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Presentacion

Sefiores miembros del jurado, en cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la
Universidad César Vallejo para obtener el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion
presento ante ustedes la tesis titulada “Gestion del talento humano y evaluacién del desempefio
en los colaboradores de la empresa PHOSTING PERU, Huaraz-2018.

El contenido de la presente labor es la secuela de la aplicacién de los teorias y conceptos sacados
durante el transcurso instructivo en la escuela académica profesional de administracion, y
llevados al conocimiento, gracias a las disposiciones otorgadas por la empresa PHOSTING
PERU de este modo abarca VIl capitulos, siendo: introduccion, donde se narra la realidad
problematica por lo cual existe en la empresa; las teorias relacionadas, método donde se
describe las teorias o conceptos relacionadas al tema; el metodo donde se indica la metodologia
usada en el presente trabajo; resultados, que provienen de la informacidn recolectada; discusion,
que se enmarca en el analisis y el estudio de los resultados frente a los antecedentes encontrados;
mientras que la conclusiones resumen los proposiciones los resultados en coherencia con los
objetivos propuestos; recomendaciones, que son ideas realizadas para la empresa respecto a los
problemas encontrados en el estudio que permitirdn la orientacion hacia a soluciones; y las
referencias, datos que se han basado tedricamente en la investigacion. Por ello es necesario
mencionar que se ha logrado demostrar la relacion significativa existente entre la gestion del
talento humano y evaluacion del desempefio en los colaboradores de la empresa PHOSTING
PERU.

Esperando cumplir con los requisitos de aprobacion, presente ante ustedes el estudio de
investigacion efectuado para su observacion, a fin de constituir un estudio de consulta para las

personas interesadas.

El autor
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RESUMEN

La investigacion denominada “Gestion del talento humano y evaluacion del desempeiio en los
colaboradores de la empresa PHOSTING PERU, Huaraz-2018. El disefio de la investigacion
fue no experimental, mientras que el nivel de investigacion es correlacional de corte transversal,
ya que las variables no fueron manipuladas y la recoleccién de la informacion se realizd en un
solo momento. A si mismo por el tipo de estudio es aplicada, y la poblacién estuvo conformada
por 30 colaboradores de la empresa y un muestreo no probabilistico y por conveniencia, a
quienes que se le aplicé el cuestionario con el fin de recoger informacion de las variables. Los
resultados obtenidos permitieron identificar el nivel de gestion del talento humano y la
evaluacion del desempefio en la empresa PHOSTING PERU, evidenciando que se observa que
el nivel de gestion del talento humano es alto y optimo en un 6.7% en relacién con la evaluacion
del desempefio; la relacion de las dos variables para el nivel medio y promedio es 70.0% y la
relacion del nivel bajo y deficiente es 6.7% concluyendo que el valor calculado del chi cuadrado
es 36.923, el cual es mucho mayor al valor critico de 9.488, por lo tanto la prueba chi-cuadrado
permitio verificar y consecuentemente aceptar la hipotesis de investigacion planteada: existe
relacion significativa entre la gestion del talento humano y evaluacion del desempefio en lo
colaboradores de la empresa PHOSTING PERU, de Huaraz en el afio 2108.

Palabras clave: Gestion, talento humano, evaluacion del desempefio, induccidn.



ABSTRACT

The research called "Human talent management and performance evaluation in the employees
of the company PHOSTING PERU, Huaraz-2018. The design of the research was non-
experimental, while the level of research is cross-sectional correlation, since the variables were
not manipulated and the information was collected in a single moment. A self by the type of
study is applied, and the population was composed of 30 employees of the company and a non-
probabilistic sampling and convenience, to whom the questionnaire was applied in order to
collect information on the variables. The results obtained allowed us to identify the level of
human talent management and the evaluation of performance in the company PHOSTING
PERU, evidencing that it is observed that the level of management of human talent is high and
optimal in 6.7% in relation to performance evaluation ; the ratio of the two variables for the
average and average level is 70.0% and the ratio of the low and deficient level is 6.7%
concluding that the calculated value of the chi square is 36.923, which is much higher than the
critical value of 9.488, so Both the chi-square test allowed to verify and consequently accept the
proposed research hypothesis: there is a significant relationship between the management of
human talent and evaluation of performance in the collaborators of the company PHOSTING
PERU, of Huaraz in the year 2108.

keywords: Management, human talent, performance evaluation, induction.
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l. INTRODUCCION
1.1. Realidad Probleméatica

En Asia existe una alta invencién en tecnologia, conllevando asi a que sus redes de
telecomunicacion sean de las mejores en el mundo, siempre y cuando lleven consigo
evaluaciones esenciales para el desempefio laboral de sus trabajadores.

Se observa la problemética del descubrimiento de personas que no demuestran un buen
rendimiento laboral, las migraciones de telecomunicaciones hacia América Latina por parte de
los asiaticos han tenido un gran efecto en satisfacer a la demanda, pero se debe a que exista la
complejidad sobre la evaluacion de desempefio de sus subordinados hecho por la gestién del
talento humano, cabe mencionar que esta complejidad se encuentra plasmado en una de las
empresas que ha iniciado en el interior del departamento de Ancash, especificamente en el
distrito de Huaraz, provincia de Huaraz; con nombre comercial PHOSTING con RUC N°
10316084821, dedicada a brindar servicios y venta de productos de todo tipo de productos
(muebles enceres, productos de ferreteria, abarrotes, accesorios tecnologicos, hacer fletes de
carga) tal empresa mencionada tiene los siguientes problemas encajados en la evaluacion de
desempefio de sus trabajadores implantado por su gestion de talento humano, aterrizado en el
perfil de la area de recursos humanos.

Los jefes y los colaboradores no estan involucrados en los objetivos de la organizacion, se
observo también que la empresa PHOSTING PERU en Huaraz no cuenta con un sistema
integrado de estructura organizacional, esto conlleva a mencionar que no se encuentra plasmado
hacia los empleados y clientes, ya que esta situacion genera la mala identificacion del personal
con la empresa.

Las areas y puestos de trabajo solo son designados a quienes ya tienen una determinada amistad
con la gerencia de PHOSTING PERU, ya que estan desestimando el conocimiento humano de
terceras personas. Los puestos de trabajo plasmados en el organigrama de la institucion, en
donde se designan las jefaturas, areas o unidades con sus correspondientes cargos funcionales
de los profesionales, técnicos y auxiliares administrativo no son conocidos por los empleados y
usuarios. No existen evaluaciones del desempefio que estan presentes en el MOF y en el ROF,
ya que estos suelen ser documentos de suma importancia para el buen desarrollo funcional de

la empresa.
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Sus estrategias de mercado se ven aterrizados en el desempefio de sus empleados de red de
mercadeo, asi como también la gestion de talento humano no proporciona ciertas evaluaciones
en el desempefio que enfoquen dia tras dia el manejo adecuado de su rendimiento laboral de su
personal en el area de ventas, Las evaluaciones abordados para el desempefio laboral de sus
trabajadores de la empresa PHOSTING PERU en Huaraz vendria a ser observada de forma
ambigua y paupérrima.

También cabe mencionar que los servicios y atencion al cliente brindados, se encuentran en un
buen plan de programas, promociones y soporte hacia al cliente, pero que no son conocidas por
el personal, ya que esto no genera para el mafiana la mejora de sus relaciones, el personal de
ventas no llega a conocer por completo dicho plan.

Se afirman que los instrumentos de seleccion son fuentes referentes para la evaluacion del
desempefio, para que los gerentes puedan utilizarlos, con la consecuencia de poder minimizar o
corregir los errores en las etapas establecidas.

No existe de alguna forma el desarrollo comun de los trabajadores de la area de ventas, pero se
observa un crecimiento de trabajadores que semana tras semana se necesita que cubran las
ventas, los trabajadores de la area de ventas no tienen induccion adecuada por parte de sus
superiores, asi como se desestima otras nuevas formas de trabajo laboral por parte de la empresa
hacia sus trabajadores, y mas aun que se podria conseguir y elevar un nuevo talento de cualquier
personal con caracteristicas influyentes.

Dentro del area de ventas el supervisor encargado no tiene en cuenta la orientacion respectiva
hacia sus subordinados, asimismo no acomparia y sigue paso por paso la medida adecuada que
fortalezcan al personal de ventas de la empresa PHOSTING PERU, Caso contrario existiria una
gran participacion, y autonomia de cada personal de sobrellevar cada vez mas los problemas
mas recurrentes y asi poder alcanzar metas y resultados

En la empresa PHOSTING PERU, se observa a través del area de RR. HH que su sistema de
informacion, que vendria ser un formato en el cual se observa los antecedentes de la empresa,
no se esta utilizando correctamente y esto genera a desglosar mas problemas y a larga la mala
realizacion de toma de decisiones por parte de la jerarquia junto a su colaboradores y empleados.
La solicitud es una de las formas mas conocidas, asi como también la simulacién de desempefio,
las pruebas escritas, investigaciones de antecedentes, entrevistas, y en algunas ocasiones, los

examenes fisicos segin Robbins Y Coulter (2005).

14



La gestion del talento humano esta teniendo cambios fuertes en su definicién y su manejo,
convirtiéndose en un elemento importante para el logro de las mejores competencias en la
empresa, ya sea en los recursos financieros, tecnoldgicos, etc. De la misma forma, asi como
también, los procesos de gerencia y de evaluacion del desempefio, estan soportando grandes y
complejas modificaciones a fin de ajustarse a los nuevos requerimientos de los constantes
contextos actuales.

En la empresa PHOSTING PERU que se esté teniendo conflictos en el capital humano, teniendo
como raiz a su gestion de talento humano, se considera que es éste el factor clave de
la productividad y el camino hacia el progreso empresarial. Ademas, abre las puertas hacia la
economia global, que surge de la productividad y competencia, manejadas por el capital
humano, de tal sentido la empresa PHOSTING PERU desecha inconscientemente estos factores.
En la empresa PHOSTING PERU existen factores que afectan internamente al organigrama
organizacional, existen areas de actividad en los que las incertidumbres y turbulencias se ven
observando a menudo y los cambios se estan abordando con mayor frecuencia. Sin embargo, se
observé también que se esta generando el descubrimiento de conocimientos y habilidades de los
empleados, que cada vez es a menudo y a la misma vez cada talento encontrado perdura solo
poco tiempo, en esta consecuencia es suma importancia disefiar, una politica, cultura, plasmada
al area de recursos humanos que permitan asegurar la estabilidad del capital humano. Teniendo
en cuenta la idea de que para asegurar dicha permanencia no bastara con atraer y retener a los
mejores personales, que brindaron sus esfuerzos y logros durante el despliegue en la empresa,
ya que también deberan de complementarse y fortificarse mediante una correcta politica de
formacidn. De esta manera, la politica creada pasa a considerarse como un coste de inversion.
En la empresa PHOSTING PERU, su gestion del capital humano no tiene como finalidad la
proposicion de hacer valores de cualificacion en concordia con las necesidades actuales de la
empresa y los usuarios ya que se intenta crear un instrumento eficaz para mejorar la
competitividad. Es precisamente que se trata de crear una relacion estratégica entre una variable
estratégica y un elemento de competitividad. El funcionamiento de la empresa PHOSTING
PERU radica en las caracteristicas de sus factores (actividades, personas, atencion, etc.) dejando
a un lado inconscientemente la adecuacion correcta de otros factores. La empresa PHOSTING
PERU necesita de modificaciones constantes ante las influencias de los empleados y a la misma

ves de la competencia. La planificacion en la empresa PHOSTING PERU se ha convertido en
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una de las principales con nociones de los directivos de recursos humanos, ya que la formacion
de los empleados ha pasado a considerarse como una herramienta importante a la hora de
abordar factores centrados en la calidad y la transparencia, asi como frente a situaciones cada
vez mas habituales de cambio organizativo. Se observé también que a la premura con que
cambian las habilidades requeridas en la empresa PHOSTING PERU, se han considerado que
los empleados como capital estratégico y profesional requiere de inducciones que formen y
perduren de formacion y desarrollo personal, ya que segln lo estudiado se sefiala que las
transformaciones en la tecnologia en todas las areas de actividad humana son tan continuas y
rapidas que requiere a menudo la capacitacion de los profesionales. No s6lo en el contexto
tecnoldgico sino en las importantes costumbres que producen una transformacion equitativa que
obligara también a otras empresas a formular nuevas contiendas de estrategias y de relacionarse
con los demas, como un ejemplar seguir.

En la empresa puesto en estudio los personales para que brinden ideas a la empresa con esfuerzos
y velar por el desarrollo deben de ser debidamente motivados con recompensas, yendo de la
mano con los objetivos que se persiguen en una buena evaluacion de desempefio. Se tomd en
cuenta al observar a la empresa PHOSTING PERU, que han olvidado los esfuerzos y resultados
esencialmente primordiales por cada individuo y que no han sido retribuidas correctamente a
cada esfuerzo. El beneficio por aporte de alguna idea no es practicado a menudo en la empresa
PHOSTING PERU ya que esto afecta a la rentabilidad. Ya que la empresa mencionada no
dispone de sistemas que calculen objetivamente las metas planteadas, y eso es necesariamente
lo que viene a contribuir a la evaluacion de desempefio.

En sintesis, para la empresa PHOSTING PERU, presenta la problematica de la falta de
elaboracion de evaluaciones de desempefio laboral de sus trabajadores, que no solo se encuentra
en los problemas mencionados en los anteriores parrafos, también se puede reflejar en su
segmento psicogréafica. En primera instancia sus problemas de bajos costos de servicio y venta
de productos hacia los usuarios no son muy bien contemplados, Ya que responde a la frase,”

bajo costo, calidad de producto mala”.
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1.2.  Trabajos Previos

A nivel internacional

Mejia (2011) En su tesis, “Evaluacion del desempefio con enfoque en las competencias
laborales”, (estudio realizado con agentes de servicio telefonico en la ciudad de
Quetzaltenango), de la universidad "Rafael Landivar" realizado en Quetzaltenango, Guatemala,
con un tipo de investigacion descriptivo, y una muestra de 123 agentes de servicio telefonico,
“teniendo como objetivo la determinacion de lo importante que es la evaluacién del desempefio
con referencia en las competencias laborales en los agentes de servicio telefonicos” (P.77), de

cuya investigacion concluye:

“El resultado de la evaluacion de desempefio, se determind que los agentes
evaluados lograron tener un rendimiento superior al de la competencia, asi mismo
se determiné que los agentes evaluados tienen una eficiencia que esta por debajo del

nivel requerido segun los parametros de la empresa”. (p. 109).

Iturralde (2011) En su tesis, “La evaluacion del desempefio laboral y su incidencia en los
resultados del rendimiento de los trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito OSCUS
LTDA de la ciudad de Ambato en el afio 20107, de la universidad Técnica de Ambato realizado
en Ambato, Ecuador, con un tipo de investigacion descriptivo y con una muestra de 98
trabajadores, “teniendo como objetivo, proponer el desarrollo para un modelo de evaluacion en
cuanto el desempefio laboral para optimizar el rendimiento de los trabajadores de la Cooperativa
de Ahorro y Crédito OSCUS LTDA de la ciudad de Ambato” (P. 17), de cuya investigacion

concluye:

“El ambiente en el que los trabajadores se desempefian es bueno, los trabajadores
no tienen conocimiento de lo que es la evaluacion de desempefio y que la empresa
no contara con un plan de mejoramiento para el desempefio de sus empleados, lo

cual dificulta su crecimiento y su desarrollo”. (p. 58).

Arrieche (2014) En su tesis, “Evaluacion de desempefio del talento humano de la

universidad Fermin toro utilizando herramientas de gestion tecnologica”, de la universidad
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Fermin Toro realizado en Venezuela, con un tipo de investigacion descriptivo, y con una
muestra de 39 personas, “teniendo como objetivo, la formulacion de una evaluacion del
desempefio del talento humano de la Universidad Fermin Toro manipulando herramientas de

gestion tecnologica” (p. 35) de cuya investigacion concluye:

“Si se ejecuta una virtuosa evaluacion del trabajo del talento humano, esto nos dice
que como consecuencia no hay una buena planificacion para las capacitaciones del

personal, ademas no se da una adecuada rotacion del personal” (p. 63).
A nivel nacional

Kiember, (2015) En su tesis, “Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio
laboral en la municipalidad provincial de Andahuaylas - 2015", de la universidad nacional José,
maria Arguedas, realizado en Andahuaylas, Pert, con tipo de investigacion de fines no
aplicativos y con una poblacion de 203 trabajadores, sacando una muestra de 104 de
trabajadores, “teniendo como objetivo, encontrar la relacion que existe entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores y funcionarios en la Municipalidad

Provincial de Andahuaylas” (p. 20) de cuya investigacion concluye:

“Que al someterse a los factores se arrojo un valor de 0.819, lo que infiere una
correlacién afable, entre gestion de talento humano y desempefio laboral.
Demostrando asi que, si se implanta una buena gestion del talento humano, se

observara un buen desempefio laboral de los trabajadores” (p. 76).

Marsillo (2014) En su tesis, “Modelo de gestion por competencias para optimizar el rendimiento
del talento humano en los gobiernos autébnomos descentralizados del sur de Manabi” de la
Universidad privada “Antenor Orrego”, realizado en Trujillo, Per(, con un tipo de investigacion
aplicada y una poblacion de 800 trabajadores, y sacando una muestra de 260 trabajadores,
“teniendo como objetivo, la presentacion de un disefio de gestion por Competencias del Talento
Humano para optimizar el desempefio laboral de los servidores publicos en los
gobiernos  autonomos descentralizados del sur de Manabi” (p. 23) de cuya investigacion

concluye:
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“El estudio verificado al talento humano, aterrizado en las instituciones deduce que
se ha notado escasa atencion y segln los deducciones, sacado de los encuestados, se
desprende que se ha dado poca categoria al talento humano, uno de los mecanismos
que se debe meditar, es en forma sistematica y tomando en cuenta sus destrezas,
conocimientos, destrezas, sin embargo, como una pericia es importante que
sobresalga la indicacion para realizar bien la labor, yendo de la mano como la
normativa conveniente de los servidores publicos por ende que influirian dar una
sobresaliente enfoque que contribuya a conseguir las metas y objetivos de la

empresa ” (p. 32).
A nivel local

Doroteo (2016) En su tesis, “Las tecnologias de informacion y comunicacion y el desempefio
laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de Bolognesi, Ancash, 2016~
realizado en Huaraz, de la universidad de catélica Los Angeles Chimbote, con un tipo de
Investigacion descriptiva, y una poblacion de 60 trabajadores de Municipalidad Provincial de
Bolognesi, Ancash, dato que fue proporcionado por la alcaldia,” teniendo en cuenta una muestra
de 32 trabajadores teniendo como objetivo determinar la relacion entre las tecnologias de
informacion y comunicacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad

provincial de Bolognesi, Ancash, 2016 (P. 41) de cuya investigacion concluye:

“Que el uso de informacidn teniendo en cuenta a las tecnologias y una referente
comunicacion establecida por el &rea de RR.HH, se resulta en el desempefio laboral
de los empleados de la Municipalidad Provincial de Bolognesi, Ancash 2016, Si se
logra buenos y pertinentes deducciones para el desempefio laboral, con una buena

gestion del talento humano” (p. 87).
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1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Gestién del talento humano

La gestion del talento humano incumbe a la utilizacion del capital humano como una fuente de
recurso para lograr objetivos organizacionales, asi mismo, la gestion del talento humano sefiala
la importancia de la participacién activa en un clima y cultura laboral, buscando un solo objetivo

dentro de la organizacion, segiin Wayne (2005).

La gestién del talento humano son las practicas y politicas necesarias para manejar y mejorar
los asuntos internos y externos que involucran a la organizacion, y tienen que ver
necesariamente con las relaciones humas del trabajo administrativo; significa que se debe de
tratar, de evaluar, capacitar al personal, con el fin de obtener un ambiente seguro y equitativo

para lograr objetivos y buen desempefio dentro de la organizacion, segun Dessler (2001).

Con la gestion de las personas se busca optimizar el talento humano esencialmente se podria
mencionar que existen tres elementos para una mejor gestion de talento humano, la
competitividad dentro de la organizacién, el enfoque que maneja cada organizacion y la
coherencia que existe entre ambos, para mejorar personalmente y laboralmente al individuo,
segun Cuesta (2010).

La administracion de recursos humanos (RR.HH.) tiende a causar efectos sensibles para la
inteligencia que aterrizara en las organizaciones , tiende a dar resultados en diferentes contextos
con sus respectivas situaciones, como la sabiduria hay en la organizacion , la forma
organizacional, las  del segmento ambiental, el tipo de rubro que se dedica la organizacion,
la tecnologia que opera, las faces internos, los valores que se manejan en La administracion

utilizada y de muchas otras variables importantes, segiin Chiaveanto (2009).

En la gestion del talento humano se permitird mas adelante el conocimiento de las carencias

futuras, la planificacion de RR.HH sera la base para alcanzar los objetivos, segun Puchol (2007).

Desde mi punto de vista la gestion del talento humano es adiestrar el potencial humano,

involucrandolo en un ambiente dindmico e equitativo con el fin de realizar objetivos.
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gestion del talento humano o gestion del conocimiento, enmarcando en la actualidad desde un
punto de vista ambigua a una fuerza motora que impone restricciones para dejar a un lado la
ineficiencia a corto y largo plazo se tiende a brindar una buena productividad.

Los efectos sensibles que abordan la razon del personal en una organizacion pueden llegar a
tener un efecto mala o buena en la productividad empresarial.

Referido a la gestion del talento humano, Dolan y Dolan (2011) definen a la administracion
trascendental de los recursos humanos, a todas aquellas acciones que afectan la rutina de las
entes, en el mismo instante de formular y luego instituir las pericias que afectan la conducta
de las entes, a la hora de expresar e implantar las pericias de las organizaciones o las medidas
referente a la alineacién a cada proceso, siempre y cuando sea respecto a la orientacion inferida
en la gerencia de los recursos humanos que tienen un efecto en el potencial humano, ya sea a
corto y largo plazo, tomando como detalle tanto los factores internos asi como también a los

factores externos de la organizacion.

en nuestros dias, a cada instante encontramos conocimientos dotados entre las personas, asi
como también conocimientos adquiridos mediante la experiencia, puesto que estos fundamentos
tienen consigo un mismo objetivo y también se hallan completadas entre si. los controles de
tales conocimientos adquiridos por la persona necesitan indispensablemente abecés en cada
contexto ser guiadas por un control que, a corto o largo plazo, dichos conocimientos sean de
buena fertilidad en el contexto a realizar. En la gestion de los recursos humanos o gestion del
conocimiento humano , se ha hallado de periodo a periodo hasta la actualidad diferentes facetas
de que ha abordado la gestion del talento humano desde un punto de vista técnica llamada
administracion al conocimiento humano hasta un punto de vista en la actualidad llamada gestion
del conocimiento humano , a relevancia de esta Gltima faceta , se podria mencionar que la
dotacion de ideas , conocimientos hacia la persona hoy en dia ya no son de forma ambigua ,
conjuntamente tales conocimientos adquiridas sean compartidas y enfocadas a una idea general
, completa y por no decirlo perfecta, en el ambito organizacional tienen el objetico de ser una

buena relevancia productiva e innovadora.
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1.3.1.1. Situacion de gestion de talento humano

El termino de recursos humanos en el contexto o situacion que aterriza se puede definir con tres
significados en la administracion.
Afirma las siguientes definiciones Chiavenato (2009) segun el modelo de George T Milcovich

y John. W. Boudrew.

Los RR. HH como departamento o area, en este acontecer RR.HH nos hace referencia a la
unidad operante que funciona como un area del staff, significativamente es un el elemento de la
organizacion que presta atencion en el contexto de reclutamiento, seleccion, el desempefio, la
remuneracion, la higiene, la comunicacion, y la seguridad del trabajo, asi como también las

presentaciones al personal.

Los RR. HH como elementos que forman practicas de recursos humanos.es la manera en que
una persona natural o juridica tiene la funcion de manejar y establecer segun las actividades de
formacion, seleccion, reclutamiento, prestaciones, remuneracion, comunicacion, higiene y

seguridad en la labor.

Los RR. HH como una asignatura son los profesionales que se dedican a un tiempo complejo
con los recursos humanos, a saber, seleccionadores de personas, formadores de personas,
incentivacion y remuneracion a las personas, indispensablemente el dialogo con las personas y

también el bienestar de las personas en la labor.
a) Ambiente dinamico y competitivo

Es el contexto en el que las competencias laborales de las areas de una organizacion se
desarrollan por situaciones competentes de si mismas e incidiendo sus competencias hacia
los demas a través de distintos escenarios en donde se encuentran supervisados por los de

alta jerarquia, segun Gutierrez (2010)
b) Planificacion estratégica de RR. HH

Son los métodos e instauracion de eventos o tacticas para su desarrollo, la planificacion

estratégica de RR.HH se desarrolla con las siguientes fases: se establecen los objetivos,
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prevision de la demanda y oferta de RR.HH, se determinan los objetivos de solo el &rea
de RR.HH, se instaura los eventos de RR. HH e implantacion, evaluacion y control de la
planificacion de RR.HH, segun Vertice (2008)

1.3.1.2. Incorporacion a las personas

Son los pasos para afiliar a las personas. Figuran en el camino que conduce a las personas
al ingreso a la apertura de las puertas de la organizacion. Es la vista de entrada que solo
se encuentra abierta para los aspirantes que tienen caracteristicas y sus propias habilidades
en competencias diferentes que se tendran que ajustar a la predominacion de la
organizacion. las organizaciones cuentan con diferentes métodos que incorporan, y
deshacen caracteristicas deseables y caracteristicas no importantes, siendo elegidos las
caracteristicas deseables que alcanzan los objetivos de la organizacion, y de ahi escogen
a las personas que tienden a tener dichas ideas deseables por la organizacion. El proceso
de la seleccidn consiste en atraer las ideas que tienen las personas referentes a los objetivos
a corto o largo plazo que tiene la organizacion. sin traba, las organizaciones no son las
primordiales que eligen, abecés las personas también escogen entre un conjunto de
oportunidades, entre las cuales eligen a aquellas oportunidades que contienen elementos
que son relacionadas con las caracteristicas que tienen en mente las personas. sin embargo,
las empresas no son las unicas que seleccionan, los entes también eligen donde laborar es

asi, que también se llama una seleccion reciproca, segin Chiavenato (2009).
a) Reclutamiento del personal

El reclutamiento del personal es el dinamismo que, sin seguir una tactica determinada, se
enfoca de buscar a candidatos adecuados para un determinado puesto de trabajo en donde
se asemejen sus cualidades, quiere buscar y aceptar las cualidades mas sobresalientes de
los candidatos recibidos. por otro lado, este término aterriza de origen americano “beat-

bunting” que significa cazador de talentos, segin Nebot (1999).
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b) Seleccion del personal

Tiene como objetivo en contratar a la persona mas pertinente por sus aptitudes,
caracteristicas y cualidades para encajar en un puesto de trabajo en una organizacion
determinada, el que sobresalga tendra que aprender y poder adaptarse al contexto de
trabajo laboral puesto en manos Nebot (1999).

1.3.1.3. Desarrollo de las personas

Las personas tienen una gran medida de racionalidad para aprender y desaprender entre ideas
buenas y las ideas ambiguas y asi poder desplegarse, la educacién esta en el nicleo de esa razon.
Las técnicas de desarrollo de las personas tienen entre manos una relacion con la educcion.
educar (del latin, educare) significa llevar, arrancar, extraer. En otro sentido, representa la
miseria que tiene el individuo extraer de la parte interna hacia la parte externa en un contexto,
sus potenciales internos; significa exteriorizar las ideas creativas de las personas. cualquier guia
de formacion, educacion, capacitacion, adiestramiento o perfeccionamiento debe garantizar la
eventualidad de hacer todo aquello lo que el ser humano puede potenciar sus propios talentos,
haciendo uso de la razn, ya sean adquiridos o innatos.

El desenvolvimiento a las personas no significa solamente brindarles informacién para que mas
adelante aprendan nuevas ideas, destrezas y habilidades, asi sean desde siempre el don de ser
eficientemente en lo que hacen. Simboliza, sobre todo, instruirles la informacion necesaria para
que adquieran y exponen nuevas actitudes, resolviendo problemas, acotando ideas y conceptos,
para que vallan modificando y cambiando sus habitos en el &mbito laboral y perfeccionamiento
de moldear su vida y cada instante sean mas eficaces en lo que hacen. puesto que formar y
practicar es mucho mas que retener informacién, cada momento que la razon de la persona
humana se va enriqueciendo, en mismo instante las organizaciones tienen en cuenta el avance y
aplicacion de cambios en el ser humano, segin el modelo de Peter F. Drucker, Chiavenato
(2009).
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a) Capacitacion o induccion

Segun mi punto de vista es el medio en donde consiste, en designar o transmitir los eventos
que van a desarrollar los nuevos elementos de la organizacién al personal cuando este esté
ocupa un nuevo cargo, asi como se introducen nuevas formas de trabajo laboral, con el
objetivo de no perder y aumentar la productividad, esto conllevara a un nuevo desarrollo

del personal.

Toda unida nueva en la organizacién necesita de adaptacion, el cual siempre varia con el
contexto laboral, en la naturaleza en el que el nuevo elemento se va a desarrollar en una

nueva 0 misma organizacion, segin Mercado (2004)
b) Desarrollo de las personas en la empresa

Es sin lugar a duda uno de las fuentes mas importantes ya que procura al personal el
desarrollo con su exterior para poder conllevar y dejar a un lado los obstaculos en donde
se podra apreciar los nuevos talentos y un aprendizaje colectivo para todos dentro de la
organizacion, dado esto se abarca temas complejos como la introduccion del coaching el

mentoring, segun Chiavenato (2009).

Los individuos tienen una alta capacidad para de poder aprender y explotar lo aprendido,

y el nicleo de toda esa capacidad es la educacion.

1.3.1.4. Supervision de las personas

Las organizaciones no tienden a realizar en razon de una simple inquietud de improvisar ni

funcionan al azar.

Sino que estan hechos de buenos planes que tiene como razon de realizar sus objetivos,

cumpliendo de la misma manera su mision y realizando su vision por intermedio de estrategias

bien elaboradas. la conducta organizacional no se trata de ser casual ni de errores, sino que debe

ser sometida a lluvia de ideas, mas adelante ser deliberado y razonado. asi mismo las entidades

organizacionales deben hacer un esfuerzo para supervisar sus diversas inquietudes en sus

actividades. por qué supervisar significa dar rastreo a cada momento a sus actividades para mas
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adelante encontrar un efecto de garantizar que las técnicas sean debidamente ejecutadas y a
corto o largo plazo los objetivos sean alcanzados, segun Chiavenato (2009).

Dentro de las organizaciones, el proceso para supervisar a las personas, la palabra supervision
tiene un significado concreto que quiere decir, acompariar, orientar y seguir, siempre y cuando
adiestrando el comportamiento de las personas. se prefiere el vocablo supervisar en lugar de
controlar, porque se evitara las normas propias externas de las personas y de reglas estrictas, asi
como también la persona evitard en su contexto externo de la organizacion a someterme a
reglamentos impuestos por la supervision en el trabajo. en una cultura en donde gobierne el
pueblo (democracia) donde todos 8participan, la autonomia y control a si mismo en las personas

sustituyen y llegan ser mas capaces que el control externo para alcanzar metas y resultados.

En tal sentido los sistemas y pasos de supervision estan aterrizados en cada funcion que permite
cumplir los objetivos, yendo de la mano de las ideas que tiene el personal dentro de las
organizaciones, los procesos de supervision binen hacer de hace tiempo un enfoque tradicional,

dos teorias dan a conocer la supervision de las personas de lo clasico hasta la actualidad.
a) Base de datos de RR.HH

Es un sistema de almacenamiento y codificacion de antecedentes para ser debidamente
maés adelante la rapida obtencion de informacidn, y resolucion de problemas, su ayuda
tiende a ser muy efectiva ya sea por cuestion de aquellos problemas que estan aislados de
la base de datos Chiavenato (2009).

b) Sistema de informacion de RR.HH

Son aquellos que van a estar ligados con la base de datos ya que la base de datos sera la
base de todo sistema de informacion, tiene como objetivos reducir el tiempo y costo de la
informacion que se podra obtener, y lo otro ayuda a los colaboradores junto a los gerentes

a la toma de decisiones Chiavenato (2009).
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1.3.2. Evaluacion del desempefio

La evaluacién del desempefio implica la medicion y correccion de las actuaciones de los
subordinados, para asegurar mas adelante que estén llevando a cabo los planes correspondientes,
y alcanzar los objetivos planteados por la alta jerarquia, segin Koontz (1990).

Es una apreciacion sistematica del valor de una persona que demuestra sus cualidades y
caracteristicas personales, con respecto a la organizacion, de forma en que estas cualidades y
caracteristicas de forma periddica sean analizadas, para descartar errores de un preciso

procedimiento organizacional, segin Zerilli (1976).

Es un procedimiento sistémico, continuo de conceptos racionales sobre el personal de una

organizacion en funcion a su trabajo laboral habituada.

Segun Chiavenato (2009) Son los procesos que calculan y miden el desempefio del trabajador,
siguiendo las pautas en el que este va cumpliendo las ordenes de la organizacion.

Son los procesos que examinan la actividad fructifera anterior con el objetivo de valuar, que
tanto ayudaron las  administrativo.

Consiste en identificar la prevencion junto a administrar de una buena forma la gestion del
talento humano en las empresas. La identificacion se esmera en el estudio de los sitios y podria
dar como resultado, cuéles son las regiones de trabajo que se deben analizar cuando se calcula
el desempefio. La medicidn es el medio central del método de evaluacién y tendrd como objetivo
el rendimiento del personal en comparacion con ciertos parametros y estandares. la gestion es
nucleo principal de todo método de evaluacion y debe ser cada instante mas que una accion que
esté enfocada a lo sucedido, por el contrario, para desplegar toda la capacidad de raciocinio
humano dentro de la organizacion, siempre debe de tener en cuenta sus metas para alcanzar sus

objetivos en el mafiana.

Es la apreciacion del valor de las cualidades que una persona demuestra, dentro de la
organizacion, teniendo en cuenta un objetivo propuesto, bajo la supervision de una autoridad, la

evaluacion de desemperio es el resultado de las caracteristicas personales que demostraran la
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ineficiencia y eficiencia en las labores, que a mas adelante se podran someter a analisis los

resultados malos para no tener ningin problema dentro de la labor, segiin Gan (2012).

Es una apreciacion cualificada, estandarizada, periddica del valor demostrado por una persona
en su area de trabajo, apreciada por la organizacién con la finalidad de mejorar los resultados
encontrados, para mas adelante también desarrollar sus competencias, teniendo en cuenta para

obtener un nivel de desempefio alto, segun Reis (2007)

Se menciona también que la evaluacion de desempefio vendria ser una herramienta de apoyo
que gestiona al personal para medir el nivel de logos, pero la realizacion de esta herramienta no
debe ser de forma burocrética o clasica, se debe tomar como un instrumento que evalué y defina

los objetivos laborales, seguin Sescovich (2009).

La evaluacion del desempefio tiene un gran aterrizaje en el rendimiento laboral, pues no solo se
Ilamaria base para la decision sobre las personas, sino que también tendra un efecto referente a
la motivacion de los empleados, puesto que serd& mas adelante una pieza clave para la

satisfaccion, segun Martinez (2003).

La evaluacion del desempefio debe llevarse a cabo como un modelo que se ajustara a tales
criterios, teniendo en cuenta las caracteristicas y la cultura de la organizacion, el diamante por
competencias es un método es un modelo que fundamenta cuantitativamente, ya que brindar un

concepto mas factible sobre competencias dentro de la organizacion, segun Urquijo (2008).

Segun mi punto de vista, es la ponderacion de los individuos a cada tiempo que otorgan a las
competitividades del ser humano, con la que tienen diplomacias con el trabajo, y que dan
noticias respecto a su desempefio dejando un lado sus malas actitudes personales, para que mas
adelante solo sean explotadas solo en buen potencial humano y a la misma vez serviran al plantel
organizacional a ayudar optimizar aptitudes que solo desarrollen los objetivos.

La evaluacion del desempefio es la revision del empefio personal y grupal, evalta los logros,
errores, para que mas adelante inicie los planes de desarrollo dentro del plantel organizacional,
las funciones de la gestion del talento humano, contribuyen a la evaluacién del desempefio, para

llegar a los objetivos y metas trazados, segun Wayne (2005).
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Para que un desempefio apreciado bueno o mal, se debe establecer primero las categorias,
tiempos y caracteristicas de desempefio, de lo cual su medida debera de ser cuantificable en lo
necesario. En otras palabras “evaluar” la conducta en cualquier situacion.

Milcovich y Bouderau (1994) aseveran que la evaluacion del desempefio tiende a ser un proceso,
por el cual se mide un acatamiento del trabajo, de acorde a las tareas exigidas por su trabajo. en
la misma idea, Chiavenato (2009) dice que la evaluacién del desempefio es una valoracién
sistematica de como un ente se ejerce en un puesto y de su fuerte practica para el desarrollo del
futuro. (213). Por otro lado, Alless (2005) sustenta que la evaluacion del desempefio debe
considerarse siempre en funcién al que hacer del puesto, es en ese mismo instante se determina
si el desempefio optimo o deficiente, siempre y cuando sea en relacion a cualquier lineamiento,
y ese lineamiento precisamente vendria ser el cargo que la persona desemperfia y las tareas
inherentes a ella. Ante esto existen diferentes componentes que describen la evaluacion del

desempefio como los: objetivos y elementos de evaluacién del desempefio.

1.3.2.1. Objetivos de la evaluacion del desempefio laboral

Robbins y Jurga (2013) aluden que es eficiente para la toma de decisiones enfocado a
promociones, transferencias y despidos. A la vez, es eficiente para la ayuda para el analisis sobre
el desarrollo y de la capacitacion, para mas adelante brindar retroalimentacion sobre el

desempefio laboral, y a la misma ves sirve para la asignacion de recompensas.

1.3.2.2. Elementos a evaluar del desempefio laboral

Chiang, Mendez y Sanchez, (2010) sefialan que los criterios individuales que se relacionan con
el trabajo y la empresa y que mas adelante producen los comportamientos, que son: las
habilidades, cualidades, necesidades y capacidades. Asimismo, estos comportamientos afectan
los resultados de la empresa. Algunas caracteristicas de evaluacion para para calcular el
desempefio de los siguientes criterios: la calidad y cantidad de trabajo, la cooperacion y la
responsabilidad, el saber sobre el trabajo, la asistencia de labores, la supervision junto a las

necesidades.
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En tal razdn, Newstron (2011) mantiene que la evaluacion del desempefio es la cifra para los
sistemas de estimulo, ya que se evaluara al personal, cuya conclusion se le informa y en toda
accion se idean situaciones para mejores conclusiones futuras. Asi mismo, es necesario para los

siguientes criterios.

a)  Para la delegacién de recursos escasos en ambientes competitivos

b)  Para brindar y motivar estimulos a los trabajadores

c) Paramas adelante hacer el feedback de desempefio a los trabajadores que hayan sido
evaluados

d)  Mantener dentro de los equipos de trabajo relaciones justas.

e) Parael desarrollo y entrenamientos de los trabajadores.

f)  Para cumplir con las reglas establecidas.

Por lo cual para una adecuada administracion es fundamental la evaluacion.

En la misma razén, es necesario para la evaluacion del desempefio, esta de acorde a dos partes
muy importantes: el estudio del cumplimiento de objetivos y el estudio del desempefio laboral
en funcidn a las habilidades, por lo cual es importante considerar acciones y la frecuencia de
ellas. De manera que ambas caracteristicas estan en relacion con el cargo ocupado por la persona
a evaluar.

En el mismo caso, es necesario que para la evaluacion del desempefio por competencias también
se debe admirar sus conductas y la forma como las personas actlan ante los sucesos de la
realidad, para mas adelante describir y n alizar como fue el comportamiento o que acciones se
tomo para resolver el problema. Ahora, ya no es solo bueno ver el comportamiento de algun
trabajador frente a las responsabilidades designadas, por el contrario, se tendra que someter sus
acciones ante una evaluacion.

En tanto se han previsto las dimensiones enfocadas a la labor de trabajo y desde luego a las

conductas que son facil de observar. Entre las primordiales estan:

1.3.2.2.1. El cumplimiento de responsabilidades asignadas

Se entiende como el cumplimiento las funcione y metas establecidas que alcanzan los empleados

y encado sobre una relacion que existe respecto a los recursos de los cuales se encuentran
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disponibles, dentro del contexto y tiempo establecido para més adelante obtener los resultados
obtenidos.

a) Eficacia en el cumplimiento de metas

Tiende ser el grado logrado de las metas y objetivos que anteriormente fueron fijados para
el cargo laboral, en cuestion de las metas consideradas, enfocado hacia un plan
establecido, es decir, las sumas alcanzados de acuerdo a lo esperado. Koontz y cannice
(2012) Mencionan que el trabajo del individuo, siempre y cuando se establezca los
objetivos cuantificables, para mas adelante constituira un aventaja estratégica, ya que se
dara a conocer la informacion esencial, lo que el trabajador como se desempleo en su
puesto de trabajo, relacionada con lo que se acordo6 que era una meta asertiva. En tanto a
dicha informacion, para mas adelante se establecera con mayor informacion, de manera
que esta se vera con mayor objetividad.

Hernandez (2006) sostiene que para medir la eficiencia y eficacia del individuo estara
enfocada por los resultados, no importa los métodos que fueron usados ni el tiempo o

medios empleados para lograrlos.
b) Eficacia de labores ejecutadas

Koontz, weihrich y cannice (2012) menciona que para lograr de una meta y para lograr un
objetivo se tiene que emplear un menor gasto y costo posible. Es decir, se debe usar los

recursos disponibles con mayor optimo posible, que podrian ser.

- Capital humano.

- Conjunto de ideas 0 razonamiento.
- Lacolectividad.

- Materiales.

- Recursos.

- Todos los presupuestos.

- Los gastos y presupuestos.
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Para alcanzar los objetivos propuestos. Wheelen y Hunger (2007) sostienen que
la eficiencia debe de planificarse primero a corto, y luego a largo plazo sobre

todo en areas que se encuentren desorganizadas.

1.3.2.2.2. Dominio en la ejecucion de taras

Se deberia entender como el saber (conocer y hacer) de la persona en la realidad de las
actividades encomendadas y si las habilidades que poseen los individuos son las
adecuadas para poder desempefiar eficientemente. De esta forma, el trabajador las
competencias y las destrezas buenas para la realizacién de alguna labor, tendra mayor
posibilidad de transmitir un rendimiento adecuado. Por otra parte, si una persona atine la
responsabilidad para realizar una actividad, pero no posee el estudio ni las técnicas

necesarias para ello, diremos o se dara el resultado del desempefio sea deficiente e inferior.
a) Ejecucion de procedimientos del puesto.

Esta asignada al nivel de cumplimiento de las reglas internas de la empresa en cuanto a su
realizacion y frente a los procedimientos, formalidad de servicio, reglas y similares.
Koontz, weihrich y cannice (2012) Mencionan que los procedimientos son acciones que
determinan una forma de actuacion para la realizacion de las actividades futuras. Es decir,
son las reglas implantados mediante pasos ordenadas que reflejan de forma precisalos
lineamiento necesario para ejecutar determinadas actividades. En el mismo orden de
razonamientos, Mody (2010) menciona que las actividades son instrucciones que se
podran representar para mayor atencion en escrito y que determinaran las realizaciones
que se deberan seguir frente diversas acciones de forma que se puedan lograr metas
sostenibles.

De esta forma, es mucho mas facil controlara las desviaciones que tarde o temprano
pudieron desarrollarse en la tarea, con el fin de sefalar prioritariamente las ideas que

llevaron a un nivel bajo sobre el desempefio.
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b) Compatibilidad de competencia para ocupar el puesto

Alles (2005) menciona que es la medicion en que las actividades y funciones de la
responsabilidad son referentes a las competencias personales del sujeto, y a parte que
corresponden. En tal ocasién, las habilidades (conocimientos, actitudes vy
desenvolvimientos) deberan asociarse a los deberes de cada individuo del puesto de
trabajo para mas adelante perseguir un mejor desempefio, si para ejecutar una cualquiera
labor, son necesarios varias habilidades referentes a las ideas de los trabajadores, esto
podra asegurar la destreza adecuada casi siempre, y previamente cuando el trabajo se haga
responsable de las mismas. Newstom (2011) afirma que los individuos en las
organizaciones van considerando mas atrayentes alguno puestos que ensefian mas
variedad de funciones, ya que van a requerir de mayor cantidad de habilidades para el
desarrollo, lo que permitird debilitar la regularidad de cualquier tarea que se halle
repetitiva. De tal manera, se sabe que las personas tienden a mejorar firmemente sus
competencias con el fin de relacionarlas con las responsabilidades y competencias propios

en el puesto de trabajo.
c)  Manejo de técnicas relacionadas al puesto

Referida a la habilidad técnica del trabajador y a aquellas ideas importantes (recibidos
mediante la capacitacion o experiencia) que permitan desempefiarse responsablemente en
el puesto laboral.

Wheelen y hunger (2007) dicen que la habilidad es la destreza por el cual un individuo
hace cualquier labor asignada.

de esta manera, si un individuo mejora sus habilidades en el trabajo, la organizacién a
cada instante esta beneficiada, ya que un buen rendimiento del trabajador dara a cada
instante mejores beneficios para lograr los objetivos planificados, por el contrario, un mal
rendimiento ocasionard que la organizacién que la empresa u organizacion obtenga

perdidas en sus recursos, ya que el tiempo no se volvera a recuperar.
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1.3.2.2.3. Potencialidad para el aprendizaje de nuevas tareas

Se entiende como la habilidad del trabajador para adquirir nuevas ideas para mas adelante poder
aplicarlos para desarrollar sus responsabilidades. En tal sentido, es necesario que un buen
desempleo este basado en la actualizacion constante actualizacion de razones respecto a las
nuevas cantidades y también, en poder aplicar tales estudios. Respecto a la capacitacion es
necesario poder corregir las acciones de cada persona respecto a las metas y objetivo que se
planteen consecuentemente, no obstante, los individuos también tendrén la disposicion para
recibirla, ya que, de otro lado, veran forzados a adquirir personalidades no deseadas como la
inactividad hacia las capacitaciones pues se considerara como pérdida de tiempo.

a) Disposicion para ser capacitado

Se refiere al nivel de disposicion que tiene la persona para el aprendizaje y para abrir las
puertas hacia nuevos conocimientos que cada instante mejora su desempefio. También se
dice que es la percepcion que mantendra, si es que la organizacion va realizando eventos
de capacitacion en beneficio para el individuo. Mondy (2010) sostiene que la capacitacion
da al personal nuevas habilidades y conocimientos, lo necesario para desarrollar los
labores. De la misma forma Munch (2010) sostiene que la idea de las capacitaciones o
inducciones es el nuevo desarrollo de las nuevas habilidades y destrezas con el fin de cada
instante obtener un mejor rendimiento y que el personal desarrolle todos sus talentos, en
tanto Baca (2014) menciona que la capacitacion es el proceso enfocado a que los
individuos poseen mejores habilidades y conocimientos para un puesto laboral segun lo
requiera este. De tal forma menciona los pasos para la capacitacion, El primero es la
deteccidn de las necesidades de capacitacion (se realiza un diagndstico previo antes de
hacer la capacitacion), también se da la Implementacion de la capacitacion (se procura los
debidos conocimientos y doctrinas, de modo que los trabajadores retengan todo lo
adecuado). Y por altimo la evaluacion de los resultados de capacitacion (se valorara la

eficiencia de la actuacion de los trabajadores ante las actividades o tareas dadas).
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b) Aplicacion de nuevos conocimientos adquiridos

Jones y George (2010) sustentan que guardan semejanza para la utilizacién de aquellas
ideas recibidas al culminar una capacitacion, solo si aquellos conocimientos se hayan
recibido correctamente.

para ello, los trabajadores no solo deberdn conformarse con recibir las doctrinas correctas
en las inducciones ya que mas adelante tendran que ponerlos en practica, con tal sentido

de experimentar y aprender a reforzar mas sus destrezas.

1.3.2.3. Métodos de evaluacién de desempefio

Segun Wether y Davis (2008) se aplica también en métodos con base en el paso y con base en

el futuro los métodos con base en el futuro se dan escalas de puntuacion y listas de verificacion

para estimar el conocimiento. Los métodos con base en el futuro son las autoevaluaciones, asi

como también las evaluaciones psicoldgicas tambien resalta los métodos modernos y los

métodos tradicionales. los métodos modernos son la evaluacion participativa de los objetivos

grupales e individuales.

a) Meétodo basado en caracteristica

Segun Alles (2006) EI método basado en caracteristica infiere que, hasta que situacion un
empleado, atribuye ciertas cualidades, como creatividad, iniciativa o liderazgo y
confiabilidad, que la organizacion considera importantes para el prevenir del futuro, asi
como actuar en el presente ,es de forma cenicilla de aplicar, mas no compleja, infiere
decir facil de administrar, si el puesto no tiene ninguna relacion con el listado de
caracteristicas , se tendra en cuenta que no sera competente para el puesto, ya que se aleja

de la realidad.
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b) Método basado en comportamiento

Alles (2006) EI método basado en el comportamiento compete al evaluador equiparar
hasta qué punto, en que cierto momento el personal se aleja del grado alto, tal método se
emplea para referir especificamente que operaciones se deberian contemplar y echar a un
lado referente al puesto, se considera que permite al personal brindarles un feedback de
desarrollo.

1.3.2.4. instrumentos de métodos de evaluacion del desempefio

Sus fines de los instrumentos de métodos de evaluacion del desempefio es obtener resultados de
evaluacion, validados para cumplir los objetivos.

Segun Gan (2102) a diferenciacion de los enfoques clasicos en el que se ideaba y adoptada
exclusivamente como un gasto la rotacion de los empleados, y la fracasada productividad han
hecho que las organizaciones cada vez mas, con mayor importancia se preocupen por el valor
de sus capitales humanaos, los diferentes instrumentos de evaluacién ayudaran a determinar estas

contiendas.

a) Eleccion forzada

Segun Alles (2006) con la seleccion forzada se desea lograr en el futuro un sistema de
evaluacion que mantenga el efecto de halo, el proteccionismo y el subjetivismo es propio
del método de escala grafica y que tendrd como resultados de evaluacion mas objetivos

validos.

Un enfoque muy importante de este modo es que se observara resultados confiables, y su
aplicacion es factible y sencilla, el instrumento no se requerira a someterse radicalmente
para su preparacion. Pero cabe resaltar que su elaboracion es compleja, segin Chiavenato
(2001)
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b) Escala grafica

Segun Alles (2006) el método de escala gréfica, por evaluar se figura mediante un grado
o0 escala, en el que el estimador indica hasta qué grado el personal posee dichas cualidades,

su aplicacion es muy sencilla, tiende a captar una visién integrada y concreta.

1.3.25. Tipos de evaluacion del desempefio

Segun Puchol (2012) los tipos de evaluacion de desempefio Tratan de describir situaciones en
donde se abordan en el clima laboral para visualizar resultados. La competencia sometida en las
empresas ya es de una gran medida en la eficacia de sus recursos humanos de manera que las
competencias de los talentos y su desarrollo continuo en el que la formacion de cada personal,
durante el tiempo ocupara un puesto primordial, ya que a menudo se ve observando factores de
ventajas competitivas. Y estas acciones mantendran y desarrollaran las competencias de los
recursos humanos de las empresas, los tipos de evaluacion de desempefio ayudaran a equilibrar

estas competencias.
a) Manejo por objetivos

Segun Guerrero (2004) en el manejo por objetivos se refiere cuando durante el tiempo, se
usa y anota las situaciones, y que su instauracion siempre tiene como primera instancia

visualizar conclusiones a futuros segun el modelo de Peter F. Drucker
b) Evaluacion de 360°

Alles (2012) es una herramienta que permite al personal se evaluado por todo el entorno
interno y externo, no solo los de alta jerarquia, también evaltan los subordinados, asi
como también puede incluir a los clientes y proveedores.

Ya que la evaluacion de la gerencia a la subordinacién puede ser de manera incompleta.
pero si las fuentes de desempefio son multiples los resultados suelen ser mas ricos y
también se crea un cierto clima laboral de mayor colaboracion en el trabajo. el personal

cada instante mas afiaden a sus conductas y como estas conductas son mostradas y
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sobresalientes hacia los demas y en toces se estard dando una factible productividad, esta
evaluacion dirige a las personas hacia la satisfaccion de las necesidades y expectativas.
hoy en dia se le considera un instrumento indispensable para el perfeccionamiento de los
recursos humanos. ya que es una evaluacion considerablemente conocida, su aplicacion
genera una fuerte responsabilidad tanto de la organizacion, asi como también el empleado
que lo integra, reconociendo el auténtico valor de las personas como a quienes se les
considera el importante componente del capital humano en las organizaciones.

A través de la instauracion de la evaluacién de 360° una organizacién le esta dando a su
personal una autoevaluacion de crecimiento, y desarrollo de si mismas.

Este sistema esta enfocado un largo plazo de aplicacién con tal objetivo de adquirir el
maximo resultado posible. también encontraremos algunas técnicas para la evaluacion de

desempefio.

1.3.2.6. Tecnicas de evaluacion de desempefio

Cada

organizacion puede utilizar de acuerdo a los sistemas que tiene cada enfoque en técnicas

para la evaluacion de desempefio, las méas pretendientes son la evaluacion mixta y la evaluacion

por objetivos, la evaluacién mixta tendra como técnica evaluar las etapas de competencias en

los colaboradores, y a la misma vez evalGa sus resultados, y la técnica de evaluacion por

objetivos tendra como eje evaluar el grado de cada objetivo cumplido Martinez (2003).

1.4.

1.4.1.

Formulacién del problema

problema general:

¢Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y evaluacion del desempefio en los
colaboradores de la empresa PHOSTING PERU, Huaraz-2018?

1.4.2.

problemas especificos:

1.  ¢Como se relaciona la situacion de RR. HH y los métodos de evaluacion del

desempefio en los colaboradores de la empresa PHOSTING PERU, Huaraz-2018?
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2. ¢Cbmo se relaciona el desarrollo de las personas y los instrumentos de métodos de
evaluacion del desempefio en los colaboradores de la empresa PHOSTING PERU,
Huaraz- 2018?

3. ¢Cdbmo se relaciona la incorporacién de las personas y los tipos de evaluacion del
desempefio en los colaboradores de la empresa PHOSTING PERU, Huaraz-2018?

4.  ¢;Como se relaciona la supervision del personal y los métodos de evaluacion del
desempefio en los colaboradores de la empresa PHOSTING PERU, Huaraz-2018?

1.5. Justificacion del estudio

La reciente investigacion se oriento en lograr los objetivos planteados, ya que esto ayudo a
determinar la manera en que la gestion del talento humano se relaciona con la evaluacion del
desempefio en la empresa PHOSTING PERU, de igual forma, los resultados que se han obtenido
favorecen y permitieron conocer que la gestion del talento humano influye en la evaluacion del
desempefio en la empresa PHOSTING PERU.

La labor del proyecto esta justificada desde un marco de contemplacion tedrico, ya que los
resultados que se obtengan serviran de antecedente para los estudios semejantes, relacionados a
la gestion del talento humano y evaluacion del desempefio. De tal forma que la presente
investigacion dard mas conocimiento teorico referente a las variables estudiadas y enfocadas en
la realidad empresarial, tedricamente también es relevante pues ayudara a conocer la
verificacion de la valides y confiabilidad del instrumento usado sobre la medicidn de la gestion
del talento humano y evaluacion del desempefio , por lo tanto el presente estudio es de mucha
utilidad, ya que servird de referencia para la aplicacion de los futuros estudios o proyectos

relacionados.

también la presente investigacion ayudara a incidir recomendaciones al plantel organizacional
de la empresa puesto en estudio, ya que nos brindara el desarrollo del conocimiento referente a
los temas de gestion del talento humano y evaluacion del desempefio, también nos ayudara

describir si los tipos de evaluacion desempefio estan siendo actualmente aterrizados en los
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colaboradores de la empresa PHOSTING PERU, impuesto por los estimulos de su gestion de

talento humano.

Del mismo modo tiene la justificacion social pues ayudara a fortalecer las destrezas de los
colaboradores, a la misma ves es importante para la empresa pues permitira a mejorar las

operatividades de la empresa, siendo beneficioso para en el entorno de la empresa.
1.6. Hipdtesis
Hipdtesis de trabajo (Ha):

Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la evaluacidn del desempefio
en los colaboradores de la empresa PHOSTING PERU, Huaraz-2018.

Hipotesis nula (Ho):

No existe relacion entre la gestion del talento humano y la evaluacion del desempefio
en los colaboradores de la empresa PHOSTING PERU, Huaraz-2018.

1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo general:

Determinar la relacién entre la gestion del talento humano y la evaluacion del desempefio en los
colaboradores de la empresa PHOSTING PERU, Huaraz-2018.

1.7.2. Objetivos especificos:

1. Determinar la relacion entre la situacion de RR. HH y los métodos de evaluacion del

desempefio en los colaboradores de la empresa PHOSTING PERU, Huaraz -2018.

2.  Establecer la relacion entre el desarrollo de las personas y los instrumentos de
métodos de evaluacion del desempefio en los colaboradores de la empresa
PHOSTING PERU, Huaraz -2018.
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Identificar la relacidn entre la incorporacion de las personas y los tipos de evaluacion
del desempefio en los colaboradores de la empresa PHOSTING PERU, Huaraz -
2018.

Identificar la relacion entre la supervision de las personas y los métodos de
evaluacion del desempefio en los colaboradores de la empresa PHOSTING PERU,
Huaraz-2018.
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CAPITULO II
METODO



II. METODO

2.1. Disefio de investigacion

El disefio de la presente investigacion es no experimental (transversal y seccional) y tuvo como
nivel de investigacion, el correlacional.

El tipo de estudio fue aplicada, practica o empirica y se apoyd en un enfoque cuantitativo.

Ox
M r

Oy
M La empresa PHOSTING PERU
OoX : Gestion del talento humano.
oy : Evaluacion del desempefio.
r : Relacion
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2.2. Variables y operacionalizacion

DEFINICION DEFINICION
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES Escala
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Ambiente dinamico y
competitivo.
Situacion de RR. HH | Planificacion estratégica de
RR.HH.
Wayne (2005) “La gestion del | Es la fuerza laboral que explota Reclutamiento del
V1= o ) Incorporacion de las
talento  humano es la | los conocimientos, con el fin de personal. '
S _ personas. Ordinal
participaciobn  activa  que | retener talentos para lograr Seleccion del personal.
Gestion del | incumbe a la utilizacion del | buenos resultados y medir la Capacitacion o induccion.
talento capital humano en un clima y | situacion, incorporacion, | Desarrollo de las Desarrollo de las personas
humano | cultura laboral, como una | desarrollo y supervision dentro | personas. en la empresa.
fuente de recurso para lograr | de la gestion del talento humano
objetivos  organizacionales”. Base de datos de RR.HH.
(p.5). Supervisién de las Sistema de informacion de
personas. RR.HH.
Figura N° 1
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DEFINICION DEFINICION
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES Escala
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Meétodo basado en
. .| caracteristica.
Métodos de evaluacion
de desempefio
Koontz (1990) “La evaluacién
del _o!esempeﬁo ir_nplica la Método basado en
V2= medicion y correccion de las _ _ comportamiento.
actuaciones, habilidades y | ES el fj'ag”OSt'Cf_’ donde se
- destrezas de los individuos, | Sometera las cualidades y los
Evaluacion 4 conocimientos  del lantel -
para asegurar mas adelante que p Elecci Ordinal
del . . eccion forzada o
estén llevando a cabo los | humano con el fin de corregir y .
desempefio . . ir | idiendo | pertinente.
planes correspondientes, y si es | CONSEgUIr 10gros, midiendo los | .
4n | Métodos, instrumentos y tipos de Instrumentos de
que de alguna manera estan evaluaci(’ﬁn ol desempgﬁop métodos de evaluacion
ap(?rtgn un logro para los : del desempefio.
objetivos™. (p,252). Escala grafica.
manejo por objetivos.
tipos de evaluacion del
desempefio.
evaluacion de 360°.
Figura N° 2
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2.3. Poblacion y muestra

2.3.1. Poblacién

La investigacion fue llevada a cabo en la empresa PHOSTING PERU, y la poblacion
correspondiente que se sometid fueron sus colaboradores, perteneciente a dicha empresa
mencionada y que sera un total de 30 trabajadores. Teniendo en cuenta lo mencionado la
poblacién sera finita.

2.3.2. Muestreo

La muestra de la presente investigacion fue de 30 trabajadores de la empresa PHOSTING
PERU, por ende, el muestreo sera no probabilistico y por conveniencia.

2.4.  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

TECNICA INSTRUMENTO

Encuesta Cuestionario

Con la encuesta se accedera a saber las ideas
de Las personas en relacion al objeto de
estudio y asi mismo ayudara a permitir a
establecer la valoracion de cada variable.

Este técnica se considera pertinente en la
presente investigacion , ya que permitira
extraer la informacion relevante de la
muestra establecida, nos ayudaran a explicar
los fendmenos asociados a nuestro objeto de

investigacion.

El cuestionario sera el instrumento
que ayudar a recopilar informacion
a través de las interrogantes
plantadas al dinamismo interno que
realiza la empresa.

Se usara el siguiente cuestionario:
-cuestionario de gestion del talento
del

desempefio validado por expertos.

humano y  evaluacién

Figura 3
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2.4.1. Escala de medicion:

Se us6 la escala ordinal para ambas variables puesta en estudio, luego se establecio los
niveles, que fueron diferentes para cada variable, para mi variable de gestion de talento
humano fueron: bajo, medio y alto mientras que para la evaluacién de desempefio fueron:

deficiente, promedio y alto.

Tabla 1: niveles de puntuacién de las variables

Variable instrumento puntaje puntaje nivel puntuacio'n
minimo maximo de nivel

gestion del cuestionario sobre Bajo 0-3
talento gestion del talento 0 36 Medio 4-6
humano humano Alto 7-9
evaluacion Cuestionario sobre Deficiente 0-4
del evaluacion del 0 36 Promedio 5-8
desempefio desempefio Optimo 9-12

2.4.2. Validacioén

Para poder legalizar los instrumentos se necesitd el visto bueno de los expertos, mediante la
matriz de validacién que se les entregara, para su revision adecuada, aterrizando en la
revision de redaccion, coherencia y relacion que tenga con los indicadores, dimensiones y
variables, por orden y de ser necesario se recurrira a tres expertos con grado académico de
administrador o referencial a la linea de investigacion que se presente en la presente
investigacion, la validacion sera conforme a sus datos personales, grado académico y firma

de aceptacion del instrumento.

2.4.3. Confiabilidad

Del 25 al 28 enero del 2018 Se aplico la técnica del alfa de Cron Bach para la confiabilidad
del instrumento y luego se realizd una prueba piloto, los cuales consto de 8 trabajadores que

no fueron parte de la muestra presente de la investigacion, para mas adelante someter los
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resultados en el programa estadistico SPSS quienes determinaron un valor de alfa de Cron
Bach, dando como resultado 0.836, lo cual permite decir que el nivel es aceptable, esto prueba

que el instrumento es confiable.

2.5. Métodos de analisis de datos

Se utilizé el método observacional, analitico, sintético, inductivo y deductivo, a la misma ves

la presente investigacion es correlacional, se considero usar la estadistica descriptiva.

Se realiz6 posteriormente los analisis de datos a la aplicacion del cuestionario, luego se
representd cada uno de los cuestionarios por un nuevo. Con los datos arrojados se elabor6
una base de datos en un programa de software especializado.

Se usO la estadistica descriptiva, que, con esta estadistica, se ordenaran y clasificaran dando
un rencuentro de los datos obtenidos, todo esto fue realizado en el programa estadistico SPSS
version 24.0 con el fin de clasificar, ordenar, y como se vuelve a mencionar para mas adelante

tabular los datos estadisticos.

2.6.  Aspectos éticos

La informacidn y los datos que se recolectan a través de la presente investigacion no podran
ser manipulados, ya que para mas adelante brindar informacion que previamente hayan sido
concretadas. Teniendo en cuenta lo mencionado, se respetara la originalidad y veracidad, en
todos los aspectos representados en la presente investigacion.

Asimismo, se realizara una solicitud derivado al gerente general de la empresa PHOSTING
PERU, donde conscientemente autorice la realizacion de las actividades en el trabajo de
campo, para que nos ayuden a lograr los objetivos de la investigacion.

Luego de haber solicitado el permiso se iniciara a explicar al personal sobre como podran
participar en la investigacion, protegiendo y resguardando la identidad de cada encuestado y
la confidencialidad de los datos obtenidos por cada personal y que dichos datos seran usados

solamente para fines de investigacion y no para otros propositos diferente
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CAPITULO III
RESULTADOS



1. RESULTADOS
3.1. Tratamiento de los resultados

Los resultados de la presente investigacion fueron logrados tras realizar una encuesta dirigida
a los colaboradores de la empresa PHOSTING PERU, cuyo tiempo, fue durante un dia, en la
fecha del 01de mayo del presente afio, desde el horario de las 09 a.m. hasta las 1:00 p.m. y
desde las 3:00 p.m. a hasta las 6:00 p.m. Los colaboradores fueron muy amables, objetivos y
participativos al momento de responder las 24 preguntas. Para mas adelante, fue desarrollado
la respectiva tabulacion, en el programa IBM SPSS Statistics 24, después se sacé la prueba
de normalidad, en donde la significancia salié como resultado un valor de 0.00 para ambas
variables, esto fue relevante ya que determino que la prueba es normal, y esto insidio para
utilizar prueba de chi cuadrado, luego se proporciond los valores a cada alternativa (teniendo
como valor minimo: 0 y valor maximo: 3); consecutivamente se sumo los valores de cada
dimension y consecuente mente el valor total de cada dimension fue sumado para hallar el
valor total de cada variable. Estos valores fueron obligatorios para percibir en qué nivel (alto,
medio o bajo) se encontrarian las dimensiones y variables, siempre acuerdo a los objetivos
planteados, ademas de comprobar la hipotesis. Para ello, los datos fueron inferidos, en el
programa mencionado IBM SPSS Statistics 24, donde se aplicd y determino la prueba de
hipdtesis (chi-cuadrado) para demostrar la relacion entre las dos variables, obteniendo
consecuentemente las tablas de contingencia para cada caso (para cada dimension y variable),
contemplando en ellas solo las frecuencias y los porcentajes. Luego se elaboraron tablas y

gréficos para indagar los datos generales y descriptivos.

3.2. Resultados segun los objetivos de estudio

3.2.1. Resultado respecto al objetivo general

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la evaluacion del desempefio en
los colaboradores de la empresa PHOSTING PERU, de Huaraz en el afio 2018.
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Tabla 2. Gestion del talento humano y evaluacion del desempefio en la empresa PHOSTING
PERU, Huaraz - 2018

Evaluacion de desempefio

DEFICIENTE PROMEDIO OPTIMO Total
2 0 0 2
BAJO
.. 6.7% 0.0% 0.0% 6.7%
Gestion
del 0 21 0 21
MEDIO
talento 0.0% 70.0% 0.0% 70.0%
humano
0 5 2 7
ALTO
0.0% 16.7% 6.7% 23.3%
2 26 2 30
Total
6.7% 86.7% 6.7% 100.0%

Fuente: elaboracion propia y procesado de acuerdo a los resultados obtenidos en el SPSS

En la tabla 1, respecto a la gestion del talento humano es alto y optimo en un 6.7% en relacion
con la evaluacion del desempefio; la relacion de las dos variables para el nivel medio y

promedio es 70.0% vy la relacion del nivel bajo y deficiente es 6.7%.

Los resultados nos indican que la gestion del talento humano en la empresa PHOSTING
PERU se encuentra en un nivel medio; ello implica que el ambiente competitivo se maneja
ocasionalmente, ya que la planificacion manejada por la empresa solo se realiza debes de en
cuando, a causa que la empresa maneja el desarrollo de las personas lentamente, quiere decir
que los colaboradores no sienten la confianza adecuada de los enseres y materiales
(computadoras y archivos fisicos) que la empresa utiliza para la supervision, se observa
también que la evaluacion del desempefio se encuentra en un nivel promedio ya que la
empresa solo evalta la conducta de los colaboradores en ocasiones, amerita decir que la
informacion sobre las evaluaciones del desempefio obtenidas de los colaboradores se

presentan mediante un sistema, o escala grafica, vendrian ser de poca beneficiosa
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Tabla 3: prueba de hipdtesis

Valor Df Significacion asintotica
Chi-cuadrado de Pearson 36,9232 4 0.000
N de casos validos 30

Conclusion y decision:

De los resultados obtenidos en la tabla 1 se muestra la prueba Chi cuadrado entre las variables
gestion del talento humano y la evaluacion del desempefio en los colaboradores de la empresa
PHOSTING PERU, en la ciudad de Huaraz, del afio 2018, para lo cual el valor obtenido es
36,923 a que al ser comparados con el grado de libertad alcanzado (df =4), en referencia a la

significancia, debido que el nivel de significancia es 0.000 que al ser inferior

del valor (p=0.05) se concluye que existe relacion significativa. por lo tanto, se acepta la
hipdtesis de trabajo y se rechaza la hipétesis nula, esto nos confirma que si existe relacion
directa entre la gestion del talento humano y evaluacion del desempefio en la empresa
PHOSTING PERU. Huaraz -2018
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3.2.2. Resultados segun los objetivos especificos de estudio

Objetivo especifico 1: Determinar la relacion entre la situacion de RR. HH y los métodos de

evaluacion del desempefio en los colaboradores de la empresa PHOSTING PERU, Huaraz -
2018.

Tabla 4: situacion de recursos humanos y métodos de evaluacion del desempefio

Métodos de evaluacién del desempefio

DEFICIENTE PROMEDIO OPTIMO Total
4 1 0 5
BAJO
13.3% 3.3% 0.0% 16.7%
Situacion de 3 12 2 17
MEDIO
RR.HH 10.0% 40.0% 6.7% 56.7%
1 5 2 8
ALTO
3.3% 16.7% 6.7% 26.7%
8 18 4 30
Total
26.7% 60.0% 13.3% 100.0%

Fuente: elaboracién propia y procesado de acuerdo a los resultados obtenidos en el SPSS

53



En la tabla 4, se observa que el nivel de situacion de RR.HH es alto y optimo en un 6.7% en
relacion con los métodos de evaluacion del desempefio; la relacion de las dos dimensiones

para el nivel medio y promedio es 40.0% y la relacion del nivel bajo y deficiente es 13.3%.

Los resultados nos indican que la situacion de RR.HH en la empresa PHOSTING PERU se
encuentra en un nivel medio; ello implica que el ambiente competitivo se maneja
ocasionalmente, ya que la planificacién manejada por la empresa solo se realiza debes en
cuando, una de las causas es que la empresa maneja los métodos de evaluacion del
desempefio se encuentra en un nivel promedio ya que la empresa solo evalla el
comportamiento o conducta de los colaboradores en ocasiones, asi como también amerita
decir que el listado de caracteristicas que proporciona la empresa para la evaluacion del
desempefio, no es tan de acorde con las habilidades de los colaboradores, ya que el método

de evaluacion del desempefio, basado en el método de caracteristica es moderada.

60.0...
56.70%

60.00%

50.00%

40.00%

26.70%
30.00%

20.00%

10.00%

0.00%

Stuacién de RRHH Metodos de evaluacion del desempefio
mBajo -M‘?di" m Alto WDEFICIENTE mPROMEDIO WOPTIMO
Figura 6

54



Tabla 5: prueba de hipotesis

Significacion
Valor Df asintética
Chi-cuadrado de Pearson 9,6282 4 0.047

N de casos validos 30

Conclusion y decision: De los resultados obtenidos en la tabla 2 se muestra la prueba Chi
cuadrado entre las dimensiones situacion de RRHH y los métodos de evaluacién del
desempefio en los colaboradores de la empresa PHOSTING PERU, de Huaraz en el afio 2018,
para lo cual el valor obtenido es 9,628 a que al ser comparados con el grado de libertad
alcanzado (df =4), en referencia a la significancia, debido que el nivel de significancia es

0.047 que al ser inferior del valor (p=0.05) se concluye que existe relacion significativa.

Objetivo especifico 2: Establecer la relacion entre el desarrollo de las personas y los
instrumentos de métodos de evaluacion del desempefio en los colaboradores de la empresa
PHOSTING PERU, Huaraz -2018.

Tabla 6. Desarrollo de las personas y los instrumentos de evaluacion del desempefio.

Instrumentos de métodos de evaluacion del desempefio

DEFICIENTE PROMEDIO OPTIMO Total
8 1 0 9
BAJO
26.7% 3.3% 0.0% 30.0%
Desarrollo de 0 9 4 13
MEDIO
las personas 0.0% 30.0% 13.3% 43.3%
ALTO 0 4 4 8
0.0% 13.3% 13.3% 26.7%
8 14 8 30
Total
26.7% 46.7% 26.7% 100.0%

Fuente: elaboracién propia y procesado de acuerdo a los resultados obtenidos en el SPSS

En la tabla 5, se observa que el nivel de desarrollo de las personas es alto y optimo en un
13.3% en relacién con los instrumentos de métodos de evaluacion del desempefio; la relacion
de las dos dimensiones para el nivel medio y promedio es 30.0% Y la relacidn del nivel bajo

y deficiente es 26.7%.
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Los resultados nos indican que el desarrollo de las personas en laempresa PHOSTING PERU
se encuentra en un nivel medio; ello implica que el desarrollo de las personas es lenta
ocasionalmente, ya que solo algunas veces solo se da capacitacion o induccion a los
colaboradores de la empresa, cabe mencionar que los instrumentos de métodos de evaluacion
del desempefio que la empresa maneja se encuentra en un nivel promedio , ya que la
informacion sobre las evaluaciones del desempefio obtenidas de los colaboradores se
presentan mediante un sistema, o escala grafica, vendrian ser de poca beneficiosa, a causa
que la empresa pone a elegir a los colaboradores solo un criterio positivo y negativo
(respuestas creadas por la empresa), a menudo para la evaluacion del desempefio, que

vendrian ser poco irrelevantes.
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tabla 6: prueba chi cuadrado

Valor Df Significacion asintotica
Chi-cuadrado de Pearson 26,658 4 0.000
N de casos validos 30

Conclusion de decision: De los resultados obtenidos en la tabla 3 se muestra la prueba Chi
cuadrado entre las dimensiones desarrollo de las personas y los instrumentos de métodos de
evaluacion del desempefio en los colaboradores de la empresa PHOSTING PERU, de Huaraz
en el afio 2018, para lo cual el valor obtenido es 26,658 a que al ser comparados con el grado
de libertad alcanzado (df =4), en referencia a la significancia, debido que el nivel de
significancia es 0.000 que al ser inferior del valor (p=0.05) se concluye que existe relacién

significativa.

Objetivo especifico 3: identificar la relacion entre la incorporacion de las personas y los
tipos de evaluacion del desempefio en los colaboradores de la empresa PHOSTING PERU,
Huaraz -2018.

Tabla 7. Incorporacion de las personas y tipos de evaluacion del desempefio

Tipos de evaluacién del desempefio

DEFICIENTE PROMEDIO OPTIMO Total
1 1 0 2
BAJO 3.3% 3.3% 0.0% 6.7%
Incorporacion de 0 13 6 19
las personas MEDIO 0.0% 43.3% 20.0% 63.3%
0 6 3 9
ALTO 0.0% 20.0% 10.0% 30.0%
Total 1 20 9 30
3.3% 66.7% 30.0% 100.0%

Fuente: elaboracién propia y procesado de acuerdo a los resultados obtenidos en el SPSS

En latabla 7, se observa que el nivel de incorporacidn de las personas es alto y optimo en un

10.0% en relacion con los tipos de evaluacion del desempefio; la relacion de las dos
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dimensiones para el nivel medio y promedio es 43.3% y la relacion del nivel bajo y deficiente
es 3.3%

Los resultados nos indican que la incorporacion de las personas en la empresa PHOSTING
PERU se encuentra en un nivel medio; ello implica que el reclutamiento del personal es
moderada y a la misma ves solo son ocasionales la seleccion del personal para la
incorporacion a la empresa, ya que también los tipos de evaluacion del desempefio que la
empresa maneja se encuentra en un nivel promedio, se debe a que la retroalimentacion o
evaluacion de 360°, siendo una evaluacion importante, solo se ejecuta parcialmente entre los
colaboradores de la empresa, y a la misma vez se crean objetivos de la empresa solo

esporadicamente.
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Tabla 8: prueba chi cuadrado

Valor Df Significacion asintética
Chi-cuadrado de a
Pearson 14,741 4 0.005
N de casos validos 30

Conclusion y decision: De los resultados obtenidos en la tabla 4 se muestra la prueba Chi
cuadrado entre las dimensiones incorporacion de las personas y tipos de evaluacién del
desempefio en los colaboradores de la empresa PHOSTING PERU, de Huaraz en el afio 2018,
para lo cual el valor obtenido es 14,741 a que al ser comparados con el grado de libertad
alcanzado (df =4), en referencia a la significancia, debido que el nivel de significancia es

0.005 que al ser inferior del valor (p=0.05) se concluye que existe relacion significativa.

Objetivo especifico 4: Identificar la relacion entre la supervision de las personas y los
métodos de evaluacion del desempefio en los colaboradores de la empresa PHOSTING
PERU, Huaraz-2018.

Tabla 9. Supervision de las personas y métodos de evaluacion del desempefio.

Métodos de evaluacién del desempefio

DEFICIENTE PROMEDIO OPTIMO Total
7 1 0 8
BAJO
23.3% 3.3% 0.0% 26.7%
Supervision de  \EpIo 1 13 2 16
las personas 3.3% 43.3% 6.7% 53.3%
ALTO 0 4 2 6
0.0% 13.3% 6.7% 20.0%
8 18 4 30
Total
26.7% 60.0% 13.3% 100.0%

Fuente: elaboracién propia y procesado de acuerdo a los resultados obtenidos en el SPSS

En la tabla 9, se observa que el nivel de supervision de la persona es alto y optimo en un

6.7% en relacion con los métodos de evaluacion del desempefio; la relacion de las dos
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dimensiones para el nivel medio y promedio es 43.3% y la relacion del nivel bajo y deficiente
es 23.3%

Los resultados nos indican que la supervision de las personas en la empresa PHOSTING
PERU, uno de los factores a rescatar es que la base de datos (informacion del personal) del
area de RR.HH es poco confiable para la supervision de los colaboradores de la empresa, ya
que los colaboradores no sienten la confianza adecuada del sistema de informacion
(computadoras, archivos fisicos, etc.) que la empresa utiliza para su supervision. También
una de las causas a mencionar es que es que la empresa maneja los métodos de evaluacion
del desempefio, que se encuentra en un nivel promedio ya que la empresa solo evalla el
comportamiento o conducta de los colaboradores en ocasiones, asi como también amerita
decir que el listado de caracteristicas que proporciona la empresa para la evaluacién del
desempefio, no es tan de acorde con las habilidades de los colaboradores, ya que el método
de evaluacién del desempefio, basado en el método de caracteristica es moderada
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tabla 10: prueba chi cuadrado

Valor Df Significacion asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 22,335? 4 0.000
N de casos validos 30

conclusion 'y decision : De los resultados obtenidos en la tabla 5 se muestra la prueba Chi
cuadrado entre las dimensiones supervision de las personas y métodos de evaluacion del
desempefio en los colaboradores de la empresa PHOSTING PERU, de Huaraz en el afio 2018,
para lo cual el valor obtenido es 22,335 a que al ser comparados con el grado de libertad
alcanzado (df =4), en referencia a la significancia, debido que el nivel de significancia es
0.000 que al ser inferior del valor (p=0.05) se concluye que existe relacion significativa.

61



CAPITULO IV
DISCUSION



IV. DISCUSION

En la presente investigacion, se hizo necesario el analisis de los hallazgos encontrados por
otros investigadores respectos a las variables estudiadas, con el fin de apoyar o no los

resultados de la investigacion los cuales fueron consideradas en los antecedentes.

Respecto al objetivo general de la presente investigacion, como se comprueba en la tabla 2,
donde se encontrd que el nivel de gestion del talento humano es medio y promedio en un
70.0% en relacién con la evaluacion del desempefio, el resultado mencionado guarda
semejanza con los trabajos de Kember (2015) en su tesis, “Gestion del talento humano y su
relacion con el desempefio laboral en la municipalidad provincial de Andahuaylas - 2015",
que concluyo que: existe relacion entre la gestion del talento humano y desempefio laboral
de los trabajadores en la municipalidad provincial de Andahuaylas, ya que la probabilidad
es menor que 0.05, con un valor de 0.819, demostrando que un mejora en la gestion del
talento humano, mejora el desempefio laboral. Los resultados fueron un nivel promedio de
gestion del talento humano (33.0%) y del desempefio laboral (42.0%); comprobando asi la
teoria propuesta por Dessler (2001): “La gestion del talento humano son las practicas y
politicas necesarias para manejar y mejorar los asuntos internos y externos que involucran a
la organizacion, y tienen que ver necesariamente con las relaciones humas del trabajo
administrativo; significa que se debe de tratar, de evaluar, capacitar al personal, con el fin
de obtener un ambiente seguro y equitativo para lograr objetivos y buen desempefio dentro
de la organizacién”, Wayne (2005) “La evaluacion del desempenio es la revision del empeiio
personal y grupal, evalGa los logros, errores, para que mas adelante inicie los planes de
desarrollo dentro del plantel organizacional, las funciones de la gestion del talento humano,

contribuyen a la evaluacion de desempeio, para llegar a los objetivos y metas trazados”

Con respecto al primer objetivo especifico de la investigacion realizada se evidencia en la
tabla 4, donde el nivel de situacion de RR.HH es medio en un 40.0% en relacion con los
métodos de evaluacion del desempefio, el resultado mencionado guarda semejanza con los
trabajos a mencionar, Doroteo (2016) En su tesis, “Las tecnologias de informacion y
comunicacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de

Bolognesi, Ancash, 2016™; concluye que el uso de informacion, teniendo en cuenta a las
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tecnologias y una referente comunicacion implantada por la &rea de RR.HH, se resulta en el
desempefio laboral de los empleados de la Municipalidad Provincial de Bolognesi, Ancash
2016, Si se logra buenos y pertinentes deducciones para el desempefio laboral, con una buena
gestion del talento humano con un nivel medio de 34,4% y 37,5% respectivamente con el
TIC y desempefio laboral lo que sustenta una estrecha relacién, por lo tanto la teoria que
respalda esta semejanza seria: Chiavenato (2009) EIl termino de recursos humanos en el
contexto o situacion que aterriza se puede definir con tres significados en la administracion.

Esto segun el modelo de George T Milcovich y John. W. Boudrew.

Con respecto al segundo objetivo especifico de la investigacion corroborado en la tabla 6,
donde se muestra que el nivel de desarrollo de las personas es medio y promedio en un 30.0%
en relacion con los instrumentos de metodos de evaluacion del desempefio, el resultado
mencionado guarda semejanza con los trabajos a mencionar, Mejia (2011) En su tesis,
“Evaluacion del desempefio con enfoque en las competencias laborales” concluye que el
resultado de la evaluacion de desempefio, se determind que los agentes evaluados lograron
tener un rendimiento superior al de la competencia, asi mismo se determiné que los agentes
evaluados tienen una eficiencia que esta por debajo del nivel requerido segun los parametros
de la empresa” donde los agentes admiten en un 75% que los parametros de desempefio y
competencias laborales establecidas siempre facilitan y mejoran su desempefio; por tanto la
teoria que respalda esta semejanza segin Gan (2012) Que las competencias laborales o
desarrollo de las personas en margen de los instrumentos de métodos de evaluacion del
desempefio es obtener resultados de evaluacion, validados para cumplir los objetivos, con
mayor importancia se preocupen las empresas por el valor de sus capitales humanos, los

diferentes instrumentos de evaluacidn ayudaran a determinar estas contiendas.

Con respecto al tercer objetivo especifico de la investigacion corroborado en la tabla 8 donde
se muestra que el nivel de incorporacion de las personas es medio y promedio en un 43.3%
en relacion con los tipos de evaluacién del desempefio, el resultado mencionado guarda
semejanza con los trabajos a mencionar segun Chiavenato (2009) solo se ejecuta
parcialmente entre los colaboradores de la empresa, Segln Figuran en el camino que conduce

a las personas al ingreso a la apertura de las puertas de la organizacion. Es la vista de entrada
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que solo se encuentra abierta para los aspirantes que tienen caracteristicas y sus propias
habilidades en competencias diferentes, Puchol (2012) Los tipos de evaluacién de desempefio
Tratan de describir situaciones en donde se abordan en el clima laboral para visualizar
resultados. La competencia sometida en las empresas ya es de una gran medida en la eficacia
de sus recursos humanos de manera que las competencias de los talentos y su desarrollo
continuo en el que la formacion de cada personal, durante el tiempo ocupara un puesto

primordial.

Con respecto al cuarto objetivo especifico de la investigacion corroborado en la tabla 10
donde se muestra que el nivel de la supervision de las personas es medio y promedio en un
43.3% en relacidn con los métodos de evaluacion del desempefio, el resultado mencionado
guarda semejanza con los trabajos a mencionar segun Marsillo (2014) En su tesis, “Modelo
de gestion por competencias para optimizar el rendimiento del talento humano en los
gobiernos autonomos descentralizados del sur de Manabi” se establece el resultado que un
71%, referente para la gestion de forma sistémica de la seleccion y evaluacion del personal,
del cual una vez recibida la necesidad de personal, se recurrird al analisis y evaluacion de
puestos, con el objeto de determinar los requerimientos que debe satisfacer la persona para

ocupar el puesto eficientemente. Segun Chiavenato (2009).
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V.

CONCLUSIONES

Se determind la relacion entre la gestion del talento humano y evaluacion del
desempefio, segun el valor calculado de la prueba Chi Cuadrado, se concluye que:
el x2 es 36.923 con grado 4 de libertad y con un nivel de significancia de 0.000,
de este modo, la gestion del talento humano se relaciona directamente con la
evaluacion del desempefio, es decir, ya que ha quedado demostrado que si hay un
nivel medio de gestion del talento humano también se presenta un nivel promedio
de evaluacion del desempefio en la empresa PHOSTING PERU. Este analisis es
valido de forma inversa, ya que, con un nivel bajo o alto de gestion del talento
humano también la evaluacion del desempefio seria deficiente u optimo
respectivamente. Este analisis ha quedado demostrado al aceptar la hipotesis de
trabajo planteada, lo que ha llevado a concluir que la empresa PHOSTING PERU
no proporciona aun una adecuada gestion del talento humano. en tal sentido, se ha
obtenido que se observa que el nivel de gestion del talento humano es alto y optimo
en un 6.7% en relacion con la evaluacion del desempefio; la relacion de las dos
variables para el nivel medio y promedio es 70.0% Yy la relacion del nivel bajo y

deficiente es 6.7%.

Se logré determinar la relacion entre la situacion de RR.HH y los métodos de
evaluacion del desempefio, concluyendo que: el x? es 9.628 con grado 4 de libertad
y con una significancia de 0.047;la relacion de las dos dimensiones es alto y optimo
en un 6.7%, para el nivel medio y promedio es 40.0% y la relacion del nivel bajo
y deficiente es 13.3%; ya que la planificacion manejada por la empresa solo se
realiza debes en cuando, una de las causas es que la empresa maneja los métodos
de evaluacion del desempefio se encuentra en un nivel promedio ya que la empresa
solo evalla el comportamiento o conducta de los colaboradores en ocasiones, asi
como también amerita decir que el listado de caracteristicas que proporciona la
empresa para la evaluacion del desempefio, no es tan de acorde con las habilidades
de los colaboradores, ya que el método de evaluacion del desempefio, basado en el

método de caracteristica es moderada.
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Se logré establecer la relacion entre el desarrollo de las personas vy los
instrumentos de métodos de evaluacion del desempefio, concluyendo que: el x2 es
26.658 con grado 4 de libertad y con una significancia de 0.000; la relacién de las
dos dimensiones es alto y optimo en un 13.3%, para el nivel medio y promedio es
30.0% y la relacion del nivel bajo y deficiente es 26.7%; lo que indica que el
desarrollo de las personas es lenta, ya que solo algunas veces solo se da
capacitacion o induccion a los colaboradores de la empresa, cabe mencionar que
los instrumentos de métodos de evaluacion del desempefio que la empresa maneja
se encuentra en un nivel promedio, ya que la informacién sobre las evaluaciones
del desempefio obtenidas de los colaboradores se presentan mediante un sistema,

0 escala grafica, vendrian ser de poca beneficiosa.

Se logro identificar la relacion entre la incorporacion de las personas y tipos de
evaluacion del desempefio, concluyendo que: el x? es 14.741 con grado 4 de
libertad y con una significancia de 0.005; la relacion de las dos dimensiones es alto
y optimo en un 10.0%, para el nivel medio y promedio es 43.3% y la relacion del
nivel bajo y deficiente es 3.3%; Los resultados nos indican que la incorporacion
de las personas en la empresa PHOSTING PERU se encuentra en un nivel medio;
ello implica que el reclutamiento del personal es moderada y a la misma ves solo
son ocasionales la seleccion del personal para la incorporacion a la empresa, ya
que también los tipos de evaluacion del desempefio que la empresa maneja se
encuentra en un nivel promedio, se debe a que la retroalimentacion o evaluacion
de 360°, siendo una evaluacion importante, solo se ejecuta parcialmente entre los
colaboradores de la empresa, y a la misma vez se crean objetivos de la empresa

solo esporadicamente.

Se logré identificar la relacion entre la supervision de las personas y métodos de
evaluacion del desempefio, concluyendo que: el x2 es 22.335 con grado 4 de
libertad y con una significancia de 0.000; la relacion de las dos dimensiones es alto

y optimo en un 23.3%, para el nivel medio y promedio es 43.3% Y la relacion del
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nivel bajo y deficiente es 6.7%; Los resultados nos indican que la supervision de
las personas en la empresa PHOSTING PERU, uno de los factores a rescatar es
que la base de datos (informacién del personal) del area de RR.HH es poco
confiable para la supervision de los colaboradores de la empresa, ya que los
colaboradores no sienten la confianza adecuada del sistema de informacion
(computadoras, archivos fisicos, etc.) que la empresa utiliza para su supervision.
Ya que la empresa solo evalta el comportamiento o conducta de los colaboradores
en ocasiones, asi como también amerita decir que el listado de caracteristicas que
proporciona la empresa para la evaluacion del desempefio, no es tan de acorde con
las habilidades de los colaboradores.
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VI.

RECOMENDACIONES

Al drea de RRHH se recomienda implementar estrategias y herramientas en el rea
de RR.HH para mejorar el proceso de la incorporacion de las personas y tener un
mejor ambiente competitivo, esto ayudara a mejorar el desarrollo y supervision de
los colaboradores, se recomienda también a la empresa crear modelos, estructuras
y métodos que evallen el desempefio y mejoren la conducta ante las

responsabilidades de las personas.

Al gerente general se implantar o mejorar planificaciones estratégicas que incidan
efectivamente en el ambiente competitivo, mejorando y facilitando los métodos
que evaluen el desempeiio, controlando el comportamiento o conducta de los
colaboradores, asi como tambiéen brindar las caracteristicas o criterios necesarios

de acorde a las habilidades de los colaboradores.

A los supervisores se recomienda mejorar el proceso de capacitacion o induccion
para mejorar el de desarrollo de las personas, esto facilitard& demostrar la
informacion sobre las evaluaciones del desempefio obtenidas de los colaboradores,
en tanto en la empresa debera de mejorar un sistema, o escala grafica para la

visualizacion los niveles de evaluaciones de desempefio del personal.

A la empresa se recomienda mejorar el proceso de reclutamiento o seleccion del
personal, usando dindmicas de grupos, test psicotécnicos, Etc., esto ayudara a
incorporar personal con ideas mas iddneas para la empresa, también se debe
mejorara o practicar a menudo la retroalimentacion o evaluacion de 360°, siendo
una evaluacion importante, que influenciara el cumplimiento de objetivos

propuestas

A la empresa PHOSTING PERU se recomienda tener mayor énfasis en la
supervision de las personas, atrayendo sistemas o herramientas que mejoren la
base de datos (informacion del personal) del area de RR.HH, esto no solo ayudara

a los colaboradores de la empresa, también ayudar a u otras empresas a mejorar
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el desenvolvimiento adecuado de las personas frente al sistema de informacion
(computadoras, archivos fisicos, etc.) que la empresa utiliza para la supervision
del comportamiento o conducta, mejorando los criterios o caracteristicas que

proporciona la empresa para la evaluacién del desempefio.
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VII. ANEXOS

ANEXO N°1: Acta de aprobacion
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UCvV ACTA DE APROBACION DE Vi ¢ 09
UNIVERSIDAD ORIGINALIDAD DE TESIS Fecha : 23-03-2018
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Escuela Profesional de...... {‘\.‘.35.".“.".".\3?’.-.\599&9,9 ....................... de la Universidad César

Valgjo. ..o sessss , revisor (a) de la tesis titulada:

. eshen. 82\ la\edo hwaoo vy evdeadh  del  desemwefe
pa los cAdamdates  de la emeresa PWOSTTMB  PERS,

constato que la investigacion tiene un indice de similitud de !L{% verificable en el

reporte de originalidad del programa Turnitin.

El/la suscrito (a) analizé dicho reporte y concluy6 que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas
las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César

Vallejo.
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cumplido con la normativa correspondiente a la elaboracion de trabajos académicos

o He utilizado solo las fuentes expresamente sefialadas en el presente trabajo de
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sanciones respectivas determinadas en el procedimiento disciplinario en caso de
encontrar uso de material intelectual ajeno sin la debida referencia de la fuente en donde
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Huara, 06 de julio del 2018
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ANEXO N°3: Cuestionario de gestion del talento humano y Evaluacion del
desempefio.

— UCV UNIVERSIDAD “CESAR VALLEJO”
\l SNISEREINED FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
CEsAR VALLEID ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA PHOSTING

PERU, HUARAZ-2018”

I. INSTRUCCIONES: Estimado encuestado sirvase marcar con (x) las alternativas que considere
correcta. La informacién proporcionada para la presente investigacion
servira para determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la
evaluacion de desempefio. Cabe recalcar que la encuesta es sumamente

confidencial y le solicitamos la mayor sinceridad posible.

ILITEMS
] Casi Casi
o Preguntas Siempre ] Nunca
N siempre | nunca
01 ;Observa en la empresa un ambiente competitivo para

realizar sus labores?

02 ¢Es necesario tener un ambiente competitivo en su

trabajo laboral?

03 ¢La area de RR.HH planifica estrategias para mejorar su
labor?
04 ;Percibe que la empresa comprende adecuadamente el

reclutamiento del personal cuando lo es necesario?

05 ¢Nota que la empresa maneja de forma adecuada el

reclutamiento del personal para los nuevos postulantes?

06 ¢Cree que la empresa proporciona las correctas

aplicaciones en la seleccion del personal?

07 ¢La empresa le brinda induccién para su desarrollo
laboral?

08 ¢Es necesario los programas de capacitacién para su
desarrollo ?

09 ¢Laempresa maneja técnicas que le ayudan a desarrollar

adecuadamente su labor?
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10 ¢Laempresarecurre ala base de datos (informacion del
personal), de la &rea de RR.HH, para su supervision?

11 ¢La base de datos (informacion del personal), de la area
de RR.HH de la empresa, le brinda una mejor supervision
laboral?

12 ¢Al supervisar su &rea, la empresa toman decisiones
adecuadas a través del sistema de informacion (a través
de una computadora, archivos fisicos, etc.) ?

13 ¢El listado de caracteristicas en su evaluacion de
desempefio, es coincidente con sus habilidades?

14 ;Cree que Las cualidades de sus compafieros estan
alineados con la evaluacion de desempefio?

15 ¢Con la evaluacion de desempefio en la empresa, las
conductas de sus compafieros producen un nivel
adecuado?

16 ¢Es necesario la evaluacion de desempefio para el
desarrollo de su conducta?

17 ¢ Fue participe de una eleccién forzada, (eleccion de una
caracteristica negativa y positiva) para su evaluacion de
desempefio?

18 ¢Es importante aplicar en su area una eleccién forzada,
(eleccion de una caracteristica negativa y positiva) para el
desempefio?

19 ¢Es necesario hacer periddicamente una escala grafica
sobre la evaluacion de desempefio?

20 ¢(La empresa representa su desempefio en una escala
grafica?

21 ¢ Laempresa brinda objetivos factibles para su evaluacion
de desempefio ?

22 ¢La empresa involucra a su equipo de trabajo para
cumplir los objetivos?

23 ¢Considera que siempre se deberia evaluar su érea, en
entorno a la empresa (evaluacion de 360°) para mejorar
la evaluacion del desempefio?

24 ¢Esta presente cuando deseen evaluarle, en entorno a la

empresa (evaluacion de 360°) para la evaluacion del

desempefio?

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO N°4: TABLA DE ESPECIFICACIONES

ENCUESTA A LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA PHOSTING PERU

I. Datos Informativos:

e Autor

e Tipo de instrumento
e Niveles de aplicacién
e Administracion

e Duracion

e Materiales

: Khenyo Darwin Rodriguez Albino.

: Escala de Likert.

- Colaboradores de la empresa PHOSTING PERU.

: Individual.

: 30 minutos.

: Hoja impresa, lapicero.

e Responsable de la aplicacion: Autor.

I1. Descripcion y proposito:

El instrumento consta 24 items de opinidn con alternativas que miden el grado de aceptacion

a la afirmacion presentada, cuyo propdsito es conocer el nivel de gestion del talento humano

y evaluacion del desempefio en los colaboradores dela empresa PHOSTING PERU, de la

ciudad de Huaraz en el 2018 con la finalidad de establecer la relacion entre las dos variables.

Il. Tabla de especificaciones:

Dimension Indicador de evaluacion Peso% items Puntaje
. - 1,2
D1. Situacion de 1. Ambiente competitivo
N _ 14.29% 0-3
RR.HH 2.Planificacion estratégica de 3
RR.HH
-7 - 4
D2. Incorporacion de las | 3. Reclutamiento del personal
14.29%
personas 56 0-3
4. Seleccion del personal '
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D3. Desarrollo de las

5. Capacitacion o induccién

7,8

14.29% 0-3
personas 6. Desarrollo de las personas en 9
la empresa
7. Base de datos de RR.HH.
o 10,11 0-3
D4. Supervision de la
_ i i 14.29%
personas 8. Sistema de informacion de 1
RR.HH
) 9. Método basado en la
D5. Métodos de _ 13,14
) caracteristica
evaluacion del _ 14.28% 0-3
B 10. Métodos basado en el
desempefio ) 15,16
comportamiento
11. Eleccién forzada
D6. Instrumentos de 17,18
métodos de evaluacion i 14.28% 0-3
N 12. Escala grafica
del desempefio 19,20
13. Manejo por objetivos
) ) 21,22
D7. Tipos de evaluacion
N i i 14.28% 0-3
del desempefio 14. Retroalimentacion de
. 23,24
evaluacion de 360°
TOTAL 100% 24 0-72
ITEMS
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IV. OPCION DE RESPUESTA

N° de items OPCION DE PUNTAJE
RESPUESTA
- Siempre 3
- Casi siempre 2
24 - Casi nunca 1
- Nunca 0

V. Niveles de valoracion

5.1 Valoracion de las dimensiones

Dimensién 1: situacién de RR.HH.

Nivel Valores
-Alto 7-9
-Medio 4-6
-Bajo 0-3

Dimension 2: Incorporacion de las personas

Nivel Valores
-Alto 7-9
-Medio 4-6
-Bajo 0-3
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Dimensidn 3: Desarrollo de las personas

Nivel Valores
-Alto 7-9
-Medio 4-6
-Bajo 0-3

Dimension 4: Supervision de las personas

Nivel Valores
-Alto 7-9
-Medio 4-6
-Bajo 0-3

Dimension 5: Métodos de evaluacion del desempefio.

Nivel Valores
-Optimo 9-12
-Promedio 5-8
-Deficiente 0-4

Dimension 6: Instrumentos de métodos de evaluacion del desempefio

Nivel Valores
-Optimo 9-12
-Promedio 5-8
-Deficiente 0-4




Dimension 7: Tipos de evaluacion del desempefio

Nivel Valores
-Optimo 9-12
-Promedio 5-8
-Deficiente 0-4

5.2 valoracion de variables

Variable 1: Gestion del talento humano

la empresa.

Los colaboradores absuelven clara y oportunamente los
problemas, gracias al desarrollo que obtienen por parte de
la empresa.

La base de datos (informacion del personal) del area de RR.
HH es beneficioso para la supervision de los colaboradores
de la empresa

Los colaboradores se encuentran satisfechos, gracias al
sistema de informacion (gracias a computadoras, archivos

fisicos, etc.), que la empresa utiliza para la supervision.

Nivel Criterio valores
El ambiente competitivo es a menudo entre los
colaboradores.
la planificacion estratéegica de RR. HH se realiza
habitualmente en los colaboradores.

Un buen reclutamiento del personal.
La seleccidn del personal es frecuentemente en la empresa.
A cada instante se esta capacitando a los colaboradores de
Alto 25-36
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Medio

El ambiente competitivo es ocasional.

Las planificaciones son solo abecés por parte de la empresa.
El reclutamiento del personal es moderado.

Solo son ocasionales la seleccion del personal.

Solo algunas veces se da capacitacion a los colaboradores
de la empresa.

El desarrollo de Las personas en la empresa es lento
ocasionalmente.

La base de datos (informacion del personal) del &rea de RR.
HH es poco confiable para la supervision de los
colaboradores de la empresa.

Los colaboradores sienten la confianza adecuada, del
sistema de informacion (computadoras, archivos fisicos,

etc.), que la empresa utiliza para la supervision.

13-24

Bajo

No existe el ambiente competitivo.

No hay planificaciones por parte de la empresa.

No se genera el reclutamiento del personal.

No se practica la seleccion del personal.

No hay ninguln tipo de capacitacion a los colaboradores de
la empresa.

El desarrollo de Las personas en la empresa nos es
confortable.

La base de datos (informacion del personal) del area de RR.
HH es des adecuada para la supervision de los
colaboradores de la empresa

Los colaboradores no sienten la confianza adecuada, del
sistema de informacion (computadoras, archivos fisicos,

etc.), que la empresa utiliza para la supervision.

0-12
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Variable 2: Evaluacion del desempefio

Nivel Criterio Valores

El método basado en caracteristica, de acorde con el

listado de caracteristicas que ofrece la empresa para la
evaluacion del desempefio es competitiva con las
habilidades de los colaboradores.

El método basado en comportamiento, que toma como
referencia las conductas para la evaluacién del
desempefio es oportunamente adecuada.

Optimo La eleccion forzada, (eleccion de una caracteristica o5 36
positiva y negativa) impuesta por la empresa a los >
colaboradores es beneficioso.

La evaluacion del desempefio en los colaboradores,
representada en una escala grafica es a menudo.
Los objetivos de la empresa son beneficiosos.
La evaluacion de 360° genera confianza entre los
colaboradores de la empresa.
El método basado en caracteristica, de acorde con el
listado de caracteristicas que ofrece la empresa para la
evaluacion del desempefio es moderada con las
habilidades de los colaboradores.

Promedio El método basado en comportamiento, que toma como
referencia las conductas para la evaluacion del 13.24

desempefio se realiza en ocasiones.
La eleccién forzada, (eleccion de una caracteristica
positiva y negativa) impuesta por la empresa a los

colaboradores es de poca confianza
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La evaluacion del desempefio en los colaboradores,
representada en una escala grafica es de poca
beneficiosa.

Los objetivos de la empresa se establecen
esporadicamente.

La evaluacién de 360° se ejecuta parcialmente entre

los colaboradores de la empresa.

Deficiente

El método basado en caracteristica, de acorde con el
listado de caracteristicas que ofrece la empresa para la
evaluacion del desempefio no es competitiva con las
habilidades de los colaboradores.

El método basado en comportamiento, que toma como
referencia las conductas para la evaluacion del
desempefio no es oportunamente adecuada.

La eleccion forzada, (eleccion de una caracteristica
positiva y negativa) impuesta por la empresa a los
colaboradores no es beneficioso.

La evaluacion del desempefio en los colaboradores,
representada en una escala grafica no se ejecuta

Los objetivos de la empresa no son beneficiosos.

La evaluacién de 360°no genera confianza entre los

colaboradores de la empresa.

0-12
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ANEXO N°5: Ficha del instrumento de recoleccién de datos.

FICHA DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Tipo de instrumento

Cuestionario

Denominacién del instrumento.

Cuestionario de gestion del talento
humano y evaluacion del desempefio en
los colaboradores de

PHOSTING PERU.

la empresa

Autoria.

Khenyo Darwin Rodriguez Albino

Duracion de la aplicacion.

Aproximadamente 30 minutos.

Muestra.

30 colaboradores de Ila
PHOSTING PERU.

empresa

Numero de items.

24

Escala de medicion.

Escala de Likert (nuca, casi nunca, casi

siempre, siempre)

Dimensiones que evalua.

Situacion de RR.HH, incorporacion de
las personas, desarrollo de las personas,
supervision de las personas métodos de
evaluacion del desempefio, instrumentos
de métodos de evaluacion del
desempefio, tipos de evaluacion del

desempefio.

Método de muestreo.

No probabilistico

Lugar de realizacion de campo.

Empresa PHOSTING PERU

Fecha de realizacion de campo.

01 de mayo del 2018

Programa estadistico.

SPSS Y EXCEL
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ANEXO N°6: Matriz de consistencia

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS IXI?ARIEISCB:ILOESI;S METODOLOGIA

Tipo de investigacion
Objetivo general Variable (1) Aplicada  (practica o
Problema general Determinar la relacién empirica), Porque su
¢Cudl es la relacién entre la | entre la gestion  del V1= Gestion del | proposito es verificar
gestion del talento humano y | talento humano y la | H1: Existe relacion | talento humano. |como los  supuestos
evaluacion del desempefio | evaluacion del | significativa entre la tedricos se acomodan a
en los colaboradores de la | desempefio en los | gestion del talento Dimensiones: una determinada realidad.

empresa PHOSTING | colaboradores de la | humano y la | 1. Situacion de

PERU, Huaraz-2018? empresa PHOSTING | evaluacion del | RR. HH. Nivel de investigacion
PERU, Huaraz-2018. desempefio del Es  correlacional, se
Problemas especificos personal de ventas | 2.Incorporacion de | determinara que tanto se
1. ¢Como se relaciona la | Objetivos especificos en la  empresa | las personas. relaciona la variable X y Y

situacion de RR. HH vy los
métodos de evaluacion de
desempefio en los
colaboradores de la empresa
PHOSTING PERU,
Huaraz- 2018?

1. Establecer la relacion
entre la situacion de RR.
HH y los métodos de
evaluacion de desempefio
en los colaboradores de la
empresa PHOSTING
PERU, Huaraz -2018.

PHOSTING PERU,
de Huaraz en el afio
2018.

3. Desarrollo de
las personas.

4. Supervision de
las personas.

Método de investigacion
Descriptivo -
correlacional,
complementado con
métodos deductivos y por
las técnicas matematicas y
estadisticas.
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2. (Como se relaciona el
desarrollo de las personas y
los instrumentos de
evaluacion del desempefio
en los colaboradores de la
empresa PHOSTING
PERU, Huaraz-2018?

3. ¢Como se relaciona la
incorporacion  de  las
personas y los tipos de
evaluacion del desempefio
en los colaboradores de la
empresa PHOSTING
PERU, Huaraz-2018?

4.; Como se relaciona la
supervision de las personas
y los métodos de
evaluacion del desempefio
en los colaboradores de la
empresa PHOSTING
PERU, Huaraz -2018?

2. Establecer como se
relaciona el desarrollo de
las personas con los
instrumentos de evaluacion
en los colaboradores de la

PHOSTING PERU,
Huaraz -2018.
3. Identificar la relacion

entre el desarrollo de las
personas y los instrumentos
de métodos de evaluacion
del desempefio en los
colaboradores de la
empresa PHOSTING
PERU, Huaraz-2018.

4. ldentificar relacion entre
la supervision de las
personas y los métodos de
evaluacion del desempefio
en los colaboradores de la
empresa PHOSTING
PERU, Huaraz-2018.

HO: No existe
relaciéon entre la
gestion del

talento humano
y la evaluacién
del desempefio
en los
colaboradores de
la empresa
PHOSTING
PERU, Huraz-
2018

Variable (2)

V2= Evaluacion
del desempefio

Dimensiones:
5.Métodos de
evaluacion  de
desempefio.

6.instrumentos
de métodos de

evaluacion  del
desempefio.
7. tipos de
evaluacion  del
desempefio.

Disefio de investigacion
Descriptivo -correlacional

El disefio de la investigacion es
no experimental y tiempo de
aplicacion de estudio es
transversal por que los datos se
recolectan en un solo evento, por
el enfoque de la investigacion es
de tipo cuantitativo por que no se
llegaran a  manipular las
variables en valores numéricos

Ox
el

M r
\ |
Oy
M: La empresa PHOSTING
PERU en la ciudad de Huaraz.
Ox: Gestion del talento
humano.

Oy: evaluacion del desempefio.

r: relacion.

93




ANEXO N°7: Matriz de validacion

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO|

TITULO DE LA TESIS: “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EVALUACION DEL DESEMPENO EN LOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA PHOSTING PERU, HUARAZ-2018”

MATRIZ DE VALIDACION DE LA ENCUESTA DIRIGIDA A LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA PHOSTING
PERU

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
RESPUESTA
Relacién Relacién Relacio Relacio
08s
VARIABLE DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS entre la entre la entre ol entre ef .:co‘:."mué' ?
B 8| of veriableyia | dimensisn | indicadory | emyla
g g dimension yel los items opcidn de
g indicador respuesta
Si NO SI | NO Si NO | SI NO
01. (Observa en 1a empresa
“:i:o para realizar sus labores? émrr/t’
compet 02. 2Es necesario tener un -
ambiente competitivo en su
Situacién de trabajo laboral? K X X M &7 ‘Jé-
RR. HH. Planificacién | 03. {la drea de RRHH \ < '
ica planifica estrateglas Para
GESTION DEL estratégica de 5 2
TALENTO RRHH a’lﬂ.;;”
HUMANO Reclutamiento | 04. (Percibe que La empresa :
del personal comprende adecuadamente x
el reclutamiento del personal X ( }.&_
cuando lo es necesario?
Incorporacién 05. (Nota que la empresa x
de las maneja de forma adecuada
personas. e reclutamiento  del ‘ j
selecciondel | o -( )( CearieNo
personal 06.iCree que la empresa X
proporciona las correctas
s s X L W |Gt
del personal? ACLIVA
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Desarrollo de
las personas.

Capacitacion o
induccion

07. éla empresa le brinda
induccién para su desarrollo
laboral?

08. ¢Es necesario los
programas de capacitacién
para su desarrollo ?

Desarrollo de
las personas
en la empresa

09. ¢la empresa maneja
técnicas que le ayudan a
desarrollar adecuadamente
su labor?

Supervisién
de las
personas.

Base de datos

10. ¢éLa empresa recurre a la
base de datos (informacién
del personal), de la drea de
RR.HH, para su supervision?

sistema de informacién (a

ENEAE R

22 | e s xR

RR. HH 11. ¢la base de datos \X'

(informacién del personal),
de la drea de RR.HH de la :
empresa, brinda una mejor é?fgjﬁ;:
supervisién laboral?

sistema de 12. ¢Al supervisar su drea, la

informacién empresa toma decisiones
adecuadas a través del J ’ -

de RR. HH X éﬂgfg

través de computadoras,
archivos fisicos, etc.)?

“ FIRMA

-
g

EL EXPERTO
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TITULO DE LA TESIS: “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EVALUACION DEL DESEMPENO EN LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA PHOSTING
PERU, HUARAZ-2018"

MATRIZ DE VALIDACION DE LA ENCUESTA DIRIGIDA A LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA PHOSTING PERU

negativa y positiva) para el

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
RESPUESTA
Relacién Relacién Relacién Relacién
entre ia entre la entre el entre el OBSERVACIONES Y/O
VARIABLE DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS o E E variabley | dimensién indicador y temy la RECOMENDACIONES
< g la yel los ltems opcién de
g dimensién indicador respuesta
SI |NO |SI [NO [SI |NO SI | NO
13. 2El listado de
caracteristicas en su evaluacién f
Método de desempefio, es coincidente x X Cﬁ/ i
con sus habilidades?
ba:d:;ln 14, {Cree que las cualidades de
Caracteristica | qus  companeros estdn 3 %_
fineados (74~
EVALUACION Kiétodos de 3 a;n la evaluacién de X ( x K &
DE evaluacién 15. iCon la evaluacion de : ! \
DESEMPENO de Método desempelio de la empresa, las W
desempefio baando conductas de sus compafieros K o
sado en producen un nivel adecuado?
comportamie |16, JEs necesario la evaluacion \ 3
nto de desempefio para el X éﬂt‘ﬁ
desarrollo de su conducta? )
17. (Es participe de una A \ >
Instrumentos eleccidn forzada, (eleccién de
una caracterfstica negativa y /
de m:;Odos T positiva) para su evaluacién de X X X K onec/e-
Elecci desempeiio?
evaluacion forzada 18. ¢Es Importante aplicar en '
del su drea una eleccién forzada,
desempeiio (eleccidn de una caracteristica & & X

desempefio?
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Escala gréfica

19. ¢Es necesario hacer
periédicamente  una escala
gréfica sobre la evaluacién de
desempefio?

20. éLa-'empresa representa su
desempefio en . una escala
grafica?

Tipos de
evaluacién
del
desempefio

Manejo por
objetivos

21. ¢la empresa brinda
objetivos factibles para su
evaluacién de desempefio ?

22. iLa empresa involucra a su

equipo de trabajo para cumplir

los objetivos?

Retroalimenta
cién de
evaluacién de
360°

23. {Considera que siempre se
deberia evaluar su drea , en
entorno a la  empresa,
(evaluaciéon de 360°) - para
mejorar la evaluacién del
desempefio ?

<0 Db XD x

24. (Estd presente cuando
deseen evaluarle, en entorno a
la empresa (evaluacién de
360°) para la evaluacién del
desempefio?

[ I XX

e | B Loe L |32 | 5C

o

AD.Y

€3
1898410352

FIRMA DEL EXPERTO
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

MOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMAMNO ¥ EVALUACION DEL DESEMPENO EN LOS COLABORADORES DE

LA EMPRESA PHOSTING PERL, Huaraz-2018.

OBIETIVO: Determinar la relacidn entre la gestion del talento humano con la evaluacion del desempefio en los colaboradores

de La empresa PHOSTING PERU, Huaraz -2018.

DIRIGIDO A: los colaboradores de la empresa PHOSTING PERD en la ciudad de Huaraz
VALORACION DE INSTRUMENTO

Deficiente Regular i Bueno Muy bueno Excelente
_—

& "f—'-l f i 7

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: T/ L4277 E2 | L g L/ ) it /‘/;rff"’(
L/
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: f’f ,-”f.;. it s gunie
ml ' E| Il
BN er
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TITULO DE LA TESIS: “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA EVALUACION DEL DESEMPENO EN LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA
PHOSTING PERU, HUARAZ-2018""

MATRIZ DE VALIDACION DE LA ENCUESTA DIRIGIDA A LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA PHOSTING PERU

negativa y positival para el

| desempeno?

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
RESPUESTA
; Relacién | Relacidn Relacién Relacién
| i entre la entre la entre el entre el OBSERVACIONES Y/O
| | i
MARINHES SRR IREeaTiES [ HEEMS loa. g o variable y dimensidn indicador y itemyla RECOMENDACIONES.
! § &1 (2 | la yel fos items opcién de
i iz | éi S |28 | dimensién indicador respuesta
i 2ig |
st [NO [sI [NO |[sI | NO | SI | NO
i
I i
13. EEL listado de i | :
caracteristicas en su evaluacion ] !
4 de desempefio, es coincidente )\ )< ) ; CC“'QCZ-
Método
pasads en con sus habilidades?
e 14. {Cree que las cualidades de ]
caracteristica | ;s  compaferos estan r : >< | C \
” : alineados con la evaluacién de | ‘ )( | 2 \( recro
BALUACICI Metodos. de desempefio? | | | } ){
DE evaluacion 15. éCon la evaluacién de [ | i
DESEMPERNO de Método desempefio de la empresa, las . | f I
desempefio conductas de sus compafieros } i )< i ,{ “ A X G)\‘(‘ {ZC"O
basado en producen un nivel adecuado? ; | |
comportamie [ 16 :Es necesario la evaluacion I i
nto de desempeiic para el ‘ >< )< i )< CL)\TQL:‘S’O
desarrollo de su conducta? | )<
17. ¢Es participe de una | \ i |
Instrumentos eleccién forzada, (eleccién de WA 5
de métodos una caracteristica negativa y X CO(‘('ECA'O
| positiva) para su evaluacidén de )
| de Eleccién desempefio?
‘ evaluacion forzada 18. ¢Es importante aplicar en | i
del su area una eleccién forzada, l | 3 i
desempefio (eleccién de una caracteristica J{ x 3( I )( CO‘TECA’D
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07. éLa empresa le brinda i
Capacitacién o induccién para su desarrollo | | x
6 o i laboral? |
induccién :

C,o«fzg;lco

08. (¢Es necesario los
Desarrollo de programas de capacitacion

las personas. para su desarrollo 7

Correcho

x| X

Desarrollode | 09. ¢éla empresa maneja |
fas personas técnicas que le ayudan a

desarrollar adecuadamente
en la empresa | sulabor?

GJ( rszLxO

10. éLa empresa recurre a la
del personal), de la drea de G;’}ffZQ.\'O

Base de datos RR.HH, para su supervision?

SupeNiSién RR. HH 11. ¢la base de datos f
de las (informacién del personal},

| de la &rea de RR.HH de la £

personas. | empresa, brinda una mejor ]

supervision laboral? |

-

Cg(gdro

base de datos (informacién ‘(

ESFNESSE
i A )

sistema de 12. éAl supervisar su drea, la

informacion empresa toma decisiones ‘

’ adecuadas a través del | I o /(
+ deRR.HH sistema de informacion (a | x \ )( )< COYFELZ.:‘\‘O
través de computadoras, |
archivos fisicos, etc.}? i I

...... . vee - LT T TN
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MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO|

TITULO DE LA TESIS: “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EVALUACION DEL DESEMPENO EN LOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA PHOSTING PERU, HUARAZ-2018”

MATRIZ DE VALIDACION DE LA ENCUESTA DIRIGIDA A LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA PHOSTING

PERU
OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
RESPUESTA
Relacdn Relacion Relacion Relacion OBSERVACIONES Y/O
VARIABLE DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS o soirefa | Stk ) eamedl | astwel | RECOMENDACIONSS
. 2l 2|y variableyla | dimensidn | indicadory itemyla
% §- g dimension yel los items opcion de
3 2 indicador respuesta
St [ NO |[SI [NO [SI | NO |SI | NO
01. ¢{Observa en Ia empresa :
Ambiente un ambiente competitivo A ‘)< Co
: o para realizar sus labores? ')< re_sco ;
competitivo 02. ¢Es necesario tener un
ambiente competitivo en su A
Situacion de trabajo laboral? A )( Xl - )( CC"Q' i
RR. HH. Planificacion | 03. éla drea de RRHH B i | '
lanifica estrategias Para ¢
GESTION DEL estratégicade | P | '\ o
. RRHH mejorar su labor? )( )< ( b(f cC
HUMANO Reclutamiento | 04. éPerdibe que La empresa ' -
del personal comprende  adecuadamente y
i el reclutamiento del personal x K ,< Coﬂcc'\'bv
. cuando lo es necesario?
Incorporacion 05. ¢éNota que la empresa
de las maneja de forma adecuada x :
rsonas. el eclutamiento del
pe seleccion del mn:n —_— /( & J( G’“QS_SQO
personal 06.4Cree que 3 empresa
proporciona las correctas ..
aplicaciones en [a seleccién X «& K )( C#“@C}Qf \A¥:,
del personal? i ’
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Tipos de
evaluacion
del
desemperio

Manejo por

objetivos factibles para su |

5%
i

19. ¢Es necesario hacer | | ! ‘
periddicamente  una escala | [ i !‘ i
=3 gréfica sobre la evaluacidn de ' | >< i [ )< )( | C,OU'C.(A'Q

Escala grafica deseiiigenia? | |

20. ila empresa representa su |

desempefio em una escala i f )< )( )< CCW‘ZC}O

grafica? | | | |

21. ¢la empresa brinda ' i |

objetivos

evaluacién de desempefio ?

22. {ta empresa involucra a su
equipo de trabajo para cumplir
los objetivos?

.
P

l
- Coscecto

Retroalimenta
cion de
evaluaciéon de
360°

i('evaluaci‘ém de 360°)
i mejorar

23. ¢Considera que siempre se |
deberia evaluar su drea , en |
entorng a la empresa,
para
la evaluacidn del

desempefio ?

Corcpete

24. (¢Esta presente cuando
deseen evaluarle, en entorno a
la empresa (evaluacion de
360°) para fa evaluacién del
desempefio?

>
3

X

X

OBSERVACION:

=77
[

EXPERTO
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EVALUACION DEL DESEMPERO EN LOS COLABORADORES DEF
LA EMPRESA PHOSTING PERU, Huaraz- 2018

08)ETIVO: Determinar la relacion entre la gestion del talento humano con la evaluacion del desempefio en los colaboradores
de La empresa PHOSTING PERU, Huaraz -2018,

DIRIGIDO A: los colaboradores do la empresa PHOSTING PERU en la cludad de Huaraz
VALORACION DE INSTRUMENTO

Deficente Regular Bueno Muy bueno Excelente

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: \/ OeLes AP /&/Jm 0 //%’7)3‘1:( L)
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: @/%g/ //(jté (o ( OLEG 1805
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MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO]|

TITULO DE LA TESIS: “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EVALUACION DEL DESEMPENO EN LOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA PHOSTING PERU, HUARAZ-2018"

MATRIZ DE VALIDACION DE LA ENCUESTA DIRIGIDA A LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA PHOSTING

proporciona las correctas

PERU
OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
RESPUESTA
Relacion | Relacin | Relacion | ReBCOn | oaseavACIONES Y/O
VARIABLE DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS o Sotha iy entrels | entreel | entreel | pecomenpaciones
: | ¥ g variable yfa | dimensidn | indicadory temyla
g £z é dimensidn yel los items opcidn de
E § 3 indicador respuesta
SI [NO |SI [NO |SI [ NO [SI [ NO
01, {Observa en la empresa
Amblante | \T Smblente: compatiivo / / v 4 C Vo
otiti para realizar sus labores? i
compatitvo 02. (Es necesario tener un /
ambiente competitivo en su
Situacién de trabajo laboral? ¥ v 4 C°“e("\'°
RR. HH. Planificacion | 03. {la drea de RRHMH
GESTION DEL estratégica de | Plenifica estrategias  Para l/ C
labor? -
R RRHH mejorar su V V V oﬂu‘\ o
HUMANO Reclutamiento | 04. (Percibe que La empresa
del | | Smerende . sdecund
RATIDOS ¢l reclutamiento del personal V l/ / 1/ C
| o cuando lo es necesario? Ot CC"'O
ncorporacion 05. (Nota que la empresa
de las maneja de forma adecuada 1/
personas. eccién del | @ fecltamiento  del [/ }/ 4 CO« o
selecciondel | . . e
personal 06.iCree que la empresa

aplicaciones en la seleccién
del personal?

Ccr recde
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07. éila empresa le brinda
induccién para su desarrollo

C Cx¢ G:c\o

Capacitacion o

ind o laboral?

NGUceon 08. ¢Es necesario los
Desarrollo de programas de capacitacion ( G(ch_o
las personas para su desarrollo ?

Desarrollo de 09. ({la empresa maneja
técnicas que le ayudan a
desarrollar adecuadamente
su labor?

las personas
en la empresa

C(;\’( e_(,'\fO

10. éLa empresa recurre a la
base de datos (informacién
del personal), de la drea de
RR.HH, para su supervisién?

CO((Q/,O,\O

Base de datos

Supervisién RR. HH 11. ¢la base de datos
de las (informacion del personal),
de la drea de RR.HH de la
empresa, brinda una mejor
supervision laboral?

personas.

C otreC ‘o

sistema de 12. ¢ Al supervisar su drea, la
empresa toma decisiones
adecuadas a través del
sistema de informacién (a
través de computadoras,
archivos fisicos, etc.)?

informacién
de RR. HH

T | e, | % | s SR
<0 e | S | w8
R |I= RIS

C;j(rc o

e | s [ M RIS

FIRMA DEL EXPERTO
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TITULO DE LA TESIS: “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EVALUACION DEL DESEMPENO EN LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA PHOSTING
PERU, HUARAZ-2018"

MATRIZ DE VALIDACION DE LA ENCUESTA DIRIGIDA A LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA PHOSTING PERU

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
RESPUESTA
Relacién Relacion Relacién Relacién
entre la entre la entre el entre el OBSERVACIONES Y/O
VARIABLE DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS s g g vaciable y dimensién indicador y itemy o RECOMENDACIONES
3 g3 g la yel lositems | opcidn de
'3 2 g g dimension indicador respuesta
SI |NO [SI | NO |SI | NO SI | NO
13, LEl listado de
caracteristicas en su evaluacién ‘/ V
Método de dcumul'io, es coincidente V / CO“CC o)
basado en con sus habilidades?
- 14, {Cree que las cualidades de
caracteristica | . compafieros estdn l/ /‘ ‘/ C *
alineados con la evaluacion de V OreCte
EVALUACION Métodos- de desempefio?
DE evaluacion 15. éCon la evaluacion de
DESEMPENO de Método | desempenio de la emoresa, las / V / Ve
dempeﬁo conductas de sus compafieros C
basado en producen un nivel adecuado? i ?C“O
comportamie | 16, z€s necesario la evaluacién
nto de desempefio para el
desarrollo de su conducta? V V V '/ CO‘( ¢ Cb
17. (Es participe de una
Instrumentos eleccién forzada, (eleccién de
una caracteristica negativa y 6
i m:;m I positiva) para su evaluacién de V l/ V / feec \O
Eleccion desempeho?
avaluacion forzada 18, ¢Es importante aplicar en
del su drea una eleccidn forzada, )/
desempefio (edeccion de una caracteristica V V ‘/ G«% ’\‘O

negativa y positiva) para el
desempedio?
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19. (Es necesario hacer
periédicamente  una escala
grafica sobre la evaluacién de
desempefio?

C,O((fi( ‘*O

20. é{La empresa representa su
desempefio en una escala
grafica?

Gamzdo

21. ¢{la  empresa brinda
objetivos factibles para su
evaluacién de desempeifio ?

CO(( 2 c,.\o

22. ¢la empresa involucra a su
equipo de trabajo para cumplir
los objetivos?

C‘Q( 8% C"\O

Escala gréfica
Manejo por
objetivos
Tipos de
evaluacién
del ]
desempefio Retroalimenta
cion de
evaluacién de
360°

23. {Considera que siempre se
deberfa evaluar su area , en
entorno a la  empresa,
{evaluacion de 360°) ° para
mejorar la evaluacién  del
desempefio ?

R T Y B Y

G}rr@c‘ro

24. (Estd presente cuando
deseen evaluarle, en entorno a
la empresa (evaluacién de
360°) para la evaluacion del
desempefio?

Lo ISR K

=% R %]

=

i T O~ W B . ) ) ™

COK ecto

OBSERVACION:.......oooeererererrs T

FIRMA DEL EXPERTO
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EVALUACION DEL DESEMPERO EN LOS COLABORADORES DF
LA EMPRESA PHOSTING PERU, Huaraz- 2018

08ETIVO: Determinar la relacion entre la gestion del talento humano con la evaluacion del desempefio en los colaboradores
de La empresa PHOSTING PERU, Huaraz -2018.

DIRIGIDO A: 103 colaboradores de s empresa PHOSTING PERU en la cludad de Huaraz
VALORACION DE INSTRUMENTO

DIRIGIDO A: los colaboradores de la empresa PHOSTING PERU en la ciudad de Huaraz
VALORACION DE INSTRUMENTO

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
&
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Medeoro Codu  Uome Moncla -
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Cedaler om  AdeminisVowof dq Negecios

firma

ONIN® 42589330
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ANEXO N°8: Fichas de las personas que han validado el instrumento.

NFORMACION DEL JURADO EVALUADOR DEL INSTRUMENTO DE
RECOLECCION DE DATOS

HOJA DE VIDA

1

DATOS PERSONALES:

o 9 L i ; :
- Apellidos:  /V/ynoZ {1t e 1EL %,,55 IMAvvE L

. Nombres:

.N°deDNI:  «/3¢c4/é S >

Teléfono: qs3s 889305

- Direccion actual: Ao, /{V5,>Ao 3. )"é"""‘)

2
3
4.
5
6

- Correo electronico:  sgps0. | —mpz @ )«m‘, A

F

ORMACION ACADEMICA PROFESIONAL:

Grados:

& Sl o /Zu?-/,,,,;, o Bl s .

Titulos:

/'(aéww'mu*/w P

Dvetailler g /AWWS”"M‘/:}’,’

E

XPERIENCIA PROFESIONAL:

1

'/4}[54(,,,4‘ AWMf}"M Ll'vo &
- Plr e Pt Ao o lue mb‘/wd’ (;.ﬂ”j«f‘.;-:—-

© Pl A ooy ol e A L RN
@wﬂ/'& rfy/;

- &m./[,, balo ksks sac. (03-01- 20— 2P0~ 20,3D.

Mmuym ¢ Lot Qv‘o}ulo/ a{//axl Wt 13- Of- 2018 ~ 3~ ©OF= 201& 7.
Asiden® S la tor Aol o, ermpoddomurAenls ULE Y onsedter ot

ey podad Qishadsl A L 0B (02-01-2002 - Bi-2- 003>
AsJhmbe ol b wcnchid b orrtprdec poavin e JEY Come |k oA

oleci i po G otoe! et it LoY-01—w0lL- 31— (2= 2008
Asislint et s aokco

Cormelpi E1re. (o3 o9~ 2015~ 2T ~o04~ 206D

RN = o
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INFORMACION DEL JURADO EVALUADOR DEL INSTRUMENTO DE
RECOLECCION DE DATOS

DATOS PERSONALES:

1. Apellidos: TORRES LUJAN

Nombres: WILFREDO MODESTO

. N° de DNI: 32909007

Teléfono: 956811047

Direccién actual: URB. 21 DE ABRIL MZA. B5 LOTE 5 - CHIMBOTE

ololalwln

Correo electrénico: wtorresm@hotmail.es

FORMACION ACADEMICA PROFESIONAL:

Grados:

- Estudios de Maestria en Docencia Universitaria

- Estudios de Maestria en Gestién Publica

Titulos:

- Contador Publico

- Bachiller de Contador Publico

EXPERIENCIA PROFESIONAL:

1 Docente del curso de Costos y Curso de Presupuesto en la Escuela de
" Administracion de la Universidad Cesar Vallejo — Chimbote (2013 — 2018).

Docente del curso de Costos y Curso de Presupuesto en la Escuela de
2. Administracién — SUBE de la Universidad Cesar Vallejo — Chimbote (2013 —
2018).

3. Universidad Nacional del Santa Director de Contabilidad (1994 — 1998).

4 Proyecto Especial Chinecas — Especialista de Fiscalizacién, Integrador
" Contable y Especialista en Liquidacion de Obras.(1998 — 2003).

Sociedad de Beneficencia Publica de Chimbote — Gerente General y Jefe de
Planificacion y Presupuesto (2004 — 2018). )
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INFORMACION DEL JURADO EVALUADOR DEL INSTRUMENTO DE
RECOLECCION DE DAT

HOJA DE VIDA

DATOS PERSONALES:

1. Apellidos: MED(LANOV COCMA

. Nombres: Lipn maictd

. N°de DNI: 1433584930

. Direccion actual:  /\y. Qeujmosdi H# 903 .

2
3
4. Teléfono: A43020953
5
6

. Correo electrénico: |7¢ - medemo @6(”1@,‘1,@‘/\,\ .

FORMACION ACADEMICA PROFESIONAL:

Grados:

- E'deUQS en AdXY\N\{SJt Cacionh T pPeses

- Didorcdo on Reensos Wevonos ./ - Estdos Tdwoma Srgles - et Ao

Titulos:

- Badwiler ern  Adnifnislaceicn

EXPERIENCIA PROFESIONAL.:

Oeexe, Ciereac) -

" Hohge Wasi SCL - Ge 2012 - Mckwlided

Psiskdnty S Geercen -
2 oveoll SJI(&'Hz\Cﬂ B L 0= IOKZ
PAA'YW\\»SYY)*)Q@ d.( 't‘of‘:;&\ oc,} . oc{,.
3 Dle ewix DRC -~ 2009 - RO .
Assonte. 3
“ Estuip lofebe JMS - ENE2009 - SET 2009 -
5.
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ANEXO N°9: Confiablidad del instrumento

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 9 100.0
Excluido 0 0.0

Total 9 100.0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cron Bach N de elementos

,807 24
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ANEXO N°10: Aspectos administrativos

solicitud de autorizacion de investigacion

“Ano del didlogo vy la reconciliacion nacional™

SOLICITO: AUTORIZACION PARA REALIZACION DE ACTIVIDADES DE INVESTIGACION

Sefar:

RODRIGUEZ YAURI NICOILAS ELISES

Gerente generzl de la empresa PHOSTING PERU
Wo, RODRMSUEZ ALEING, Khenyo Darwin, identificado con DN
M¥FE365327, estudiante del ¥ ciclo de [a escuela profesional de
administracion de la “universidad Cesar vallejo”, ante usted con
2| dzbido respsto me presento y digo:

CQue. siendo necesario realizar actividades de investizgacion dentro
del proceso de culminacion de mi formacion profesional como administrador de empresas,
solicito su autorizacion para realizar mi proyvecto de tesis en la empress que Ud. Dignamente
representa, de forma que pueds acceder a2 la informacion neceszria para desarrollar y ejecutar
posteriormente el mencionado proyecto de investigacién cuyo titule es “GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y EVALUACION DEL DE&EMPEﬁG EM LOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA PHOSTING PERU, HUARAZ-2018, a fin
de gemerar conocimiento gue favorezca el crecimiento v desarrolle de los
recursos humanos de la empresa en bien de un mejor desempeno de labores.

Asgimismo, solicitarle la relacion de los frabajadores del
area 01de ventas gque en la actualidad prestan servicios en la empresa que Ud.
Representa, cuyo contenido sera usado exclusivamente con fines académicos.
Igualmente, me comprometo en asumir la responsabilidad por la confidencialidad
vy la reserva de la informacion que se me confié dentro del proceso de
investigacion, lo cual vuelvo a reiterar sera de uso académico exclusivamente.

Del mismo modo, debo senalar gue las actividades de
investigacion a desarrollar no ocasionan gasto alguno para la empresa y que se
tomara las precauciones necesarias para no inferferir en el desarrollo mormal de
la actividad que realiza su empresa

Agradecimiento su apoyvo de anfemano, quedo a sus ordenes

Huaraz, 01 de sapliembra dal 2017

% PHOSTING PERU
RECIBrDoQ

\= Il' 'II. CEEENEEY
RODRIGUEZ ALBIND, Khenyo Darwin Pom . _'.?.Hrr-_*_. =i I
DMl N® TEI6632T P ’
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Autorizacion de la empresa

*Ano del didlego y la reconciliacion nacional”

SOLICITO: AUTORIZACION PARA REALIZACION DE ACTIVIDADES DE INVESTIGACION

Sefior:
RODRIGUEZ YAURI NICCILAS ELISES
. Gerente generzal de I3 empresa PHOSTING PERU
Yo, RODRMSUEZ ALBING, Khenyo Darwin, identificado con DM
M*FE365327, estudiante del X ciclo de |3 escuela profesional de
administracion de la "universidad Cesar vallejo”, ante usted con
2|l debido respeto me presento y digo:

Que. siendo necesario realizar actividades de investizacion dentro
del proceso de culminacion de mi formacion profesional como administrador de emprasas,
zolicito su autorizacion para realizar mi proyecto de tesis en la empresza que Ud. Dignamente
representa, de forma que pueds acceder 3 la informacian necesaria para desarrollar ¥ ejecutar
posteriormente el mencionado proyecto de investigacidn cuya titulo es *GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y EVALUACION DEL DES_EMPEF-IG EN LOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA PHOSTING PERU, HUARAZ-2018, a fin
de generar conocimiento gque favorezca el crecimiento v desarrcllc de los

‘recursos humanos de la empresa en bien de un mejor desempeno de labores.

Aszimismo, solicitarle la relacion de los frabajadores del

area 01de ventas que en la actualidad prestan servicios en la empresa que Ud.
'Representa, cuyo contenido sera usado exclusivamente con fines académicos.

Igualmente, me comprometo en asumir la responsabilidad por la confidencialidad

v la reserva de la informacion que se me confié dentro del proceso de
tinvestigacion, lo cual vuelvo a reiterar sera de uso acadéemico exclusivamente.

Del mismo modo, debo senalar que las actividades de
imvestigacion a desarrollar no ccasionan gasto alguno para la empresa y que se

tomara las precauciones necesarias para no interferir en el desarrollo mormal de
Ja actividad que realiza su empresa

Agradecimiento su apoyo de anfemano, quedo a sus ordenes

Huaraz, 01 de saptiembre ded 2017
% PHOSTING PERU
RECIGgroQ

I'l”_‘f_ III -II, |:*;; o9 RN |

RODRIGUEZ ALBING, Khenyo Darwin P _,.?un_*_. = |+
DNl N® TEI6632T s ’
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ANEXO N° 11: Fotografias

Permiso concedido para hacer la investigacion del objeto de estudio por parte del
administrador de la empresa PHOSTING PERU
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Realizacion del evento de encuesta
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ANEXO N° 12: Acta de aprobacion de originalidad de tesis

Cédigo : FO4-PP-PR0202
ucv ACTA DE APROBACION DE TRy
URIVERSIDAD ORIGINALDAD DE TESIS Fecha : 2303-2018
Cisan VarLem Pogna l1del
Yo,.. wovo  Cemor  Guslawmeale  CobeMo e
Docente de ls Facutad de.. Si@cios Emeesecoles y
Escuela Profesional de..... Ddmine\emeld® . de la Universidad César

Vallejo... M2 0%  revisor (a) de la tesis titulada:

. :;q,-_,\.c'.n dael  lovwdo hweose v evosoadn 4l Apantafie

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

gh \oa commdies de la  emercaa POSILEe pamd

.................................................................................................... D

Wuaeaz - 20w ™

LR PARRRRRAR bR Ran I e R tenan

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

reporte de originalidad del programa Tumitin,

EIMM(.)MMMyWuMm&bm
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas
las normas para ol uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César

Vallejo.

MO ) 2ok

---------------------------------------------------

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

Nombres y Apeliidos del (de la) Docente
DN o e ORI T s o b vmibdos S0t
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ANEXO N° 13: Autorizacion de publicacion de tesis en repositorio institucional UCV

4digo P-PR
UCV | AUTORZACION DE PUBLICACION DE TESIS L TR
EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL UCV fecha : 22032018

Pogina : 1del

Yo Kedepuez  Alboo Woeyn Dusin identificado con NI N° . F636637

Egresado dels Escusls Profesionslde . PXmisohodon,
Universidad César Vallejo, autorizo 4 , No autorizo ( ) la divulgacion y comunicacién publica

de mi trabajo de investigacion titulado
- Bostion dd Yoo \wow vy Owlnack d¢) deoneon

et LR T RS T O IY

o0 |os, salobondares 38 \o  emeesa  PWSSTIu CRR, wamr .

.mummmmuhbmmmnmmmbnm
en ¢l Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33,

Fundamentacion en caso de no autorizacion:

v- s e v v —ar o
LTI TR ) e o0e ou - - -t err e
........... a. Hresarimien
.

------ 000 ore e ear it R L LR TP TR TS DTS STPYSISTPYSIY

B - -
- e - -
e v

e AL b b bn bahnA s e e

O E .-So

Firma

oN: . AGLO6TTY
FECHA: 2d de..... DVMO _ _ del 2018
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ANEXO N° 14: Autorizacion de la version final del trabajo de investigacion

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR !LMM!LMNMWEMRWMWWONM
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA
RODRIGUEZ ALBINO KHENYO DARWIN

INFORME TITULADO:

“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EVALUACION DEL DESEMPENO
EN LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA PHOSTING PERU, HUARAZ-
2018"

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

LICENCIADO EN ADMINISTRACION

SUSTENTADO EN FECHA: 11/07/2018

NOTA O MENCION: TRECE (13)7 . ' &
N
{
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