el indicador Alfa de

Cronbach usando SPSS V. 24 y tomando en cuenta el grado de confiabilidad mostrado:

Tabla 1
Grados de fiabilidad
Valores Nivel

De -1.00 2 0.00 No fiable
De 0.01a0.49 Baja fiabilidad
De 0.50a0.75 Moderada fiabilidad
De 0.76 a 0.89 Fuerte fiabilidad
De 0.90a 1.00 Alta fiabilidad

Fuente: Soto Quiroz (2014)

Tabla 2
fiabilidad
Alphade Cronbach N de elementos
0.865 20
N=10

3.8 Proceso de data

El procedimiento para recolectar la data utilizar los materiales de fuentes fiables y también el
empleo de tesis y/o articulos de investigaciones pasadas que hayan escrito sobre el problema en
cuestion y que con cuyas respuestas se pueda contrastar los hallazgos que se obtengan en el
estudio cuantitativo, definido de esta manera la categoria solucion a través del empleo del

software Atlas.ti, realizando de esta manera una respuesta.
Con relacion al estudio de la data, se utilizara herramientas como el diagrama de Pareto

para el analisis cuantitativo y con el que se podra determinar las causas que originan los mayores

problemas en la administracion humana y los resultados que se obtengan con el software Atlas.ti
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lo que permitira realizar el diagnostico de la indagacion a partir de la cual se procedera a

estructurar.

Latriangulacion de la presente indagacion consiste en contrastar los resultados obtenidos
a partir de los enfoques cuantitativos y cualitativos con los que se realizara el diagnostico en
base a la interpretacion de las causas del problema para que luego de ser priorizados se pueda
consolidar el problema de indagacion y se pueda plantear y fundamentar la propuesta de

solucion definiendo el objetivo, la estrategia y la tactica apropiada para la propuesta planteada.

3.9  Moralmente

Las unidades informantes seleccionadas seran libres de aceptar el llenado del cuestionario y de
responder la guia de entrevista

La informacion que se recabe sera confidencial y solo para la presente investigacion

Se les pedira a las unidades informantes su consentimiento verbal para contestar el cuestionario

y la guia de entrevista.
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APARTADO IV: EXPOSICION Y ANALISIS DE HALLAZGOS

4.1 Descripcidn de resultados cuantitativos

Tabla 3

Item Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

1.- El &rea de RRHH de la institucion

comproh6 tus conocimientos para el puesto 10.00% 0.00% 20.00% 40.00% 30.00%
requerido

2.- La institucion los capacita permanente

para que adquieran nuevos conocimientos 10.00% 40.00% 0.00% 40.00% 10.00%
acordes al puesto de trabajo

3.- Todos los trabajadores de la institucion

tienen los conocimientos necesarios para el 10.00% 10.00% 20.00% 60.00% 0.00%
puesto que desempefian

4.- Tengo los conocimientos necesarios para

- . - 0.00% 0.00% 10.00% 30.00% 60.00%
ser competitivo en mi desempefio laboral

5.- Te apoyas en tus conocimientos para
o 0.00% 0.00% 20.00% 30.00% 50.00%
tomar decisiones en tu desempefio laboral

Tasa de los items para la sub categoria Conocimiento
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1.-Eldreade  2.-Lainstitucion  3.- Todos los 4.-Tengolos  5.- Te apoyas en
RRHH de la los capacita trabajadores de  conocimientos tus
institucién permanente para lainstitucién necesarios para  conocimientos
comprobd tus que adquieran tienen los ser competitivo para tomar
conocimientos nuevos conocimientos en mi decisiones en tu
para el puesto conocimientos  necesarios para desempefio desempefio
requerido acordes al puesto el puesto que laboral laboral
de trabajo desempefian

® Nunca ™ CasiNunca A veces Casi siempre H Siempre

Figura 1 Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria
Conocimiento

De acuerdo a la tabla 3 y la figura 1 con relacion al cuestionario aplicado y a la subcategoria
Conocimientos, se puede observar lo siguiente: En relacion a la pregunta 1. ¢El area de RRHH
de la institucion comprobd tus conocimientos para el puesto requerido?, el 10.00% del personal
afirman que Nunca, el 0.00% manifiestan que casi nunca, el 20.00% opina que a veces, el

40.00% afirma que casi siempre y un 30.00% opina que Siempre.

Respecto a la pregunta 2. ¢La institucion los capacita permanente para que adquieran
nuevos conocimientos acordes al puesto de trabajo? el 10.00% del personal afirman que Nunca,
el 40.00% manifiestan que casi nunca, el 0.00% opina que a veces, el 40.00% afirma que casi

siempre y un 10.00% opina que Siempre.

Del mismo modo, en relacion a la pregunta 3. ;Todos los trabajadores de la institucion
tienen los conocimientos necesarios para el puesto que desempefian?, el 10.00% del personal
afirman que Nunca, el 10.00% manifiestan que casi nunca, el 20.00% opina que a veces, el

60.00% afirma que casi siempre y un 0.00% opina que Siempre.

44



Respecto a la pregunta 4. ; Tengo los conocimientos necesarios para ser competitivo en
mi desempefio laboral?, el 60% opina que siempre, el 30% afirma que casi siempre, el 10%
opina que a veces, y el 0% afirman que Nunca y Casi Nunca respectivamente.

Asi mismo con relacion a la pregunta 5. ¢ Te apoyas en tus conocimientos para tomar

decisiones en tu desempefio laboral?, el 50% opina que Siempre, el 30% afirma que casi

siempre, el 20% opina que a veces, Yy el 0% afirman que Nunca y casi Nunca respectivamente.
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Tabla 4

Tasa de los items correspondientes a la sub categoria Habilidades

Item Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
6.- Demuestro mis habilidades en el
desempefio de la labor que me asignanen la 0.00% 0.00% 10.00% 30.00% 60.00%
institucion
7.- Los trabajadores de la institucion
desarrollan sus habilidades en los puestos en ~ 10.00% 10.00% 10.00% 60.00% 10.00%
el que se desempefian
8.- Meétodo de seleccion wusando la
evaluacion de habilidades 20.00% 0.00% 20.00% 40.00% 20.00%
9.- Los jefes de la institucién dan la libertad
para explotar las habilidades en el puestode ~ 20.00% 0.00% 0.00% 50.00% 30.00%
trabajo
10.- Las capacitaciones que programa la
institucion  contempla  explotar  las 20,009 20.00% 10.00% 40.00% 10.00%
habilidades de los trabajadores acorde a la
labor se realiza
X N
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6.- Demuestro 7.- Los 8.- En el proceso 9.- Los jefes de la 10.- Las

mis habilidades trabajadores de la

en el desempeiio institucion

de la labor que desarrollan sus
me asignan en la habilidades en los institucién evalto
institucion puestos en el que

se desempefian

B Nunca M CasiNunca

de seleccionde institucion dan la
personal, el drea libertad para
de RRHH de la explotar las

habilidades en el

mis habilidades puesto de trabajo

para el puesto

capacitaciones
que programa la
institucion
contempla
explotar las
habilidades de los
trabajadores
acorde a la labor
se realiza

B A veces Casi siempre M Siempre

Figura 2 Porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria Habilidades
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De acuerdo a la tabla 4 y la figura 2 con relacion al cuestionario aplicado y a la subcategoria
Habilidades, se puede observar lo siguiente: En relacion a la pregunta 6 ;Demuestro mis
habilidades en el desempefio de la labor que me asignan en la institucion?, el 60% opina que
Siempre, el 30% afirma que casi Siempre, el 10% opina que a veces y el 0% del personal afirman

gue Nunca y Casi Nunca respectivamente.

Respecto a la pregunta 7. ¢ Los trabajadores de la institucion desarrollan sus habilidades
en los puestos en el que se desempefian? el 60% opina que Casi Siempre, el 10% afirma que
Siempre, el 10% opina que a veces y el 10% del personal afirman que Nunca y Casi Nunca

respectivamente.

Del mismo modo, en relacion a la pregunta 8 ¢En el camino de seleccion de personal, la
zona de RRHH de la institucion evalto mis habilidades para el puesto?, el 40% opina que Casi
Siempre, el 20% afirma que Siempre, el 20% opina que a veces y el 20% del personal afirman

gue Nunca y el 0% opinan que Casi Nunca.

Respecto a la pregunta 9. ¢Los jefes de la institucion dan la libertad para explotar las
habilidades en el puesto de trabajo?, el 50% opina que Casi Siempre, el 30% afirma que
Siempre, el 20% opina que Nunca y el 0% del personal afirman que Casi Nunca y a veces

respectivamente.

Asi mismo con relacién a la pregunta 10 ¢ Las capacitaciones que programa la institucion
contempla explotar las habilidades de los trabajadores acorde a la labor se realiza?, el 20.00%
del personal afirman que Nunca, el 20.00% manifiestan que casi nunca, el 10.00% opina que a

veces, el 40.00% afirma que casi siempre y un 10.00% opina que Siempre.
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Tabla 5

Porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria Motivacion

item Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
11.- Los jefes y mis compafieros valoran y
reconocen mi trabajo 10.00% 0.00% 20.00% 60.00% 10.00%
12.- Tengo la percepcion de que con mi
trabajo aporto a lograr los objetivos de la 0.00% 0.00% 10.00% 60.00% 30.00%
empresa
13.- Los jefes dan oportunidades para
desarrollarse  profesionalmente en la 10.00% 0.00% 20.00% 60.00% 10.00%
empresa
14.- La empresa premia los logros de los
trabajadores 40.00% 10.00% 30.00% 10.00% 10.00%
15.- Los trabajadores se motivan
permanentemente de acuerdo a las metas de 20.00% 0.00% 10.00% 60.00% 10.00%
la institucion
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30.00% X X X
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11.- Los jefes y mis 12.-Tengo la 13.- Los jefes dan 14.- La empresa 15.- Los
compafieros percepcion de que oportunidades premia los logros trabajadores se
valorany con mi trabajo para desarrollarse  de los trabajadores motivan
reconocen mi aporto a lograrlos  profesionalmente permanentemente
trabajo objetivos de la en la empresa de acuerdo a las
empresa metas de la
institucion
B Nunca M CasiNunca ™A veces Casi siempre M Siempre

Figura 3 Porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria Motivacién
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De acuerdo a la tabla 5 y la figura 3 con relacion al cuestionario aplicado y a la subcategoria
Motivacion, se puede observar lo siguiente: En relacion a la pregunta 11 ;Los jefes y mis
compafieros valoran y reconocen mi trabajo?, el 60% opina que Casi Siempre, el 20% afirma
que a veces, el 10% afirman que Nunca, el 10% opina que casi Siempre, el 0% afirman que Casi

Nunca.

Respecto a la pregunta 12. ;Tengo la percepcion de que con mi trabajo aporto a lograr
los objetivos de la empresa? el 60% opina que Casi Siempre, el 30% afirma que Siempre, el

10% opina que a veces y el 0% del personal afirman que Nunca y Casi Nunca respectivamente.

Del mismo modo, en relacion a la pregunta 13 ;Los jefes dan oportunidades para
desarrollarse profesionalmente en la empresa?, el 60% opina que Siempre, el 20% afirma que a
veces, el 10% opina que siempre, el 10% afirman que Nunca y el 0% del personal manifiestan

que Casi Nunca.

Respecto a la pregunta 14. ;La empresa premia los logros de los trabajadores?, el 40.00%
del personal afirman que Nunca, el 30.00% opina que a veces, el 10.00% manifiestan que casi

nunca, el 10.00% afirma que casi siempre y un 10.00% opina que Siempre.
Asi mismo con relacion a la pregunta 15 ¢ Los trabajadores se motivan permanentemente

de acuerdo a las metas de la institucion?, el 60% opina que casi Siempre, el 20% afirma que

Nunca, el 10% opina que siempre, el 10% afirman que a veces y el 0% afirman que casi Nunca.
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Tabla 1l

Porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria Actitudes

item Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

16.- El proceso de selecciony evaluacion del

personal es justo 20.00% 10.00% 30.00% 30.00% 10.00%
17.- Tus compafieros de trabajo tienen una
actitud receptiva a tus aportes 0.00% 10.00% 20.00% 60.00% 10.00%
18.- Encuentras una estabilidad entre tu vida
laboral y personal con la institucion 10.00% 0.00% 40.00% 40.00% 10.00%
19.Tus jefes y compafieros te comunican la
informacion claramente 30.00% 0.00% 10.00% 50.00% 10.00%
20.- Te llevas bien con tus compafieros de
trabajo 0.00% 0.00% 30.00% 45.00% 25.00%
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16.- El proceso de 17.- Tus 18.- Encuentras 19.Tus jefes y 20.- Te llevas bien
seleccion y compafieros de una estabilidad compafieros te con tus
evaluacion del  trabajo tienen una entre tu vida comunican la compafieros de
personal esjusto  actitud receptiva  laboral y personal informacién trabajo
a tus aportes con la institucion claramente

B Nunca M CasiNunca ™A veces Casi siempre M Siempre

Figura 4 Porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria actitudes



De acuerdo a la tabla 6 y la figura 4 con relacién al cuestionario aplicado y a la
subcategoria Motivacion, se puede observar lo siguiente: En relacion a la pregunta 16 ¢El
proceso de seleccion y evaluacion del personal es justo?, el 30% afirma que a veces, otro 30%
afirma que casi siempre, el 20% opina que Nunca, el 10% afirman que Casi Nunca, y el 10%

opina que Siempre.

Respecto a la pregunta 17 ¢ Tus compafieros de trabajo tienen una actitud receptiva a tus
aportes? el 60.00% afirma que casi siempre, el 20.00% opina que a veces, el 10.00% manifiestan

que casi nunca el 10% opina que siempre y el 0% del personal afirma que Nunca.

Del mismo modo, en relacion a la pregunta 18 ¢ Encuentras una estabilidad entre tu vida
laboral y personal con la institucion?, el 40.00% opina que a veces, el 40.00% afirma que casi
siempre y un 10.00% opina que Siempre, el 10% del personal afirma que Nunca y el 0% opina

gue casi Nunca.

Respecto a la pregunta 19 ¢Tus jefes y compafieros te comunican la informacion
claramente?, el 50% afirma que casi siempre, el 30% del personal afirma que Nunca, el 10%

opina que a veces, el 10% afirman que siempre y el 0% opinan que Casi Nunca.
Asi mismo con relacion a la pregunta 20 ¢ Te llevas bien con tus compafieros de trabajo?,

el 45% del personal opina que Casi Siempre, el 30% afirman que a veces, el 25% opinan que

siempre, el 0% opina que Nunca y otro 0% manifiestan que Casi Nunca.
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Tabla7

Priorizacion de factores de desempefio-Pareto

Items Puntaje %  Acumulativo 20.00%

14.- La empresa premia los logros de los trabajadores 16 11,76% 11,76 % 20%
16.- El medio de eleccion y evaluacion del empleado es justo 12 8,82 % 20,59 % 20%
2.- La institucion los capacita permanente para que adquieran nuevos . . .
conocimientos acordes al puesto de trabajo 10 1,35% 27,94% 20%
10.- Las capacitaciones que programa la institucion contempla 10 73506 3529 % 20%
explotar las habilidades de los trabajadores acorde a la labor se realiza D e 0
18.- Encuentras una estabilidad entre tu vida laboral y personal con la
institucion 10 7,35 % 42,65 % 20%
3.- Todos los trabajadores de la institucion tienen los conocimientos . . .
necesarios para el puesto que desempefian 8 5,88 % 48,53 % 20%
8.- Se evaluaron las habilidades para el puesto 8 5,88 % 54,41 % 20%
19.Tus jefes y compafieros te comunican la informacion claramente 8 5,88 % 60,29 % 20%
1.- El &rea de RRHH de la institucion comprob¢ tus conocimientos
para el puesto requerido 6 441 % 64,71 % 20%
7.- Los trabajadores de la institucion desarrollan sus habilidades en . . .
los puestos en el que se desempefian 6 4.41% 69.12% 20%
11.- Los jefes y mis comparieros valoran y reconocen mi trabajo 6 441 % 73,53 % 20%
13.- Los jefes dan oportunidades para desarrollarse profesionalmente
en la empresa 6 4,41 % 77,94 % 20%
15.- Los trabajadores se motivan permanentemente de acuerdo a las . . .
metas de la institucién 6 4.41% 82.35% 20%
17.- Tus comparieros de trabajo tienen una actitud receptiva a tus
aportes 6 4,41 % 86,76 % 20%
5.- Te apoyas en tus conocimientos para tomar decisiones en tu 4 2045 8971 % 20%
desempefio laboral DA LT 0
9.- Los jefes de la institucién dan la libertad para explotar las . . .
habilidades en el puesto de trabajo 4 294 % 92,65 % 20%
20.- Te llevas bien con tus compafieros de trabajo 4 2,94 % 95,59 % 20%
4.- Tengo los conocimientos necesarios para ser competitivo en mi ) 147 o 97,06 % 200
desempefio laboral sl D 0
6.- Demuestro mis habilidades en el desempefio de la labor que me ) 147 0 98.53 % 20%
asignan en la institucion R 970 0
12.- Tengo la percepcion de que con mi trabajo aporto a lograr los

2 1,47 % 100,00 % 20%

objetivos de la empresa

Como se puede observar en la tabla 7 segin el andlisis de Pareto realizado se ha determinado

que existen 2 preguntas criticas que nos muestra cual es el problema que impacta en la

productividad en el ente. Dicho andlisis ha permitido conocer que la pregunta N° 14 ; La

empresa premia los logros de los trabajadores?, se determiné a base del andlisis de Pareto que

esta pregunta tiene un porcentaje de 11,76 % que es inferior al 20% que se solicita, donde se da
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a entender claramente que hay un descuido por reconocer los logros de los colaboradores en el
ente, generando un descontento y una desmotivacion en el personal con la consecuencia de que
tengan una baja eficiencia en las labores que desempefian influyendo en la insatisfaccion de los

usuarios que requieren de la atencién de los servicios que brinda la oficina de Turismo del ente.

Por otro lado, la pregunta 2. ¢ El medio de eleccién y evaluacion del empleado es justo?,
arroja un porcentaje de 20,59 %, lo que permite interpretar a su vez que también los procesos
de seleccion y evaluacion del personal presentan deficiencias notables dado que se aduce como
evidencias que muchos procesos se realizan sin la rigurosidad de lo que debe ser un proceso de
seleccidn el cual debe estar medido por la las competencias y habilidades segun los puestos que
se requieren cubrir con el personal apropiado y no como muchas veces se hace actualmente por

el amiguismo o favoritismo muy comun en las oficinas pablicas.

Estas dos preguntas, permiten entonces afirmar que realmente se encuentra un
descontento y una desmotivaciéon en el personal colaborador de la oficina de turismo del
gobierno regional, desmotivando al personal a realizar sus labores como se debe con la

consecuente ineficiencia del personal y la insatisfaccion de los usuarios.
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4.2 Hallazgos cualitativos

encontramos en una emergencia

= 1:28 1 66, en la actualidad que nos
sanitaria se es... in nuevo

= 1:42 1 97, hoy en dia se esta
capacitando via internet in nuevo

cuanto a capacitacion, los

1:12 1 30, falta mucho por hacer en
programas muchas... in nuevo

l

‘ 1:36 T 91, Las dificultades

encontradas para el reclutamiento y
seleccion del per... in nuevo

‘ teniendo alg... in nuevo

=1:11 1 30, en la situacion actual de la
emergencia sanitaria se estd

C1.1.1 CAPACITACION ._]

< CONOCIMIENTOS

frecuentes, es el incumplimiento de

-
=1 1:1 118, Las dificultades mas
los procesos... in nuevo

‘ 1:2 118, por cambios de gobierno in

nuevo

=/ 1118 1 57, incumplimiento de los
procesos de contratacion de
personal y la falta... in nueve

C1.1.2 ELABORACION DE
DOCUMENTOS

C1.1 CONOCIMIENTOS

= 1:37 191, se cambia el personal que
ya estd capacitado, en algunos
€as0s se inic... in nuevo

Figura 6 Estudio de la sub

De acuerdo a la figura 6, correspondiente a la subcategoria Conocimientos se encuentra definido
por 2 indicadores: Capacitacion y Elaboracion de documentos. En este sentido respecto a los
programas de capacitacion en el Gobierno Regional de San Martin se aprecia que hay mucho
por hacer en la practica y esto se debe a la dejadez de los jefes de area, ademas que también se
observa que hay muchos problemas en programar dichas capacitaciones a los trabajadores
nuevos que ingresan a laborar, mas aln en estos momentos en que por efectos de la pandemia

se estan realizando trabajo remoto, estos programas de capacitacion no son tomados en cuenta,

categoria Conocimientos.




presentdndose muchas dificultades en los pasos. Ademas, no hay que olvidar que en la mayoria
de los casos los trabajadores que ingresan a laborar en las oficinas del gobierno regional son
muchas veces por recomendaciones de los jefes o de algin director que actualmente labora en

las oficinas del gobierno regional.

Asimismo, respecto al indicador de Conocimientos, hay que manifestar que en este
sentido también hay problemas en la eleccion y nombramiento, debido fundamentalmente a que
no hay una exigencia en el cumplimiento de los requisitos necesarios para cubrir una plaza
laboral, muchas veces los documentos no se presentan a tiempo o también se han detectado a

veces que los postulantes presentan documentos falsos.

Regional son especializados in

=/1:5 122, los trabajos en el Gobierno
nuevo

[ 1:39 T 94, y experiencia in nuevo ]
-

C1.2.3 EXPERIENCIA EN EL USO
DE TECNOLOGIAS

I ‘ 1:6 1 22, ahi se pierde la legalidad de

los procesos de seleccion y
contratacion... in nuevo

personal especializado en turismao
para lograr las m... in nuewo

-
C1.2.1 LIDERAZGO

HABILIDADES ‘

C1.2 HABILIDADES

‘ 1:40 T 94, ya que se necesita

calificado con conocimientos en el

1:23 1 60, hay que tener personal
area especia... in nuevo

conocimientos y habilidades in

nuewo

= 1:4 1 22, Si toman en cuenta los
conocimientos habilidades in nuevo

‘ = 1:38 1T 94, si se toma en cuenta los

1

C1.2.2 HABILIDADES DIRETIVAS
PARA LA SOLUCION DE
PROBLEMAS

2

‘ 1:22 1 60, En algunos casos se toma ‘

en cuenta para desarrollar las
actividades de... in nuevo

Figura 7 Estudio cualitativo de la sub categoria Habilidades.
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De acuerdo la figura 7, correspondiente a la sub categoria Habilidades, donde se observa
cuatro indicadores: liderazgo, Habilidades directivas para la solucion de problemas, Experiencia
en el uso de tecnologias seleccion de proveedores y homologacion de proveedores. Con relacion
al liderazgo, se observa que se requiere personal calificados con conocimientos y competencias
respecto a la labor que desarrollan en el ente y que sean capaces de demostrar liderazgo en el

desarrollo de todos los procesos y actividades con el fin de lograr procesos eficientes.

En relacion al indicador habilidades directivas para la solucion de problemas, hay que
manifestar que se aprecia en el gobierno regional de San Martin algin colaborador que, si
cuentan con dichas habilidades, pero no son muy demostradas o aprovechadas, muchas veces

porque se ve que hay trabajadores que cumplen sus labores solo por cumplir.

Por otro lado, respecto al indicador experiencia en el uso de tecnologias, se observa que
hay deficiencias en muchas areas del ente, en el empleo de las tecnologias de vanguardia,
ocasionando con ello la deficiencia en muchos procesos. Ademas, hay que indicar que en los
momentos actuales el empleo de la tecnologia se ha vuelto tan imprescindible que es
recomendable que los directores del ente, lo tomen muy en cuenta para informatizar muchos

procesos que actualmente no tienen dicha condicién.
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= 1:45 7100, van orientadas al sector
turismo in nuevo

1:27 1 66, no contemplan
capacitaciones que ayuden a

mejorar las capacidades del... in
nuevo

tipo de contrato que se realizan y

=114 1 34, Otro de los problemas es el
qQuUEe MUC... i NUEVD

| !

C1.3.3 DESARROLLO
PROFESIONAL

!

‘ 1:44 1100, a las competencias de los

}‘

= 1:43 197, casi no hay incentivos
para los trabajadores in nuevo

sectores in nuevo

por los trabajadores de todas las

1:9 1 26, Esto se percibe muy mal
areas del go... in nuevo

i

(€1.3.2 SEGURIDA EN EL EMPLEO

T—%b 1:26 1 63, Esto desmotiva mucho a
los trabajadores in nuevo
MOTIVACION

€1.3 MOTIVACION ‘ = 1:48 1103, por este tipo de

por la necesidad de trabajar in

1:8 1 26, pero muchos se quedan
NuUeEvo

contratacién no se tiene los
beneficios laborales in nuevo

1:41 1 97, Es minima in nuevo ] 1:7 126, No contempla ningin plan
ni incentivos in nuevo

-~

113 1 34, Las remuneracionss
economicas son bajas y también no

INCENTIVOS »‘ 1:25 1 63, no contempla ningdn plan
se tienen benefi... in nuevo

ni incentivos al persona in nuevo

" €1.3.1 COMPENSACION O

-

-

=/1:32 169, la inexistencia de los
beneficios laborales in nuevo

planilla in nuewvo

‘ 1:46 T 103, pocos puestos son en

mayormente por el tema de la

1:29 T 69, No son atractivos
remuneracion econdmica in nueve

Figura 8 Analisis cualitativo de la sub categoria Motivacion

De acuerdo a lo que se observa en la figura 8, correspondiente a la sub categoria Motivacion, se
debe decir que esta conformada por los siguientes indicadores: compensacion o incentivos

Seguridad en el empleo y Desarrollo profesional. En relacién a la compensacién o incentivos,
hay que decir que este es uno de los indicadores que demuestran que los trabajadores se
encuentran desmotivados, pues es sabido que las entidades publicas no remuneran bien a los

trabajadores como deberia ser de acuerdo a la meritocracia que se demuestre, y esto
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fundamentalmente influye directamente en la desmotivacion de los trabajadores que muchas
veces realizan sus actividades solo por cumplir y por consiguiente deficientemente. En este
orden de ideas, también se debe mencionar que existe una falta de medidas para incentivar los
logros de los trabajadores, constituyéndose también en una razén mas que influye en la
motivacion de los trabajadores. También hay que mencionar que, en el ente, los sueldos de los
trabajadores no son muy atractivos lo que también es una razon para tener a los trabajadores sin
la motivacion necesaria para el desarrollo de sus actividades. Lo mismo ocurre con los

incentivos por la labor realizada, la cual es escasa o casi nula.

Asimismo, respecto al indicador Seguridad en el empleo, se ha detectado que no existe
una continuidad de los trabajadores, los que muchos son contratados por espacios temporales

cortos, influyendo asi en la desmotivacion de los colaboradores.

Cabe mencionar, respecto al indicador desarrollo de personal, hay que mencionar que es
casi inexistente, pues no se observa que las capacitaciones, las muy pocas que se realizan son
insuficientes y ademas son de muy baja calidad, lo que no permite que los trabajadores se
desarrollen profesionalmente en los cargos que ocupan. Respecto de ello también es necesario
decir que esta desatencion es consecuencia de los presupuestos que se asignan para los

programas de desarrollo personal.
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de los jefes in nuevo

; I

(1.4.2 RECEPCCION DE LOS

APORTES EN EL CAMPO
LABORAL

‘ =133 172, Si se considera el respaldo

nuestros jefes in nuevo

‘ =)1416 1 37, Si tenemos respaldo de

de los planes operativos se cumplan

= 117137, ayuda a que las actividades
in nuevo

‘ =1:34 172, para el desarrollo de las

labores in nuevo 1:52 1107, toma de decisione in
I nuevo
C1.4.4 RELACIONES
INTERPERSONALES

1:15 T 37, requieren mayor
especializacion de los trabajadores
que realizan dicha... in nueve

|

1:53 1107, En este si, nos dan la
oportunidad de organizarnos in
nuevo

ACTITUDES [
' C1.4.3 TRABAJO EN EQUIPO
(1.4 ACTITUDES

[ 1:31169, el tema politico in nuevo ]

Y

=1:511107, para cumplir con nuestras
metas y objetivos de Ia institucion in
nuevo

(14.5 ESTABILIDAD LABORAL

hacen por recomendaciones o per
personas alle... in nueve

L

1:24 160, muchas contrataciones se
trazadas in nuevo

‘ =/1:35 172, con ello cumplir las metas

recomendaciones de los nuevos
jefes. in nuevo

1:20 118, se contrata personal por

C1.4.1 PERCEPCION DE JUSTICIA

|

=11:47 1103, la mayoria se contratan
1:217 57, Muchas veces se hacen como proveedores de servicios in
contrataciones a dedo o por

nuevo
recomendaciones in nuevo

Figura 9 Analisis cualitativo de la sub categoria Actitudes

De acuerdo a lo que se observa en la figura 8, correspondiente a la sub categoria Actitudes, se
debe decir que estd conformada por los siguientes indicadores: Percepcion de justicia,
Recepcion de los aportes en el campo laboral, Trabajo en equipo, Relaciones interpersonales

y Estabilidad laboral. En relacion a la percepcion de justicia, hay que decir que este indicador
demuestra las falencias en estos pasos, pues como se ha manifestado estos procesos muchas
veces se hacen por recomendacion o a dedo, ingresando trabajadores que no tienen las

competencias o habilidades para cubrir el puesto que se requiere.
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En lo que se refiere al indicador Recepcion de los aportes en el campo laboral, se debe
decir que este indicador requiere necesariamente del respaldo de los jefes para que sea efectivo,
lo cual muchas veces no existe y por lo tanto también ocasiona problemas en el rendimiento
ocupacional y en este sentido se vuelve imprescindible que los jefes tomen las decisiones
oportunamente con el propésito de lograr las metas que se han fijado en los distintos
procedimientos y asi lograr la eficiencia de los trabajadores y por lo tanto la satisfaccion de los

usuarios.

En relacion al indicador Trabajo en equipo, hay que mencionar que si bien es cierto los
trabajadores demuestran la disponibilidad para realizar muchos procedimientos en equipo, se
nota que falta la especializacion de acuerdo al puesto, ocasionando de esa manera que los
tiempos para realizar tal o cual procedimiento se demore, muchas veces por el desconocimiento

de algin miembro del equipo.

Por otro lado, respecto al indicador Relaciones interpersonales, se observa que los
empleados de la oficina de turismo, si demuestran que sus relaciones interpersonales las llevan
muy bien, lo que permite a su vez que los trabajadores se apoyen en el logro de las metas
propuestas, aunque como ya se ha dicho muchas veces los procedimientos no se realizan como

deben de ser por la falta de especializacion en algunos de ellos.

Finalmente, en relacion al indicador Estabilidad laboral, hay que decir que, tratindose
de un organismo publico, existe mucha inestabilidad dado que la gran mayoria de los
trabajadores estan bajo el contrato CAS, lo que es un contrato que se va renovando cada cierto

tiempo y no brinda una estabilidad en los empleados de la oficina de Turismo.
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4.3 Diagnostico

BE TEENOLOGIAS

17 W37, ayurda @ que las actividades
de los pianes operativos se cumplan

I

INTERPERSGMALES [

W53 1107, En exte i, o
oporunidad de organ)

51135 172, con ello cumplin las metas
trazadas In nuevo

€1.1.2 ELABORACION DE
DOCUMENTOS

€13 MoTIVACION

€12 HABILIDADES 11 conoaMIENTES

[

145 1 100, v

.

Figura 10 Analisis mixto de la categoria administracion humana
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4.4 Propuesta

4.4.1.Categorizacion de dificultades
En relacién a la priorizacion de los problemas, se logré identificar los que se mencionan a

continuacion y sobre los cuales se esta realizando la propuesta de solucién, los cuales son: (i)
falta de conformidad en la elecciébn porque muchas veces se contrata personal por
recomendacion o ser conocidos de los jefes; (ii) programas de capacitacion que se realizan no
tienen un disefio acorde a las especialidades de la oficina comercial de turismo por lo que al
final no cumplen con los objetivos que se requieren de acuerdo a la especializacién que se
requiere; (iii) una constante desmotivacion en el personal que labora en la oficina comercial de
turismo debido a la carencia de incentivos o compensaciones por los logros que se obtienen y
ademas porque no hay programas de desarrollo de personal, muchas veces causado también por
la inestabilidad en el trabajo debido a que se trata de una entidad publica y los contratos son

temporales.

4.4.2.Consolidacion del problema
Tomando en cuenta el analisis realizado y luego de priorizar los problemas que originan un

rendimiento ocupacional deficiente en la entidad se ha identificado que las causas de esta
deficiencia se encuentran en que existe problemas en el reclutamiento y seleccion del personal,
asi como en el planteamiento y desarrollo de los programas de capacitacion tanto del personal
nuevo que ingresa a laborar en ente como del personal activo y también la inexistencia de un
plan de incentivos, compensaciones o reconocimientos al personal por las metas alcanzadas, de

ahi que se realice una propuesta de plan de optimizacién de dicha direccion regional.

4.4.3. Fundamentos de la propuesta
Tomando en consideracion la priorizacion de los problemas identificados mediante el analisis

cuantitativo y cualitativo en la entidad, se realiza una propuesta que se fundamenta en las

siguientes teorias:
a) La teoria de la gestion del talento humano se fundamenta segun Chiavenato (2015) en

aquel conjunto de practicas necesarias para dirigir cargos gerenciales y que faciliten el

reclutamiento, seleccion, orientacion, la recompensa, el desarrollo, el auditar y dar seguimiento
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a los colaboradores en el desarrollo de las actividades encomendadas y que lo desarrollen con
la calidad esperada. La puesta en préctica de esta teoria permitird realizar un analisis mas
exhaustivo en relacion a estos de tal manera que se integren a la oficina regional de
mercantilismo exterior a los mejores colaboradores y que cumplan las competencias necesarias
que el puesto a cubrir exige y por consiguiente desarrollen sus actividades de una manera mas

eficiente mejorando enormemente su desempefio laboral.

b) En este sentido y tomando en consideracion que esta teoria se fundamenta en los
principios de la division del trabajo en el sentido de que mientras méas especializado esté el
colaborador tendra una mayor eficiencia, va a permitir planificar y poner en practica los
programas de capacitacion del personal nuevo como el que esté activo, desarrollando los temas
que son trascendentales para que los trabajadores adquieran y refuercen los contenidos
necesarios para el desarrollo de su funcion en forma eficiente y eficaz, logrando con ello la
satisfaccion de los usuarios que acuden a la oficina regional de mercantilismo exterior a solicitar

algun servicio.

Finalmente, la propuesta se fundamenta en c) En la cual considera dos factores que
motivan el desempefio de un trabajador. Estos son en primer lugar los que van dirigidos a la
consecucion de los objetivos o logros, la recompensa y el desarrollo del colaborador; y por otro
lado aquellos que son denominados de higiene que tiene por objetivo solo el cumplimiento de
sus actividades evitando la insatisfaccion. (Robbins, 2009). En este contexto esta teoria de los
factores de Herzberg va a permitir impulsar las estrategias y planes necesarios que estén
dirigidos a la busqueda de la satisfaccion de los trabajadores y también de los usuarios, de tal
forma de que la institucion del gobierno regional de San Martin pueda ser reconocida como una
institucion que siempre busca el desarrollo del personal, reconociendo y recompensando el

trabajo realizado por los colaboradores y satisfaciendo las demandas de los clientes.

4.4.4.Categoria solucion
Luego de haber realizado el analisis cuantitativo a través del diagrama de Pareto y cualitativo a

través de los reportes del Atlas.ti, para la indagacion se hallé que la categoria de solucién ,

corresponde a la optimizacién de las etapas a momento de tener empelados nuevos.
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Del mismo modo Eslava (2017), hace hincapié en que este método permite un avance
progresivo e ideal en cuando a la optimizacion de la productividad con miras al logro de los

fines.

En este contexto la aplicacion de nuevos procedimientos de reclutamiento, seleccion,

capacitacion, evaluacion y recompensa lograra una optimizacion en el area tratada.

4.4.5.Direccionalidad de la propuesta
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Tabla 8

Matriz de direccionalidad de la propuesta

Objetivo

Estrategia

Tactica

KPI

Obijetivo 1. Dar a
conocer la eleccién de
empleados segun
requisitos de los
puestos

Estrategia 1. Para
elaborar el plan de
reclutamiento y
seleccion del personal
primero se debe definir
claramente el perfil del
puesto que se requiere
cubrir, haciendo
hincapié en las
caracteristicas mas
importantes con el
objetivo de poder crear
un filtro, que nos ayude
a una mejor seleccion.
Segundo se debe
convocar a los
candidatos. Tercero se
debe de evaluar
rigurosamente. Cuarto
Se selecciona al mejor
candidato y se lo
contrata. Finalmente,
se lo debe capacitar
con los mejores
programas de acuerdo a
lo que requiere el
puesto de trabajo.

Téactica 1. Analizar si el
requerimiento del
puesto solicitado esta
justificado o no,
definiendo claramente
el perfil de las
competencias del
puesto y si este puede
ser cubierto por
personal externo o
interno

Téctica 2. Definir las
fuentes de los
candidatos, ajustando
la oferta a las reales
posibilidades de la
organizacion y sobre
todo definiendo el tipo
de contrato
especificando las
funciones que debe
realizar el personal
contratado y sefialando
si trata de un contrato
fijo, indefinido o
temporal.

KPI 1. % de CVs
seleccionados= N° de
Cvs Filtrados / Total de
Cvs de la fuentes de
reclutamiento

KPI 2. % de candidatos
seleccionados = N° de
Candidatos
seleccionados / Total
de candidatos
seleccionados y
entrevistados

Obijetivo 2. Proponer
un plan de capacitacion
que contemple la
preparacion de los
temas estratégicos
acorde ala
especializacion que se
requiere en el rea de la
oficina comercial de
Turismo del &rea

Estrategia 2. Analizar
la necesidad de
requerimiento del
personal a través de la
identificacion de las
fortalezas y debilidades
en el &mbito laboral, es
decir, las necesidades
de conocimiento, de
desarrollo de
competencias y
habilidades y de
desempefio.

Téctica 3. Para
identificar las
necesidades de
capacitacion de la
organizacion, se debe
hacer una comparacion
de las competencias
que actualmente tienen
los trabajadores y las
futuras que se debe
exigir para realizar de
una manera eficiente su
trabajo, tomando en
consideracion el perfil
real de cada trabajador.

KPI 3. % de cobertura
de la capacitacion = N°
de colaboradores
capacitados / Promedio
de colaboradores en un
tiempo determinado
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Tactica 4. Elaborar el
contenido del plan de
capacitacion,
actividades, cursos,
talleres, conferencias;
definiendo
correctamente los
objetivos del plan de
capacitacion tomando
en consideracion la
informacion obtenida
sobre las necesidades
de la organizacién y los
colaboradores.

KPI 4. % de
cumplimiento de las
capacitaciones = N° de
capacitaciones
culminadas / N° total
de capacitaciones
planificadas

Obijetivo 3. Proponer
un sistema de
incentivos,
reconocimientos o
compensacion por los
logros alcanzados por
el personal que labora
en el ente.

Estrategia 3. Elaborar
un programa de
incentivos que
contemple que es lo
que se quiere conseguir
con ese incentivo 0
reconocimiento
detallando las metas y
el tiempo en que se
deben cumplir.

Téactica 5. a)
Identificacion de
objetivos b) Encuesta a
los colaboradores c)
Disefio del plan de
incentivos,
reconocimiento o
compensaciones d)
Publicacion de
objetivos

Tactica 6.
Identificacion del tipo
de incentivos si es
econémico 0 no
econémico.

KPI1 5. % de uso de los
incentivos = N° de
incentivos entregados /
N° total de incentivos
planificados

KPI 6. % de incentivos
econémicos = N° de
incentivos econdémicos
usados / N° total de
incentivos

KPI 7. % de incentivos
N° econémicos = N° de
incentivos no
economicos usados /
N° total de incentivos
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4.4.6. Actividades y Cronograma
Tabla 09
Matriz de actividades y cronograma

6/01 26/01 15/02 7/03 27/03 16/04 6/05 26/05
Actividades Inicio Dias Fin Responsable/s dela Evidencia
AL Definir el perfil e | e para el puesto requerido
[A1. Definir el perfil de la vacante para el a. Hugo Lopez Redtegui
buesto requerido 1/03/2021 10 == b. Ruth Espinoza Vega -]
[A2. convocar al personal requerido segun 2. Hugo Lopez Redtegui
o1 perfil establecido = 20 syozez b. Ruth Espinoza Vega =
Evidencia 1 A3, Preseleccidn del personal
. Hugo Lopez Redtegui 1.1 Procedimiento para el reclutamiento y
A3 Preseleccion del personal 31/03/2021 7 710412021 HgEgistes ReticE 320|seleccion del personal nuevo
b. Ruth Espinoza Vega
1.2 Diagrama del Proceso de
y seleccién de personal i eviion de commetn
1.3 Diagrama del sub proceso de
[A4. Revision de curriculums, 7/04/2021 5 12/04/2021 R ueclopez Redteen) 800|Convocatoria de |a oferta de empleo
b Ruth Espinoza Vega 1.4 Diagrama del proceso de seleccion de
personal
A5 Entrevista preliminar 12/04/2021 5 17/04/2021 Sy uES ope Reteey) 320|
b. Ruth Espinoza Vega
A6. Consulta de referencias 17/04/2021 5 22/04/2021 g 160|
b. Ruth Espinoza Vega
A7. Pruebas de conocimiento 22/04/2021 s 27/04/2021 yHluEs topez Redtcen) 100|
b. Ruth Espinoza Vega
5 2. Hugo Lopez Redtegui y
Pruebas psicologicas 27/04/2021 04/2021 160|
e B C l0¥29 2 30jeaizg; b. Ruth Espinoza Vega
A9. Entrevista final
2. Hugo Lopez Redtegui
9. Entrevista final /04/2021 /05/2021 a
- crtrevist 300429 2 0820 b. Ruth Espinoza Vega '©levidencia 2
2.1 Plan de capacitacién del personal
2.2 Diagrama del proceso del plan de A10. selaccionar y contratar al persona
a. Hugo Lopez Redtegui capacitacian del personal
eleccionar y contratar al personal 7
A10. sel y contratar al ps | 3/05/2021 3 6/05/2021 Fo e (o ot 320|
5 2. Hugo Lopez Redtegui
. Capacitacién del personal nuevo
[A11. capacit del p ! 6/05/2021 5 11/05/2021 B e s 600|
A12. Formulacion de la estrategia de P — a P . Hugo Lopez Redtegui 240
capacitacion b. Ruth Espinoza Vega
[A13. Definicion de los objetivos de e — 5 P . Hugo Lopez Redtegui o
capacitacion b. Ruth Espinoza Vega
[A14 Elaboracion del presupuesto de la [ — & P a. Hugo Lopez Redtegui 260)
capacitacion b. Ruth Espinoza Vega
B - e rinicion de 1os comtenidos " A15.Deriniion d ls contenidos temiricos de os programs de
tematicos de los programas de 19/05/2021 4 23/05/2021 . Hugo Lope 2 320|
e b. Ruth Espinoza Vega Evidencia 3.
3.1Plan de incentivos y compensaciones
3.2. Diagra del proceso del programade || o proveer de tos med rminado 1a duracic
[A16. Proveer de los medios y recursos . 3 & 6 proveer de ° e duraeiany
a. Hugo Lépez Redtegui incentivos y compensaciones
didacticos determinado la duracion y 23/05/2021 a 27/05/2021 HyBeiones RedisE
b. Ruth Espinoza Vega
cronograma respectivo
[A17. seleccion de los participantes y . Hugo Lopez Redtegui A7 seleccion delos participantes v capacitader
capacitadores 2riog/2021 s 1082021 b. Ruth Espinoza Vega |
- |, F——— A18. Disefio del sistema de evaluacién
[A15. Diserio del sistema de evaluacién 1/06/2021 3 4106/2021 o P o 320|
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4.5 Discusion de resultados

Es una dependencia adscrita al gobierno regional de San Martin. Luego de un analisis
cuantitativo y cualitativo de la productividad, se determind que existen algunos problemas que
estan incidiendo en un deficiente rendimiento ocupacional ocasionado basicamente pasos de
eleccion. Estos procedimientos al no realizarse con la rigurosidad necesaria no permiten que se
reclute y seleccione al mejor personal en funcion a las competencias o perfil del puesto que
requiere incluir nuevo personal ya sea por reemplazo o por la necesidad de contar con nuevo
personal. Aunado a este problema también se ha identificado que existen deficiencias en los
programas de capacitacion que se programan, debido a que los contenidos teméticos no son los
mas apropiados para capacitar al personal y que incide de tal manera en un desarrollo profesional
incipiente, debido a que no motiva a los colaboradores a capacitarse de la mejor manera con el
proposito de adquirir nuevos conocimientos para un mejor desenvolvimiento de la labor que
realizan. Por otro lado, también se ha detectado que no existe un verdadero plan de incentivos y
compensaciones o reconocimientos por la labor realizada cuando se logran las metas u objetivos

planteados en los diversos programas que ha establecido la entidad.

En este contexto, se establecio en la indagacion tiene como fin dar a conocer un metodo

de mejora para la optimizacion de productividad.

De acuerdo a la propuesta planteada se logré disefiar un nuevo mapa de procesos
implementando nuevos procedimientos que permitan lograr un reclutamiento y seleccion de
personal de la manera mas justa y eficiente con la rigurosidad que amerita haciendo prevalecer
los filtros necesarios que permitan seleccionar al mejor personal de acuerdo al perfil de puesto
de trabajo y con las correspondientes competencias que demuestren los candidatos para cubrir
tal plaza en la entidad.

En este sentido se debe manifestar que se coincidié con la propuesta de Caicedo (2015), que
realizd su propuesta la cual se basdé en dar incentivos, tales como lecciones o bonos a

laboradores.
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Por otro lado, también se ha encontrado coincidencias con la indagacion de Gallegos
(2017), quien en su indagacion hizo hincapié a que es necesario desarrollar con eficiencia los
procedimientos de reclutamiento, seleccion, organizacién, recompensa, desarrollo, retencién y
auditoria a los colaboradores con la cual se debe de alcanzar que todos los procedimientos bien
gestionados deben permitir un mejor rendimiento ocupacional con la consecuencia de la

satisfaccion de todos los trabajadores.

Similares coincidencias se encuentran con el estudio de Romero y Salcedo (2019), cuyo
titulo tuvo como hallazgo la falta de empefio por lo que se notaban errores en los procedimientos
de la organizacion, debido justamente a fallas en los procesos de reclutamiento, seleccion,
capacitacion y compensaciones o incentivos que motiven a los trabajadores a conseguir un mejor

desempefio laboral, como es el caso del ente tratado.

Por Gltimo, hay que mencionar también las coincidencias que se encuentran con la
indagacion de Rojas y Vilchez (2018), en la cual se hallé un vinculo efectivo , ademas haciendo
hincapié en gue la eleccién se hace con toda la rigurosidad necesaria tomando muy en cuenta el
perfil del puesto que requiere nuevo personal, las competencias del candidato a ocupar dicho
puesto, las capacitaciones programadas con las mejores temaéticas para profundizar los
conocimientos y un buen programa de incentivos y reconocimientos por los logros alcanzados,

similar situacion que se plantea.
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APARTADO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Primera

Segunda

Tercera

Se realizd un plan de optimizacion para la entidad proponiendo un nuevo
procedimiento de eleccion y evaluacion humana, tomando como premisa
fundamental el perfil del puesto y las competencias tanto cognoscitivas como

de habilidades y actitud de los candidatos a cubrir los puestos requeridos.

Con el proposito de lograr que los trabajadores actuales y nuevos que ingresen
a laborar en la direccion regional de San Martin adquieran nuevos
conocimientos acordes a los tiempos actuales se propone actualizar y programar
las capacitaciones en funcion a las demandas que el mercado del sector
mercantilismo exterior y turismo lo requieren, logrando de esta manera que los
colaboradores estén actualizados para realizar un mejor rendimiento
ocupacional y asi conseguir la satisfaccién de los usuarios que demandan sus

servicios.

Bajo el anélisis cuantitativo y cualitativo se pudo determinar también que uno
de los factores importantes que inciden en el rendimiento ocupacional esta
relacionado con los incentivos, reconocimientos y/o compensaciones, por lo
que se propone un plan de incentivos y reconocimientos de acuerdo a los logros
alcanzados, con lo cual se logra que el personal de la entidad labores mas

motivado.
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5.2 Recomendaciones

Primera

Segunda

Tercera

Implementar la propuesta de un plan de mejora de administracion del area en
cuestion en la entidad con el propésito de realizar un mejor proceso de
reclutamiento, seleccién, evaluacion, capacitacién y compensaciones de tal
manera que se pueda contratar al mejor personal con las competencias requeridas

de acuerdo al puesto que solicita su incorporacion.

Monitorear en forma permanente la productividad con el fin de observar e
identificar algunas actividades que puedan ocasionar problemas en el
desenvolvimiento de los colaboradores para poder elegir las medidas preventivas
del caso, tomando en consideracion que el rendimiento ocupacional estad en
funcion de la motivacion y competencias cognoscitivas, habilidades, destrezas y

actitudinales del empleado.

Actualizar en forma continua los programas de capacitacion de acuerdo a lo que
el mercado demande, de tal forma que los trabajadores estén preparados para el
desarrollo de sus actividades y asi conseguir que su rendimiento ocupacional esté
acorde a lo que los procesos de las distintas actividades que se desarrollan en la
direccion en mencion se realicen con la calidad que dichos procedimientos los

requieren.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: “Gestion del talento humano para mejorar el rendimiento ocupacional en la direccién regional de mercantilismo
exterior y turismo - San Martin - 2020”

Problema general

Objetivo general

Categoria 1:

Sub
categorias

Indicadores item

Escala

;De qué manera se mejora la
gestion del talento humano en la
direccién regional de
mercantilismo exterior y turismo

— San Martin - 2020?

Proponer un plan de mejora en la
gestion del talento humano en la
direccion regional de
mercantilismo exterior y turismo,

San Martin 2020.

Capacitacion

Conocimiento

. Elaboracién de Documentos -

1
2
3. Liderazgo
4

Habilidades problemas

Habilidades directivas para solucién de -

. Experiencia en el uso de tecnologias -

. Seleccién de proveedores -

. Compensacion

Motivacion

5
6
7. Homologacién de proveedores -
8
9

. Seguridad en el empleo -

10. Desarrollo profesional

11. Percepcion de justicia

Actitudes laboral

12. Recepcién de los aportes en el campo -

13. Trabajo en equipo

14. Relaciones interpersonales -

15. Estabilidad laboral

Problemas especificos

Objetivos especificos

Categoria: Gestion del talento humano

¢De qué manera la falta de
procedimientos en la gestion de
talento humano en la oficina de
recursos humanos del gobierno
regional de San Martin dificulta
la seleccién y contratacién del
personal de acuerdo a las
competencias que exigen los
puestos?

;De qué manera la falta de un
proceso de reclutamiento 'y
seleccion de  colaboradores
acorde al perfil de los puestos que
requieren de personal en la

direccion

regional de

Analizar de qué manera la falta de
procesos en la gestion del talento
humano en la direccion regional
de mercantilismo exterior y
turismo de la region San Martin
dificulta los procesos de seleccion

y contratacion de personal.

Disefiar un nuevo proceso de
reclutamiento 'y seleccion del
personal en la oficina de

mercantilismo exterior y de
turismo del gobierno regional de
San Martin acorde al perfil del

puesto requerido.

Problema

Objetivo

Solucién entregable

Deficiencias en los procedimientos de
reclutamiento y seleccion de personal.

Proponer un plan de mejora para el
reclutamiento y seleccion de personal
acorde a los requerimientos de los puestos

Procedimiento para el reclutamiento y
seleccion de personal nuevo

Diagrama del proceso de reclutamiento
y seleccion del personal

Diagrama  del  subproceso  de
convocatoria de la oferta de empleo

Programas de capacitacion que se
realizan no tienen un disefio acorde a las
especialidades de la oficina comercial de
turismo.

Proponer un plan de capacitacién que
contemple la preparacion de los temas

estratégicos acorde a la especializacion de

la oficina comercial de turismo

Plan de capacitacién del personal
Diagrama del proceso del plan de
capacitacion del personal

Constante desmotivacion en el personal
que labora en la oficina comercial de
turismo debido a la carencia de
incentivos o compensaciones por los
logros que se obtienen.

Proponer un  sistema de incentivos,
reconocimientos o compensacion por los
logros alcanzados por el personal

Plan de incentivos y compensaciones
Diagrama del proceso del programa de
incentivos y compensaciones
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mercantilismo exterior y turismo
del gobierno regional de San
Martin ocasiona un deficiente
desempefio laboral?

¢De qué manera la falta de un
plan de capacitacién e incentivos
salariales desmotiva al personal
en su rendimiento ocupacional de
la oficina de mercantilismo
exterior y turismo de la region de
San Martin?

Proponer un plan de capacitacion
e incentivos que permita motivar
al personal y aumentar el
rendimiento ocupacional de los
colaboradores en la direccion
regional de  mercantilismo
exterior y turismo de la region
San Martin.

Tipo, nivel y método

Poblacién, muestra y unidad informante

Técnicas e instrumentos

Procedimiento y andlisis de datos

Sintagma: Holistico

Tipo: Mixto - Proyectivo
Nivel: Comprensivo

Método: Inductivo / Deductivo

Poblacién: 38 colaboradores
Muestra: 38 colaboradores

Unidad informante: 03 funcionarios de la direccién

Técnicas: Encuestas y entrevistas
Instrumentos: Cuestionario y Guia de
entrevista

Procedimiento: Evaluacion de marco tedrico, antecedentes,
conceptos
Andlisis de datos: Triangulacion
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Anexo 2: Evidencias de la propuesta

PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL PERSONAL ACTUAL

PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL PERSONAL DE LA DRECCION REGIONAL DE COMERCIO EXT ¥ TUR -
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PROCESO DE PUBLICACION DE CONVOCATORIA PARA OFERTAS DE
TRABAJO EN LA DIRECCION DE COMERCIO EXTERIOR Y TURISMO DEL
GOBIERNO REGIONAL DE SAN MARTIN (ACTUAL)
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z22 |2 PERFIL PARA OFERTA DE > CANDIDATOS
g= 2 PEUSTO TRABAJO J INICIALES
w E = INICIO MO
=0 -
Qg | &
Qo | W
2c |8
QE |2
=]
26|k
g <] RECEIRHOA  paocpso
w DE vIDA PUEDE ¥
Q CONTINUER?
[
8 sf NO O
Q
x JCAMBIOS EN Fint
FUBLICACION DE OFERTA
LABORAL?

PROCESO DE PUBLICACION DE CONVOCATORIA PARA OFERTAS DE
TRABAJO EN LA DIRECCION DE COMERCIO EXTERIOR Y TURISMO DEL
GOBIERNO REGIONAL DE SAN MARTIN (PROPUESTO)
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PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL DE LA DIRECCION DE COMERCIO

PROCESO SELECCIOM DEL PERSONAL DE LA DIRECCION REGIONAL DE COMERCIO EXTERIORY TURISMO - SAN MARTIN

GERENCIA DE TALENTO HUMANO

MEDKO OCUPACIOMAL

EXTERIOR Y TURISMO DEL GOBIERNO REGIONAL DE SAN MARTIN
(ACTUAL)

KTANTE

PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL DE LA DIRECCION DE COMERCIO

EXTERIOR Y TURISMO DEL GOBIERNO REGIONAL DE SAN MARTIN
(PROPUESTO)

PROCESO SELECCION DEL PERSONAL DE LA DIRECCION REGIONAL DE COMERCIO EXTERIORY TURISMO - SAN MARTIN

MEDICO OCUPACIONAL

ICTANTE

CANDIDATO
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PROGRAMACION DE TALLERES DE CAPACITACION AL PERSONAL DE LA
DIRECCION DE COMERCIO EXTERIOR Y TURISMO DEL GOBIERNO
REGIONAL DE SAN MARTIN

Marzo del 2021

Proveedor de la capacitacion: CENFOTUR

Taller

Horario

Taller 1: Lineamientos generales FAE Turismo y

Capital de Trabajo 16:00 a 17:00 horas 4-Marzo
Taller 2: Planificacion y gestion del crédito 10:00 a 13:00 horas 5-Marzo
Taller 3: Matkgting y transformacion digital en las 15:00 a 117:00 horas 6-Marzo
empresas turisticas

Taller 4: Emprendimiento e inversion en turismo 18:00 a 21:00 horas 8-Marzo
Taller 5: Cos',cos:, finanzas y presupuesto para 16:00 a 18:00 horas 9-Marzo
empresas turisticas

Taller 6: Emprender con innovacion en turismo 10:00 a 13:00 horas 12- Marzo
Taller 7: Gestion del servicio al cliente 18:00 a 21:00 horas 13-Marzo
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PROCESO DE CAPACITACION PROPUESTO
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Anexo 3: Instrumento cuantitativo
Cuestionario de gestién del talento humano en la direccion regional de comercio exterior y

turismo

INSTRUCCION: Querido colaborador, este medio tiene el finde conocer lo que piensa sobre la
administracion humana en la entidad.

El proceso es anénimo por lo que esperamos franqueza en las respuestas.

Sexo: Masculino () Femenino ()

Edad: 18-30 afios ( ) 30-35 afios ( ) 35amas ()

Experiencia Laboral: 1 - 5 afios () 5-10 afios ( ) 10-15 afios ( ) 15 afios —amas ( )

Condicién de Contrato: Nombrado ( ) Contratado ( )

INDICACIONES: Responda con una (X).

1 2 3 4
Totalmente En desacuerdo Ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de
desacuerdo ni de acuerdo Acuerdo

ASPECTOS CONSIDERADOS
ITEMS VALORACION
SUB CATEGORIA CONOCIMIETOS
1 El &rea de RRHH de la institucién comprob6 tus conocimientos para el puesto 1 2 3 4
requerido
) La institucion los capacita permanente para que adquieran L ) 3 4
nuevos conocimientos acordes al puesto de trabajo
3 Todos los trabajadores de la institucion tienen los conocimientos necesarios 1 5 3 4
para el puesto que desempefian
A Tengo los conocimientos necesarios para ser competitivo en 1 ) 3 A
mi desempefio laboral
5 Te apoyas en tus conocimientos para elegir. 1 2 3 4
SUB CATEGORIA HABILIDADES
6 Demuestro mis habilidades en el desempefio de la labor que L ) 3 4
me asignan en la institucion
; Los trabajadores de la institucion desarrollan sus habilidades L ) 3 4
en los puestos en el que se desempefian
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En la eleccidn, la zona de RRHH de la institucion evaliio mis
habilidades para el puesto

Los jefes de la institucién dan la libertad para explotar las
habilidades en el puesto de trabajo

10

Las capacitaciones que programa la institucién contempla
explotar las habilidades de los trabajadores acorde a la labor se
realiza

SUB CATEGORIA MOTIVACION

11

Los jefes y mis comparieros valoran y reconocen mi trabajo

12

Tengo la percepcion de que con mi trabajo aporto a lograr los
objetivos de la empresa

13

Los jefes dan oportunidades para desarrollarse
profesionalmente en la empresa

14

La empresa premia los logros de los trabajadores

15

Los trabajadores se motivan permanentemente de acuerdo a
las metas de la institucion

SUB CATEGORIA ACTITUDES

16

La eleccion y evaluacion del empleado es justo

17

Tus compafieros de trabajo tienen una actitud receptiva a tus
aportes

18

Encuentras una estabilidad entre tu vida laboral y personal con
la compafiia

19

Tus jefes y comparieros te comunican la informacion
claramente

20

Te llevas bien con tus comparieros de trabajo

Agradecimiento a Ud.
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Anexo 4: Instrumento cualitativo

Ficha de entrevista 1

Cargo o puesto en que se desempefia Gerente territorial Alto Huallaga Tocache
Nombres y apellidos Econ. Benjamin Herrera Sopla
Caodigo Entrevistado 1
Fecha 20/09/2020
Lugar Gobierno regional de San Martin
Nro. Preguntas de la entrevista
1 ¢Que dificultades encuentras en los pasos de eleccion, seleccion y evaluacion del
empleado que se contrata para ente?
2 ¢Consideras que, al momento de seleccionar al personal, los encargados de dicho
proceso toman en cuenta las aptitudes para los puestos de trabajo?
3 ¢La politica del gobierno regional contempla planes de incentivos y desarrollo
profesional que motiven a los trabajadores?
4 ¢Los programas de capacitacion que se desarrollan en el gobierno regional estan
alineados a las competencias de los trabajadores?
5 ¢Por qué motivos cree Ud., que los puestos disponibles en el gobierno regional no
son muy atractivos para los profesionales que se requieren?
5 ¢Consideras que el personal del ente todo el respaldo de los jefes para desarrollar
sus habilidades y la toma de decisiones en la labor que desempefian?
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Ficha de entrevista 2

Cargo 0 puesto en que se desempefia Gestor comercial regional de la direccion
regional de mercantilismo exterior y turismo

Nombres y apellidos Ing. Samuel Angel Rodriguez Gonzales

Cdbdigo de la entrevista Entrevistado 2

Fecha 20/09/2020

Lugar de la entrevista Gobierno regional de San Martin

Nro. Preguntas de la entrevista

¢Queé dificultades encuentras en los pasos de eleccion, seleccion y evaluacion del

! empleado que se contrata para ente?

2 ¢Consideras que, al momento de seleccionar al personal, los encargados de dicho
proceso toman en cuenta las aptitudes para los puestos de trabajo?

3 ¢La politica del gobierno regional contempla planes de incentivos y desarrollo
profesional que motiven a los trabajadores?.

4 ¢Los programas de capacitacidn que se desarrollan en el gobierno regional estan
alineados a las competencias de los trabajadores?

5 ¢Por qué motivos cree Ud., que los puestos disponibles en el gobierno regional no
son muy atractivos para los profesionales que se requieren?

5 ¢Consideras que el personal del ente todo el respaldo de los jefes para desarrollar

sus habilidades y la toma de decisiones en la labor que desempefian?
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Ficha de entrevista 3

Cargo 0 puesto en que se desempefia Coordinador regional del proyecto turismo

de la direccion regional de mercantilismo
exterior y turismo- San Martin

Nombres y apellidos Sr. Rodrigo Alonso Souza Paredes
Cadigo de la entrevista Entrevistado 3
Fecha 20/09/2020
Lugar de la entrevista Gobierno regional de San Martin
Nro. Preguntas de la entrevista
1 ¢Qué dificultades encuentras en los pasos de eleccion, seleccion y evaluacion del
empleado que se contrata para ente?
2 ¢Consideras que, al momento de seleccionar al personal, los encargados de dicho
proceso toman en cuenta las aptitudes para los puestos de trabajo?
3 ¢La politica del gobierno regional contempla planes de incentivos y desarrollo
profesional que motiven a los trabajadores?.
4 ¢Los programas de capacitacion que se desarrollan en el gobierno regional estan
alineados a las competencias de los trabajadores?
5 ¢Por qué motivos cree Ud., que los puestos disponibles en el gobierno regional no
son muy atractivos para los profesionales que se requieren?
6 ¢Consideras que el personal del ente todo el respaldo de los jefes para desarrollar

sus habilidades y la toma de decisiones en la labor que desempefian?
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Anexo 5: Fichas de aceptacion del instrumento cuantitativo

.

Facultad de Ingenieria y Negocios

Universidad
Norbert Wiener
Ficha de validez del cuestionario para medir: El desempeiio Laboral
Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Observaciones
Nro. ftems ay ftem e Relacién del item €on | oo ancia y solidez | Si el item no cumple con los crtenos
congruencia del tem. forma y fondo. o indicador, sub - del item. indicar las observaciones
Sub categoria 1: CONOCIMIENTOS 12|34 Ple. [1[2]3]4 je. 4| Pje.

Indicador 1:

1. | El érea de RRHH de la institucién comprob6

tus imi para el puesto requerido

2| La institucion  los
permanente para que

puesto de trabajo

capacita
adquieran
nuevos conocimientos acordes al

3. | Todos los trabajadores de la institucion
tienen los conocimientos necesarios para el

puesto que desempefian

4. | Tengo los conocimientos necesarios

para ser competitivo en mi
desempeifio laboral

5. | Te apoyas en tus conocimientos para
tomar decisiones en tu desempefio
laboral

Sub categoria 2: HABILIDADES

Indicador 3:

r los itlems.

necesario in

It

laccién del item no e

aria la modificacién del item.

E:

ser incluido en el instrumento.

El item es relevante y del

hahilidad

D 0 mis en el
desempeiio de la labor que me
asignan en la institucién

Los trabajadores de la institucion
desarrollan sus habilidades en los
puestos en el que se desempefian

En el proceso de seleccion de
personal, el drea de RRHH de la
institucién evalio mis habilidades
para el puesto

Los jefes de la institucion dan la
libertad para explotar las habilidades
en el puesto de trabajo

Las capacitaciones que programa la
institucion contempla explotar las
habilidades de los trabajadores
acorde a la labor se realiza

Sub categoria 3: MOTIVACION

Indicador 5:

"

Los jefes y mis compaiieros valoran
y reconocen mi trabajo

12,

Tengo la percepcion de que con mi
trabajo aporto a lograr los objetivos
de la empresa

Los jefes dan oportunidades para
desarrollarse profesionalmente en la
empresa
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La empresa premia los logros de los

tr
A

| Los trabajadores se motivan

p t te de do a las
metas de la institucion

Sub Categoria 4: ACTITUDES

Indicador 6:

16,

El proceso de seleccion y evaluacién
del personal es justo

17,

Tus compaiieros de trabajo tienen
una actitud receptiva a tus aportes

Encuentras una estabilidad entre tu
vida laboral y personal con la

institucion

18 Tus jefes y compaiieros

te

comunican la informacién o
claramente
204 Te llevas bien con tus compaiieros 4
de trabajo
Validado por:
Apellidos TAPULLIMA RUIZ
Nombres GIANINA
Profesién ECONOMISTA

Maéximo grado obtenido

TITULO UNIVERSITARIO

Especialidad ECONOMIA
Afios de experiencia 15 ANOS
Cargo que desempefia actualmente JEFE ZONAL DNI: 23020375
Sello y firma:
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Anexo 6: Ficha de validacién de la Propuesta

w Anexo 06 Ficha de validez de la propuesta

e CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA PROPUESTA

Titulo de Ia investigacion: Mejora en la gestién de reclutamiento y seleccion del personal para incrementar el desempeiio laboral en la direccién regional de
comercio exterior y turismo- San Martin-2020.

Nombre de la propuesta: Mejora en la gestién de reclutamiento y seleccion del personal para incrementar el desempeiio laboral

Yo, GIANINA TAPULLIMA RUIZ identificado con DNI Nro 23020375 Especialista en Trabajo y Promocién del Empleo Actual laboro en G ia Territorial
Alto Huallaga Tocache Ubicado en Jr. Carlos Arévalo S/N Urbanizacién Las Flores Procedo a revisar la correspondencia entre la categoria, sub categoria e item bajo
los criterios:

Perti ia: La prop es coh entre el probl y la solucié

Rel ia: Lo pl do en la prop aporta a los objeti

Construccién g;IllllliGﬂ: se entiende sin dificultad alguna los .enunciados de la propuesta.

Pertinencia Relevancia Construccién

N* | INDICADORES DE EVALUACION gramatical Observaciones Sugerencias
SI NO SI NO SI NO
1 La propuesta se fundamenta en las ciencias | X X X
administrativas/ Ingenieria.
2 La propuesta estd contextualizada a la realidad en | X X X
5 g < X X X
3 | La propuesta se sustenta en un diagndstico previo.
4 Se justifica la propuesta como base importante de la | X X
investigacion holistica- mixta -proyectiva
5 La propuesta presenta objetivos claros, coherentes y | X X X
posibles de alcanzar.
6 La propuesta guarda relacién con el diagnéstico y | X X X
responde a la problemética
7 La propuesta presenta estrategias, tacticas y KPI| X X X
explicitos y transversales a los objetivos
g | Dentrodel plan de intervencidn existe un cronograma | X X X ]
detallado v responsables de las diversas actividades
9 | La propuesta es factible y tiene viabilidad X X X i
10 | Es posible de aplicar la propuesta al contexto descrito x

Y después de la revision opino gue:
O USRS PT PP ISTTPPTTTT T ETP LTI RRTETIEE
2 IR
3.

TTTTTTTTTT

Es todo cuanto informo;
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Anexo 7: Base de datos del instrumento cuantitativo

P16 |P17 |P18 |P19 |P20

P10 |P11 |P12 |P13 |P14 |P15

P8 |P9

P7

P&

P5

P4

P3

P2

P1

10
11
12
13

14
15
16

17
18
19

20
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Anexo 8 Transcripcion de las respuestas a las preguntas de las entrevistas

Ficha de entrevista 1

Cargo o puesto en que se desempefia Gestora Empresarial Regional
Nombres y apellidos Lic. Alicia Sonia Leal Oruna
Caodigo de la entrevista Entrevistado 1

Fecha 05/01/2021

Lugar de la entrevista Gobierno regional de San Martin
Nro. Preguntas de la entrevista

¢Qué dificultades encuentras en los pasos de eleccion, seleccion y evaluacion del
empleado que se contrata para el gobierno regional de San Martin?

e Las dificultades méas frecuentes, es el incumplimiento de los procesos de
contratacion de personal, muchas veces se tiene cambios de directores y de
personal, por cambios de gobierno, lo que ocasiona muchas veces que los
procesos sean dirigidos a personal allegado a los nuevos directores que
ingresan al gobierno regional. Es decir, se contrata personal por
recomendaciones de los nuevos jefes.

¢Consideras que, al momento de seleccionar al personal, los encargados de dicho
proceso toman en cuenta las aptitudes del empleado a los puestos de trabajo?

e Sitoman en cuenta los conocimientos y habilidades ya que los trabajos en el
Gobierno Regional son especializados. Pero también existen contrataciones
que se hacen por recomendaciones y ahi se pierde la legalidad de los procesos
de seleccion y contratacion del personal.

¢La politica del gobierno regional contempla planes de incentivos y desarrollo
profesional que motiven a los trabajadores?

¢ No contempla ningan plan ni incentivos que motiven al personal, para seguir
laborando. Esto se percibe muy mal por los trabajadores de todas las areas del
gobierno regional y desmotiva demasiado para seguir laborando, pero muchos
se quedan por la necesidad de trabajar.

¢Los programas de capacitacion que se desarrollan en el gobierno regional estan
alineados a las competencias de los trabajadores?

e No necesariamente, pero en la situacién actual de la emergencia sanitaria se
estd teniendo algunas capacitaciones virtuales, mediante zoom, en temas
alineados en turismo y mercantilismo exterior. Pero creo que no es suficiente
en realidad falta mucho por hacer en cuanto a capacitacion, los programas
muchas veces no cumplen los objetivos que se espera.
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¢Por qué motivos cree Ud., que los puestos disponibles en el gobierno regional no son
muy atractivos para los profesionales que se requieren?

e Las remuneraciones econdmicas son bajas y también no se tienen beneficios
laborales (planilla, seguro, cts, aguinaldo). Otro de los problemas es el tipo de
contrato que se realizan y que muchas veces no contemplan los beneficios que
todo trabajador tiene derecho.

¢Consideras que el personal del ente tiene todo el respaldo de los jefes para
desarrollar sus habilidades y la toma de decisiones en la labor que desempefian?

e Sitenemos respaldo de nuestros jefes, eso ayuda a que las actividades de los
planes operativos se cumplan. El problema que muchas veces se presentan es
que si bien es cierto se cumplen con todas las labores algunas se hacen
deficientemente, porque requieren mayor especializacion de los trabajadores
que realizan dichas actividades.

Ficha de entrevista 2

Cargo o puesto en que se desempefia Gestora Empresarial Turistico — Destino

Tocache

Nombres y apellidos Bach. Jenniffer Suggey Elizabeth Reque

Alarcon

Cddigo de la entrevista Entrevistado 2

Fecha

05/01/2021

Lugar de la entrevista Gobierno regional de San Martin

Nro.

Preguntas de la entrevista

¢Qué dificultades encuentras en los pasos de eleccion, seleccion y evaluacion del
empleado que se contrata para el gobierno regional de San Martin?

e Una de las dificultades mas frecuentes, es el incumplimiento de los procesos
de contratacion de personal y la falta de meritocracia. Muchas veces se
hacen contrataciones a dedo o por recomendaciones.

¢Consideras que, al momento de seleccionar al personal, los encargados de dicho
proceso toman en cuenta las aptitudes del empleado a los puestos de trabajo?

e En algunos casos se toma en cuenta para desarrollar las actividades de la
direccion y para ello hay que tener personal calificado con conocimientos en
el area especializada. En otras no, muchas contrataciones se hacen por
recomendaciones o por personas allegadas a los jefes.

¢La politica del gobierno regional contempla planes de incentivos y desarrollo
profesional que motiven a los trabajadores?
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e En lainstitucion del gobierno regional no contempla ningun plan ni incentivos
al personal, que motiven para seguir laborando. Esto desmotiva mucho a los
trabajadores.

¢Los programas de capacitacion que se desarrollan en el gobierno regional estan
alineados a las competencias de los trabajadores?

e Usualmente no contemplan capacitaciones que ayuden a mejorar las
capacidades del personal, en la actualidad que nos encontramos en una
emergencia sanitaria se estd teniendo en cuenta algunas capacitaciones por
medio virtual.

¢Por qué motivos cree Ud., que los puestos disponibles en el gobierno regional no
son muy atractivos para los profesionales que se requieren?
e No son atractivos mayormente por el tema de la remuneracion econoémica,
también la inexistencia de los beneficios laborales, y el tema politico.

¢Consideras que el personal del ente tiene todo el respaldo de los jefes para
desarrollar sus habilidades y la toma de decisiones en la labor que desempefian?

e Sise considera el respaldo de los jefes, para el desarrollo de las labores y con
ello cumplir las metas trazadas.

Ficha de entrevista 3

Cargo o puesto en que se desempefia Director del Area de Mercantilismo Exterior

y Turismo Alto Huallaga Tocache

Nombres y apellidos Ing. Samuel Angel Rodriguez Gonzales

Caodigo de la entrevista Entrevistado 3

Fecha

05/01/2021

Lugar de la entrevista Gobierno regional de San Martin

Nro.

Preguntas de la entrevista

e ;Qué dificultades encuentras en los pasos de eleccion, seleccion y
evaluacion del empleado que se contrata para el gobierno regional de San
Martin?

Las dificultades encontradas para el reclutamiento y seleccién del personal,
es los cambios de gobierno, ya que generalmente en cada cambio de
gobernadores, se cambia el personal que ya esta capacitado, en algunos casos
se inicia desde cero.

¢Consideras que, al momento de seleccionar al personal, los encargados de dicho
proceso toman en cuenta las aptitudes del empleado a los puestos de trabajo?
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e En este caso si se toma en cuenta los conocimientos habilidades y
experiencia, ya que se necesita personal especializado en turismo para lograr
las metas y objetivos de la institucion.

¢La politica del gobierno regional contempla planes de incentivos y desarrollo
profesional que motiven a los trabajadores?
e Es minima, hoy en dia se esta capacitando via internet, casi no hay
incentivos para los trabajadores.

¢Los programas de capacitacion que se desarrollan en el gobierno regional estan
alineados a las competencias de los trabajadores?
e Claro de acuerdo a las competencias de los sectores, es decir especialistas en
turismo las capacitaciones van orientadas al sector turismo.

¢Por qué motivos cree Ud., que los puestos disponibles en el gobierno regional no
son muy atractivos para los profesionales que se requieren?
e No son muy atractivos ya que generalmente los puestos de trabajo pocos
puestos son en planilla y la mayoria se contratan como proveedores de
servicios, y por este tipo de contratacion no se tiene los beneficios laborales.

¢Consideras que el personal del ente tiene todo el respaldo de los jefes para
desarrollar sus habilidades y la toma de decisiones en la labor que desempefian?

e En este si, nos dan la oportunidad de organizarnos y toma de decisiones para
cumplir con nuestras metas y objetivos de la institucion.
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Anexo 10: Matrices de trabajo
1. Matriz — Planteamiento del problema
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Problema de indagacion a nivel internacional

Informe mundial #1

Esencia del problema

Consolidacion del problema

Organizacion y gestion del talento
humano

Titulo del informe

Relacion de las variables
organizacionales y la gestion del
talento humano, en las hosterias de
ciudad Riobamba, Ecuador

Referencia

Segun los principios de Alles (2008), la gestion del talento
humano se convierte en una herramienta crucial en latoma de
decisiones y reorientacion estratégica de las empresas,
especialmente de los establecimientos de hospedaje. Esto se
debe a que las personas que trabajan en estos puestos, o el
talento humano contratado, es crucial para asegurar que cada
cliente reciba una atencion individualizada, desde las tareas
técnicas hasta la toma de decisiones del consejo directivo, que
es el encargado de control general. En este contexto, es crucial
considerar los cuatro componentes clave que toda
organizacion debe tener en cuenta: sostenibilidad, recursos
materiales, financieros, humanos y tecnoldgicos. (p,55).

Internacional

Aldez, S., Pacheco, H., Velasco, V. y Calvopifia, D. (2017). Relacion de las variables organizacionales
y la gestion del talento humano, en las hosterias de ciudad Riobamba, Ecuador. Revista Industrial Data
20(2): 55-60 (2017). Facultad de Ingenieria Industrial UNMSM.

Informe mundial #2

Esencia del problema

Gestion organizacional

Titulo del informe

Modelo de gestion organizacional basado
en el logro de objetivos

Referencia

La toma de decisiones empresariales implica una vision
integral de la organizacion, considerando la interaccion de
subsistemas, objetivos y recursos. Esto es aplicable a diversas
organizaciones, y los procesos son ejecutados por individuos
en grupos con funciones adecuadas a sus habilidades
administrativas. (p, 71)

Tamayo, Y., Del Rio, A., y Garcia, D. (2014). Modelo de gestion organizacional basado en el logro de
objetivos. Fundacion Universitaria Konrad Lorenz. Publicado por ELSEVIER ESPANA, S.L.U. Suma

Neg. 2014;5(11): 70-77.

Informe mundial #3

Esencia del problema

La capacitacion en la organizacion.

Titulo del informe

La capacitacion y su efecto en la calidad
dentro de las organizaciones.

Referencia

Hoy en dia, en las organizaciones, la calidad y la formacion
ya no son ventajas competitivas, sino actividades esenciales.
La capacitacion desempefia un papel crucial en la gestion del
talento humano, ya que influye en la calidad al desarrollar
conocimientos y habilidades, contribuyendo a fortalecer los
sistemas de calidad en la organizacion.

Es de suma importancia en todo
proceso de toma de decisionesy en el
planeamiento estratégico que toda
empresa a nivel mundial realiza con
el proposito de realizar sus
actividades de una forma sostenible,
sea el rubro que sea y para ello se
debe tomar en cuenta los elementos
gue va a contribuir a que las
compaiiias alcancen la productividad
deseada y las metas planteadas.
(Aldez, Pacheco, Velasco vy
Colvopifia, 2017).

En este contexto, hay que decir que
este paso tiene que ser visto como
todo un sistema que integra diversos
subsistemas que persiguen la
consecucion  de  sus  metas
empresariales y para lo cual dentro de
sus estrategias esta cumplir con la
vision y mision de la empresa ya sea
ésta productora de bienes o servicios,
y en las cuales el desarrollo de sus
actividades son llevados a cabo por el
talento humano por lo cual es
necesario dotarles de todos los
recursos para que puedan optimizar
todas sus habilidades y capacidades
en bien de la organizacion.(Tamayo,
Del Rio, Garcia, 2014).

107




Por otro lado es necesario indicar que
para el buen desenvolvimiento del
talento humano en las organizaciones
el tema de la calidad cobra real
preponderancia dado de que como es
sabido de ello va a depender mucho
las ventajas competitivas que la
organizacion va a demostrar y para
ello es muy importante que todo
proceso de seleccion de personal,
contratacion, capacitacion,
motivacion y evaluacion de los
mismos sea de la mayor calidad
posible en concordancia con la vision
y mision y valores establecido en la
organizacion. (Parra y Rodriguez,

Parra, C. y Rodriguez, F. (2016). La capacitacion y su efecto en la calidad dentro de las empresas.
Rev.investig.desarro.innov, 6(2), 131-143. DOI: http://dx.doi.org/10.19053/20278306.4602

2016).
Informe nacional #1 Esencia del problema. Consolidacion del problema
Describir la metodologia planteada por la Gerencia de Nacional
Gestion del talento humano Gestion de Personas de una universidad de Lima A nivel nacional muchas empresas
Metropolitana para implementar un modelo de gestion basan sus estrategias competitivas en
Titulo del informe basado en competencias, cuya trazabilidad involucre los una buena gestion del talento

Implementacion del modelo de gestion | diversos procesos tecnicos de recursos humanos practicados | humano, es por ello que se disefian
de taler_1to h_umano por competenciasen | en Ig organizacion y se encuentren alln_eados alos ,re_sultados metodologias en la gestion que
una universidad de Lima Metropolitana. |institucionales definidos en el planeamiento estratégico.

enfoquen sus resultados en base a las
competencias de los colaboradores y
cuya trazabilidad contemple los

Segun Benavides citado por Rodriguez (2015), la propuesta
de competencias favorece la identificacion sistémica del
escenario con el que interactda la organizacion, permitiendo

Problema de indagacion a nivel nacional

Referencia un fortalecimiento de la comprensién de los escenarios distintos procesos de gestion de la
involucrados, orientando de esta manera gestiones organizacion. Como lo menciona
estratégicas integrales en todo nivel (p. 63). Benavides la  propuesta  de

Rodriguez, J. (2015). Implementacion del modelo de gestion de talento humano por competencias en competencias favorece la

una universidad de Lima Metropolitana. Propdsitos y Representaciones, 3(2), 319-401. DOI: identificacion sistémica del escenario

http://dx.doi.org/10.20511/pyr2015.v3n2.81 con el que interactla la organizacion,
Informe nacional #2 \ Esencia del problema
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Comunicacidn asertiva en el talento
humano

Titulo del informe

Comunicacion asertiva y trabajo en
equipo: Resultados de un programa de
intervencion en los supervisores de una
empresa

Referencia

La gestion humana es un componente esencial de toda
organizacion y mas que un conjunto de acciones, obedece a
un proceso integrador, asi la administracion estratégica del
recurso humano, permite integrarse al trabajador
efectivamente al entorno laboral productivo. La finalidad es
dotar al personal de las competencias necesarias para la
realizacion de sus labores, integrar la gestion humana a la
gestion general de la organizacion. Implica identificar,
formular y aplicar politicas de recursos humanos para toda la
organizacion; asi mismo, observar la organizacion desde una
perspectiva sistémica y multidimensional en la que se
integren diferentes tendencias, estrategias y técnicas de
gestion humana. En este contexto, Se puede inferir que, en la
gestion del talento, se da relevancia a la persona que tiene
motivaciones y necesidades particulares; y todo cambio de
mejora en la organizacion debe efectuarse considerando
estos aspectos personales de sus miembros.

Montes de Oca, J. (2016). Comunicacion asertiva y trabajo en equipo: Resultados de un programa de
intervencidn en los supervisores de una empresa. Propésitos y Representaciones, 2 (2), 121-196. DOI:
http://dx.doi.org/10.20511/pyr2014.v2n2.62

Informe nacional #3

Esencia del problema

Compromiso organizacional del talento
humano.

Titulo del informe

Apoyo organizacional percibido y
compromiso organizacional en una
empresa privada de Lima, Peru

Referencia

Con el objetivo de construir una relacion sélida entre
empresa y empleados, y para que, a su vez, los colaboradores
estén menos predispuestos a abandonar la organizacion, las
empresas ponen en préctica iniciativas que generen
compromiso y motivacion en los colaboradores (Barragan,
Castillo y Guerra, 2009; Gutiérrez, 2011). Todo ello porque
se considera que la gestion de talento efectiva genera mayor
compromiso por parte de los colaboradores (Gutiérrez, 2011)
y, por ende, menor indices de rotacion de personal (Amoros,
2007; Gutiérrez, 2011). Sin embargo, se debe tener en cuenta
que si bien existe una realidad objetiva en relacion a los
elementos estructurales de la empresa, politicas, iniciativas,
etc., estos pueden ser percibidos de forma distinta por cada
persona (Gadow, 2013), debido a las expectativas y

permitiendo un fortalecimiento de la
comprension de los escenarios
involucrados, orientando de esta
manera  gestiones  estratégicas
integrales en todo nivel y que
permitan el logro de las metas
establecidas  en los  planes
estratégicos de las organizaciones.
(Rodriguez, 2015).

Las empresas privadas a nivel
nacional buscan construir una
relacion fuerte y coordinada entre los
directivos y colaboradores, y para
ello estas organizaciones disefian sus
puestos de trabajo en funcion a una
excelencia en la gestion del talento
humano que pasan por una exigente
seleccion, contratacion, capacitacion
y evaluacidn de los puestos logrando
con ello contratar al mejor personal
por sus capacidades y competencias
en base a los puestos que requieren
del recurso humano, consiguiendo de
esa manera que los indices de
rotacion del personal disminuyan
considerablemente. (Montes de Oca,
2016).

En este sentido es importante que la
gestion del talento humano por parte
de los encargados de dicha area en la
organizacion tome muy en cuenta las
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particularidades de cada uno (ideas, preferencias, etc.)
(Amords, 2007; Fuchs y Sugano, 2009; Gadow, 2013).

Flores M., Jessica, & Gomez V., Ingrid. (2018). Apoyo organizacional percibido y compromiso
organizacional en una empresa privada de Lima, Pert. Ajayu Organo de Difusion Cientifica del
Departamento de Psicologia UCBSP, 16(1), 1-30. Recuperado en 18 de marzo de 2020, de
http://www.scielo.org.bo/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S207721612018000100001&Ing=

es&ting=es.

preferencias del personal que
selecciona, pues a pesar de la
estructura y jerarquia de la compaiiia
siempre va a influir la forma de
actuar de las personas y sobre todo
del clima organizacional donde se
desenvuelve, de ese modo también
no solo se contribuye a realizar una
excelente gestion del recurso humano
sino sobre todo a contar con
colaboradores que se desenvuelvan
motivados y con las mejores
competencias que el puesto de
trabajo requiere.
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Causa

Sub causa

¢Por qué?

Consolidacion parcial
del problema

Consolidacion del
problema
Local

C1. Internas

1. Conocimientos

. Conjunto de saberes, valores, experiencias

para desarrollar sus actividades

. Aportar

nuevos  conocimientos e
informacion a los colaboradores para la
consecucion de los mejores resultados de la
empresa.

. Se aprovechan las habilidades intelectuales

2. Habilidades en favor de la tarea que realizan
. Se aprovechan las habilidades fisicas en
favor de la tarea que realizan.
. La organizacién lo impulsa, orienta y
3. Motivacion estimula para alcanzar los objetivos de la
empresa.
. Persistencia del esfuerzo del trabajador para
conseguir la meta.
. La motivacion que tiene en la organizacion
lo conduce a la satisfaccion laboral
Demuestra actitud favorable ante un
4. Actitudes requerimiento o tarea encomendada por su

superior.

. Demuestra una actitud colaborativa para con

sus comparneros

Demuestra una participacion activa en
la organizacion

La falta de un manual
de procedimientos y la
capacitacion del
personal, impiden el
conocimiento exacto
de las funciones que
deben tener los
gestores del almacén
de la empresa de tal
manera que puedan
tomar las decisiones
oportunas de acuerdo a
sus responsabilidades.

El gobierno regional de San
Martin actualmente presenta
algunos problemas
relacionados con la gestion
del talento humano que
influyen directamente en el
desempefio del personal,
esto debido
fundamentalmente a que
hay carencias en los
procesos de seleccion de
personal debido a que el
personal seleccionado,
evaluado y contratado no
cuenta con los saberes,
valore s y experiencias
necesarias para el
cumplimiento de las
actividades para los cuales
se requieren personal.

Se entiende también que
debido a estas carencias en
los conocimientos es poco
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11. La empresa le facilita la toma de
decisiones en los procesos que realiza.

12.  Consideracién sobre la cualidad del
ambiente organizacional percibida por el
trabajador.

13. El clima laboral se caracteriza por ofrecer
enriquecimiento, participacion en
decisiones relacionadas con su puesto de
trabajo y con la organizacion.

lo que aportan en la
consecucion de los mejores
resultados para la region. En
este sentido las diversas
direcciones regionales de la
region de San Martin se ven
imposibilitados de
aprovechar las  mejores
habilidades de los
colaboradores tanto
intelectuales como fisicas.

Por otro lado, también es
necesario indicar que no
existe un plan de
reconocimientos 0
recompensas que ayuden a
la motivacion del personal
por lo que se puede observar
gue existen trabajadores que
cumplen sus labores sin
aquel impetu que hagan que
el propio trabajador tome las
iniciativas para desarrollar
sus actividades aportando
asi a la calidad en todos los
procesos en los que se
involucran y que por ende
no incrementan la
satisfaccion ~ tanto  del
personal como de los
usuarios.

Finalmente es necesario
indicar que en el gobierno
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regional de San Martin no
existe un clima
organizacional propicio
para sus colaboradores, pues
no hay un plan de desarrollo
de personal,
reconocimientos y
condiciones adecuadas para
el desarrollo de las labores
de los trabajadores en las
distintas areas de la
institucién, por ello se hace
necesario  afrontar  este
problema de forma integral
para mejorar la gestion del
talento humano.

Formulacion del problema

Objetivo general

¢De qué manera se mejora la gestion del talento humano
en la direccion regional de mercantilismo exterior y
turismo — San Martin - 20207

Proponer un plan de mejora en la gestion del talento humano en la direccion
regional de mercantilismo exterior y turismo — San Martin — 2020

Objetivos especificos

Analizar la falta de procesos en la gestion del talento humano en la direccién
regional de mercantilismo exterior y turismo — San Martin — 2020

Fundamentar tedricamente las categorias y sub categorias presentes en la
investigacion

Disefiar la propuesta de solucién para la mejora de las dimensiones internas
y externas de la gestion de talento humano en la direcciéon regional de
mercantilismo exterior y turismo — San Martin - 2020.
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Predecir las mejoras que se obtendran con la propuesta de mejora de las
dimensiones internas y externas de la gestion de talento humano en la
direccién regional de mercantilismo exterior y turismo — San Martin —2020.

Ficha de trabajo. Matriz de problemas y objetivos

Matriz de la Justificacion

Justificacion tedrica

Cuestiones

Respuesta

Redaccion final

¢ Qué teorias sustentan la investigacién?

Teoria del desarrollo y la gestion del talento humano
Teoria clésica de la administracion

Teoria de los factores de Herzberg

Teoria de las expectativas

¢COmo estas teorias aportan a su investigacion?

La teoria del desarrollo y la gestion del talento humano
brindan su aporte a la indagacién porque a permitir definir
de una forma correcta los procesos del area de RRHH al
momento de reclutar, seleccionar, evaluar, capacitar,
motivar y reconocer a los trabajadores que integran la
organizacion.

La teoria clasica de la administracion, que se atribuye a
Henry Fayol, se fundamenta en el proceso de planear,
organizar, dirigir y controlar el uso de los recursos para
lograr los objetivos organizacionales (Chiavenato, 2009).

Esta teoria se basa en los principios de la divisiéon del
trabajo en el sentido de que mientras mas especializado esté

La teoria del desarrollo y la
gestion del talento humano
brindan su aporte a la
indagacion porque a permitir
definir de una forma correcta
los procesos del area de RRHH
al momento de reclutar,
seleccionar, evaluar, capacitar,
motivar y reconocer a los
trabajadores que integran la
organizacion.

Entendiendo que la gestion del
talento humano en la
organizacion se dedica a
establecer las politicas y / o
requisitos para el
reclutamiento, seleccion,
capacitacion, reconocimientos
y evaluacion del rendimiento
ocupacional de los
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el colaborador tendra una mayor eficiencia. Otro de los
principios considerados es el de autoridad, es decir que los
gerentes deberan demostrar no solo liderazgo sino sobre
todo laautoridad personal. También se considera como otro
de los principios a la disciplina, es decir que los
trabajadores deberan aceptar y respetar el reglamento que
la organizacion haya establecido.

La teoria de los factores de Herzberg

Entre las teorias de la motivacion, se tiene la teoria de los
factores de Herzberg la cual considera dos factores que
motivan el desempefio de un trabajador. Estos son en
primer lugar los que van dirigidos a la consecucion de los
objetivos o logros, la recompensa y el desarrollo del
colaborador; y por otro lado aquellos que son denominados
de higiene que tiene por objetivo solo el cumplimiento de
sus actividades evitando la insatisfaccion. (Robbins, 2009).

La teoria de las expectativas

La teoria de las expectativas, basa su concepcion en que
siempre se debe dirigir todo el esfuerzo de los trabajadores
en la busqueda de algo atractivo, es decir, se espera que el
colaborador se encuentre satisfecho con la labor que realiza
y que por lo tanto dicho esfuerzo le va a significar obtener
un reconocimiento que puede verse plasmado en alguna
forma de bono o aumento de salario. En este sentido esta
teoria se enfoca en las siguientes interrelaciones: Esfuerzo
y desempefio; desempefio y recompensa, y recompensa y
metas personales (Robbins, 2009).

colaboradores es de suma
importancia que los
encargados de esta gestion en
el gobierno regional de San
Martin para convocar a los
mejores cuadros de
profesionales que brinden sus
mejores capacidades y
competencias en los puestos en
que Se requieren Sus Servicios.

Es por ello que resulta
imprescindible identificar en el
gobierno regional de San
Martin el sistema y
subsistemas que lo conforman
y los profesionales que
requieren de acuerdo al orden
jerarquico pero que conviertan
la institucion en un ambiente
en donde el clima
organizacional sea excelente.

La teoria clésica de Ia
administracion se aplicara en la
tesis, dado de que va a permitir
considerar las diversas areas
especializadas que hay en el
gobierno regional de San
Martin y por lo tanto en funcion
de estas areas especializadas la
oficina de talento humano
reclutara y seleccionara el
mejor personal que tenga las
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competencias adecuadas al
puesto de trabajo que requiere
personal

La teoria de los factores de
Herzberg se utilizara en la
investigacion, porque va a
permitir impulsar todas las
estrategias y planes necesarios
que estén dirigidos a la
busqueda de la satisfaccion de
los trabajadores, de tal forma de
que la institucion del gobierno
regional de San Martin pueda
ser reconocida como una
institucion que siempre busca
el desarrollo del personal,
reconociendo y recompensando
el trabajo realizado por los
colaboradores.

Esta teoria se aplicard en la
investigacion, al momento de
plantear las propuestas o
alternativas de solucién, para
gue luego de identificar la
estrategia a seguir se tenga en
cuenta los elementos
interrelacionados  entre el
esfuerzo del personal, las
recompensas 'y las metas
personales con el objeto de
lograr la satisfaccion tanto del
personal como del usuario de la
institucion.
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Justificacion préctica

¢Por qué hacer el trabajo de investigacion?

La presente indagacion se realiza con el firme propdsito
de tener los alcances tedricos y practicos para brindar los
mejores aportes a la gestion del talento humano en el area
de recursos humanos del gobierno regional de San Martin.
En este sentido cabe resaltar la importancia que tiene
gestionar de una muy buena manera el recurso humano de
la regidn, con el proposito de generar un excelente clima
organizacional en el cual todos los colaboradores sientan
gue tienen una presencia importante en el desarrollo de las
distintas actividades y a su vez se pueda generar un
desarrollo profesional que permita lograr la satisfaccién
del personal.

¢ Qué espera con la investigacion?

Con la presente indagacion se plantea realizar una
propuesta de la gestion del talento humano que permita
optimizar los procesos de reclutamiento, seleccién,
capacitacion, evaluacion y reconocimiento de los
trabajadores del gobierno regional de San Martin, logrando
de esta manera superar las capacidades y competencias de
los trabajadores optimizando su desempefio laborar y
promoviendo su desarrollo personal.

La presente indagacién se
realiza con el firme propdsito
de tener los alcances teéricos y
practicos para brindar los
mejores aportes a la gestién
del talento humano en el area
de recursos humanos del
gobierno regional de San
Martin. En este sentido cabe
resaltar la importancia que
tiene gestionar de una muy
buena manera el recurso
humano de la regién, con el
proposito de generar un
excelente clima organizacional
en el cual todos los
colaboradores sientan que
tienen una presencia
importante en el desarrollo de
las distintas actividades y a su
vez se pueda generar un
desarrollo profesional que
permita lograr la satisfaccion
del personal.

Con la presente indagacion se
plantea realizar una propuesta
de la gestion del talento
humano que permita optimizar
los procesos de reclutamiento,
seleccion, capacitacion,
evaluacion y reconocimiento
de los trabajadores del gobierno
regional de San Martin,
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logrando de esta manera
superar las capacidades vy
competencias de los
trabajadores optimizando su
desempefio laborar y
promoviendo su desarrollo
personal.

Justificacion metodolégica

¢Por qué investiga bajo ese disefio?

El realizar la indagacion bajo el disefio holistico con un
enfogue misto va a permitir conseguir datos cuantitativos
y cualitativos que va a servir para poder identificar cuales
son las caucas o factores que originan los problemas en la
gestion del talento humano en el gobierno regional de San
Martin.

¢El resultado de la indagacion permitird resolver
algun problema?

Estos resultados que se obtienen con la aplicacion del
enfoque mixto permitira realizar una propuesta de
solucion a los problemas identificados en la gestion del
talento humano en el gobierno regional, de tal manera que
se pueda realizar una mejor gestién que incida
directamente en el desempefio y desarrollo del personal,
para aprovechar las mejores capacidades y competencias
de los trabajadores en provecho de la competitividad que
requiere el gobierno regional y sobre todo la satisfaccion
de los usuarios.

El realizar la indagacion bajo
el disefio holistico con un
enfoque misto va a permitir
conseguir datos cuantitativos y
cualitativos que va a servir
para poder identificar cuales
son las caucas o factores que
originan los problemas en la
gestion del talento humano en
el gobierno regional de San
Martin.

Estos resultados que se
obtienen con la aplicacion del
enfoque mixto permitira
realizar una propuesta de
solucion a los problemas
identificados en la gestion del
talento humano en el gobierno
regional, de tal manera que se
pueda realizar una mejor
gestion que incida
directamente en el desempefio
y desarrollo del personal, para
aprovechar las mejores
capacidades y competencias de
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los trabajadores en provecho
de la competitividad que
requiere el gobierno regional y
sobre todo la satisfaccion de
los usuarios.

Ficha de trabajo. Matriz para la justificacion

Matriz de teorias

Teoria 1:

Teoria del desarrollo y la gestion del talento humano

Redaccion final

Autor/es de la teoria Afio Cita Parafraseo (1 Aplicacion en su tesis (2

La gestion del talento

humano es el conjunto | Aspectos como el Aspectos como el

de politicas y practicas | reclutamiento, la . reclutamiento, la

. o L La concepcidn de esta . -
necesarias para dirigir | seleccion, la ; . seleccion, la capacitacion,
R teoria se aplicard en la o
los aspectos de los capacitacion, el indagacion con el el reconocimiento y
cargos gerenciales reconocimiento y A - evaluacion que se haga de
. i proposito de analizar
relacionados con las evaluacion que se aquellos factores que son los colaboradores de una
. ersonas o recursos, haga de los = empresa forma parte de la

Chiavenato, Idalberto 2009 P g parte de la gestion del P P

incluidos
reclutamientos,
seleccion,
capacitacion,
recompensa, y
evaluacién del
desempefio.
(Chiavenato, 2009)

colaboradores de una
empresa forma parte
de la politicas y
practicas de la
gestion de los
recursos humanos
(Chiavenato, 2009).

talento humano y que
inciden directamente en el
desarrollo y rendimiento
ocupacional de los
trabajadores.

Referencia:

Chiavenato, I. (2009). Administracion de Recursos Humanos. Mc-Graw-Hill, Colombia.

Autor/es de la teoria

Afo

Cita

| Parafraseo (3)

| Aplicacion en su tesis (4)

politicas y préacticas de la
gestion de los recursos
humanos (Chiavenato,
2009).

La concepcidn de esta
teoria se aplicard en la
indagacion con el
proposito de analizar
aquellos factores que son

119




Chaquisengo, Rubén

2009

La Administracion del
Talento Humano “es la
disciplina que persigue
la satisfaccion de los
objetivos
organizacionales,
contando para ello con
una estructura a través
del esfuerzo humano
coordinado, con el uso
de varios factores que
permitan la
consecucion de los
objetivos.”

La consecucion de
las metas de la
organizacion
depende del esfuerzo
del personal, por ello
es necesario dictar
las politicas
necesarias para que
se integre en la
organizacion las
capacidades y
competencias que
estén dirigidos a la
consecucion de
dichos objetivos.

La aplicacion de esta
teoria va dirigida a
plantear la necesidad de
que las politicas que se
establezcan en materia de
la gestion del talento
humano deben tener como
objetivo final el logro de
la meta con calidad y con
la satisfaccion del
personal de la labor
cumplida.

parte de la gestién del
talento humano y que
inciden directamente en el
desarrollo y rendimiento
ocupacional de los
trabajadores.

La consecucion de las
metas de la organizacién
depende del esfuerzo del
personal, por ello es
necesario dictar las
politicas necesarias para
que se integre en la
organizacion las
capacidades y
competencias que estén
dirigidos a la consecucion
de dichos objetivos.
(Chaquisengo, 2009).

La aplicacion de esta
teoria va dirigida a
plantear la necesidad de
que las politicas que se
establezcan en materia de
la gestion del talento
humano deben tener como
objetivo final el logro de
la meta con calidad y con
la satisfaccion del
personal de la labor
cumplida.

Referencia:

Chaquisengo, R. (2009). Gestién del Talento Humano. México: Primera edicion.
Imprensa. http://www.gerencie.com/gestion-del-talento-humano.html
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Teoria 2: Teoria clasica de la administracion

Au;cé)(;’r?: la Afio Cita Parafraseo (1) Aplicacién en su tesis (2) Re?laf;::_osn-l-z)n al
Taylor (citado en Chiavenato, | Taylor (citado en Chiavenato, 2007), sefiald | Esta teoria sera aplicada, | La teoria clasica de
2004), indicoé que “La teoria de | que la teoria clasica de la administracion, | buscando la manera de que | la  administracion
la administracion se distingue | busca un objetivo principal que es la | todos los colaboradores de la | que se atribuye a
por el énfasis en la estructura | eficiencia de como se desempefia la estructura | empresa formemos una sola | Henry  Fayol, se
que debe tener una organizacion | organizacional planteada. Esta teoria también | organizacién, para una | fundamenta en el
para lograr la eficiencia. Su | nos indica que la administracion es sinénimo | mejora en el funcionamiento | proceso de planear,
Frederick W. 2004 objetivo es la busqueda de la | de organizacion, por ende, es un conjunto de | de la estructura | organizar, dirigir y
Taylor eficiencia de las organizaciones” | procesos en las cuales se incluye la | organizacional para el logro | controlar el uso de
(p. 69). organizacion, la planeacion, la direcciony el | un solo objetivo. De la | los recursos para
control. La funcién de la administracion, es | misma forma, ordenar las | lograr los objetivos
tener todo ordenado y planificado, para un | estrategias de  manera | organizacionales
buen rendimiento productivo y tener la | jerarquica y elegir las | (Chiavenato, 2009).
facilidad de tomar decisiones 6ptimas. mejores soluciones para una
buena toma de decisiones. Esta teoria se basa
Referencia: | Chiavenato, I. (2004). Introduccion a la teoria general de la adminstracion. México: Mc Graw Hill. en los principios de
Autor/es Afio Cita Parafraseo (3) Aplicacion en su tesis (4) | la  division  del
Fayol (citado en Chiavenato, | Fayol (citado en Chiavenato, 2007) Indicé | Esta teoria sera aplicada, | (rabajo en el sentido
2007), sefiald que “La teoria de | que la teoria de la administracion, es uno de primero ordenando y de que mientras mas
la_administracion parte de un | los factores méas importantes de toda empresa, | dejando claras las funciones | €SPecializado este el
enfoque sintético, global vy | es por eso que empieza con la orientacién, | de la administracién de la | colaborador tendra
universal de la empresa, lo cual | para que pueda abordar, por ende, solucionar empresa, seguidamente una mayor
inicia la concepcion anatémicay | los problemas de mayor eficacia en la realizar un manual de eficiencia. Otro de
Henry Fayol | 2007 N . e ; los rincipios
estructural de la organizacion, | empresa, asi como su evolucion y desarrollo sugerencias para la . p p
desplazando con rapidez su | de las rentabilidades de la entidad. Toda | estructura organizacional de | considerados es el
visién” (p. 70) estructura primero debe de ser organizada | la compafifa, de lamisma | & autoridad, es
para luego ser estructura de manera rapida y forma para la toma de decir ~ que los
poder alcanzar la misién y visién propuesta. decisiones gerenciales. gerentes  deberan
demostrar no solo
liderazgo sino sobre
todo la autoridad
. . L . . » . . personal. También
Referencia: | Chiavenato, I. (2007). Introducci6n a la teoria general de la adminstracion. México: Mc Graw Hill. se considera como
otro de los

principios a la
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disciplina, es decir
que los trabajadores
deberan aceptar y
respetar el
reglamento que la
organizacion haya
establecido.

Esta teoria  se
aplicara en la tesis,
dado de que va a
permitir considerar
las diversas &reas
especializadas que
hay en el gobierno
regional de San
Martin y por lo tanto
en funcion de estas
areas especializadas
la oficina de talento
humano reclutara y

seleccionara el
mejor personal que
tenga las

competencias
adecuadas al puesto
de trabajo que
requiere personal
(Chiavenato,
2007).
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Teoria 3: Teoria de los factores de Herzberg y la teoria de las expectativas

Autor/es de la teoria

Afo

Cita

Parafraseo (1)

Aplicacion en su tesis

)

Redaccion final
(1+2+3+4)

Frederick Herzberg

La teoria de los dos
factores, motivacion e
higiene, plantea que la
motivacion se deriva de
dos conjuntos de
factores: Los primeros
asociados con los
sentimientos positivos
hacia el trabajo y
relacionados con el
contenido del mismo.
Estos factores
denominados
motivadores entre los
que se encuentran la
realizacion del logro, el
reconocimiento, el
trabajo mismo,
responsabilidad, avance,
y crecimiento. El
segundo conjunto de
factores denominados
de higiene, no
generaban satisfaccion
simplemente evitaban la
insatisfaccion. Estos
factores son externos al
trabajo entre los cuales
se tiene: Normas de la
compafiia, supervision,
relaciones

En la teoria de los
factores de Herzberg
se considera dos
factores
considerados como
los que motivan el
desempefio de un
trabajador. Estos son
en primer lugar los
que van dirigidos a
la consecucion de los
objetivos o logros, la
recompensa y el
desarrollo del
colaborador; y por
otro lado aquellos
que son
denominados de
higiene que tiene por
objetivo solo el
cumplimiento de sus
actividades evitando
la insatisfaccion.
(Robbins, 2009).

La teoria de los factores
de Herzberg se utilizara
en la investigacion,
porgue va a permitir
impulsar todas las
estrategias y planes
necesarios que estén
dirigidos a la busqueda de
la satisfaccion de los
trabajadores, de tal forma
de que la institucion del
gobierno regional de San
Martin pueda ser
reconocida como una
instituciéon que siempre
busca el desarrollo del
personal, reconociendo y
recompensando el trabajo
realizado por los
colaboradores.

En la teoria de los
factores de Herzberg se
considera dos factores
considerados como los
que motivan el
desempefio de un
trabajador. Estos son en
primer lugar los que van
dirigidos a la consecucion
de los objetivos o logros,
la recompensa y el
desarrollo del
colaborador; y por otro
lado aquellos que son
denominados de higiene
gue tiene por objetivo
solo el cumplimiento de
sus actividades evitando
la insatisfaccion.
(Robbins, 2009).

La teoria de los factores
de Herzberg se utilizara
en la investigacion,
porque va a permitir
impulsar todas las
estrategias y planes
necesarios que esten
dirigidos a la busqueda
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interpersonales,
condiciones de trabajo,
y salario. (Robbins,
2009).

Referencia:

Robbins, S. (

2009). Comportamiento organizacional. México: Pearson Educacion.

Aplicacion en su tesis

Autor/es de la teoria Afo Cita Parafraseo (3) (@)

La teoria de las La teoria de las
expectativas afirma que | expectativas, basa su
la fuerza de una forma concepcion en que
de actuar depende de la | siempre se debe
fuerza de una dirigir todo el
expectacion de que esfuerzo de los Esta teoria se anlicard en
alguien seguira cierto trabajadores en la la investi aciénp al
proceso en el que el busqueda de algo momentog de Ie{ntear las
individuo encuentra atractivo, es decir, se plt i
algo atractivo. En espera que el gropulest_afs 0 afternativas
términos de la teoriade | colaborador se Ilfez(()) légl?dr]éna?;iigrufa
la equidad asevera que | encuentre satisfecho - -
un empleado se sentird | con la labor que estrategia a seguir se

. motivado al hacer un realiza y que por lo tenga en cuenta los

Victor Vroom 1964 elementos

gran esfuerzo si cree
que con esto tendra una
buena evaluacion del
empelado y que de
dicha evaluacién va a
depender su recompensa
de la organizacién como
un bono, aumento y que
estas recompensas
satisfaran sus metas, por
lo tanto, esta teoria se
enfoca en tres elementos
relacionados: Esfuerzo y

desempefio; desempefio

tanto dicho esfuerzo
le va a significar
obtener un
reconocimiento que
puede verse
plasmado en alguna
forma de bono o
aumento de salario.
En este sentido esta
teoria se enfoca en
las siguientes
interrelaciones:
Esfuerzoy
desempefio;

interrelacionados entre el
esfuerzo del personal, las
recompensas y las metas
personales con el objeto
de lograr la satisfaccion
tanto del personal como
del usuario de la
institucion.

de la satisfaccion de los
trabajadores, de tal forma
de que la institucion del
gobierno regional de San
Martin pueda ser
reconocida como una
institucién que siempre
busca el desarrollo del
personal, reconociendo y
recompensando el trabajo
realizado por los
colaboradores.

La teoria de las
expectativas, basa su
concepcidn en que
siempre se debe dirigir
todo el esfuerzo de los
trabajadores en la
busqueda de algo
atractivo, es decir, se
espera que el colaborador
se encuentre satisfecho
con la labor que realiza'y
que por lo tanto dicho
esfuerzo le va a significar
obtener un
reconocimiento que
puede verse plasmado en
alguna forma de bono o
aumento de salario. En
este sentido esta teoria se
enfoca en las siguientes
interrelaciones: Esfuerzo
y desempefio; desempefio
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y recompensa, Yy desemperio y

recompensa y metas recompensa, y

personales. (Robbins, recompensa y metas

2009). personales.(Robins,
2009).

y recompensa, y
recompensa y metas
personales. (Robbins,
2009).

Esta teoria se aplicara en
la investigacion, al
momento de plantear las
propuestas o alternativas
de solucion, para que
luego de identificar la
estrategia a seguir se
tenga en cuenta los
elementos
interrelacionados entre el
esfuerzo del personal, las
recompensas y las metas
personales con el objeto
de lograr la satisfaccion
tanto del personal como
del usuario de la
institucion.

Referencia:

Robbins, S. (2009). Comportamiento organizacional. México: Pearson Educacion.
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Matriz de Antecedentes

Datos del antecedente 1: Internacional

Titulo

Evaluacion del Modelo de Gestion de
Recursos Humanos y su Impacto en el
Desempefio Laboral de las Empresas
de Corporacion El Rosado en el
Centro Comercial Paseo Shopping
Babahoyo, Ecuador

Metodologia

Autor

Fabian Caicedo Sanchez

Enfoque

Mixto

Afo

2015

Tipo

Proyectiva

Obijetivo

Disefiar y describir las fases de
evaluacion de desempefio en base a un
modelo

Resultados

El 59% de los encuestados recibe
capacitacion al menos una vez al afio
en sus departamentos. El 27% recibe
capacitacion mas de dos veces al afio
cuando es necesario. Solo el 14%
afirma que no recibe capacitacion.
Ademas, el 64% de los trabajadores
esta satisfecho con el impacto positivo

Método

Deductivo - Inductivo

Poblacién

49 personas

Muestra

49 personas

Técnicas

Encuesta

Entrevista
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de las capacitaciones en su trabajo
diario, mientras que el 24% las aplica
ocasionalmente. Finalmente, el 12%
declara que los seminarios no influyen
en sus puestos de trabajo.

Instrumentos

Cuestionario

Ficha de entrevista

Conclusiones

La satisfaccion personal de los
empleados se encuentra en un nivel
promedio. Sin embargo, la empresa
necesita implementar programas de
capacitacion para mejorar las
habilidades laborales de su personal.
Aunque los reconocimientos y logros
publicos entregados por la empresa
son bien recibidos y generan niveles
aceptables de satisfaccion, el
incentivo monetario resulta mas
gratificante cuando se alcanzan las
metas establecidas.

Estudio de data

Se realiz0 la interpretacion de
los resultados obtenidos en la
encuesta, con lo que obtuvo
las conclusiones y
recomendaciones para realizar
la propuesta presentada.

Redaccién final al estilo
Tesis (10 lineas)

El estudio de Caicedo (2015), “Modelo de gestion del talento humano y su impacto en el desempefio
ocupacional de las empresas de la Corporacion El Rosado en el Centro Comercial Paseo Shopping
Babahoyo”, analizo la relacion entre ambos. Su objetivo fue crear y delinear las etapas de evaluacion
del desempefio utilizando un modelo de Gestion del Talento Humano centrado en las competencias y
su uso. Utilizando una metodologia inductiva-deductiva, la investigacién combind métodos
cuantitativos y cualitativos. La poblacion estudiada estuvo compuesta por 49 personas, y se eligio la
muestra de conveniencia porque era lo suficientemente pequefia como para ser representativa de la

poblacion.

En el marco se establecieron conceptos sobre competencias, desempefio y evaluacion del desempefio,
asi como los pasos necesarios para el disefio e implementacion del modelo. También se dio a conocer
la estructura organizacional de los negocios propiedad de Corporacion El ROSADO S.A. El estudio
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ofrecio una sugerencia para un modelo completamente nuevo de evaluacion del desempefio basado en
competencias y su uso en los diversos subsistemas organizacionales.

Redaccion final al estilo
articulo

(5 lineas)

La investigacion de Caicedo (2015) tuvo como objetivo crear un modelo de Gestion de Talento
Humano basado en competencias y describir las fases de evaluacion de desempefio relacionadas. Se
enfocd en definir conceptos clave como competencias, desempefio y evaluacion de desempefio, y
proporcionar un marco para el disefio e implementacion del modelo. También se explord el contexto
organizacional de Corporacion El ROSADO S.A. y se presentd un nuevo modelo de evaluacion de
desemperfio basado en competencias, junto con su aplicacion en los diferentes subsistemas de la
empresa.

Referencia (tesis)

Caicedo, F. (2015). Modelo de Gestion de talento humano y su incidencia en el rendimiento ocupacional
de las empresas de Corporacion El Rosado en el Centro Comercial Paseo Shopping Babahoyo. (Tesis
de maestria). Universidad Técnica de Babahoyo. Ecuador.
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Datos del antecedente 2: Internacional

Gestion del talento humano y la

Titulo calidad de servicio del centro de salud Metodologia
area 1 de Santa Elena. Ecuador
Autor Erika Valeria Montoya Mejillones Enfoque Cuantitativo
Afo 2013 Tipo Descriptivo
Elaborar una evaluacion de la gestion
del talento humano enfocada en los
Obijetivo resultados y analizar su impacto en la
calidad de servicio brindada por el
centro de salud.
Método Deductivo
_Lo§ resultados de la |r_1)/est|gac_|on Poblacion 1320 personas
indican que la poblacion atendida en
el centro de salud percibe deficiencias | Muestra 300 personas
Resultados en la atencion, y sugieren que esto

podrlg mejorarse mgd iante el aumento | T¢cnicas
de médicos o la mejora en el

Analisis documental
Encuestas
Entrevista

desempefio de los profesionales.
Instrumentos

Documentos
Cuestionario
Ficha de entrevista
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Conclusiones

El andlisis de datos consistid
en una revision y analisis de
los registros de atencion en el
Meétodo de analisis de datos | centro de salud, a la par que se
realizaron encuestas y
entrevistas con las cuales se
pudo realizar una propuesta de
solucion.

Los pacientes expresan que la falta de
médicos y largos tiempos de espera,
de hasta cuatro horas en consulta
externa, contribuyen a esta percepcion
negativa de la atencién médica.

Redaccion final al estilo
Tesis (10 lineas)

Montoya (2013) realiz6 una investigacion llamada "Gestion del talento humano y calidad de servicio
del centro de salud &rea 1 de Santa Elena”. La evaluacion de la gestion del talento humano y su
impacto en la calidad del servicio en el centro de salud fue su objetivo principal. El analisis del
sistema de informacion proporcionado a los usuarios, la evaluacion de la capacitacion y actualizacién
de conocimientos del personal médico y la identificacion de politicas institucionales que afectan los
procesos administrativos fueron objetivos especificos. Con el objetivo de mejorar continuamente los
servicios de atencion primaria ambulatoria, el estudio se baso en un enfoque de calidad, desde el
establecimiento de controles hasta la evaluacion de la calidad total.

Redaccion final al estilo
articulo

(5 lineas)

Montoya (2013) lleg6 a la conclusion de que la atencion en el Centro de Salud Area 1 de Santa Elena
es deficiente en términos de lo que la poblacion atendida cree que recibe. Para mejorar, recomienda
aumentar el namero de médicos o mejorar el desempefio de los empleados. Se propone desarrollar un
modelo de gestion del talento humano como respuesta a la gestion ineficiente del talento humano que
afecta la calidad del servicio en los centros de salud. Esto tiene como objetivo mejorar la calidad de
los servicios y brindar beneficios a la poblacion que usa el centro de salud de Santa Elena.

Referencia (tesis)

Montoya, E. (2013). Gestion del talento humano y la calidad de servicio del centro de salud area 1 de
Santa Elena- 2013. (Tesis de licenciatura). Universidad estatal peninsula de Santa Elena. Libertad.
Ecuador
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Datos del antecedente 3: Internacional

Estrategia de gestion de talento
humano en el hotel mansion Santa

Titulo : . Metodologia
Isabella en la ciudad de Riobamba- g
Ecuador.
Autor Gallegos Lépez, Maria Veronica. Enfoque Mixto
Afio 2017 Tipo Descriptiva y Proyectiva
El objetivo principal es crear una
Obijetivo estrategia de gestion de talento
humano para el hotel
Método Deductivo
Poblacion 13 trabajadores del hotel
La falta de una base de datos de
empleados y un sistema de Muestra 13 trabajadores del hotel
informacién en el hotel ha llevado a S—
Resultados una comunicacion ineficaz, lo que Técnicas Encuesta_, Anélisis documental
dificulta la formalidad y el y Entrevista
cumplimiento de 6rdenes y sanciones Cuesti - - g
por falta de registro. uestionarios, r(.eglstro e
Instrumentos documentos y Ficha de

entrevista

Conclusiones

Esta necesita un desarrollo en cuanto a | Método de analisis de datos
las 6 ramas que trae

Se realiz6 un diagndstico de
los procesos de gestion de
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Talento Humano que
consisten en proceso de
integracion, proceso de
organizacion, proceso para
recompensar, proceso para
desarrollar, proceso para
retener y proceso para auditar
a las personas con sus
respectivos subprocesos y a
partir de los cuales se
determinaron los problemas
que permitieron plantear las
estrategias de gestion del
talento humano.

Redaccion final al estilo
Tesis (10 lineas)

Gallegos, M. (2017). En su tesis titulada “Estrategia de gestion de talento humano en el hotel mansion
Para desarrollar una estrategia de gestion del talento humano se realizo un estudio en el hotel “Mansion
Santa Isabella” de Riobamba. Entrevistas, encuestas y revisiones documentales fueron algunos de los
métodos cualitativos y cuantitativos utilizados en la investigacion. Se utilizé el método analitico-
sintético, inductivo-deductivo, de campo y bibliografico. Los 13 empleados del hotel formaron parte de
la muestra del estudio.

De acuerdo con los enfoques de Chiavenato, que incluyen integracion, organizacién, recompensa,
desarrollo, retencién y auditoria de procesos, en una primera etapa se realiz6 un diagnéstico de los
procesos de gestion del talento humano. Los principales problemas se encontraron en subprocesos como
disefio de puestos, evaluacion del desempefio, capacitacion y desarrollo, y sistema de informacion
administrativa.

A la luz de la misién y vision de esta area dentro de la administracion, posteriormente se desarrollé una
estrategia de talento humano. Para cada uno de los seis procesos primarios, se establecieron metas
estratégicas y se sugirieron medidas correctivas en respuesta a los problemas encontrados durante el
diagndstico. Cada accion cont6 con responsables, plazos de cumplimiento y mecanismos de control y
retroalimentacion.

132




Redaccion final al estilo
articulo

(5 lineas)

Gallegos (2017), es obvio que la gestion del talento humano carece de estrategias organizacionales
eficientes. En respuesta, se han creado diferentes tareas con el objetivo de alcanzar multiples objetivos
estratégicos. Gracias a estas acciones se potencia la gestion del talento humano. Para cada uno de los
seis procesos clave se han establecido objetivos estratégicos y se han sugerido soluciones especificas a
los problemas identificados previamente en el diagnostico. Ademas de establecer mecanismos para
controlar cada accion y retroalimentar sus avances, cada accion tiene designados responsables y
fechas de cumplimiento..

Referencia (tesis)

Gallegos, M. (2017). Estrategia de gestion de talento humano en el hotel mansion Santa Isabella en la
ciudad de Riobamba. (Tesis de licenciatura). Universidad Regional Autonoma de los Andes. Riobamba.
Ecuador.
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Datos del antecedente 4: Internacional

Titulo

La gestion y direccion del talento
humano desde el analisis sobre clima
organizacional y sus dimensiones. Un
estudio de caso. Colombia

Metodologia

Autor

Diego Cardona Aarbelaez
Johany Lamadrid Villareal Enfoque

Clara Brito Carrillo

Explicativo

2018 Tipo

Descriptivo y correlacional

Obijetivo

Se propone llevar a cabo un estudio de
medicion del clima organizacional con
el objetivo de analizar diversas
dimensiones clave, que incluyen
liderazgo, relaciones interpersonales,
motivacion, cooperacion, control,
toma de decisiones, asi como
identificar las principales debilidades
que existen en la organizacion en
relacion al clima organizacional.

Resultados

Respecto al factor de la Identidad, se Meétodo

Deductivo

observa la existencia de una fortaleza

manifestada en la manera en que los | - OPACION

65 trabajadores
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trabajadores perciben su empleo,
enfatizandose en que su trabajo aporta
al desarrollo de los propésitos y
objetivos de la empresa produciendo
un grado de satisfaccion, en la que se
integran aspectos claves como:
identidad, satisfaccion y compromiso,
lo que permite la integracion entre
empresa — empleado (satisfaccion
personal). Por otro lado, los resultados
sobre el liderazgo, se puede tomar
base para establecer planes de
mejoramiento para la organizacion,
también sirve para identificar las
oportunidades de mejora para el
trabajador y para los directivos, junto
a esto se pueden agregar también
factores de motivacion relacionados
con el estilo como las organizaciones
adelantan sus procesos productivos.

Muestra 34 trabajadores
Técnicas Encuesta
Instrumentos Cuestionarios

Conclusiones

Para aumentar la productividad se
requiere que el clima organizacional,
las politicas, planes se enfoque a la
RSE, con pensamiento esencial que
permea la gestion positiva del talento
humano, ahora bien, la administracion
que esta centralizada no establece
buenas bases para el mejoramiento
continuo de la relacién con los
colaboradores.

Método de analisis de datos

El método para el analisis de
los datos consistio en la
generacion de tablas y
gréficos descriptivos que
permitieron observar el
comportamiento de las
diversas sub categorias de las
dimensiones del clima
organizacional en relacién a la
gestion del talento humano.
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Redaccion final al estilo
Tesis (10 lineas)

Cardona, D., Lamadrid, J. y Brito, C. (2018) en su indagacion titulada: La gestion y direccion del
talento humano desde el analisis sobre clima organizacional y sus dimensiones. Un estudio de caso.
Colombia, tuvo como objetivo realizar un estudio de medicién del clima organizacional que permita
analizar las dimensiones. La indagacion se realizd bajo un enfoque explicativo, de tipo descriptivo y
correlacional. La poblacion fue de 65 trabajadores y la muestra de 34 trabajadores. Los resultados se
obtuvieron con la aplicacion de un cuestionario que permitié analizar por medio de tablas y gréaficos el
comportamiento de las dimensiones del clima organizacional componente clave de la gestion del
talento humano. La indagacion permitié concluir que para aumentar la productividad se requiere que
el clima organizacional, las politicas, planes se enfoque a la RSE, con pensamiento esencial que
permita la gestién positiva del talento humano, ahora bien, la administracion que esta centralizada no
establece buenas bases para el mejoramiento continuo de la relacién con los colaboradores.

Redaccion final al estilo
articulo

(5 lineas)

Cardona, D., Lamadrid, J. y Brito, C. (2018), en la indagacién sobre la gestion y direccion del talento
humano desde el anélisis del clima organizacional concluyeron que el aumento de la productividad
requiere necesariamente de un clima organizacional, politicas, planes de responsabilidad social
empresarial que conduzca a una gestion positiva del talento humano implementando una mejora
continua de la relacién con los trabajadores por parte de la direccion de la empresa.

Referencia (articulo)

Cardona, D., Lamadrid, J. y Brito, C. (2018). La gestion y direccion del talento humano desde el
analisis sobre clima organizacional y sus dimensiones. Un estudio de caso. Colombia. AGLALA ISNN
2215-7360, 2018; 9 (1): 154-176. DOI 10.22519/22157360.1185.
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Datos del antecedente 5: Internacional

Estrategias para fortalecer el proceso

Titulo de gestion del talento humano en una Metodologia
entidad publica. San Andrés Colombia
Leidy Marcela Romero Parra
Autor Enfoque Cualitativa
Mireys Salcedo Lara
Afo 2019 Tipo Exploratoria descriptivo
- Proponer estrategias para el
Obijetivo . . i
fortalecimiento de la administracion
Los resultados revelaron deficiencias | Método Deductivo
en la gestion del talento humano, —
. Poblacion
destacando la falta de recursos, asi
como la necesidad de mayor Muestra
Resultados compromiso, motivacion y — T d I
capacitacion en competencias por Tecnicas Analisis documenta
parte del personal. Ademas, se
identificaron problemas en todos los Instrumentos Documentos

aspectos del proceso.

Conclusiones

Las estrategias propuestas apuntan a
solucionar las carencias y fallos

El analisis de los datos

Método de analisis de datos | ~onsideré en definir los

elementos estructurales de la
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detectados en la gestién del talento
humano.

indagacion a partir del AC.
Seguidamente se abordaron
las estrategias de delimitacion
y determinacion, segun la
técnica de AC. Luego fue la
organizacion de la
informacion, que se hizo en
dos etapas: en la primera, se
organizo la informacion
recopilada y la producida; en
la segunda, se definid la
periodizacion en dos afios
pues para el diagnostico la
entidad solo suministrd
informacién de los dos
ualtimos afios. Tal informacion
se circunscribié a la producida
por personal ligado directa o
indirectamente al proceso de
GTH, asi como al SGC de la
entidad. Finalmente se hizo la
construccion de las categorias
y subcategorias que se
abordarian en el estudio. Para
dicha construccion, se recurrio
a los procesos y subprocesos
de GTH definidos por
Chiavenato (2009).

138




Redaccion final al estilo
Tesis (10 lineas)

En su estudio de Romero y Salcedo (2019) sugirieron crear estrategias para potenciar el proceso de
gestion del talento humano en el marco del sistema. Normas de gestion para una organizacion publica
en San Andrés, Colombia.

Adoptaron una metodologia cualitativa y utilizaron el anélisis de contenido como metodologia. La
capacidad de esta técnica para analizar procedimientos de gestion del talento humano, donde la
comunicacion juega un papel crucial, motivo su seleccion. El andlisis de contenido permitié analizar
en profundidad no sélo la comunicacion sino también el contexto y la conexion con el Sistema de
Gestion de Calidad (SGC) de la entidad involucrada.

Los hallazgos del estudio resaltaron la falta de financiacion para una gestion eficiente del talento
humano, asi como la necesidad de que los miembros del personal estén mas dedicados, motivados y
capacitados. Ademas, se encontraron falencias en cada paso del proceso de gestion del talento
humano.

Redaccién final al estilo
articulo

(5 lineas)

Romero y Salcedo (2019) llegaron a la conclusion de que las estrategias propuestas para abordar las
deficiencias y problemas en la gestion del talento humano, junto con sus planes de accion
correspondientes, se centraron en cada uno de los componentes identificados. El objetivo principal de
estas estrategias fue integrar el proceso de gestion del talento humano con las normas de calidad
pertinentes, especialmente la ISO 9004:2009, que se orienta hacia el logro sostenido del éxito de las
organizaciones a través de una gestion de calidad eficaz.

Referencia (Articulo )

Romero, L. y Salcedo, M. (2019. Estrategias para fortalecer el proceso de gestion del talento humano
en una entidad publica. San Andrés Colombia. Signos / ISSN: 2145-1389 / e-ISSN: 2463-1140 / Vol.
11 N.° 2/ Julio - diciembre de 2019 / Pp. 99-117.

139




Datos del antecedente 1: Nacional

Gestion del Talento Humano y su
relacién con el rendimiento

Titulo ocupacional del personal del puesto de Metodologia
salud Sagrado Corazon de Jesus —
Lima, Enero 2018
Rojas Reyes, Ruth Rosario

Autor Enfoque Cuantitativo
Vilchez Paz, Stefany Bernita

N . Aplicada, no experimental
Ao 2018 Tipo P i P y
correlacional
- Determinar el vinculo entre las

Objetivo i L
variables en cuestion.
Los resultados del estudio revelaron | Meétodo Inductivo y deductivo
relaciones estadisticamente Poblacion 50 trabajadores
significativas en varios aspectos. Se _
encontré una fuerte relacion entre la | Muestra 50 trabajadores

Resultados P4 — .
gestl_on_del talento h_umano yel Téon Observacion, entrevista y
rendimiento ocupacional del personal ecnicas encuesta
en el Puesto de Salud Sagrado

5 ’ ianifi Documentos, Ficha de

Corazon de JesUs, lo que significa que | |nstrumentos

la forma en que se gestiona el talento

entrevista, cuestionario
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humano tiene un impacto significativo
en como los empleados realizan su

trabajo
Para el procesamiento de
informacién, se empleo el
Existe  relacion  estadisticamente programa SPSS version 22 y
Conclusiones significativa segin p=0,000 entre las | Método de analisis de datos | Excel. Se utilizé el coeficiente
variables de correlacién de Spearman

para determinar el grado de
correlacion entre las variables.

Redaccién final al estilo
Tesis (10 lineas)

Este estudio se baso en un enfoque cuantitativo y se clasifico como indagacion aplicada, con un
disefio no experimental y un nivel correlacional. Se Ilevo a cabo en el Puesto de Salud Sagrado
Corazon de Jesus durante el mes de enero de 2018, y participaron 50 trabajadores que cumplieron con
los criterios de inclusion. Para la recopilacién de datos, se utilizaron técnicas como la observacion,
entrevistas y encuestas, utilizando un cuestionario validado por juicio de expertos de la autora Kimber
Inca Allccahuaman como instrumento.

El analisis de los datos se realizé6 mediante el programa SPSS version 22 y Excel. Los resultados del
estudio demostraron relaciones estadisticamente significativas entre la gestion del talento humano y el
rendimiento ocupacional del personal, asi como entre la gestion del talento humano y la calidad del
trabajo realizado por los trabajadores. Ademas, se identificd una relacion significativa entre la gestion
del talento humano y el trabajo en equipo en el rendimiento ocupacional del personal del Puesto de
Salud Sagrado Corazdn de Jesus. Estos hallazgos subrayan la importancia de una gestion efectiva del
talento humano en este entorno de atencion medica.
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Rojas y Vilchez (2018) llegaron a la conclusion de que existe una relacion estadisticamente
significativa entre la gestion del talento humano y el rendimiento ocupacional de los trabajadores en el
Redaccion final al estilo | pyesto de Salud Sagrado Corazén de Jests, con un nivel de significancia de p=0,000. Ademas, se
articulo identifico otra relacion estadisticamente significativa entre la gestion del talento humano y la calidad
(5 lineas) del trabajo en el rendimiento ocupacional de los empleados, con un nivel de significancia de p=0,007.
Estos hallazgos subrayan la importancia de una gestion efectiva del talento humano en la mejora del
rendimiento ocupacional y la calidad del trabajo en el contexto de la salud.

Rojas, R., Vilchez, S. (2018). Gestion del talento humano y su relacion Con el rendimiento ocupacional
Referencia (Tesis) del personal del Puesto de salud sagrado corazon de Jesus —Lima, enero 2018. (Tesis de maestria).
Universidad Wiener. Lima. Per0.
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Datos del antecedente 2: Nacional

Gestion del Talento Humano y
Rendimiento ocupacional del Personal

Titulo Metodologia
de la Red de Salud Huaylas Sur, g
2016,
Autor Valentin Rodriguez, Hugo Américo Enfoque Cuantitativo
Afio 2017 Tipo No experimental , explicativo
Determinar de qué manera la gestion
- del talento humano influye en el
Objetivo . . y
rendimiento ocupacional del personal
de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016.
Los resultados muestran que una Método Descriptivo No experimental
minoria, el 11.8% del personal, _
percibe que la gestion del talento Poblacion 161 personas
humano se encuentra en un nivel alto, Muest 61
mientras que la mayoria, que uestra personas
representa el 65.2%, la califica en un Analisis documental
Resultados nivel regular, y el 23.0% la considera | Técnicas ) y
) " Entrevista
en un nivel bajo. En cuanto al proceso
de incorporacion, el 16.77% lo
considera de alto nivel y con una ) )
Instrumentos Ficha de entrevista

influencia significativa en el
desarrollo del desempefio laboral.
Ademas, el 13.04% lo califica como
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de alto nivel, pero con una influencia
solo regular en el desempefio laboral.
El 5.59% opina que el proceso de
incorporacion es de nivel regular, pero
influye de manera alta en el
desempefio laboral, mientras que el
42.86% considera que es de nivel
regular y tiene una influencia
igualmente regular en el desempefio
laboral. Por altimo, el 4.35% cree que
el proceso de incorporacion es de
nivel regular y su influencia en el
rendimiento ocupacional es baja.

Conclusiones

Se observo que los factores que
influyen en el rendimiento
ocupacional de los empleados estan
vinculados principalmente a las
competencias laborales y al entorno
laboral.

Método de analisis de datos

Para el andlisis de los datos se
empleo tablas de contingencia,
grafico de barras, analisis
estadisticos: Prueba de Chi—
cuadrado. Segun las pruebas
estadisticas, se concluye que
el nivel de influencia de la
gestion del talento humano en
el rendimiento ocupacional
del personal de la Red de
Salud Huaylas Sur, es
altamente significativa.

Redaccién final al estilo
Tesis (10 lineas)

Valentin (2017) se propuso investigar como la gestion del talento humano impacta en el rendimiento
ocupacional del personal de la Red de Salud Huaylas Sur durante el afio 2016.

Para llevar a cabo esta investigacion, se utilizo un tipo de estudio no experimental de enfoque
transversal, con un nivel explicativo. Esto implic observar las variables de estudio en su entorno
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natural sin manipulacion deliberada, y luego describir, analizar y determinar la influencia de estas
variables. La poblacion estudiada incluyd tanto al personal asistencial como administrativo del ambito
de la Red de Salud Huaylas Sur, con un total de 161 personas. A estos participantes se les aplicd una
encuesta relacionada con la gestion del talento humano y el desempefio laboral.

En el anélisis de datos, se utilizaron tablas de contingencia, graficos de barras y pruebas estadisticas,
como la Prueba de Chi-cuadrado. Los resultados de estas pruebas estadisticas indicaron que la
influencia de la gestion del talento humano en el rendimiento ocupacional del personal de la Red de
Salud Huaylas Sur es altamente significativa.

Redaccion final al estilo
articulo

(5 lineas)

Valentin (2017) lleg6 a la conclusion de que la gestion del talento humano tiene una influencia directa
de causa efecto en el rendimiento ocupacional del personal de salud en la Red de Salud Huaylas Sur, y
esta influencia se caracteriza por ser de un nivel alto y altamente significativa (r = 0.8154, p = 0.000).

Referencia (Tesis)

Valentin, H. (2017). Gestion del Talento Humano y Rendimiento ocupacional del Personal de la Red
de Salud Huaylas Sur, 2016. (Tesis de Licenciatura). Universidad Inca Garcilaso de la Vega. Lima.
Pera.
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Datos del antecedente 3: Nacional

Gestion del Talento Humano y su
relacién con el rendimiento

Titulo . L Metodologia
ocupacional en la Municipalidad g
Provincial de Andahuaylas, 2015
Autor Inca Allccahuaman, Kiember Enfoque Cuantitativo
Afio 2015 Tipo Sustantlya, transaccional
correlacional.
- Hallar el vinculo entre las variables
Objetivo .
seleccionadas.
Basandose en los resultados Método Deductivo- Inductivo
obtenidos, el autor sostiene que existe — -
., . Poblacion 203 trabajadores
una relacion positiva
significativamente alta (0.819) entre Muestra 104 trabajadores
las variables de gestion del talento Teor £
Resultados humano y el desempefio laboral. eenicas ncuesta
Ademas, el valor de p (p-valor) que es
menor o igual a 0.05 indica una
significatividad considerable en los Instrumentos Cuestionario

resultados, donde el margen de error
es inferior al 0.01. En consecuencia,
se puede afirmar que existe una
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correlacion positiva notable entre la
gestion del talento humano y el
rendimiento ocupacional de los
empleados en la Municipalidad
Provincial de Andahuaylas en el afio
2015.

Conclusiones

Usando el coeficiente de Spearman,
revelé un valor de 0.819. Este valor
sugiere que existe una correlacion
positiva y fuerte entre la gestion del
talento humano y el desempefio
laboral.

Método de andlisis de datos

Para el analisis de los datos se
utilizé el programa SPSS 22
(estadistica descriptiva), por
cuanto ésta nos permite
analizar y representar los
datos por medio de tablas,
graficos y/o medidas de
resumen; para la validacion de
los instrumentos se recurrio al
juicio de expertos en la
materia, quienes emitieron su
opinion respecto a la
redaccion y al contenido del
cuestionario.

Redaccion final al estilo
Tesis (10 lineas)

Inca, A. (2015) buscé determinar como la gestion del talento humano y el desempefio ocupacional en
la Municipalidad Provincial de Andahuaylas se relacionan. Entre octubre y noviembre de 2015, se
realiz6 una encuesta de opinion a 104 trabajadores administrativos de la municipalidad, hombres y
mujeres. Cada variable recibio un cuestionario. El cuestionario de Gestion del Talento Humano estuvo
compuesto por 12 items con una amplitud de escala de Likert y el Desempefio Laboral. El
cuestionario de Gestién del Talento Humano y Rendimiento ocupacional tuvo un coeficiente de Alfa
de Cronbach de 0,894, lo que indica que es confiable y consistente. Existe una correlacion positiva
alta, segun el coeficiente de relacion de Spearman, que dio un valor de 0,819. y se encontrd un
resultado de 0.000 para el valor de "sig", que es menor a 0.05 (nivel de significancia), por lo que

existe una relacion significativa.
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Redaccién final al estilo
articulo

(5 lineas)

Inca (2015), se propuso principalmente determinar la relacion entre la Gestion del Talento Humano y
el Rendimiento ocupacional en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas. Para lograr este objetivo,
aplico el coeficiente de relacion de Spearman como método de andlisis estadistico.

Referencia (Tesis )

Inca, A. (2015). Gestion del talento humano y su Relacion con el rendimiento ocupacional en la
Municipalidad provincial de Andahuaylas, 2015. (Tesis de licenciatura). Universidad Nacional José
Maria Arguedas. Andahuaylas, Perd.
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Datos del antecedente 4: Nacional

La gestion del talento humano y su
influencia en la motivacién en los

Titulo o Metodologia
colaboradores administrativos de la g
empresa PETREX S.A.
Cindy Carolina Pinedo Montoya

Autor Enfoque Cuantitativo
Lizet Joseline Quispe Peralta

~ : Correlacional de disefio No
Ao 2017 Tipo .
experimental
Hallar si la Gestion del Talento
- Humano influye en la motivacion en

Objetivo . .
los colaboradores administrativos de
la empresa Petrex S.A.
Los resultados para el proceso de Método Inductivo - deductivo
reclutamiento y seleccion de personal —

. . . Poblacion 212 colaboradores

y la necesidad de existencia laboral

Resultados fueron superiores a 0.05 y tuvieron un | Muestra 100 colaboradores
significado de 0,858. Esto demuestra oo s
gue existe una correlacién positiva echicas neuesta
entre la percepcion de los Instrumentos Cuestionario

colaboradores sobre los procesos que
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maneja la organizacion para elegir al
personal adecuado segun las
necesidades.

Conclusiones

no se estan implementando medidas
adecuadas para evaluar el desempefio
del personal, ya que segun los
resultados obtenidos, los empleados
sienten que las evaluaciones no son
utiles en absoluto. Ademas, en cuanto
al desarrollo y las recompensas
profesionales en el trabajo, los
resultados de la prueba chi-cuadrado
muestran un valor igual o0 mayor a
0.05, con un nivel de significacion
asintética del 0.715. Esto indica que
existe una correlacion positiva en
relacion con el reconocimiento de
habilidades, el ambiente laboral y los
servicios sociales.

Método de andlisis de datos

El presente proceso implica
administrar el instrumento (la
encuesta) a los colaboradores
administrativos para que, a
partir de las respuestas
tabuladas de la encuesta, se
genere una tabla de resultados
y luego gréaficos para un
analisis e interpretacion mas
objetivos de los resultados.

Redaccién final al estilo
Tesis (10 lineas)

Pinedo y Quispe (2017), en su indagacion titulada "La gestion del talento humano y su impacto en la
motivacion de los colaboradores administrativos de PETREX S.A.", llegaron a la conclusién de que
existe una relacion directa e importante entre la gestion del talento humano y la motivacion de los
colaboradores administrativos de PETREX S.A., basandose en los hallazgos sobre la correlacion entre
las dimensiones del talento humano que tienen relacion con

Redaccion final al estilo
articulo

(5 lineas)

Utilizando un enfoque cuantitativo de disefio correlacional no experimental, encuestaron a 100 de los
212 colaboradores de la empresa. Los resultados demostraron una correlacion positiva entre la
percepcion de los colaboradores sobre los procesos de seleccidn de personal y el reconocimiento de
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capacidades, el ambiente laboral y los servicios sociales, lo que sugiere que la Gestidn del Talento
Humano influye en su motivacion.

Pinedo, C. y Quispe, L. (2017). La gestion del talento humano y su influencia en la motivacion en los
Referencia (Tesis ) colaboradores administrativos de la empresa PETREX S.A., Lima, 2017. (Tesis de Licenciatura).
Lima. Universidad San Ignacio de Loyola.
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Datos del antecedente 5: Nacional

Gestion del talento humano y
rendimiento ocupacional en el

Titulo . . s Metodologia
Hospital Nacional Hipolito Unanue. g
Lima, 2016
Autor Asencios Trujillo, Celestino Enfoque Cuantitativo
Afio 2017 Tipo D.eS(irlptIVO corr.elamonal de
disefio no experimental
Hallar el vinculo entre la
Objetivo productividad y la administracion
humana
En general, se puede concluir que se Método Deductivo
rechaza la hipotesis nula-Ho y se — - — -
. p . y Poblacion 135 servidores administrativos
acepta la hipotesis alterna-H1, ya que
p (unilateral) = 0.000 es menor que Muestra 100 servidores administrativos
Resultados 0.05. Por lo tanto, hay suficiente - s
evidencia para afirmar que la variable echicas neuesta
de rendimiento ocupacional tiene una
relacion positiva moderada (Rho = Para la variable rendimiento
Instrumentos

0,642) y significativa con la gestion
del talento humano.

ocupacional y la variable
gestion del talento humano, se
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utilizaron dos cuestionarios
con escala de actitudes Likert.

Conclusiones

Existe una conexion entre el
rendimiento ocupacional y la gestion
del talento humano. Se realiz6 una
prueba de hipdtesis para verificar la
teoria. Se encontrd un coeficiente de
correlacion de 0,642 y un valor de
significancia de 0.000, lo que indica
que existe una relacion positiva
moderada y significativa entre la
gestion del talento humano vy el
rendimiento ocupacional (Rho =
0,642, p = 0.05).

Método de analisis de datos

Después de obtener los
resultados descriptivos de las
dimensiones, se llevo a cabo
la comparacion de hipotesis
segun los siguientes criterios:
(@) Crear hipdtesis nula o de
trabajo y hipotesis alternas o
de investigacion; (b)
Determinar el nivel de
significancia o error que el
investigador esta dispuesto an
asumir; (c) Elegir el
estadistico de prueba; (d)
Estimar el valor p; y (e)
Tomar una decision en
funcién de los resultados para
determinar si rechaza o no la
hipotesis nula.

Redaccion final al estilo
Tesis (10 lineas)

Ascencios (2017) investigd la relacion entre la gestion del talento humano y el rendimiento
ocupacional en el Hospital Nacional Hipdlito Unanue, Lima, en 2016. Utilizé un enfoque cuantitativo
y un disefio descriptivo correlacional no experimental. La metodologia incluy6 encuestas y
cuestionarios aplicados a 100 servidores administrativos. Los resultados respaldaron la hipétesis,
mostrando una relacion positiva moderada y significativa entre la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral, con un valor de Rho = 0.642 y p<0.05.
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Redaccion final al estilo
articulo

(5 lineas)

En el Hospital Nacional Hipdlito Unanue, Ascencios (2017) indago en la conexion entre la gestion del
talento humano y el desempefio ocupacional. Se utilizé una estrategia cuantitativa y un disefio
correlacional no experimental. Con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0,642 y un
valor p de 0,000 £ 0,05, los hallazgos indicaron una correlacion moderadamente positiva entre la

gestion del talento humano y el desempefio laboral.

Referencia (Tesis)

Ascencios, C. (2017). “Gestion del talento humano y rendimiento ocupacional en el Hospital
Nacional Hipdlito Unanue, Lima 2016, (Tesis de Maestria). Lima. Universidad Cesar Vallejo.

Matriz del método

Enfoque mixto

Autor/es Afo Cita Parafraseo Redaccion final

El enfoque mixto, segiin Hernandez La conjuncidn de los enfoques cuantitativos | La conjuncion de los enfoques

Sampieri y Mendoza (2018), es un y cualitativos, conocido actualmente como | cuantitativos y cualitativos, conocido

conjunto de procesos de investigacion | el enfoque mixto consisten en aquel grupo | actualmente como el enfoque mixto

sisteméticos, empiricos y criticos que | de los distintos procesos teoéricos Yy | consisten en aquel grupo de los

implica recopilar y analizar datos practicos de todo estudio y que consisten en | distintos procesos tedricos y practicos

tanto cuantitativos como cualitativos, | la recoleccién de los datos cuantitativos y | de todo estudio y que consisten en la

asi como integrar ambos tipos de cualitativos que analizados conjuntamente | recoleccion de los datos cuantitativos

informacion y discutirla en conjunto. | permitirdn sacar conclusiones valederas | y  cualitativos que  analizados

sacar conclusiones (metainferencias) | que permitan una mejor interpretacion de | conjuntamente  permitirdn  sacar

Roberto Hernandez- de todos los datos recopilados para aquellas causas o factores que inciden en el | conclusiones valederas que permitan
Sampieri 2018 comprender mejor el fenémeno que problema de indagacion (Herndndez- | una mejor interpretacién de aquellas
se esta estudiando (p. 529). Sampieri y Mendoza, 2018). causas o factores que inciden en el
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Christian Mendoza

problema de indagacién (Hernandez-

Torres Sampieri y Mendoza, 2018).
Este concepto permitira confrontar la
informacién cuantitativa y cualitativa
de los pasos del ente, con el fin de
obtener conclusiones acerca de la
investigacion.
Referencia: Hernandez-Sampieri, R., Mendoza, C. (2018). Metodologia de la Investigacion. Las rutas cuantitativa, cualitativa y mixta. Ciudad de
México, México: McGraw-Hill/Interamericana Editores. S.A. DE C.V.
ISBN 13: 9781456260965
Sintagma: Holistico
Autor/es ARo Cita Parafraseo Redaccion final

Jacqueline Hurtado

Hurtado, (2000) manifiesta que “es | Cuando se habla del sintagma holistico, hay
epistétmica 'y metodoldgica que | que dar por entendido de que se trata de
permite en un sintagma los aportes de | hacer conocer mediante la indagacion un
diferentes modelos epistémicos y la | conjunto de conocimientos que va a
comprension holistica de un suceso” | permitir el entendimiento e interpretacion
(p.211). de los sucesos que se presentan en la
realidad. (Hurtado, 2010).

2010

El sintagma holistico, permite hacer
conocer mediante la indagacion un
conjunto de conocimientos que va a
permitir el  entendimiento e
interpretacién de los sucesos que se
presentan en la realidad. (Hurtado,
2010).

El concepto de sintagma permitira
integrar informaciones,
conocimientos y experiencias, en un
corpus conceptual armonico, légico y
congruente en relacion a las
actividades que  realizan  los
colaboradores.

Referencia:

Hurtado, J. (2010) Metodologia de la Indagacién Holistica. Caracas, Venezuela: Fundacion Sypal.
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ISBN: 9806306066

Nivel comprensivo

Autor/es Ao Cita Parafraseo Redaccion final
Hurtado (2010), menciona que “El | Elnivel comprensivo permite relacionar los | EI  nivel comprensivo  permite
nivel comprensivo abarca a los | objetivos de la indagacion explicando y | relacionar los objetivos de la
objetivos  explicar, predecir y | proponiendo soluciones para resolver un | indagacion explicando y proponiendo
proponer para encontrar una propuesta | problema. En este sentido el investigador | soluciones para resolver un problema.
de solucion.”. (p, 37). tendra la  posibilidad de brindar | En este sentido el investigador tendra

explicaciones, 'y  predecir aquellos | la posibilidad de brindar
Jacqueline Hurtado 2010 resultados que se pueden lograr en relacién | explicaciones, y predecir aquellos

a la propuesta que se plantea dado que
relaciona los diferentes eventos que se
suceden en las diferentes areas en donde se
realiza la investigacion, resaltando aquellos
factores o causas que las ocasionan.
(Hurtado, 2010).

resultados que se pueden lograr en
relacion a la propuesta que se plantea
dado que relaciona los diferentes
eventos que se suceden en las
diferentes areas en donde se realiza la
investigacion, resaltando aquellos
factores o causas que las ocasionan.
(Hurtado, 2010).

La presente indagacion se ubica en el
nivel comprensivo dado que realiza
una propuesta de una solucion a la
gestion del talento humano en la
Direccion Regional de Mercantilismo
Exterior y Turismo San Martin, la cual
se podra aplicar en una etapa siguiente
a la de la indagacion y en la que se
espera conseguir mejores resultados
en el rendimiento ocupacional de los
colaboradores de la region.

Referencia:

Hurtado, J. (2010) Metodologia de la Indagacidn Holistica. Caracas, Venezuela: Fundacion Sypal.

ISBN: 9806306066
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Método: Deductivo

Autor/es Afo Cita Parafraseo Redaccion final
Bernal (2010) manifiesta que nos A partir de las conclusiones generales se | A partir de las conclusiones generales
basamos en una idea general para dar | puede deducir aquellas explicaciones | se puede deducir aquellas
otras mas puntuales (p,59). particulares que permitirdn posteriormente | explicaciones particulares que
César Bernal 2010 y luego del andlisis respectivo planificar | permitiran posteriormente y luego del

unasolucion que se puedan identificar en la
indagacion y para las cuales se buscara una
solucion en forma particular. (Bernal,
2010).

andlisis respectivo planificar una
solucién en donde puedan identificar
en la indagacién y para las cuales se
buscard una solucion en forma
particular. (Bernal, 2010).

Este concepto se wusara en la
indagacion cuando se haga un anélisis
de la informacién sobre aquello
hechos generales relacionados con la
entidad

Referencia: Bernal, C. (2010). Metodologia de la Indagacién (Tercera ed.). Colombia: Prentice Hall. Pearson educacidn.
ISBN: 978-958-699-128-5
Método: Inductivo
Autor/es ARo Cita Parafraseo Redaccion final
Bernal (2010) manifiesta que es Las conclusiones que se obtienen a partir | Las conclusiones que se obtienen a
usado para obtener hallazgos en del método inductivo parten de los eventos | partir del método inductivo parten de
general a partir de hallazgos precisos | que se presentaron particularmente y cuya | los eventos que se presentaron
César Bernal 2010 (p, 59). aceptacion es valedera permitiendo sacar | particularmente y cuya aceptacion es

conclusiones que se van a poder generalizar
y que conduciran hacia el planteamiento de
reglas que permitan realizar una propuesta
de solucioén. (Bernal, 2010).

valedera permitiendo sacar
conclusiones que se van a poder
generalizar y que conduciran hacia el
planteamiento de reglas que permitan
realizar una propuesta de solucion.
(Bernal,2010).

Las caracteristicas de este método son
importantes para la indagacion porque
va a permitir que se analicen los
hechos que particularmente suceden
en el ente.
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Referencia: Bernal, C. (2010). Metodologia de la Indagacién (Tercera ed.). Colombia: Prentice Hall. Pearson educacion.
ISBN: 978-958-699-128-5
Poblacién
Autor/es Ao Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis Redaccion
final
Roberto Lepkowski (citado por | La poblacion es toda aquella | Tomando en cuenta que, la poblacién | La poblacion
Hernandez Herndndez, Ferndndez vy | agrupacion que tienen en | estd formada por el conjunto de | es toda
Baptista, 2014) define a "La | comln caracteristicas que | elementos de las cuales se quieren | aquella
poblacion es el conjunto de | las identifican de una forma | describir ciertas caracteristicas, este | agrupacion
C todos los casos que | certera respecto a algin | concepto se utilizara en la indagacion | que tienen en
arlos . . I - b
2014 concuerdan con una serie de | atributo y que pueden ser | para inferir conclusiones valederas | comun
Fernandez especificaciones. (p. 174) elegidas para realizar algin | que permitan identificar aquellos | caracteristicas
tipo de  investigacion. | problemas que se presentan en la | que las
Lepkowski  (citado  por | gestiobn del talento humano en el | identifican de
. . Hernandez, Ferndndez vy | gobierno regional de San Martin. una  forma
Pilar Baptista Baptista, 2014) certera
respecto a
- : —— - = - - - algn atributo
NUmero de colaboradores: | 38 colaboradores de la Direccién Regional de Mercantilismo Exterior y Turismo San Martin

Referencia: Hernandez. R., Fernandez, C., y Baptista, P. (2014) Metodologia de la Indagacion (Sexta ed.). Ciudad de México,
México: McGraw-Hill/Interamericana Editores. S.A. DE C.V.
ISBN 13: 9781456223960
Muestra
Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacién de la técnica de

muestreo

y que pueden
ser elegidas
para realizar
algin tipo de
investigacion.
Lepkowski
(citado

Hernandez,

por
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Lopez (2004) define la
muestra como: un
subconjunto o parte del
universo o poblacién en
que se llevara a cabo la
investigacion. La
muestra es una parte

La muestra es parte de una
poblacién y esta definida
como aquel sub conjunto
de los miembros u objetos
que forman parte de una
investigacion. De esta
muestra es la que se

El concepto de muestra permitira
definir el grupo objeto de estudio del
gobierno regional de San Martin de las
cuales se obtendran las informaciones
0 datos que serviran para poder
plantear una propuesta de solucion en
relacion a la administracion humana.

Pedro Luis 2004 representativa de la obtendra aquellos datos o
Lépez poblacién de la cual se informaciones que
obtiene la informacién ayudaran a identificar
de forma directa y que aquellos factores o causas
permitira obtener que  originan  algdn
respuestas a las problema. (L6pez, 2004).
preguntas de la
investigacion.
NUmero de colaboradores: | 38 colaboradores de la Direccion Regional de Mercantilismo Exterior y Turismo San Martin.

Referencia:

Lopez, P. (2004). Poblacion, muestra y muestreo. Punto Cero v.09 N°.08 Cochabamba 2004. (p.69)
ISSN 1815-0276

Fernandez vy
Baptista,
2014)

Tomando en
cuenta que, la
poblacion esta
formada por el
conjunto  de
elementos de
las cuales se
quieren
describir
ciertas
caracteristicas
, este
concepto  se
utilizara en la
indagacion
para inferir
conclusiones
valederas que
permitan
identificar
aquellos
problemas
presentados.

La muestra es
parte de una
poblacion y
esta definida
como  aquel
sub conjunto
de los
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miembros u
objetos  que
forman parte

de una
investigacion.
De esta
muestra es la
que se
obtendra

aquellos datos
0
informaciones
que ayudaran
a identificar
aquellos
factores 0
causas  que
originan algun
problema.
(Lopez,
2004).

El  concepto
de  muestra
permitira

definir el
grupo objeto
de estudio de
la Direccion
Regional de
Mercantilism
0 Exterior y
Turismo San
Martin de las
cuales se
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obtendran las
informaciones
0 datos que
servirdn para
poder plantear
una propuesta
de solucion en
vinculo con el
capital

personal  en
dicha &rea del

gobierno
regional.
Unidades informantes
Autor/es Afo Cita Parafraseo Descripcion de cada unidad | Redaccién
informante final
DANE, (2015) es el ente | Son las que ha sido| a) Econ. Benjamin Herrera Sopla: | Las unidades
que brinda data precisa para | seleccionadas para que en Gerente territorial Alto Huallaga | informantes
la indagacion. base a su experiencia o Tocache. ) en una
DANE vivencia que han tenido al | b) Ing. Samuel Angel Rodriguez | indagacion
(Departamento realizar sus labores se Gonzales:  Gestor  comercial | son las
administrativo convierten en un aliado regional del ente. personas que
ional d importante para el | ¢) Sr. Rodrigo Alonso Souza | ha sido
naCIopa_ € investigador de los cuales Paredes: coordinador regional del | seleccionadas
estadistica) podréan obtener la proyecto turismo del ente. para que en
informacion  necesaria 'y base a su

veraz que le permitan inferir
0 sacar conclusiones
valederas sobre el objeto de
su investigacion.
(DANE,2015).

NUumero de Unidades

Informantes:

experiencia o
vivencia que
han tenido al
realizar  sus
labores se
convierten en
un aliado
importante
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Referencia:

DANE (2015). Lineamientos basicos de una indagacion estadistica. Estrategia para el Fortalecimiento Estadistico
Territorial. Colombia:
https://www.dapboyaca.gov.co/descargas/Plan_Estadistico/2017/Lineamientos_Investigacion_estadistica.pdf

para el
investigador
de los cuales

podran
obtener la
informacion
necesaria Yy
veraz que le
permitan

inferir o sacar
conclusiones

valederas
sobre el objeto
de su
investigacion.
(DANE,2015)
Entes de data:
a) Econ.
Benjamin
Herrera
Sopla:
Gerente
territorial Alto
Huallaga
Tocache.

b) Ing.
Samuel Angel
Rodriguez
Gonzales:
Gestor
comercial del
ente.
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C) Sr.
Rodrigo
Alonso Souza
Paredes:
coordinador
regional  del
ente.

Técnica: Encuesta

Autor/es

Cita

Parafraseo

Aplicacién en su tesis

Redaccioén final

Trespalacios,
Véasquez y
Bello

2005

Segln Trespalacios,
Vazquez y Bello,
"las encuestas son
instrumentos de
indagacion

descriptiva que
requieren identificar

a priori las
preguntas a
formular, los

participantes
elegidos en una
muestra
representativa de la

poblacion,

especificar las
respuestas y
determinar el
método utilizado

para recolectar la
informacion™. eso se

Esta como instrumento
de un trabajo de
indagacion en la que es
necesario describir un
evento 0 suceso permite
tomar conocimiento del
comportamiento de
dicho suceso u hecho de
tal manera que se pueda
formular a priori una
serie de interrogantes a
las personas que
conforman una muestra
seleccionada para tal fin
y con el que se pueda
recoger informacion del
comportamiento de
aquellas variables que
afectan.  (Trespalacios,
Vasquez y Bello, 2005)

Esta se aplicara en la indagacion
porgue va a permitir conocer la
opinion  que  tienen  los
colaboradores de la Direccién en
cuestion con el capital de la
persona.

Esta como instrumento de un
trabajo de indagacion en la que
es necesario describir un
evento 0 suceso permite tomar
conocimiento del
comportamiento  de  dicho
suceso u hecho de tal manera
gue se pueda formular a priori
una serie de interrogantes a las
personas que conforman una
muestra seleccionada para tal
fin y con el que se pueda
recoger  informacién  del
comportamiento de aquellas
variables que inciden en el

objeto de estudio.
(Trespalacios, Vasquez vy
Bello, 2005).
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recoge, ve a buscar
(p, 96).

La técnica de la encuesta se
aplicard en la indagacion
porque va a permitir conocer la
opinion  que tienen los
colaboradores de la Direccion
en cuestion en vinculo con el
capital.

Referencia: | Trespalacios, J., Vasquez, R., y Bello, L. (2005). Indagacion de mercados. International
Thomson Editores.
Instrumento: Cuestionario

Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccion final
Un cuestionario | EI cuestionario es el | La aplicacién del instrumento | EI  cuestionario es el
con_siste en un | instrumento que tiene la | cuestionario es de suma | instrumento que tiene la
conjunto de | finalidad de recabar la | importancia en la presente | finalidad de recabar |la
preguntas  respecto | jnformacion en base a un | indagacion porque  permitird | informacion en base a un grupo
de umna o0 M| gypo de preguntas | recabar informacion necesaria | de preguntas estructuradas en
vgnabLes aK' tr)nedlr estructuradas en base al | sobre la percepcion de la gestion | base al objeto de estudio o
(Do?r:; e2’016”ci¥a d)(; objeto de estudio o | del talento humano realizada en | indagacion que se estd
por I’-Iernén’dez y indagacion que se esta | la Direccion Regional de | realizando y que se aplica a la
Rob,erto 2018 Mendoza, 2018) real_lzando y que se Mercantlllsmo _ Exterl_or y muestrg, seleccionada de una}
Hernandez (p,250). aplica a la muestra | Turismo del gobierno regional de | poblacion sobre la cual se esta
o seleccionada de una | San Martin. realizando el estudio. Bourke,
Sampieriy poblacién sobre la cual Kirby y Doran (citado por
Christian se egta reahzanc?o el Hernandez y Mendoza, 2018).
Paulina estudio. Bourke, Kirby y La aplicacion del instrumento

Doran  (citado  por plicac

cuestionario es de suma
importancia en la presente
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Mendoza Hernandez y Mendoza, indagacion porque permitira
Torres. 2018). recabar informacion necesaria
sobre la percepcion de la
administracion en el ente.
Referencia: | Hernadndez, R., & Mendoza, C. (2018). Metodologia de la investigacion. Las rutas cuantitativa,
cualitativa y mixta. Ciudad de México: Mc Graw Hill
ISBN: 978-1-4562-6096-5
Técnica: Entrevista
Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccion final
La entrevista | La entrevista permitird En la indagacion va a contribuir | La entrevista permitira obtener
introduce un | obtener informacionen | al investigador a recoger | informacion en forma oral del
elemento nuevo al | forma oral del informacion de suma | entrevistado en el orden
colocar un | entrevistado en el importancia en relacion a la | cualitativo sobre la poblacion
intermediario entre | orden cualitativo sobre | administracion del talento del | bajo estudio. Este concepto
el investigador y el | la poblacion bajo ente. permitird  contextualizar la
fenémeno a | estudio. Este informacion  cualitativa y
José Ignacio estudiar. El | concepto permitird cuantitativa en relacion al
Ruiz 2012 fenémeno contextualizar la problema de indagacion (Ruiz,
examinado en la | informacion cualitativa 2012).

entrevista es | y cuantitativa en . ..
conocido a través | relacion al problema de En I? mdagacu_)n ’ gsta va a
del relato | indagacion (Ruiz, 2012). cantribuir al “investigador

(descripcion,

interpretacion y
explicacion) del
entrevistado  que
somete la realidad a
un  proceso de
reelaboracion.(Ruiz,
2012, p. 127)

recoger informacién de suma
importancia en relacion al area
de estudio del ente.
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Referencia: | Ruiz, J. (2012). Metodologia de la Indagacion cualitativa. Espafa. Bilbao: Universidad de Deusto.
Instrumento: Guia de entrevista
Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis Redaccion final

Hurtado (2000), | Es un instrumento que | Esta permitira contrastar con la | ES un instrumento que recaba
manifiesta la esta | recaba datos importantes | informacion cuantitativa y que | datos importantes para la
debe tener data | para la indagacién como | luego de una triangulacion se | indagaciéon como son la
general (p.463). son la informacion | pueda inferir hipotesis de trabajo | informacion  general  del

general del entrevistado | Para la investigacion, a partir de | entrevistado y un conjunto de

y un conjunto de | & cual se puede realizar un | peqintas abiertas  que

Hurtado, preguntas abiertas que planteamiento. permitirdn  aproximarse  al
) 2000 permitirdn aproximarse aspecto cualitativo del objeto
Jackeline al aspecto cualitativo del de estudio y que a partir de las
objeto de estudio y que a respuestas del entrevistado se

partir de las respuestas podra  sacar  conclusiones

del entrevistado se podra valederas acerca de la

sacar conclusiones investigacion. (Hurtado, 2000).

valederas acerca de la

investigacion. (Hurtado, .

2000). !Esta perm!tlra con?ras_tar con la
informacidn cuantitativa y que
luego de una triangulacion se
pueda inferir hipdtesis de
trabajo para la investigacion, a
partir de la cual se puede
realizar una propuestas de
solucion.

Referencia: | Hurtado, J. (2000). Metodologia de la indagacion holistica. Caracas, Venezuela: Fundacion Sypal

Ficha de trabajo. Matriz de método
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Matriz de conceptos

Variable o categoria 1:

Gestion del talento humano

Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis Redaccion final
Chiavenato (2002) “Acepta un | Es la ayuda que los trabajadores Esta se basa en sus fases y tiene el fin
Idalberto trabajo en conjunto de las prest,ar? a la empresa con el Ayudara a identificar las metas de princip_al de aprovechar tod_as las
Chiavenato 2002 personas, para alt_:anzar los | propésito de alcanzar los objetivos la empresa capagldades y competencias que tienen los
objetivos organizacionales e | tanto de la compafiia como de los ' trabajadores en cada uno de los puestos
individuales”. colaboradores (Chiavenato, 2002) para los que se requiere, de tal forma que
Referencia: Chiavenato, I. (2002). Gestién Del Talento Humano. Colombia: Editorial McGraw-Hill permita a la empresa u institucion alcanzar
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis las metas establecidas en el plan
Sirve para hallar en qué forma se estr_ateglco previamente disefado.
Vallejo (2015) “Es la disciplina que La administracién del talento estan realizando los procesos de (Chla.venaFo, 2002; Sherman y Bphlander,
persigue la satisfaccion de h trata d ; reclutamiento, seleccién, 1994; Cejas y Chirinos, 2014; Armas,
objetivos organizacionales, umano trata de conseguir orientacion, recompensas y Llanos y Traverso, 2017y Veras,2013).
para ello es necesario tener una satisfacer los quetlvos de la evaluacion de los trabajadores, de | o
Luz VALLEJO estructura organizativa y la empresa basandose en la tal manera que se pueda tener | ES el método entre otras actividades, en el
2015 | colaboracion del esfuerzo humano estructura de la organizacion una cabal idea de los problemas | feclutamiento, la seleccion, la orientacion,
coordinado” (p. 18). (Vallejo,2015) que se estan presentando en las recompensas, el desarrollar auditarias
estos procedimientos y hacer un seg_wmlento alos colz?\boradores
o Vallejo, L. (2015). Gestion del talento humano. Ecuador: La caracola editores para que se sientan comprometidos con la
Referencia: organizacién,  alcanzando  asf la
Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis producthldad esperada y el desarrollo del
Ibafiez (2016). Es el proceso capital .humano, elevando las
administrativo aplicado al Es ' 'aquel_' proceso de la ] comp_etenmas de cada 90Ia}borad0r que
acrecentamiento y  conservacion gdmmlstrauon que bus_ca el _Este c_qnceptp a_porta_r’a a la | trabaja en la empresa. Asi mismo, permite
del esfuerzo humano: las incremento y subsistencia del |ndaga_\C|_on la |dent|f|cap|on de los | la comunicacion entre los colaboradores y
_ experiencias la  salu d‘ los esfuer_zo_ humano; tanto de los c_onoumlentos y cgpaudades que | la organizacion. (Vallejo, 2015)

Mario Ibafiez 2016 conocimientc;s las habilidadésylas conot;lmlentos, _!as buenas | tienen los trabajad(_)r_es en el - _
cualidades q’ue posee el  ser practicas, [as_ habilidades y todas | desarrollo de las actividades que | Es aquel proceso de la adm|n|§traC|c':_n que
humano como miembro de la las caracterlsuca_s gue posee el ser desar_rollan en Ios_ pue;tos de | busca el incremento y subsistencia del

L . humano como integrante de una | trabajo al cual han sido asignados esfuerzo  humano; tanto de los
organizacion, en beneficio de la | ;i cig Ibafiez, 2016) conocimientos, las buenas practicas, las
organizacion (p.9) institucion (Ibafiez, habilidad t das | ’? isti '

Referencia: Ibafiez, M. (2016). Gestion del talento humano en la empresa. Peru: Editorial San Marcos E.I.R.L., editor pislele aele:e)rl h(:m?;ngsctc)?\:ﬁcir?trtlezg?]fqug
Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis una institucion (Ibafiez, 2016).

Segtn Dessler y Varela (2017), | | gestion del talento humano es o Es una mezcla mixta de caracteristicas de
‘se refiere a las practicas y | | " esca mixta  de | ESt€ concepto se aplicara en la | yn colaborador (conocimientos,
politicas para gestionar 10S | caracteristicas de un colaborador | (€S @ ~momento de la | experiencias, creatividad,  aptitudes,
temas que tienen que ver con | (conocimientos, experiencias, | dentificacion de aquellos procesos | motivacion,  intereses  vocacionales,
Dossler, Gy | ,q;7 |las relaciones interpersonales | creatividad, aptitudes, motivacion, integrados ~ y ~ que  estan | actitudes,  habilidades,  destrezas,
Varela R. de la funciébn gerencial; | intereses vocacionales, actitudes, relacionados con la planificacion, el | potencial, salud, entre otras), por lo tanto,
po ! habilidad dest tencial reclutamiento, la seleccion, el | g5 gl proceso en grupo (Dessler y Varela,

especificamente se trata de | habilidades, destrezas, potencia, | yesarrollo, y las recompensas de | 2017)

reclutar, capacitar, evaluar, | Salud, entre otras), por lo tanto, es | | /" e o :

compensar y proporcionando
un ambiente confortable.

el proceso integrado y orientado a
fines. (Dessler y Varela, 2017).

167




Dessler, G., y Varela, R. (2017). Administracion de recursos humanos. Enfoque latinoamericano. México: Pearson

Referencia Educacioén (6 ed.).
Sub categoria 1: Conocimientos
Autor/es Ao Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis Redaccién final
El conocimiento es la percepcion El conocimiento es la percepcion que se
que se encuentra antes del saber encuentra antes del saber sobre el ente u
sobre el ente u objeto que se objeto que se concibe a partir de la
concibe a partir de Ila comunicacion sea esta verbal o no verbal.
comunicaciéon sea esta verbal o También se considera como la cantidad de
no verbal. También se considera informacion que adquiere una persona a
Segln Segarra y Bou (2005), | como la cantidad de informacién través de la transmision de la informacion
“Conocer es un proceso a través del | que adquiere una persona a por los expertos que en base a sus
| un indivi m, ncienci ravé la transmision | - xperiencias | munican a | mas.
cual u _d duo toma conciencia través d;—:: a transmision de la El concepto de conocimiento, experiencias las comunican a los demés
de surealidad, y en este proceso se | informacion por los expertos que . . L Por otro lado, se dice que el hombre en su
. A ayudara a la indagacion a tomar L - o
le presentan un conjunto de | en base a sus experiencias las L - evolucibn  adquiere el conocimiento
: f . conocimiento sobre las diversas .
representaciones sobre las que no | comunican a los demas. Por otro . ; progresivamente lo que lo ayuda a la
; ) actitudes y aptitudes del personal S
Segarra'y Bou 2005 hay duda sobre su veracidad. El | lado, se dice que el hombre ensu realizacion como persona, Yy €S

conocimiento puede verse de
diversas maneras, incluso como
una contemplaciéon porque implica
ver, una asimilacibn porque es
nutritivo y una creacion porque
implica engendrar (p. 112).

evolucién adquiere el
conocimiento progresivamente lo
gue lo ayuda a la realizacion
como persona, y es considerado
como la forma en la que se
plasma y reproduce los hechos
gue se presentan en la realidad
en el pensar de los seres
humanos. (Martinez y Rios,
2006; Segarra y Bou, 2005;
Ramirez, 2009; Gonzéles, 2019
y Manrique, 2008)

gue requiere la empresa. Se aplicara
en laindagacion en la medida que es
necesario tomar en cuenta la
informacion acerca de las aptitudes.

Martinez, A. y Rios, F. (2006). Los conceptos d

e conocimiento, epistemologia y paradigma, como base diferencial en la

Referencia: orientacion metodoldgica del trabajo de grado. Cinta moebio 25: 111-121. Chile: Revista de Epistemologia de Ciencias
Sociales. Recuperado de www.moebio.uchile.cl/25/martinez.htm
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis
El conocimiento, tal como se le
g(r)g;:zzi\?g{/’ ;'zglljglr ZZZZ? rollado El conocimiento se define como Este <_:9ncepto aportara a _ _Irfl
por el hombre para aprehender su aquella perspecnva que una mdaggcmn porque permitira
mundo y realizarse como individuo, persona tlene_ con rela<|:_|on a un |dent|f!car_,como los programas Ide
o y especie. Cientificamente, es objeto utrab_ajo que realizay que capacitacion ayuda_n a los
Liquidano, M. 2012 pueden variar a través de un | colaboradores del gobierno regional

estudiado por la epistemologia,
que se la define como la 'teoria del
conocimiento'; etimolégicamente,
su raiz madre deriva del griego
episteme, ciencia, pues por

extension se acepta que ella es la

nuevo aprendizaje de la persona
y ademas va cambiando de
acuerdo a como le llegue la
informacion (Liquidano, 2012).

de San Martin a adquirir nuevos
conocimientos que sean
provechosos en su desempefio
laboral

considerado como la forma en la que se
plasma y reproduce los hechos que se
presentan en la realidad en el pensar de los
seres humanos. (Martinez y Rios, 2006;
Segarra y Bou, 2005; Ramirez, 2009;
Gonzéles, 2019 y Manrique, 2008).

El conocimiento se define como aquella
perspectiva que una persona tiene con
relacién a un objeto u trabajo que realiza y
que pueden variar a través de un nuevo
aprendizaje de la persona y ademas va
cambiando de acuerdo a como le llegue la
informacion (Liquidano, 2012).

Por otro lado, el conocimiento esta
conformado por todos aquellos saberes,
experiencias, valores, informacion,
percepciones que originan un sistema
mental en la persona y que va a servir para
ser evaluado afiadiendo nuevos saberes,
experiencia e ideas en el desarrollo de sus
actividades en general (L6pez,2018).

Los conocimientos son aquellos saberes
que todo trabajador tiene y con los que se
desenvuelve(Cuesta, 2018).
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base de todo conocimiento. Su
definicion formal es: Estudio critico
del desarrollo, métodos y
resultados de las ciencias. Se la
define también como, el campo del
saber que trata del estudio del
conocimiento humano desde el
punto de vista cientifico

Liquidano, M. (2012). Gestion del talento huma

no. De la fase administrativa a la de

gestion del conocimiento. México:

Referencia . f
Instituto de aguas calientes
Autor/es Ao Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis
Por otro lado, el conocimiento
Lépez (2018), dice que el | esta conformado por todos Este concepto permitrd en la
conocimiento constituye el conjunto | aquellos saberes, experiencias, indagacién abordar de forma clara la
de experiencias, saberes, valores, informacion, | . ificacion d " b
valores, informacién, percepciones | percepciones que originan un |dent|_|cac_|on € aquellos saberes y
Lopez, A. 2018 e ideas que sistema mental en la persona y exFebnengas dqlue bi tienen . IOSI
crean determinada  estructura | que va a servir para ser evaluado gg aSa(;]raMergz :ragooézzngva:ﬁﬂflri
mental en el sujeto para evaluar e | afiadiendo nuevos saberes, rogramas de pca e?citacién Le se
incorporar nuevas ideas, saber y | experiencia e ideas en el geb%n desarrollar gn Iainstitugién
experiencia (p,14). desarrollo de sus actividades en ’
general (L6pez,2018)
Lépez, A.(2018). Gestion del talento humano y la calidad de servicio publico en la provincia de Leoncio Prado, 2018.
Referencia Pert: Balance’s. Tingo Maria (Pert), 6, (7): 12 — 17, enero — junio de 2018. ISSN 2412-5768. Recuperado de
http://revistas.unas.edu.pe/index.php/Balances/article/view/145
Autor/es Ao Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis
Cuestas (2018), El conocimiento es | Los conocimientos son aquellos Este cqpcepto se utlizara en la
la accion y efecto de conocer, es | saberes que todo trabajador |ndggaC|on| para poc!er_ buscar Igs
decir, de adquirir informacion | tiene y que le permiten describir, gqc(ﬂg:gz SO;C'OTESS tezr;gae?egue d:
Armando 2018 valiosa para comprender larealidad | explicar, diseflar y aplicar colaboradores del gobierno regional

Cuesta Santos

por medio de la razén, el
entendimiento y la inteligencia. Se
refiere, pues, a lo que resulta de un
proceso de aprendizaje (p,26)

soluciones técnicas a problemas
practicos de forma sistematica y
racional en el entorno donde se
desenvuelve (Cuesta, 2018).

de San Martin permitan ubicar a los
trabajadores apropiados en los
puestos de trabajo apropiados
acorde a sus competencias

Referencia Cuesta, A. (2018). Gestién del talento humano y del conocimiento. Argentina: ECOE ediciones
Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis
Sonocimiento pocia considerarse | I conocimierto.es  aquel
como cientificop s6lo si esta libre de proceso mediante el cual todo | Este concepto aportara a la
reilicios ’ reSUDOSICIONeS individuo que se identifica en el | indagacién la posibilidad de que los
g d ejmés se y debgn sgparar Ios', mundo que lo rodea haciéndole | propios trabajadores identifiquen el
Martinez y Rios 2006 | juicios de hechos de los juicios de consciente de la realidad en que | entorno mas apropiado que de

valor. Sostiene que se debe
alcanzar la neutralidad serena,
imparcial y objetiva. Pero, vale la
pena preguntar, ¢es posible
alcanzar esa neutralidad imparcial y

se desarrolla y que si esta
estructurado y planificado recibe
el nombre de conocimiento
cientifico y que influird en los
saberes con los que un

acuerdo a sus saberes les permitan
desarrollar sus actividades de una
manera eficiente

El conocimiento es aquel proceso mediante
el cual todo individuo que se identifica enel
mundo que lo rodea haciéndole consciente
de la realidad en que se desarrolla y que si
esta estructurado y planificado recibe el
nombre de conocimiento cientifico y que
influird en los saberes con los que un
trabajador se desenvuelve en su trabajo
(Martinez y Rios, 2006).
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objetiva?, ¢es posible realmente
(p.34)

trabajador se desenvuelve en su

trabajo (Martinez y Rios, 2006).

Martinez, A. y Rios, F. (2006). Los conceptos de conocimiento, epistemologia y paradigma, como base diferencial en la

Referencia orientacion metodoldgica del trabajo de grado. Cinta moebio 25: 111-121. Chile: Revista de Epistemologia de Ciencias
Sociales. Recuperado de www.moebio.uchile.cl/25/martinez.htm ISSN 0717-554X
Sub categoria 2: Habilidades
Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis Redaccién final
Las habilidades estan
determinadas por las aptitudes Las habilidades estan determinadas por las
para procesar las diversas aptitudes para procesar las diversas
actividades que previamente han actividades que previamente han sido
sido  programadas en el programadas en el desarrollo de las tareas.
desarrollo de las tareas. La La mezcla de los conocimientos con las
mezcla de los conocimientos con suficiencias que tenga la persona para
las suficiencias que tenga la desarrollar sus actividades se considera
persona para desarrollar sus como las habilidades en el ambito laboral.
actividades se considera como Las habilidades también se conceptualizan
las habilidades en el ambito Este  concepto avudara a la como aquellas destrezas que son
Agut y Grau (2001), definen a las | laboral. Las habilidades también indagacion apdeterm)i/nar cudles son inherentes a las personas al llevar a cabo
habilidades como aquellas | se conceptualizan como aquellas | g titud del | | las tareas que les son encomendadas. Por
aptitudes de tipo fisico motor, es | destrezas que son inherentes a as aptitudes del personal €n 1a .\ i, 5do, se considera que todo trabajo
decir la capacidad para | las personas al llevar a cabo las dlrec,cmn de t“f.'?”f‘o de la regi6n San que es desarrollado con eficiencia y
= ; Martin.  Permitird establecer los - " )
Agut, S.,y 2001 desempefiar las operaciones del | tareas que les son objetivos generales y especificos del eficacia, es la demostracién que ha sido
Grau, R. puesto con facilidad y precision. | encomendadas. Por otro lado, se requerimiento de personal. Ademés realizado por personal que tiene dichas
Sefialan ademas que las | considera que todo trabajo que de%e ermitir reaIin)ar una édecuada habilidades. Ademas, las habilidades en el
habilidades frecuentemente son | es desarrollado con eficiencia y | _f'p L | Iutamient campo coghnitivo también se definen como
actividades de tipo psicomotor (p, | eficacia, es la demostracion que palml icacion en | € reclu amien O’I las destrezas intelectuales que son
3). ha sido realizado por personal seleccion, control y eva “aF'°'?,de practicadas o llevadas a cabo por el
que tiene dichas habilidades. personal que requiere la institucion personal en el desarrollo de sus
Ademas, las habilidades en el actividades.  (Agut y Grau, 2001; Portillo-
campo cognitivo también se Torres, 2017; Pérez y Murzi, 2012; Araya,
definen como las destrezas 2014).
intelectuales que son practicadas
o llevadas a cabo por el personal
en el desarrollo de sus Las habilidades también se definen como
actividades. (Agut y Grau, aquellas capacidades que toda persona
2001; Portillo-Torres, 2017; posee para poder efectuar las diversas
Pérez y Murzi, 2012; Araya, actividades en el desarrollo de su trabajo,
2014). por lo tanto, se le atribuye un valor a lo que
Agut, S. y Grau, R. (2001). Una aproximacién psicosocial a los estudios de las competencias. Proyecto social: Revista de | un trabajador puede realizar en base a las
Referencia: relaciones laborales, ISSN 1133-3189, N° 9, 2001, pp. 13-24. Recuperado de | habilidades que demuestran y que pueden
’ https://dialnet. unirioja.es/servlet/articulo?codigo=209924 ser de indole intelectual y/o fisico y que por
estas capacidades son reclutados vy
Autor/es Afio | Cita | Parafraseo | Aplicacién en su tesis seleccionados para realizar una labor en la
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Robbins y Coulter (2004, la
habilidad “es la capacidad que un
individuo tiene para realizar las
diversas tareas de su trabajo”, por
ende, es una valoracion
actualizada de lo que una persona
puede hacer. Basicamente, dentro
de estas habilidades se tienen: las

Las habildades también se
definen como aquellas
capacidades que toda persona
posee para poder efectuar las
diversas actividades en el
desarrollo de su trabajo, por lo
tanto se le atribuye un valor a lo

Este concepto ayudara en

la

indagacién para poder identificar a
los potenciales trabajadores que

habilidades intelectuales y que un trabajador puede realizar cuenten con las  habilidades
Robbins y 2004 habilidades fisicas, es decir, cada en base a las habilidades que necesarias para poder
Coulter persona aporta ciertas demuestran den ser d desenvolverse en los puestos para
capacidades a la organizacion, demuestrany que puéden ser de | -, que se requiere personal y por lo
siendo ésta la principal razén por indole intelectual y/q fisico y que tanto es importante tomar en cuenta
la cual son aceptados para trabajar por estas capac_ldades son para los procesos de reclutamiento y
en una empresa; puesto que las recll_Jtados y seleccionados para seleccion de personal
habilidades inciden en el fea"z"’.“ una. !apor en la
desempefio laboral; constituyen organizacion incidiendo en el
asi un indicador de importancia de rendm_uento ocupacional
la dimensién interna de la gestién (Robbins y Coulter, 2004).
del talento humano. (p,40)
Referencia:
Autor/es Ao Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis
Acevedo (2013), define a las
habilidades intelectuales como
aquellas que intervienen en la
ejecucion de actividades mentales
ziga Iact(;iglsjl;cirdn;aaggr:i el ggg:}%zlg Lasl habilidgdes intelectuales
(2018), quien agrega que la estan referidas a aquellas
adquisicion del conocimiento es cua;)hda(cjies que posee togo
producto de los objetivos trazados tra ajador y que estan
en el proceso de aprendizaje y que _relamonados con el aspecto Este concepto ayudard en la
favorecen la adquisicion de nuevas mt:a]ecéual pero qlae ngcesna ser indagacion a plantear las estrategias
habilidades. A lo antes E:tt)li\lliﬁazgsm?graeﬁéu:rtm?raa?ft?esl necesarias para asegurar en el
Acevedo, D. 2013 mencionado, se complementa lo P o trabajador el conocimiento, las
propuesto por Aquiles et al. (2013), criterio, el tacto, la ha.b'“dad para | yostrezas y las experiencias en el
quienes apuntan que las poder expresar sus |dea§, Para | jesenvolvimiento de su fuerza de
habilidades, desde una perspectiva resolver los problemas, asi como trabajo en la organizacion.
didactica, caracterizan las acciones para poder Iograr tenel" _una
que el alumno realiza para suplir la mente constructiva, y definir de
carencia de conocimiento frente a esta manera Io_smdlcadores para
una situacion la dimensién interna del talento
desconocida y que engrosan el humano (Acevedo, 2013)
caudal de saberes contribuyendo a
la formacion
intelectual de la personalidad
(p,133)
Referencia: Acevedo, D. (2013). Gestion del conocimiento y desarrollo organizacional en instituciones de régimen disciplinario.

Sapienza organizacional. Afio 1. N° 2 Julio - diciembre 2014. pp: 125-146

organizacién incidiendo en el rendimiento
ocupacional (Robbins y Coulter, 2004).

Las habilidades intelectuales estan
referidas a aquellas cualidades que posee
todo trabajador y que estan relacionados
con el aspecto intelectual pero que
necesita ser cultivada y mejorada. Entre
estas habilidades se encuentran el criterio,
el tacto, la habilidad para poder expresar
sus ideas, para resolver los problemas, asi
como para poder lograr tener una mente
constructiva, y definir de esta manera los
indicadores para la dimension interna del
talento humano (Acevedo, 2013)

Por otro lado, se considera que las
habilidades son aquellos conocimientos y
aptitudes que las personas poseeny ponen
en practica en el desarrollo de las
actividades utilizando ciertos métodos,
procesos y equipos para Su correcta
ejecuciéon. Asi mismo es la capacidad que
tienen los individuos para en la solucién de
los problemas para beneplacito de la
organizacion (Koontz y Weihrich, 2013)

También hay que decir que el concepto de
habilidades esta asociado a tres tipos; las
habilidades técnicas que involucran a los
conocimientos, métodos y equipos para
lograr realizar las actividades dentro del
campo de su especialidad en forma
eficiente. Las humanas, que son aquellas
capacidades de las personas y que se
relacionan con el entendimiento, la
direccion y el trabajo que se deben realizar
con otras personas con las cuales se
relacionan en el trabajo, y finalmente las
habilidades conceptuales  que se
relacionan con las estrategias que toda
persona debe tener para poder
comprender y hacer frente a todas aquellas
situaciones complejas que se presentan en
la organizacion (Aburto y Bonales, 2011).
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Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis
Koontz 'y  Weihrich  (2013),
manifiestan que las habilidades
estan relacionadas  con la
formulacién de ideas, la
comprensién de relaciones
abstractas, el desarrollo de nuevos | Por otro lado, se considera que
conceptos y la resolucion de | las habilidades son aquellos
prob!emas en forma creativa, etc. | conocimientos y aptitudes que Este concepto aportara a la
Segun Du_que (2002, p. 18), las Iag personas poseen y ponen en indagacion para poder plantear las
preocupaciones y los problemas | practica en el desarrollo de las estrategias  de  reclutamiento  y
Koontz y 2013 qfe nizhm; nse i cnrera]m enm Igs (;c't;wgades rutlllzando C|eirtos seleccidn de trabajadores que tienen
Weihrich organizaciones, tienen su punto de ©lodos, Procesos y equipos | o papilidades y las capacidades
partida en el ser humano, debido a | para su correcta ejecuciéon. Asi necesarias en los diversos procesos
la influencia que cada uno de los | mismo es la capacidad que .
factores internos y externos tiene | tienen los individuos para en la que se desarrollen en el gobierno
. - regional de San Martin
en su comportamiento. Las | solucién de los problemas para
habilidades conceptuales, | beneplacito de la organizacion
conllevan al desarrollo de una | (Koontzy Weihrich, 2013)
forma efectiva de pensamiento y a
la vez, una forma de concebir las
empresas como un todo, como un
engranaje que debe funcionar a la
perfeccion (p, 5).
Referencia: Koontz, H. y Weihreich, H. (2013). Elementos de administracion. México: Mc Graw Hill Interamericana
Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis
También hay que decir que el
concepto de habilidades esta
asociado a tres tipos; las
habilidades técnicas que
involucran a los conocimientos,
métodos y equipos para lograr
realizar las actividades dentro del
campo de su especialidad en Este concepto permitird que se tome
Segln Aburto y Bonales (2011), | forma eficiente. Las humanas, t % E’i qt de vist
Las habilidades técnicas son los | que sonaquellas capacidades de .er: cuelnl a hetil'?j L('jn pun ot' € V'IS a
Hugo Aburto y 2011 conocimientos y competencias en | las personas y que se relacionan It?a?)%g dgrsesa . Sareas queq:jeenen OIZ

Joel Bonales

un campo especializado, como
ingenieria, computo, contabilidad o
manufactura(p, 43).

con el entendimiento, la direccion
y el trabajo que se deben realizar
con otras personas con las
cuales se relacionan en el
trabajo, y finalmente las
habilidades conceptuales que se
relacionan con las estrategias
que toda persona debe tener
para poder comprender y hacer
frente a todas aquellas
situaciones complejas que se

organizacién pueda sacar el maximo
provecho de todas las capacidades
del personal del ente.
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presentan en la organizacion
(Aburto y Bonales, 2011).

Aburto, H. y Bonales, J. (2011). Habilidades directivas: Determinantes en el clima organizacional. Indagacion y Ciencia.

Referencia: 51, 41-49. Recuperado de https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=67418397006
Sub categoria 3: Motivacion
Autor/es Ao Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis Redaccién final
Pefia y Villon (2013), citando a La motivacion queda definida como aquel
Chiavenato (2000: 68), afirma que esfuerzo que realizan los trabajadores al
la motivacion se relaciona con la momento que desarrollan sus actividades
conducta humana, y es unarelaciéon | La motivacion queda definida particulares y con el cual esperan cubrir las
basada en el comportamiento en | como aquel esfuerzo que necesidades que tienen para de alguna
donde realizan los trabajadores al manera lograr la satisfaccion. La
éste es causado por factores | momento que desarrollan sus motivacion esta relacionada a la psicologia
internos y externos en los que el | actividades particulares y con el en base a los estimulos que externamente
deseoy las necesidades generanla | cual esperan  cubrir las adquieren los trabajadores y que de alguna
energia necesaria que incentiva al | necesidades que tienen para de | Este concepto de motivacién | manera influyen en la personalidad de los
individuo a realizar actividades que | alguna manera lograr la | ayudara a la indagacién a que los | mismos cuando desarrollan sus tareas. El
lograran cumplir su objetivo. | satisfaccién. La motivacion esta | responsables de la organizacién, en | comportamiento que demuestran los
Delgado (1999: 56), define la | relacionada a la psicologia en | este caso de la direccién de turismo | trabajadores en relacion a la labor
motivacion como el proceso | base a los estimulos que | del gobierno regional de San Martin, | realizada y que le brindan satisfaccion a
mediante el cual las personas, al | externamente adquieren los | aformular las estrategias necesarias | partir de los factores materiales y
ejecutar una actividad especifica, | trabajadores y que de alguna | y oportunas para conseguir que los | psicolégicos, es el resultado de Ila
resuelven desarrollar unos | manera influyen en la | trabajadores desarrollen sus | motivacion (Pefia y Villon, 2018;
esfuerzos que conduzcan a la | personalidad de los mismos | actividades motivados. Ademas | Chiavenato, 2000; Delgado, 1999;
Humberto Pefia materializacién de ciertas metas y | cuando desarrollan sus tareas. El | permitira a los responsables de la | Gonzales, 2008; Robbins, 2013).
y Sabina Villon 2013 objetivos a fin de satisfacer algun | comportamiento que demuestran | organizaciéon a fijar los incentivos
tipo de necesidad y/o expectativa, y | los trabajadores en relaciéon a la | necesarios que ayuden a motivar a | Otro concepto sobre la motivacion, es
de cuya mayor o menor satisfaccion | labor realizada y que le brindan | los colaboradores a desarrollar de la | aquel que la considera como aquellos
van en dependencia del esfuerzo | satisfaccion a partir de los | mejor manera sus actividades impulsos que dan comienzo, orientan y
que determinen aplicar a futuras | factores materiales y brindan el soporte para la forma de
acciones. Gonzalez (2008: 52), | psicolégicos, es el resultado de comportarse de los trabajadores
puntualiza la motivacién como un | la motivacién  (Pefia y Villén, relacionados a los propésitos que persigue
conjunto de procesos psiquicos que | 2018; Chiavenato, 2000; la organizacion (Liquidano, 2012).
vinculada con los estimulos | Delgado, 1999; Gonzales, 2008;
externos mantiene un intercambio | Robbins, 2013). Se entiende a la motivacion como la
con la personalidad que a la vez es predisposicion de los trabajadores para
influenciada por estos, generando o ejecutar altos niveles de esfuerzo con el
no satisfaccién. objetivo de lograr las metas que
Referencia: Pefia, H. y Villon, S. _(2018). Motivacién Laboral. Elemento_ Fundamental en gl E_x_ito_ Organizacional. Revista Scientific. Vol. previa_mer_lte han sido establgc_idas por la
’ 3, N° 7 - febrero-abril 2018 - pp. 177/192. DOI:https://doi.org/10.29394/Scientific.issn.2542-2987.2018.3.7.9.177-192 organizacion y estan condicionadas al
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis logro (Robbins, 2004).
Para Liquidano (2012), la | Otro concepto sobre la | Este concepto aportard a la
motivacion puede definirse como el | motivacién, es aquel que la | indagacion porque permitird que los | La motivacion conceptualmente desde el
Liquidano, M. | 2012 sefialamiento o énfasis que se | considera como  aquellos | encargados de la gestidn del talento | punto de vista laboral son aquellos

descubre en una persona hacia un
determinado _medio de satisfacer

impulsos que dan comienzo,

orientan y brindan el soporte

humano de la regién de San Martin
formulen sus estrategias en funcién

procesos de la gestion organizacional que
involucra aquellos estimulos o elementos
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una necesidad, creando o
aumentando con ello el impulso
necesario para que ponga en obra
ese medio o0 esa accidn, o bien para
que deje de hacerlo. Son las
actitudes que dirigen el
comportamiento de una persona
hacia el trabajo y lo apartan de la
recreacion y otras esferas de la vida
(p. 316)

para la forma de comportarse de
los trabajadores relacionados a
los propoésitos que persigue la
organizacion (Liquidano, 2012).

del apoyo que deben brindar a sus
trabajadores para que puedan
realizar sus labores de la forma mas
eficiente y asi logren las metas
establecidas en las diversas areas
del gobierno regional

Liquidano, M. (2012). Gestion del talento humai

no. De la fase administrativa a la de

gestion del conocimiento. México:

Referencia: . ’
Instituto de aguas calientes
Autor/es Ao Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis
Se entiende a la motivacion
como la predisposicion de los
Robbins (2004), sostiene que la | trabajadores para ejecutar altos | Este concepto aportara a la tesis a
motivacién laboral son los procesos | niveles de esfuerzo con el | identificar a aquellos trabajadores
Robbins. S 2004 | 9ue d_a cuenta d‘_a la i_ntensidad, objet_ivo de lograr las metas que | que realizan_ sus.a‘ctividades con la
P direccién, y persistencia de un | previamente han sido | debida predisposicién para el logro
individuo para conseguir una meta | establecidas por la organizacién | de las metas establecidas en la
organizacional (p, 155). y estan condicionadas al logro de | institucion
la satisfaccion personal
(Robbins, 2004).
Robbins, S. (2004). Comportamiento Organizacional. México: Pearson Educacién
Referencia:

Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis
brecisposiciones.que poseen. 1os | desde el punto.de st laboral | EStS CONCEPto aporta ala indagacion
sujetos hacia la accién, mientras | son aquellos procesos de la en el sentido que br_|'n dara a los
que la satisfaccion es ’un estado | gestion  organizacional que encargados de 'Ia gest|qn de talento
placentero que surge de la | involucra aquellos estimulos o humffmo del gobierno regional de San

. percepcion subjetiva que el sujeto | elementos que brindan la M artin a establecer claramentg los
Peirg, J. 2003 tiene de su experiencia laboral en | enerai di 2 | incentivos en los distintos
p ) gla 'y freccion a procedimientos que son realizados
un momento determinado (Reeve, | comportamiento del trabajador y o
1994), de ahi que se admita la | que tiene incidencia en la por eI_ personalyque permitiran que
posibiiidad de encontrar sujetos | voluntad de los empleados para los mismos ejecuten Sus actividades
] . . ) - con el esfuerzo necesario para poder
motivados hacia el trabajo, pero | realizar de una forma eficiente su realizar un trabajo productivo
insatisfechos (p, 110). labor (Peir6, 2003).
. Peird, J. (2003). Psicologia de la organizacion. Espafia: UNED
Referencia:
Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis
La motivacién esta definida como | Este concepto aporta a la indagaciéon
y En criterio de Pefia & Villon (2018), aq_uel grupo de proc_edimientos en c-_zl sentido _de que el personal dgl
Pe_na, Hy 2018 es un incentivo psicolégico el cual psicolégicos que relacionada con gobierno reglongl de_ San Martin
Villén, S. los estimulos externos permiten | lograra su satisfaccion personal

ayuda a optimizar la labor. (p, 363).

cambios en la personalidad de
los individuos y que permiten la

debido a los incentivos y estimulos
gue reciben de parte de sus jefes y

que brindan la energia y direccién al
comportamiento del trabajador y que tiene
incidencia en la voluntad de los empleados
para realizar de una forma eficiente su
labor (Peir6, 2003).

La motivacion esta definida como aquel
grupo de procedimientos psicolégicos que
relacionada con los estimulos externos
permiten cambios en la personalidad de los
individuos y que permiten la generacién de
la satisfaccion en el desenvolvimiento de
sus tareas (Pefia y Villon, 2018).
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generacion de la satisfaccion en
el desenvolvimiento de sus
tareas (Pefia y Villén, 2018).

gue les permiten realizar sus labores
con calidad.

Pefia, H. y Villon, S. (2018). Motivacion Laboral. Elemento Fundamental en el Exito Organizacional. Revista Scientific. Vol.

Referencia: | 3°\o'7 - febrero-abril 2018 - pp. 177/192. DO:https://doi.org/10.29394/Scientific.issn. 2542-2987.2018.3.7.9.177-192
Sub categoria 4: Actitudes
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis Redaccion final
La actitud es la forma como actia La actitud es la forma como actGa una
una persona frente a una persona frente a una situacién que se
situacion que se presenta en presenta en cualquier momento de su
cualquier momento de su existencia. Todas aquellas formas de
existencia.  Todas  aquellas comportamiento que tienen las personas y
formas de comportamiento que gue son adquiridas por las vivencias, son
tienen las personas y que son las actitudes que se demuestran frente a
Pacheco  (2002) citando adquiridas por las vivencias, son los demas. Toda tendencia a la forma de
Rosenberg y R‘ovland (1960) las actitudes que se demuestran actuar de las personas frente a algun
formio sy el gt daco | (1S 2 0% (0% 1008 | gte comcemo ayudars a la | SSUTIO mLce i ctho con e o
que, ante un objeto actitudinal, la las personas frente a alodn indagaciéon para poder plasmar en personas de su pentorno La manera de
persona presenta tres tipos de estl’m?JIo marca la actitud cog la una propuesta de solucion. Permitira gctuar 0 comportarse fren‘te a una accién u
respuestas diferentes: Respuestas e la ’ ersona se comporta identificar las actitudes que tienen los obieto que 52 encuentra frente a uno. es
cognitivas, respuestas evaluativas ?rente a Ia?s otras personas ge su colaboradores frente a los eventos o dejfinidai1 como la actitud. Las actitudes’son
y respuestas conductuales. La entorno. La manerl"a de actuar o | SUC€sOs que s€ presentan en el fundamentalmente la fc;rma en la que se
ventaja de este modelo es que com ort.arse frente a una accién desarrollo ~ de ~sus actividades. desenvuelve una persona en baseqa sus
parece enriquecer el concepto de u obpeto L6 se encuentra frente Ademés, permitird identificar si las creencias o sentim?entos e posee Ue
actitud como tendencia evaluativa a ano qes definida como la actitudes que tienen los lo conducen a actuar de C|al uga forn):aqen
. ya que no se puede evaluar algo sin N ) colaboradores estan alineados a los - ag
Francisco conocerlo. Suponiendo que de una actitud. Las actitudes son fines particular frente a un objeto u hecho en
Pacheco 2002 evaluaciéh positiva del objeto fundamentalmente la forma en la ' general (Pacheco, 2002; Tejada y Sosa,
actitudinal se derivaran conductas | 9ue S€ desenvuelve una persona 1997; Morales, 2000; Bolivar, 1995 vy
positivas. (p, 175) en base a sus creencias o Morris, 1997).
A ' sentimientos que posee y que lo
conducen a actuar de alguna Las actitudes son aquellas valoraciones en
forma en particular frente a un contra o a favor sobre las personas, hechos
objeto u hecho en general y objetos de las cuales las personas
(Pacheco, 2002; Tejada y Sosa, manifiestan su opinién. (Robbins y Coulter,
1997; Morales, 2000; Bolivar, 2004).
1995 y Morris, 1997).
Pacheco, F. (2014). Las actitudes. Revista Euphoros, N° 5~ 2002, pp. 173-186.Espafia. | Se define a las actitudes como aquel
Referencia: https://dialnet. unirioja.es/servlet/articulo?codigo=1181505 ISSN 1575-0205 estado mental que por la experticia de los
individuos pueden influenciar
Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis especificamente en lo que puede
Robbins y Coulter, (2004), ) Este concepto aportard a la | responder el personal ante una situacion,
Robbins. S manifiestan que las actitudes “son \l;glf)raggtr:?gisn csr?tr;a oagtﬁ\l/%? indagacion porque permitira que los Oble_to u otras personas de su entorno
Coulter My 2014 juicios evaluativos favorables o sobre las personas, hechos y encargados evalien la forma de | (Chiavenato, 2009).
T desfavorables sobre objetos, obietos de  las (’:uales las actuar de los empleados respecto a
personas o acontecimientos”. Por ! las actividades que desarrollan, para
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tanto, manifiestan la opinién de
quien habla acerca de algo, por
ello, no son lo mismo que los
valores, pero se relacionan. (p,71).

personas manifiestan su opinion.
(Robbins y Coulter, 2014).

de ser necesario formular las
estrategias necesarias que ayuden a
estos trabajadores a tener una mejor
actitud en la busqueda del logro que
se desea alcanzar en la institucidn

Referencia: Robbins, S. y Coulter, M. (2004). Administracion. México: Pearson Educacion
Autor/es Ao Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis
Este concepto aportara a la
| ) Se define a las actitudes como | indagacion para que los encargados
:St?tl:gesiglr?\ﬁigaégtad(gorgzhtal Igs aquel _e;tado mental que por la | en el ent_e, puedan identificar
alerta organizado por la experticia de los _mdmdu_os aqu_ellas actitudes que refuerzan el
Idalberto experiencia, el cual ejerce una puede'n' influenciar | accionar de los trabgjadores en el
Chiavenato 2009 influencia ! especifica  en la especificamente enlo que puede | desarrollo de sus acthldades_ de tal
respuesta de una persona ante los resporlder el pt_arsonal ante una fprma gue con la experiencia que
objetos, las situaciones y ofras situacion, objeto u otras tlenen sean aprovechadas de la
personés” (p, 224-225) personas de sus entorno | mejor manera en el desarrollo de Igs
' (Chiavenato, 2009). procedimientos en los que estan
involucrados
Referencia: Chiavenato, I. (2009). Administracion de Recursos Humanos. Colombia: Mc-Graw-Hill.
Autor/es Ao Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis
Pacheco (2014), conceptualiza a
las actitudes cOmo aquellos | Las actitudes son aquellas | Este concepto ayudard a la
procesos u acciones que asumen | tendencias evaluativas de las | indagacion para que se puedan
las personas y que pueden | personas hacia un objeto que | formular las preguntas necesarias
modificarse y ser el resultado de un | tienen una relevancia social, la | en relaciéon a la sub categoria de
Francisco 2014 cambio social desempefiando un | que es aprendida o adquiere en | actitudes tanto en el cuestionario
Pacheco Ruiz papel importante en el | larelacién que se tiene con otras | como en la guia de entrevista que se
funcionamiento psicolégico de las | personas y que ademas pueden | debe realizar en la presente tesis
personas, de manera que tienen | ser modificadas de acuerdo a la | para poder formular la propuesta de
una capacidad de insertar al | situacién en la que se presente | solucion a los problemas
individuo en el medio social. (p, | (Pacheco, 2014). identificados.
175).
Referencia:
Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacién
| . Las actitudes son aquellas
aSSI%ﬂges Algnzr()enn (Zgolr?giructlgz creenqias que se encuentran I
hipotéticos (son inferidos, pero no orgamzadas en un tiempo | Este concepto se utilizaré para hallar
objetivamente observable’s) Y que relatlygmente _durader_o en las actitudes tienen los e_mpleados y
son  manifestaciones de a reIaC|or_1 a un objet_o 0 situacién Ig forma como lo organizan - en el
experiencia consciente, informes determinada y que _mfluyen en el tiempo frente a una situacion en
de la conducta verb‘al de la actuar de Ios_ |nd|V|duos_de una | particular
L ' forma  particular  (Aigneren,
conducta diaria, etc. (p, 2). 2010).
Aigneren, M. (2010). Técnicas de medicién por medio de escalas. Revista la sociologia en sus escenarios. N°18, pp. 27-
Referencia: 31. Colombia: Universidad de Antioquia. Recuperado de https://revistas.udea.edu.co/index.php/ceo/article/view/6552

Las actitudes son aquellas tendencias
evaluativas de las personas hacia un objeto
que tienen una relevancia social, la que es
aprendida o adquiere en la relacién que se
tiene con otras personas y que ademas
pueden ser modificadas de acuerdo a la
situacion en la que se presente (Pacheco,
2014).

Las actitudes son aquellas creencias que
se encuentran organizadas en un tiempo
relativamente duradero en relacion a un
objeto o situaci6n determinada y que
afectan en el actuar de los individuos de
una forma particular (Aigneren, 2010).
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