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RESUMEN
En la actualidad las organizaciones son competitivos, porque son estrategas para mantener su
posicion de mercado. Se decidid investigar el problema gestién de personas y desempefio
laboral en la Asociacion Educativa Hermenéutica y Valores Tarma - 2019
El objetivo principal que se formul6 en el presente estudio fue de explicar el tipo de relacién
que existe ambas variables este objetivo responde a la necesidad de conocer la intensidad de
influencia que ejerce una variable sobre la otra. y con ello servir de referente para iniciar

estudios de caracter experimental, asi como para formular politicas educativas.

Metodologia se analizd en esta investigacion el cuantitativo, de tipo de investigacién es
correlacional y nivel descriptivo, con una poblacion y muestra. Para ello se analiz6 el primer
variable sobre gestion de personas mediante el instrumento de cuestionario, también se analiz6
sobre la medicion de desempefio laboral con sus dimensiones, se relacion6 ambas variables a

través de métodos estadisticos.

Los resultados de haber procesado los datos del objetivo general y especificos a través de
programas estadisticos, nivel inferencial con los programas de Excel y spss se concluy6 que
existe relacion significativa entre la gestion de Personas y desempefio laboral en la Asociacién
Educativa Hermenéutica y Valores Tarma - 2019, también las dimensiones fueron procesados

que si existe relacion significativamente.

La prueba de hipdtesis se aplico la técnica rho sperman con un 95% de confiabilidad.

PALABRAS CLAVE:

Gestion de Personas

Desempefio laboral
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ABSTRAC

Today organizations are competitive, because they are strategists to maintain their market
position. It was decided to investigate the problem of people management and work

performance in the Tarma Association Educational Hermeneutic and Values - 2019

The main objective that was formulated in the present study was to explain the type of
relationship that exists between both variables. This objective responds to the need to know the
intensity of influence that one variable exerts on the other. and thus serve as a reference to

initiate studies of an experimental nature, as well as to formulate educational policies.

Methodology was oriented the development of this research was quantitative, type of research
is correlational and descriptive level, with a population and sample. To do this, the
measurement of the people management variable was first carried out through a questionnaire,
then the work performance variable was measured with its dimensions, both variables were

related through statistical methods.

The results of having processed the data of the general and specific objective through statistical
programs, inferential level with Excel and spss programs, it was concluded that there is a
significant relationship between People management and job performance in the Tarma
Educational Hermeneutic and Values Association - 2019, the dimensions were also processed

that if there is a significant relationship.

The hypothesis test was applied the rho sperman technique with 95% reliability.

KEYWORDS:

People Management

Job performance
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INTRUDUCCION

En las empresas se aplica innovacion para cambios internos y externos, en las
actividades, también se ejecuta trabajo en equipo, competencias y capacidades en una empresa.
Instituciones de calidad dependen de capacidades, competencias y habilidades, gestion de
personas y desempefio laboral Teniendo en cuenta el referido pensamiento, se implemento con
el proposito que se desarrolld la investigacion sobre el problema “gestién de personas y
desempefio laboral en la Asociacion Educativa Hermenéutica y Valores Tarma - 2019. Y
como objetivos de desarrollo analizar la relacion que existe entre gestion de personas y
desempefio laboral en la Asociacion Educativa Hermeneéutica y Valores Tarma - 2019.

Metodoldgicamente para cumplir los objetivos, se logré la investigacion correlacional,
y los instrumentos de acopio de datos que se utilizé en la Gestion de Personas y el Desempefio
Laboral en la Asociacion Educativa Hermenéutica y Valores en el distrito, provincia Tarma
region Junin 2019; se realizé los cuatro capitulos se analizo, en el tercer capitulo el método
cientifico, ya que fe seleccionado a través de la técnica de muestreo no probabilistico de tipo
intencional de los conocimientos bien definidos con el objetivo de conocer con exactitud los
hechos especificos para esta investigacion que es correlacional, para aplicar el procesamiento
de datos se utilizo el software SPSS donde estadisticamente ha sido analizados los datos y
resultados con la técnica de rho Spearman, con el nivel de significancia de 95 % confiable. Por
otro lado, un proyecto de gestion de persona surge cuando se desarrolla dentro de la empresa
cuando se identifica un problema y nos ayuda a solucionar como nos dice (Cuesta, 2015), “La
gestidn del desempefio por competencias se basa principalmente en la mejora del avance de las
personas (seran capaces de hacer) en adelante. La administracion del pensamiento estratégico
y el dinamismo son relevantes. La gestion por competencias en la actualidad es importante de

comprender desde la Gestion de Recursos Humanos (GRH), siendo de mayor relevancia entre
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estrategia, sistema de trabajo y la cultura organizacional, junto al conocimiento alto a las
habilidades de los trabajadores y el desarrollo”.

También segun Idalberto Chiavenato (2014) Es un area extremadamente sensible en la
persona que domina en las empresas, razon por lo cual es contingente y situacional. Depende
de la cultura que existe en cada empresa, asi como la cultura organizacional que se adopte e
igualmente depende de las caracteristicas del contexto ambiental, del giro de la empresa de
las caracteristicas internas, de sus funciones y procesos. En un momento se presenta se
acumula incertidumbres, como amenaza, problema, prohibicion y conflictos de toda indole en
la en la que se acentla la influencia, la recesion y el desempleo, la administracion de recursos
organizacionales se hace cada vez mas compleja y desafiante especialmente de

Administracion de recursos organizacionales se hace cada vez mas compleja y desafiante.

En la Asociacion Educativa HV. De acuerdo a los documentos y evidencias
encontrados con el personal desarrollan actividades tradicionales que no se ve iniciativas,
habilidades y gestion en las personas; la inercia de los trabajadores, la falta de compromiso
de los responsables de la empresa que va a pasar el beneficio de la empresa y de la poblacion
y la sociedad. Por eso planteo como interrogante ¢Existe relacion significativa entre gestion
de personas y desempefio laboral en la Asociacion Educativa Hermenéutica y Valores Tarma

—2019?

consta de cuatro capitulos y se encuentra organizados del siguiente modo:

Capitulo I: Denominado PLANTIAMIENTO DEL PROBLEMA. En esta parte se destacan
aspectos como: descripcion de la realidad problematica, delimitacién del problema,
formulacién del problema, justificaciones y objetivos de la investigacion se realizé el estudio,
significativas que tuvieron lugar, antecedentes sobre estudio de investigacion a nivel nacional

e internacional.
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Capitulo I11: denominado MARCO TEORICO. En esta parte se precisan las bases teéricas de
las variables independiente y dependiente como: evaluacion gestion de personas y la relacion
que existe en el desempefio laboral del personal administrativos, perfil del trabajador
administrativo, de gestion de personas, dimensiones del desempefio laboral y marco

conceptual.

Capitulo 111 denominado HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION. Se desarrollo como:
hipotesis general y especificas, variables y definicion conceptual y operacionalizacion de

variables.

Capitulo 1V: denominado METODOLOGIA. En esta parte se eshozan aspectos como: método
de investigacion, tipo y nivel de investigacion, disefio de investigacion, la poblacion, y muestra;
técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y procedimiento de recoleccion de datos técnica

de procesamiento y andlisis de datos, y aspectos éticos de la investigacion.

Capitulo V: Los RESULTADOS. En esta parte se esbozan aspectos como: descripcion de
resultados, resultado por objetivos, también tiene tablas, gréficos, figuras y cuadros, discusion
de resultados utilizados en el estudio, resultados generales en concordancia con el objetivo
general, resultados por dimensiones correspondientes a los objetivos especificos, contraste de

hipotesis general y especificos y discusion de resultados.

Al final de la tesis se desarroll6 las conclusiones en relacion a las hipotesis, recomendaciones,
referencias bibliograficas y anexos que comprende: Bases de datos, matriz de consistencia,
cuestionario de gestion de personas sobre cuestionario de desempefio laboral, fichas de
validacion de instrumentos, resolucion de autorizacion para aplicacion del proyecto y

fotografias.



1.1.

CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de realidad Problematica

1.1.1.

Escenario internacional

(Garcia, 2013), investigd el “Andlisis de la Gestion del Recurso
Humano por Competencias y su incidencia en el desempefio laboral
del personal administrativo y de servicios del Instituto Superior
Pedagégico Ciudad de San Gabriel” de Ecuador, presento en su
estudio en su objetivo lo que analiz6 como la deficiente de la
oficina de Gestidon del Recurso Humano por 19 competencias
incide en el nivel de desempefio laboral del personal
administrativo y de servicio del Instituto Superior Pedago6gico
Ciudad de San Gabriel, la metodologia aplicé en la seccion se ve
la muestran aspectos como el tipo de investigacion, las técnicas
y procedimientos que desarroll6 para llevar a cabo la

investigacion. Respecto a la investigacion la modalidad de



investigacion que serd utilizada para la obtencién de informacion
y desarrollo de la presente sera cuantitativa. En Relacion al tipo
de investigacion, es de tipo exploratoria. Se utiliz6 técnicas como
la encuesta, entrevista y la revision documental. La evaluacion
del desempefio es analizado como requisito y no como una fuente
de informacion que provee los datos necesarios para planear
fortalecimientos e identificar sujetos con potencial de desarrollo.
Al final, es recomendable que se elabore un manual de analisis y
descripcion de puestos institucional en la cual se describe las
obligaciones y responsabilidades esenciales de cada area,
también las competencias necesitado por el individuo que es
responsable de su funcién. Es bueno aplicar gestion de recursos
humanos por competencias para aprovechar y dirigir las
potencialidades de las personas de esta organizacion. el tema de
fortalecimiento y desarrollo se refiere, se recomienda desarrollar
en cuenta el tipo de fortalecimiento en el area laboral, lo cual nos
permitird mejorar instrucciones especificos que el personal
requiere, ademas que ayuda a divulgar ciertos comportamientos
que conducen a un mejor desempefio laboral. La evaluacion del
desempefio se la debe forma participativa de tal forma que se
pueda obtener diferentes apreciaciones respecto del desempefio
de wuna persona, para con esos resultados planificar

fortalecimientos en base a las necesidades detectadas

(Krishnan, 2016) En el articulo titulado “Retencion de la fuerza

de trabajo: El papel del ambiente de trabajo, el compromiso de



1.1.2.

la organizacién, el apoyo del supervisor y la formacién y
desarrollo en las industrias de ceramica sanitaria en la India”
Desarrollo en su estudio que explora el impacto del ambiente
laboral, el soporte del supervisor, el fortalecimiento que realizo
la empresa sobre el compromiso de la empresa y explora los
efectos del compromiso de la empresa en la retencion, ademas
verifica el efecto mediador del compromiso de la empresa en la
relacion entre los factores propuestos y la retencion. En la
metodologia se aplicé una encuesta por cuatrocientos dieciséis
trabajadores que laboran en 5, manufacturas de cerdmica
sanitaria ubicadas en distintas zonas de la India., también
cuestionarios compuestos de items adoptados a partir de

investigaciones ante pasados para recabar datos.

El autor investigo el compromiso de la empresa como influye en
la retencion y informacion o datos anteriores le dio visibilidad.
Sin embargo, el analisis que se realizd no tenia ninguna
influencia notable en la retencion por el desarrollo de la

capacitacion en las industrias de ceramica sanitaria en la India.

Escenario nacional

(Montes, 2012), investigd sobre “Eficacia de cuatro sistemas de
capacitacion sobre desempefio laboral de empleados de una
empresa de servicios en Lima, desarrollo su estudio sobre los
sistemas de fortalicimieniento con el objetivo de evidenciar si los
sistemas de ensefianza presencial y no presencial para investigar

diferencia significativa de acuerdo al desempefio laboral a un



grupo de personas dedicados a la atencién a los clientes de la
empresa telefonica. Como se ve en (Virtual, Video Conferencia
y Audio Conferencia) influyen en el desempefio laboral de un
grupo de personas del area de atencion al Cliente en la empresa
Telefonica. El estudio fue de tipo “descriptivo comparativo”, de
corte transversal y con un disefio estadistico de “comparacion de
promedios”.

EL autor finalizo con la investigacion, se analiz6 que entre 4
métodos de capacitacion que se contaba en el tiempo desacuerdos
significativas utilizados, existiendo asi el mayor rendimiento de
la modalidad presencial, calificado la nota de 16.52, es menos la
nota de audio conferencia de 10.98.

Asimismo, los 4 métodos de capacitar, se evidencid que existio
desacuerdos significativos en el tema de practica, es mejor en el
sistema presencial con 5.38, no es buena aprobacion el audio
conferencia de 3.64. Por Gltimo, el autor da la conformidad que
si existe relacion positiva y significativa entre ambos variables
como el primer variable sistema de capacitacion y habilidad.
Analizamos que la empresa telefdnica tiene un problema en el
desempefio laboral con sus personales, a causo decidi6 investigar
el autor proceso de capacitar el desarrollo de cualidades en los
recursos humanos, prepararlos para que sean mas productivos y
contribuyen mejor el logro de los objetivos en las empresas. El

proposito de capacitar al personal es influir el comportamiento



de los empleados para incrementar la productividad en la
actividad.

(Huamani Cordova, 2015), en la investigacion titulada “El clima
organizacional y su influencia en el desempefio laboral de
personal de conduccién de trenes, del area de transporte del
metro de Lima, La linea 1 en el 2013 el autor menciona en la
investigacion que analizo el desempefio laboral del personal
técnicas y métodos en las empresas con el objetivo evidenciar el
clima organizacional en el proceso del desemperio laboral de los
pilotos de trenes de la oficina de transporte del metro de Lima de
la linea uno. La investigacién es de tipo aplicada y su nivel de
investigacion es correlacional y explicativo. Para recabar datos
para este estudio se constituy6 por fuentes primarios como las
reglas de operativo interno y textos relacionados a la
investigacion, también fuentes secundarias se trabajaron como
los cuestionarios la presente investigacion se ejecut6 las técnicas
de observaciones y entrevista intensa empirica. Luego de los
procesos se obtuvo los resultados que fue de 40% de los
individuos que se consider6 que en muchos casos hay
reconocimiento a su equipo de trabajo al logra las metas
esperadas; el 38%, que muchas veces estan satisfecho en la forma
que la organizacion estimula a sus trabajadores y valora el trabajo
realizado; EL 41% del personal se siente siempre bien motivado

por ser parte del equipo laboral del metro de Lima.



En la presente investigacion el autor analizo el problema sobre el
clima organizacional sosteniendo un nivel moderadamente
productivo y satisfactorio para una mejora del desempefio laboral
en la organizacion. Logré investigar que la hipotesis que el clima
organizacional influye en el desempefio laboral de los que
trabajan en la oficina de metro de Lima

(Omar, 2012), en el articulo titulado “Liderazgo transformador y
satisfaccion laboral: el rol de la confianza en el supervisor”
investigador su objetivo fue analizar la relacion entre satisfaccion
laboral y los conocimientos que tiene el supervisor como un lider
transformador, también resaltar o mencionar cual es el nivel de
confianza de la relacién personal. El sistema manejado fue
constatar empirica a una evidencia accidental, no probabilistica
elaborado por doscientos dieciocho personas de los cuales ciento
veinticinco fue hombres y noventa y tres damas.

El autor analizo en el presente articulo que los conocimientos de
las personas son muy importantes, sus superiores dirigen con
estrategias, innovaciones transformando y reconoce las
actividades de los deméas, motiva conducta y tener en cuenta y
sus necesidades, se declara efectivamente agradable trabajo.
Analizado la presente investigacion se finaliz6 que si tiene
relacion entre las dos variables.

(Alvarado Parodi & Ruiz, 2016), segin el presente autores

L9

investigd” la presente investigacion menciono compromiso

organizacional de las personas con el fin de mencionar el estilo



1.1.3.

de liderazgo que mejora el involucramiento empresarial, motivo
que los superiores logran mostrar ciertos comportamientos que
producen engagement en sus trabajadores. De dicha organizacion
plantea planes de accion que logre la empresa ejecutar estrategias
qgue logren una mejor productividad, controlar la fuga de
personas talentosos, asi tenemos clima favorable en el trabajo,
también lograremos mejores resultados para la organizacion, es
también competitivo en el mercado actual. EI autor analizo esta
investigacion de tipo cuantitativo, explicativo predictivo, no
experimental, que busco finalizar como cumplen la funcion las
dos variables como el estilo de liderazgo en el compromiso
organizacional y la variable engagement.

El autor investigo que Motores Perd debe hacer referencia el
nivel de responsabilidad de su trabajado en la empresa para tener
éxitos en el mercado, reflejada principalmente en la excelencia y
fidelidad de los clientes, también como el estudio tedrico de los
actuales afios, los trabajadores cambian en las empresas y son los
actores que generan responsabilidades y confianza en las que
laboran ellos son el lider. El estilo de liderazgo ha investigado en
motores Per( que incrementa mayor responsabilidad empresarial
en sus métodos, es la forma de transformar. También el
engagement es el nivel de compromiso entre ambas variables
para lograr que el técnico ve la mejor relacion con su trabajo
diario en la empresa.

Escenario Local



En la actualidad, siempre ha sido un desafio conocer que
gestion de personas en las empresas e instituciones educativas
de la ciudad de Tarma, no manifiesta en el servicio de las
empresas e instituciones educativas sus necesidades también,
el desempefio laboral en las empresas no controlan los
intereses y los logros que su principal objetivo es ofrecer
servicios de calidad teniendo la idea de las necesidades de la
zona en la cual se afecta la sociedad; lo que implica demérito,
afecta por que se ve la disminucion de clientes; el clima
estudiantil se ve maltratado y otros actos negativas propias de
estas instituciones.

La presente investigacion se tomd decision de acuerdo a los
problemas que se ve en la Asociacion Educativa Hermenéutica
y Valores, en organizaciones e instituciones educativas para
investigar el titulo dice qué relacion existe entre gestion de
personas y desempefio laboral en la Asociacion Educativa
Hermenéutica y Valores Tarma — 2019.

En la Asociacion Educativa Hermenéutica y Valores trabajan

personal administrativos y docentes en nimero de 41 personas.

Este analisis en la Asociacion Educativa Hermenéutica y
Valores de la provincia de Tarma empresa privada; se percibe
que la gestion de personas no reconoce el desempefio laboral
donde el usuario no sienta una atencién apropiada por parte de
las personas que laboran en dicha organizacion, también de la

gestién que no garantiza la calidad. De parte de las autoridades



refleja incumplimiento de funciones esto perjudica la imagen

de la organizacion, servicios y actividades académicas.

Las personas que se desempefian en una empresa publico o
privada deben tener una formacion profesional con una vision

muy amplia responsable, lealtad.

Haber realizado un estudio exploratorio sobre la gestion de

personas en la Asociacion Educativas HV, encontramos lo

siguiente:

a) Desinterés de autoridades de la responsabilidad de la
gestion.

b)  Falta de compromiso de los responsables para alcanzar
los objetivos de la empresa.

c) Falta de informes de cumplimiento de los resultados

d)  Falta de comunicacién entre las oficinas

e) Falta conseguir el talento adecuado

f) No hay cambio de cultura y liderazgo

Luego de haber realizado un estudio exploratorio sobre el

desempefio laboral en Asociacion Educativas HV, encontramos

lo siguiente:

a) En la mayoria de las personas no hay buenas relaciones
entre colegas

b)  En muchas areas no estan motivados el personal

c) Existen personas donde hay maltrato bullying entre

colegas
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d) En algunas areas no hay reconocimiento por el buen
desempefio laboral

e)  Casientodas las areas hay bajos niveles de motivacién por
el trabajo.

f)  Engran parte de las oficinas hay malas relaciones entre el
personal y directivo.

g) Casi en la mayoria de las areas hay cierto nivel de
autoritarismo por parte del presidente.

1.2.  Delimitacion del problema
1.2.1. Delimitacion Espacial

Se desarrollo la investigacion en la Asociacion Educativa

Hermenéutica y Valores en el Distrito, Provincia Tarma

Region Junin -2019 con direccién en Jr. Malecon Galvez No

504 Tarma reconocido por registros publicos mediante Partida

electronica numero 11016406 asiento numero A00001 A00006

A00007 con numero de RUC 20568453647, fundado 16 de

junio 2009.

1.2.2. Delimitacion Temporal
Se desarrollo la investigacion, el afio 2018 y 2019 durante las
actividades en la institucion se diagnosticé problema motivo
por el cual, se tomd decision para desarrollar el proyecto de

investigacion que finalizé un informe de investigacion.

1.2.3. Delimitacion Conceptual o Tematica
La primera variable: “Gestion de Personas se estudio las teorias

de Rubin Sharma, Amaru, David Fischman Idalberto
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Chiavenato y Anzola; para la segunda variable: “Desempefio

Laboral” la teoria de Robbins y Coulter.

v' Primer variable Gestién de personas

v’ Segunda variable Desempefio laboral

1.3.  Formulacion del Problema
1.3.1. Problema General
¢Relacién que existe entre gestion de personas y desempefio
laboral en la Asociacion Educativa Hermenéutica y Valores
Tarma - 2019?
1.3.2. Problemas Especificos
a) ¢Relacion que existe entre gestion de personas y factor
desempefio en la Asociacion Educativa Hermenéutica y
Valores Tarma - 2019?
b) ¢Relacion que existe entre gestion de personas y factor
humano en la Asociacion Educativa Hermenéutica y
Valores Tarma - 2019?
c) ¢Relacion que existe entre gestion de personas y factor
Habilidades en la Asociacion Educativa Hermenéutica y
Valores Tarma - 2019?
1.4.  Justificacion de la Investigacion
Se realiz6 la investigacion donde ambas variables tienen relacion como
gestion de personas y desempefio laboral en la Asociacion Educativa

Hermenéutica y Valores Tarma - 2019.
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1.4.2.
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Justificacion Social

El desarrollo de nuestra investigacion se justifica socialmente
por dos razones; primero la beneficiard la Asociacion
Educativa HV. Ya que contara con instrumento adecuado para
dirigir a su personal para el uso eficaz de la gestion de persona.
Segundo beneficiara a otras empresas e instituciones que les
servira de estrategias de manejo del personal que va ser de gran
importancia, que favorece significativamente para las
organizaciones y la sociedad, que prioriza en las dos variables
como la gestion de Personas y adecuada en las organizaciones
educativas; nos da a conocer para tomar decisiones y mejorar

la sociedad y econémico.

Justificacion Tedrica

Nuestra investigacion se justifico teéricamente conocer en qué
medida se relacion6 ambos variables que se investigo en la
Asociacion Educativa Hermenéutica y Valores en el distrito,
provincia Tarma region Junin 2019; es para mejorar las
limitaciones y factores de gestion de personas y desempefio
laboral se desempefie segln las dimensiones, indicadores y
métodos de los resultados que contribuyen a mejorar la
sociedad ser capaz y eficaz de producir mejores niveles de
bienestar en la ciudad de Tarma, mejorar la calidad del
desempefio y gestion de personas en esa idea nuestra estudio
servira de fuente de informacién y consulta publica para

estudiantes universitarios y profesionales en actividad.



1.4.3.

1.4.4.

13

Justificacion Practica

Nuestra estudio se justifica en el mandato practico porque con
su desarrollo buscamos analizar mejor el desempefio laboral de
las personas en las organizaciones y también en la Asociacion
Educativa Hermenéutica y Valores en el Distrito, Provincia
Tarma Region Junin -2019; para practica en la administracion
es bueno tomar decisiones con la informacion sobre los
elementos de la planificacion, organizacion, direccion y
control estableciendo la relacion que existe entre ambas

variables.

Justificacion Metodoldgica

Se investigd metodoldgicamente para el cumplimiento de los
objetivos  propuestos, se logrard las investigaciones
correlacionales, y los instrumentos de acopio de datos que fueron
aplicados en la Gestion de Personas y el Desempefio Laboral en
la Asociacion Educativa Hermenéutica y Valores en el distrito,
provincia Tarma region Junin 2019; se realiz6 los cinco capitulos
se analizd, en el tercer capitulo el método cientifico, ya que fe
seleccionado mediante la técnica de muestreo no probabilistico
de tipo intencional de los conocimientos bien definidos con el
objetivo de conocer con certeza los hechos y especificos para el
presente investigacion, el procesamiento de datos se aplicé el
software SPSS que estadisticamente ha sido analizados los datos

y resultados, para la interpretacion final.
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Justificacion de Conveniencia

Se desarrollo la investigacion que se justifica en la
conveniencia porque nos permite conocer el grado de relacion
que tienen ambas variables como Gestion de Personas y el
Desempefio Laboral de los que laboran en la Asociacion
Educativa Hermenéutica y Valores en el distrito, provincia
Tarma region Junin 2019; como presidente de la Asociacién es

de una ayuda para tomo decisiones de mejora.

Obijetivos de la Investigacion

1.5.1.

1.5.2.

Objetivo General

Analizar la relacién que existe entre gestion de personas y

desempefio laboral en la Asociacion Educativa Hermenéutica y

Valores Tarma - 2019.

Obijetivos Especificos

a) Analizar la relacidén que existe entre gestion de Personas y
factor desempefio en la Asociacion Educativa
Hermenéutica y Valores Tarma -2019

b) Analizar la relacion que existe entre gestion de Personas y
factor humano en la Asociacion Educativa Hermenéutica y
Valores Tarma - 2019

c) Analizar la relacién que existe entre gestion de Personas y
factor habilidades en la Asociacion Educativa

Hermenéutica y Valores Tarma - 2019
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes
A. Antecedentes Internacional:
(Rodriguez, 2015) analizo sobre “Propuesta de un modelo de gestion del
talento humano basado en competencias, desde la caracterizacion del
clima organizacional en la Corporacion Internacional para el
Desarrollo Educativo — CIDE” garantizado por la Universidad Libre de
Colombia, Facultad de Educacion. Su objetivo principal es evidenciar
las caracteristicas de las variables del clima organizacional en CIDE, que
tiene relacién con la comunicacion, el trabajo en equipo, el liderazgo y
la realizacion personal, para disefiar un modelo de gestion del talento
humano que refuercen el bienestar y el desarrollo humano de los
docentes. Es del tipo descriptivo, con el proposito de evidenciar la
situacién actual de clima organizacional que en CIDE vy el nivel de
potenciacién de las competencias transversales en la institucion. El
estudio de la poblacion fue de tren ti ocho profesores y la encuesta se

envio al correo el formulario para aplicar, logrando la informacion de los
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ven ti siete profesores. Encontrando una alta correlacion entre las
variables.

(Mendez Arreaga, 2017) investigo sobre: Gestion de Recursos Humanos
por competencias en la Cooperativa de Ahorro y Crédito la Inmaculada
Concepcion R.L ubicada en la cabecera Departamental de
Huehuetenango, desarrollada en la Universidad Rafael Landivar.
Guatemala. Finalizo con la siguiente conclusién: La Cooperativa no
utiliza la planeacién del talento humano y el proceso que se sigue para
reclutar y elegir al personal, se lleva a cabo en la empresa, de la forma
tradicional, se mencioné los siguiente forma: en caso de que exista un
puesto disponible dentro de la empresa, se pronuncia el aviso de plazas,
donde se evidencia el cronograma de procesos de presentacion de los
documentos el cual se divulga por diferentes medios de comunicacion,
empezar clasificar a los candidatos aptos y no aptos para continuar la
siguiente etapa es la evaluacion psicotécnicas, conocimiento y entrevista
que lo finaliza el Consejo de administracion, quienes deciden la
seleccion final y los que lograron firman contrato. Nos dice que la
entrevista que no se realiza por competencias.

(Sandoval Hidalgo, 2015) desarrollo su estudio sobre: Sistema integrado
de Gestion de talento humano para mejorar el desempefio laboral en la
federacion deportiva del Carchi, desarrollada en la Universidad
Regional Auténoma de los Andes. Tulcan, Ecuador. Finalizo con las
conclusiones siguientes: el autor investigo de tipo cuantitativo y
cuantitativa, de modelo bibliografico y de disefio aplicada, la debilidad

en la planificacion en la seccion del talento humano, también no logro
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sobre el procedimiento, documentos exigidos, el correcto proceso para
formar o preparar habilidades de las personas que labora en la
organizacion. Y validado por los responsables para evaluar la validez del
experto para que sea confiable, los involucrados de acuerdo a su practica,
aprendizaje profesional, investigaciones, y consultas decidieron poner en
practicas unos juicios, que se logré una alternativa establecida
obteniendo un resultado de nivel muy bueno.

(Céceres, 2015). investigo su titulo sobre: “La Gestion del talento
humano y su incidencia en el desempefio laboral en la Universidad
Laica Eloy Alfaro de Manabi”,” Universidad Técnica Particular de Loja.
Su objetivo fue estudiar la incidencia de la gestion de talento humano en
el desempefio laboral de los profesores y del personal no docente de la
Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi. El disefio de investigacion
cuasi experimental con una poblacion de seiscientos noventa y seis,
profesores con nombramiento, cuatrocientos setenta y uno personal no
docente. La muestra se toma la misma cantidad de la poblacion. finaliz6
con la gestion de talento humano incide positivamente en el desempefio
laboral del personal docente y personal no docente de la Universidad
Laica Eloy Alfaro de Manabi, es decir que el correcto manejo del talento
humano permite la mejora del desempefio laboral del personal docente y

administrativo.

Analizamos en dicha universidad se investigd, la gestion del talento
humano y desempefio laboral, para lograr éxitos mediante el talento
humano con el buen desempefio laboral. Para el buen manejo del capital

humano se necesita dirigir con calidad.
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(Flores Velasquez & Gomez, 2017), investigo en su articulo cientifico
sobre “Incidencia de la gestion del talento humano en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Alcaldia Las Sabanas municipio del
departamento de Madriz en el primer semestre 2016” la Universidad
Nacional Autonoma de Nicaragua, Departamento de Ciencias
Econdmicas y Administrativas, Nicaragua, Esteli - hallazgos principales:
la calidad del trabajo se dirige al bienestar general de las personas en el
desemperio laboral, decimos, los factores del desempefio laboral con la
calidad de actividades si relacionamos ya que, incide el liderazgo, por
ende, recomendamos a la organizacion elaborar y ejecutar la evaluacion
del desempefio laboral para superar los resultados con el desempefio.

Conclusiones

1. La evaluacion se realizé en dicha organizacion para eleccion de
personal no tiene relacion con los requerimientos se vio ciertas
debilidades por los procesos ejecutados por el personal 22
administrativos, debido a que no se da el cumplimiento del
reglamento interno.

2. Enel desemperio laboral influye las conductas y el comportamiento
como son: decision, liderazgo, camaraderia, buen clima a las
mejoras, validez, energia, gusto, beneficio profesionalismo. Al
culminar las organizaciones se informo los siguientes factores que
llevo a los cambios para mejor los resultados del desempefio.

3. . El personal para que logre mejores rendimientos en las
organizaciones privadas y publicas debemos disefiar un plan de

accion.
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(Sum Mazariegos, 2015) investigo sobre "Motivacion y desempefio

Laboral el personal administrativo de una empresa de alimentos de la

zona 1 de Quetzaltenango”. de la Universidad: Escuela Politécnica

Nacional — Ecuador Afio: 2008, finalizo con lo siguiente:

- Estudio que desarrollo es de tipo descriptivo correlacional de
acuerdo a su investigacion y el tamafio de la muestra de rendimiento
laboral. Asimismo, la muestra fue de treinta y cuatro personales
administrativos de la empresa de alimentos de la zona uno de
Quetzaltenango, que fueron distribuidos veinte y dos varones y
doce damas.

- En la investigacion presento que, si existe influencia de la
motivacion en el desempefio laboral, que realizado la muestra en la
hipotesis.

- La investigacion finalizo, en el desempefio laboral de las personas
administrativo de las organizaciones de la zona, que si influye la
motivacion.

B. Antecedentes Nacional:

. Segun (Valero Misari, 2016) investigo su titulo en

“Satisfaccion Laboral e Identificacion Organizacional en

Docentes de la Institucién Educativa de Nivel Primario de Satipo

— Junin”, evidencio en el estudio mayor superioridad de

profesores con el nivel medio de satisfaccion laboral, tanto a nivel

global como por factores; se desarrolld una correlacion directa y

significativa entre satisfaccion laboral e identificacion

organizacional de los profesores.



La presente investigacion tiene relacion con factores ambientales
y se direcciona a las condiciones que rodean a los trabajadores
mientras laboran, ellos abarcan por ejemplo el bienestar, el
sueldo, condiciones fisicas de actividades, los beneficios sociales,
las normas, la comunicacién fluida, la buena relacion, el
reglamento interno de trabajo, el ROF y MOF.

" Segun (Corilla Melchor, 2016) investigo sobre "Clima
Organizacional y Satisfaccion de Educacién Superior de la
Provincia de Huancayo”

Analizé en su estudio la relacion que existe entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral en los profesores de los
institutos de educacion superior tecnoldgicos del ambito de la
provincia de Huancayo. Es de tipo descriptivo correlacional, se
ejecutd método de investigacion cuantitativo descriptivo
correlacional, con un disefio correlacional bivariado. Los
instrumentos aplicados son: escala de clima organizacional y
escala de satisfaccion laboral. Se demostrd la existencia de
relaciones funcionales entre las variables indicadas, para
proponer cambios en la gestion del recurso humano de los
Institutos de Educacion Superior de Huancayo. Se desarrollé
todas las dimensiones de los dos variables, que se encontr6 una
correlacién alta y significativa entre participacion con trabajo en
equipo, sus autoridades y las condiciones de bienestar; las
relaciones interpersonales con trabajo en equipo y sus autoridades

y las condiciones de bienestar; la auto realizacion con naturaleza
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y trabajo en equipo, buenas condiciones y sus autoridades,
esfuerzo y sus resultados personales

(Asencios Trujillo, 2016), Investigo sobre “Gestion del talento
humano y desempefio laboral en el Hospital Nacional Hipdlito
Unénue. Lima, 2016”, Universidad Cesar Vallejo, Perti, Lima —
hallazgos principales: se observd que (67%) perciben la gestién
del talento humano como regular los servidores administrativos
encuestados, también (17%) perciben la gestion del talento
humano los servidores como alto, al final, (16%) califican a la
gestion del talento humano los servidores como bajo, se observo
que (47%) perciben al desempefio laboral como alto los
servidores administrativos, como se analizo, (39%) para el
desempefio laboral que percibio los servidores como regular al
final, (14%) calificaron los servidores el desempefio laboral como
bajo, realizo su conclusion: (a) tuvo una relacion positiva
moderada entre gestion del talento humano y el desempefio
laboral; (b) asumid una relacion positiva moderada la admisién
de personal y el desempefio laboral; (c) hubo una relacion
positiva moderada entre las capacidades y el desempefio laboral;
y (d) analizo una relacién positiva moderada entre compensacion
de personal y desempefio laboral.

(Espinoza Villa, 2019), investigo sobre la Motivacion y el
desemperio laboral de los colaboradores de la empresa “café san
luis” de la ciudad de Huanuco 2019, de la universidad Catolica

de los Angeles de Chimbote analizo para mejorar los problemas,
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dudas e impaciencias en la organizacion “Café San Luis”, es
conocido por el café tradicional ofrece el consumo de servicios
de alimentos y en donde podemos adquirir diferentes dulces, se
analizo en esta estudio para poder medir el grado de motivacion
y desempefio laboral entre lo mencionado aplicé como
herramienta el cuestionario. Los resultados obtenidos permitieron
finalizar que la motivacion y el desempefio laboral para que
garantiza y ayuda el buen desempefio laboral en un cierto nimero
de personas, la investigacion demostrd que la motivacion y el
desempefio laboral que existe una relacion, el personal como
trabajador de la empresa “Café san Luis”. ES el estado interno que
motiva y activa, con la conducta dirige y mantiene a los
individuos con metas u objetivos determinados; es la fuerza de
cambio a los individuos para que realizan determinas actividades
e insistir en ellos para culminar. la que la da energia es la
motivacion y la que direcciona a la conducta, el comportamiento
es la causa. para varios procesos es la motivacion. al iniciar los
trabajadores se preveé si se va sentir bien (o puede dejarse de sentir
mal), al lograr una meta. En segundo tiempo, SE INICIA y se
activa para hacer cosas asi lograr dicha meta. Analizar si va por
el correcto camino o no, es decir, realizara una retroalimentacion
del rendimiento. Y, al final, de los resultados disfrutara. La
evaluacion del desempefio laboral se determina si un trabajador
hace bien su actividad. Académicamente es parte del estudio de

la psicologia industrial y organizacional, que es parte de la
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gestién de recursos humanos. A las personas se les evalla
individualmente, como podemos ver es el esfuerzo de una sola
persona. El recurso humano dirige la evaluacion, pero el
desempefio laboral es importante para el éxito de toda
organizacién. La definicion del desempefio laboral podemos
mencionar que es sencillo en primer lugar: se analiza hace bien o

mal las personas sus actividades. Que este negocio tiene impacto
como concepto se determinaria, la esencia seria tener una vision
profunda. Considerar un mal empleado puede malograr a un
grupo de personas. Como También el buen desempefio puede
incrementar la motivacion para el buen resultado al concluir. La
oficina de recursos humanos y los supervisores individualmente
deben evaluar regularmente el desempefio laboral de los
trabajadores.

(Ccoicca Meza, 2017) investigo su titulo sobre “Relacion de la gestion
del talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores de
La Empresa ENSIL E.I.R.L. Huancayo; 2016 — 2017”, con el objetivo
del Titulo Profesional en la Universidad Continental; Huancayo, Per;
2017; en la metodologia y el tipo de investigaciéon es pura, no -
experimental transversal, el método cientifico, el nivel de
investigacion es correlacional y se aplicO como instrumento el
cuestionario. finalizo que, respecto al “objetivo general, el cual es
analizar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral en la empresa ENSIL E.ILR.L”. se ha concluido una relacion

directa entre gestion del talento humano y el desempefio laboral, la
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empresa ENSIL E.I.R.L al optimizar las dos variables que mejore el
desempefio en las personas a la vez, las mejoras salen en la reduccion
de problemas y no perjudica en la rentabilidad de la organizacién. Al
concluir, las autoridades son encargado de gestionar en el area de RR.
HH, directamente en la gestion del talento humano, es el responsable
de promover y que facilita la iniciativa, la creatividad, innovacion,
habilidad, talento y trabajo en equipo, efectividad; y el fortalecimiento

favorezca al personal que es responsable.

Comentario: como se investigo dichos autores en organizaciones se
analizd6 cémo funciona la gestion de personas en relacion de los
trabajadores, vendedores y docentes continuando con el tema, porque
cada uno es distinto como vemos sobre personalidad, valores actitudes
y estados de &nimo. Todos estos factores influyen en la gestion de
personas en la relacion de las oficinas administrativas y todas las
personas que cumplen una funcién en una empresa estan
interconectados por las actividades, experiencias, y conocimientos en
el tiempo de desarrollo de las actividades en una organizacion.

2.2. Bases Teoricas o Cientificas

A. Lagestion de personas

El vocablo gestion procede del latin gestio, y se refiere a la
administracion de recursos, es parte interno de una organizacion privada
0 publica, para lograr los objetivos programados.
Las personas son los que dirigen los proyectos o planes de trabajo para
poder logra mejores resultados en las organizaciones de otra forma no

logramos Segun (Chiavenato, 2014)
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De gobernar mencionamos disponer, dirigir, ordenar y organizar en una
empresa es gestionar algo.

Segun (Chiavenato, 2014, pag. 43), en las empresas dependen de los
sujetos para que las dirijan, para controlar y funcionen. No hay empresas
sin individuos. Toda empresa esta formada por personas, que dependen
para su éxito y continuidad. El analisis de los individuos constituye un
punto basico en las empresas y, fundamentalmente, de la ARH. Sin no
existe empresas ni sujetos no habria ARH. En esta ultima hay dos
vertientes diferentes al considerar a los sujetos: los individuos en cuanto
tales (dotadas de caracteristicas propias de personalidad e
individualidad, de aspiraciones, valores, actitudes, motivaciones y
objetivos individuales) y los sujetos como recursos (dotadas de
iniciativa, innovacion, emprendimiento, habilidad, capacidad, destrezas y
conocimiento es fundamental para las empresas).

Reclutamiento de personal:

Segl (Wayne R, 2010) mencion6 sobre: “El reclutamiento es el
proceso para atraer a los individuos de manera oportuna, en cantidades
suficientes y con las cualidades apropiadas de manera que presenten
su solicitud para ocupar los puestos disponibles en una organizacion”

(p. 128)

menciond (Chiavenato, 2014) Se refiere sobre: “El reclutamiento
implica un proceso que varia de acuerdo con la organizaciéon. En
muchas organizaciones, el inicio del proceso de reclutamiento

depende de una decision de linea” (p.132)
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(Allea, 2015), nos da como informacion el Modelo de Gestion que
permite alinear a las personas que integran una organizacién (directivos
y demas niveles organizacionales) en pos de los objetivos estratégicos.

Implica un conjunto de procesos relacionados con las personas que
integran la organizacion. Permite seleccionar, evaluar y desarrollar a las
personas en relacion con las competencias necesarias para alcanzar la
estrategia organizaciona (p.79).

Nos hace de conocer: “Gestion por competencias es una metodologia
aplicada a la tarea de conducir los recursos humanos de una organizacion
para lograr alinearlos a la estrategia de negocios. Es una herramienta de
gestién, que ayuda a dirigir y manejar mejor la organizacion que tiene a
su cargo” (p, 87).

La autora menciona la gestion por competencias es un ejemplo que
permite a las personas estén alineadas a las actividades en la forma que
se verifica es seleccionar, evaluar y desarrollar, para asi poder lograr los
objetivos de la empresa, Asi mismo nos menciona que ayuda a manejar
una mejor organizacion. De la misma manera se hace referencia que el
desarrollo de las competencias en las personas hace que estas diferencien
racionalmente el saber, el hacer y el saber hacer.

(Cuesta Santos, 2015), el tema menciond que: La gestion del desempefio
por competencias se basa principalmente en la mejora del avance de las
personas (seran capaces de hacer) en adelante. La administracion del
pensamiento estratégico y el dinamismo son relevantes. La gestion por
competencias en la actualidad es importante de comprender desde la

Gestion de Recursos Humanos (GRH), siendo de mayor relevancia entre
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estrategia, sistema de trabajo y la cultura organizacional, junto al
conocimiento alto a las habilidades de los trabajadores y el desarrollo (p.
255).

El autor nos menciona que la gestion por desempefio también conocido
por la gestién por competencias, tiene que ver con el desarrollo de las
personas que en el presente desarrollan sus capacidades y en la cual se
puede utilizar estrategias para asi poder incrementar su desarrollo en un
futuro, y tener un mayor conocimiento sobre las potencialidades de las
personas.

(Amigot Leache Patricia y Laureano Martinez, 2013)“El modelo de la
competencia se ocupa de la seleccién, la formacion y la evaluacion de
los trabajadores. Para ello, los discursos propios de ese modelo ofrecen
una serie de herramientas con el objetivo de poder reconocer las
competencias en un individuo o grupo, fomentarlas y evaluarlas. Estos
mecanismos, lejos de ser una simple herramienta de medicién y
valoracion, tienden a adoptar un caracter normativo y pre formativo”
Los autores mencionaron que la gestion de personas por competencias
es un modelo que no sélo se utiliza en seleccionar, formar, y evaluar,
para poder medir y valorar a las personas mediante un instrumento se
puede medir individualmente o grupal las habilidades, actitud, interés de
cada uno. La gestion de personas por competencias es un sistema de
gestion que estd conectado entre las estrategias y los objetivos de la
empresa, las capacidades que cuentan las personas antes se les capacita
para asi poder realizar su trabajo de forma grupal e individual para el

buen desempefio en la empresa
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C. Administracion

Para Taylor su mayor interés fue de mejorar la productividad cuanta méas
eficiencia en la produccion también mejora los salarios de los
colaboradores seguin Chiavenato.

para Henri Fayol propuso varios principios como division del trabajo,
autoridad y responsabilidad, Disciplina, unidad demando, unidad de
direccidn, Jerarquia, justa remuneracion, iniciativa y espiritu de equipo.
Analiz6 que la gestion administrativa como conjunto de labores
enmarcadas para organizar en una empresa, en el trabajo se analiza de
qué forma conseguir los objetivos y propositos con los colaboradores
teniendo en cuenta en su desempefio y los procesos como la

organizacién planificacion direccion y control.

La administracion de recursos humanos cede su lugar a un nuevo
enfoque: la gestion del talento humano.

Las personas dejan de ser simples recursos (humanos) organizacionales
y son consideradas como seres dotados de inteligencia, conocimientos,
habilidades, personalidad, aspiraciones, percepciones, etc. La cultura
organizacional recibi6 un fuerte impacto del mundo exterior, con el que
empezd a privilegiar el cambio y la innovacién enfocados hacia el futuro
y el destino de la organizacion. Los cambios se volvieron rapidos, sin
continuidad con el pasado, creando un contexto ambiental de
turbulencia y de imprevisibilidad.

Asi, la ARH representa la manera en que las organizaciones tratan de
alternar con las personas que participan en ellas, en plena era de la

informacion. Ya no como recursos organizacionales que necesitan ser
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administrados pasivamente, sino como seres inteligentes y proactivos,

capaces de tener responsabilidad e iniciativa, asi como provistos de

habilidades y conocimientos que ayudan a administrar los demas

recursos organizacionales inertes y sin vida. Ya no se trata de administrar

personas, sino de administrar con las personas. Este es el nuevo espiritu

y la nueva concepcion. Ese caudal de las personas sera la riqueza del

mafiana. La moneda del futuro ya no serd financiera, sera capital

intelectual. El recurso méas importante de la organizacion se encontrara

en la cabeza de las personas. Por lo tanto, un capital muy especial que

no puede ni debe ser tratado como neto recurso organizacional Segun

(Chiavenato, 2014, pag. 9)

D. Administracion de Recursos Humanos:

Es un area extremadamente sensible en la mentalidad que domina en las
organizaciones, razén por lo cual es contingente y situacional. Depende
de la cultura que existe en cada organizacion, asi como la cultura
organizacional que se adopte e igualmente depende de las caracteristicas
del contexto ambiental, del giro de la organizacion de las caracteristicas

internas, de sus funciones y procesos.

En un momento se presenta se acumula incertidumbres, restricciones,
problemas amenazas, y dificultades de toda indole en la en la que se
acentua la influencia, la recesion y el desempleo, la administracion de
recursos organizacionales se hace cada vez mas compleja y desafiante
especialmente de Administracion de recursos organizacionales se hace

cada vez mas compleja y desafiante, segun (Chiavenato, 2014, pag. 291)

E. Capital Humano y Capital Intelectual
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En nuestro ante pasado la Era Industrial, las empresas que lograban
éxitos eran aquellas que mejoraban sus ingresos (convertido en casa,
manufacturas, maquinarias, tecnologias) eso era que crecieran y se
expandieran. La evidencia del éxito empresarial estaba representada
por el tamafio de la empresa y de sus acabados o decoraciones fisicas,
por el patrimonio contable y, sobre todo, por la riqueza financiera. Las
empresas trataban de juntar activos visibles, fisicos y concretos como
base de su éxito, por su poder y fuerza que tenia en el mercado. La junta
de recursos financieros y materiales es uno de los objetivos
empresariales mas importantes. Eso ya fue. En la actualidad las
empresas agiles innovadores y, por esta razén, no dependen de su
tamafo. actualmente el que una empresa sea grande no significa que
tenga éxito. Existen empresas pequefias que logran un éxito enorme y
que son mas rentables que empresas mas grandes. ;A queé se debe? La
razén es sencilla, se llama innovacion. Es la capacidad de una empresa
de proporcionar productos y servicios creativos e innovadores que
transforman a los demas productos y servicios en cosas obsoletas e
indtiles. Es la capacidad de una empresa de adelantarse a las demas y
conquistar clientes y consumidores antes, al ofrecerles mayor
satisfaccion por sus compras.

En la Era de la Informacion, el capital financiero deja de ser el recurso
mas importante de una empresa. Otros activos intangibles e invisibles
toman rapidamente su lugar relegandolo a un plano secundario. Nos
referimos al capital intelectual. El capital intelectual de la empresas esta

constituido de activos intangibles como:
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Capital interno: esta organizado por personas, sistemas administrativos, y
de tecnologia, conceptos, modelos.

Capital externo: estd organizado por los clientes, proveedores,
marcas, patentes y el prestigio de la empresa. Es importante los activos
que estd determinado por el grado de satisfaccion con que las
organizaciones solucionan problemas de sus clientes.

Capital Humano Es el capital de personas, los talentos, habilidades,
capacidades, aptitudes y de competencias. La competencia de las
personas es la capacidad de actuar en diversas situaciones o trabajo para
crear activo, tanto tangible como intangibles. No es suficiente tener
personas. Son necesarios una plataforma que sirva de base y un clima
que impulse a las personas y utilice los talentos existentes. De este
modo, el capital humano esté constituido basica- mente por los talentos
y competencias de las personas. Su utilizacion plena requiere una
estructura organizacional adecuada y una cultura democratica e
impulsora

En las empresas se encuentra laborando personas y clientes que forman
el tipo de capital intelectual. EI conocimiento es principal en este
grupo. El capital fisico se deprecia con el uso, el conocimiento
incrementa cada vez méas. La ola de conocimientos de las personas no
disminuye, se complementa con el de los otros capitalistas.
Posiblemente la era del conocimiento y virtual estan relacionado con la
tecnologia inteligente y por la irracionalidad. El conocimiento

constituye el recurso productivo mas importante de las empresas y la
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tendencia es que se haga cada vez mas importante para el éxito de la

empresa. Segun (Chiavenato, 2014, pag. 36 y 37)

Las personas gestionan mediante los procesos de la administracion

como planificacion, organizacion, direccion y control para el buen

funcionamiento de las empresas.

1. Planeacion
Este es el primer funcion de la administracion para el inicio del
trabajo de la organizacion. La planeacion nos da indicadores
cuando cdmo y en qué orden para lograr alcanzar objetivos de la
organizacion.
La planeacion es el primer proceso para cumplir con los objetivos
trazados y en una organizacion educativa; mide la igualdad a
directivos, administradores y gerentes. los trabajadores saben en
qué lugar se dirige su actividad y que deben cumplir para obtener
los objetivos en equipo.
Como administradores tenemos en cuenta el planeamiento,
siempre tener siete ideas para el buen funcionamiento en una
organizacion como decimos se proyectan objetivos, diagnostica,
se construye estrategias, se proyecta costos, se elabora el plan
PAT, metas y planificacion curricular.

2. Organizacién
La segunda funcion administrativa que cumple en organizar,
ordenar y de crear recursos de la organizacion las autoridades que

estan involucrados a cumplir tareas de la empresa.
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Investigamos en una empresa cuando se constituye en el acto

juridico menciona en su estatuto todas las actividades, fine y

objetivos también los recursos entre otros

Direccion

La direccion, es la funcion administrativa. que tiene relacién

directa con la planeacion y organizacién para cumplir las

actividades de la empresa. Es funcién de la direccion poner en

marcha las actividades, recursos y personal en la empresa.

Los trabajadores cumplen sus actividades en su cargo o funciones

los individuos necesitan ser determinados a sus responsabilidades

y obligaciones, estar instruidas, dirigidos y motivados para lograr

alcanzar las metas de la empresa. La direccion es la tercera

funcion de la administracién es el que hace cumplir relaciones de

interpersonales administrativos y sub alternos distintos niveles de

la organizacion

. Motivacion. Es transcendental en una empresa ya mejora un
clima favorable y ambiente agradable a las personas. Es la
persona responsable de dirigir a su equipo de trabajadores es
responsable de mantener motivado como capacitacion
remuneraciones, comunicacion fluida sin egoismo felicitarle
por habilidades innovadas y otros

. Comunicacion.es muy importante en una empresa para
contribuir con una comunicacion fluida que se transmite en
todas las areas como emisor y receptor que permite una

informacion que va general entendimiento claro para ambos.
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4. Control
Es el cuarto proceso administrativo. Su objetivo garantizar
organizar, Su mira es responder de los resultados que se planifica,
organiza, y direcciona relacionen lo superior de lo que se puede
lograr los mejores resultados de la empresa.
El proceso de control es responsable de guiar a los trabajos
ejecutados, con evidencias claras al final analizar si el control
alcanzo a no las metas o propositos que se queria alcanzar.
Control. relaciona estrechamente con el proceso de planear para
alcanzar los objetivos de la organizacion también nos sirve para
medir, supervisar evaluar las actividades de la empresa; asi lograr
los objetivos tenemos indicadores como
F. Desempeiio Laboral en los trabajadores
a. Definicion

Son las personas poner a la vista las capacidades competitivas que

logra en la que se une como una organizacion: los conocimientos,

trastornos, cualidades, habilidades, estimulaciones précticas,

peculiaridades propias y los servicios que ayudan a lograr los

objetivos que se esperaban como efecto de las requerimientos

metodologias, fructuosos y los servicios de la organizacion

Cuando indicamos el desempefio laboral la conducta que se observa

al trabajador en su desarrollo de su actividad que de un individuo tenga

un buen desempefio es para que la empresa logre éxitos.
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En una empresa es principal el desempefio laboral que funciona con

un clima agradable, las conductas de las personas en momentos

diferentes eso contribuira a la eficiencia empresarial
Segun (Judge Timothy A Stephen P. Robbins, 2013, pag. 84)
menciona el desempefio laboral son las actividades o conductas
prestar atencion en los trabajadores que son notables para los buenos
resultados de la empresa, y que logran ser proporcionados en
indicador de las competencias de cada persona y su nivel de
contribucion a organizacion.

b. Importancia del desempefio laboral

(Garcia, 2013, pag. 221) establecer cual es positiva y eficaz esta

siendo el trabajo de los individuos para lograr los objetivos de la

empresa y, por ende, el desempefio de la mision empresarial o si, por

el contrario, se tiene problemas que requieren ejercicios de cambio.

(Judge Timothy A Stephen P. Robbins, 2013, pag. 67) Indica el
desempefio en general, se especula que la produccién se somete con
el tiempo. Se ocupa con las habilidades de persona en especifico la
rapidez, prontitud, potencia y relacion- reducen con el 40 turno y que
el fastidio extenso en la labor y la ausencia de motivacion sabios
transportan a la baja de la produccion. Sin apropiacién, las 37
realidades objetan en el presente y otras ideas. En los tres afios se
analizo grandes cadenas de hardware de trabajo en las empresas y los
trabajadores en una de sus negocio con trabajadores que son mas de

cincuenta afios y relaciono con sus 5 tiendas de personal jovenes. El
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negocio de los trabajadores mas de 50 afios fue mas productivo que

dos de las otras tiendas y se mantenia mejor las 3 tiendas.

(Judge Timothy A Stephen P. Robbins, 2013, pag. 37) “indica que el
aprecio del desempefio es significativo porque facilita la investigacion
privada para la tomar de decisiones en recursos humanos, que permite
para ascensos, entregas y exoneraciones. Accede emparejar las

insuficiencias de actualizacion y progreso.

El desempefio laboral y sus caracteristicas

c. El desemperio laboral mencionamos sus caracteristicas
1. Intervencién
2. Involucrar
3. Claridad

4. Accion

(&2}

. Agilidad
6. Innovador
7. Urgencias
d. El desempefio laboral mencionamos sus principios
1. Ah recursos humanos capacitarles
2. Indemnizaciones
3. Estimulacién
4. Promocion y desarrollo
5.  Comunicativo
6. En el trabajo adoptarse

e. Elementos del Desempefio Laboral
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1. Indicadores del desempefio laboral

2. Funciones del desempefio laboral

3. Elaboracion de estrategias del desempefio

4. Profesional con capacidad

5. Guia Proposiciones

6. Presunciones Simultaneas

f. El empleo adecuado de la evaluacion del desempefio
Las funciones de administracion de recursos humanos dirigidos que

son los primeros pasos de obligar en una organizacion

a constituir la estimacién del desempefio que corresponden son:

a. Lograr obtener confianza y respeto entre colegas para tener un
clima saludable en una empresa

b. Personas que ocupen responsabilidades y concreten metas de
labor.

c. Trabajadores que desarrollan un estilo de administracion
democrético

d. Elaborar objetivos de direccidn, para un futuro y y mejora
continua del talento humano de las personas

e. Innovar el desarrollo de las personas con el aprendizaje mediante
capacitaciones seminarios talleres y otros

f. Convertir la apreciacion del desempefio en oportunidades de
crecimiento de la empresa

0. Responsabilidades en la Evaluacion del Desempefio
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Como se reglamenta en cada empresa y de talento humano que afilie
de organizar, las responsabilidades de las evaluaciones del
desempefio de los individuos tienen la decision el gerente, al personal
y a su directiva colectivamente, con los equipos de trabajo con la
oficina responsable de la administracién de Recursos humanos como
Vemos.
1) El gerente
En una empresa el gerente de linea esté en la obligacion de asumir
el buen desempefio de sus seguidores y de sus evaluaciones de sus
trabajadores; el mismo gerente o supervisor califican el
desempefio del trabajador
2) La propia persona
Las empresas que es mas democratica, el mismo personal toma
conciencia y también es garante de su desempefio y de su propia
evaluacion.  Para cumplir efectivamente los determinados
indicadores en la empresa.
3) El individuo y el gerente
En la actualidad las empresas buscan esquemas herramientas para
poder medir el desempefio en la actualidad las empresas afilian un
esquema mejorado y emprendedor, de administracion del
desempefio.
4) Formas de evaluacion del desempefio laboral
Empezar a clasificar el perfil del trabajador y también evaluar el

rendimiento de las personas en el horario de la actividad.
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En el momento de evaluar a las personas en su desemperio es clave
en el tiempo de mejorar su efectividad asi lograr positivamente los
objetivos
h. Evaluar el rendimiento de tus trabajadores
Analizamos para tener resultados efectivos de tus trabajadores o
colaboradores fijar en estas areas.

1. Su productividad y calidad del trabajo

Un empleado eficiente demuestra en el desarrollo de su trabajo;
asi logramos la buena productividad de la empresa.

También es importante un esquema de modelos que sean
productivas, motivar la productividad facilitando las
herramientas para sus procesos de labores efectiva.

La calidad de un trabajo es integramente personal. Para contar
la calidad del trabajo producido todo es de acuerdo del prototipo
0 seccion en las que nos movilizamos, tambien las actividades
concretas fijadas a cada persona.

2. Su eficiencia

Una persona eficiente cuando tiene la capacidad de desarrollar
sus actividades en el menor tiempo posible y con los resultados
optimos entendemos entonces que la eficiencia es el resultado
de maximizar la productividad con un minimo esfuerzo e
inversion  también a los trabajadores es fundamental facilitar
todos las facilidades y herramientas.

3. La formacion adquirida
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Conocemos la importancia del crecimiento profesional de los
trabajadores, asi como de la organizacion. Un personal debe ser
capacitado y conocedor de las actividades de su organizacion
para alcanzar los objetivos que se plante. Comunicar en la
capacitacion de trabajador es inversion de la propia
organizacion.

Capacitaciones, seminarios talleres, actividades profesionales es
donde el personal se encuentra satisfecho y fomenta la
formacion de los trabajadores. La mas importante en qué areas
estamos débiles necesitamos formar y reforzar la organizaciony
que personal es capaces de recibir la formaciones o
capacitaciones.

4. Los objetivos conseguidos

Es importante los trabajadores conozcan cuales son los objetivos
en base a su rendimiento laboral: lo que se espera de del
empleado. Es clave pactar con los empleados unos objetivos
realistas y alcanzables en un tiempo concreto. Ademas, no
debemos olvidar que es la empresa quien debe facilitar a los
empleados toda la formacién, herramientas y recursos
necesarios para alcanzar estos objetivos.

Al final, la clave esta en encontrar una forma justa y realista
tanto para la empresa como para el empleado de medir la
productividad de la compaiiia.

2.3. Marco de Conceptual

A. Gestidn
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Gestion: “Viene del latin GESTIO-GESTIONIS que significa ejecutar,
lograr un éxito con medios adecuados” ( (Juan & Corominas, 1995)

Gestion es una concepcion mas evolucionada tiene la administracion
y se precisa de la siguiente manera “<la accion y efecto de realizar

tareas con cuidado, esfuerzo y eficacia que conduzcan a una finalidad”

B. Administracion
Administracion es la “manera en que se integra a las organizaciones o
partes de ellas. Es el proceso por el que planea, organiza, dirige y
controla el manejo de recursos organizacionales para lograr
determinados propositos en forma eficiente y eficaz”. (Chiavenato,

2007, pag. 47)

C. Capacidades de las Personas
ESTOS RECURSOS que nos permite actuar de un modelo
competitivo vienen a ser: “conocimientos, habilidades y actitudes que
las personas” manejan para afrontar un definitivo medio. Toda esta
capacidad supera a operaciones menores que estan inmersa en la

competencia.

D. Competencia
Es un conjunto de las capacidades, metas de obtener objetivo
especifico el individuo y una persona competente conoce y reconoce
las debilidades de una empresa para aportar sus ideas y habilidades
para optar mejores soluciones al problemas o conflictos que puede

presentarse.

E. Aptitud
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Es la habilidad de la persona que es necesario para desarrollar las
actividades de la organizacion, Todo lider evalta a su personal para
conocer su capacidad o talento de cada individuo, también aquel lider
que se prepara o se forma profesionalmente investigando, lecturas,

estudios y visitando otras organizaciones

Actitud
El trabajador que tiene pre disposicion de disolver de forma positiva o

negativa ante una situacion de objeto o persona.

Habilidad

Es fundamental para que el equipo fluya en la empresa que vamos
desarrollando actividades durante toda nuestra vida profesional
también analizamos otros tipos de habilidades como saber
relacionarnos con los demas, relaciones satisfactorias, sociales
interpersonales, confianza, resiliencia, autoconfianza liderazgo,

asertividad, orientacion hacia el desempefio entre

Liderazgo

Capacidad que tiene una persona para dirigir a un grupo de personas
con ciertas habilidades. Ambiente de mejora en que se ubica en una
organizacion, en servicios o productos o dentro del ambiente de

trabajo.

Trabajo en equipo
Capacidad para organizarse entre los integrantes de un grupo

determinado para desarrollar ciertas tareas teniendo en cuenta que éste



43

se debe llevar a cabo de la mejor manera y con cierta prontitud

mediante comunicacion fluida

Empowerment

Es una herramienta para la gestién que utilizan las areas de recurso
humano de muchas organizaciones para logra mejores resultados, que
significa en ordenar o transmitir autonomia y responsabilidad, dar
confianza a las personas de una empresa para que ellos con muchas
facilidades pueden solucionar problemas también tomar decisiones sin
contar las autorizaciones de sus superiores, de este modelo el trabajador

se siente duefio de su propia actividad.

Organizacion o estructura organizacional
Esta se disefia en conjunto de areas u oficinas que cumplen las
funciones administrativas las personas también se puede mencionar el

esquema de la organizacion

Staff o asesoria
Mencionamos la forma de brindar asesorias consultas

recomendaciones orientaciones con profesionales especializados

. Satisfaccion del trabajo

(Davis John W. Newstrom & Keith, 1991) con las personas que
aprecian su actividad; los mismos que son mencionados en ciertas
conductas del trabajo

Ensayo mental preparatorio de una accién para animar o animarse a
ejecutarla con interés y diligencia.

i. Dimensiones de la Variable Desempefio Laboral
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1. Dimension de factor del desempenio.
Este factor desempefio es para valorar sobre la responsabilidad
y las funciones del cargo de acuerdo al MOF. debemos iniciar
con el ROF, y se norma cada obligacion. Para logra mayores
resultados con el minimo gasto ser eficiente. Las autoridades
conservan recursos escasos (del trabajador, capital y tecnologia),
se concentran en mejorar eficientemente. Como ““hacer bien las

cosas””, se entiende aprovechar bien recursos.

a. Responsabilidad: ayuda a las personas, equipos y areas que
son responsables de las actividades.

b) Capacidad conseguida para ejecutar determinada labor.

c) Conocimiento Es la comprension que tiene la persona
sobre como desempefia efectiva- mente sus actividades
en la empresa.

d) Comprension en los ambientes que se ve los atributos
de los problemas. Es idénea de arrugar a escenarios y
de acceder labores.

2. Dimension de factor Humano

La Gestion del Talento Humano. — Los trabajadores dejan

de ser simples recursos (humanos) empresariales y son

consideradas como personas asignadas de talento,
iniciativa,  conocedor, habilidad, profesionalismo,

emprendedor, aptitudes etc.

La administracion de recursos humanos incorpora en las

empresas logra cambiar con los trabajadores que actdan en
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las actividades. Ya no como materiales empresariales que
deben ser administrados estaticamente, sino como personas,
habil, razonante y proactivos, con la capacidad de tener
funciones y obligaciones e iniciativa que favorezca a
administrar los demas recursos empresariales inertes y sin
vida. Ya no se dirige personas, sino de dirigir con las
personas. Las personas son, un capital muy especial que no
puede ni debe ser tratado como mero materia empresarial es
las personas que se desenvuelven las actividades en una

empresa tenemos algunos indicadores

b) Actitud de cada persona en relacion con la labor y
la organizacion.
c) Cooperacion con el equipo se debe compartir la
toma de decisiones y el control de las actividades con
el equipo a efecto de que todos cooperen.
d) Presentacion en la organizacion en su puesto, para
la aprobacion en la empresa aprobar su puesto,
remuneraciones y oficializar en la empresa
e) Predisposicion Es para analizar la actividad o tarea
también para mejorar el trabajo en la empresa.
. Dimension de Factor de Habilidades.
Para las habilidades se ejecutan en base a las calidades
determinadas anticipadamente en las organizaciones, segun los

factores siguientes:
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Mostrar los medios de representacion del personal en la

organizacion

a) Capacidad de las personas en las empresas es influir en su
propio nivel de productividad, a medida que cree poder influir
en él.

b) El emprendedor tiene iniciativa propia con relacion a sus
actividades también es autébnomo.

c) Adaptabilidad: es el componente mediante el cual la
empresa confiesa a la innovacion involucrados como externa
e internamente. En las empresas es tiempo de reaccién y de
respuesta de los cambios ambientales. La capacidad se
refiere a la administracion de percibir las innovaciones tanto
en el ambiente externo como en la propia empresa.
Problemas en los indicadores de produccién, eficiencia o
satisfaccion pueden ser sefiales para cambiar de précticas o
normas. También el ambiente puede demandar resultados
diferentes o proporcionar entradas diferentes, lo cual exige
un cambio. Si la empresa a sus supervisores no se adapta
adecuadamente, corre el peligro. La adaptabilidad existe
medidas que sean especificas y concretas. Estas medidas
estan dadas por respuestas a cuestionamientos. La
administracion implementa medidas que fortalece el sentido
de disposicidn a la innovacion. (Chiavenato, 2014, pag. 35)

d) Proceso de toma de decisiones: la toma decisiones en la

organizacion y quién las toma. La jerarquia las toma las
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decisiones como se ve centralizadas o descentralizadas en

las empresas.
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CAPITULO 111
HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

3.1.Hipotesis general
Existe relacion significativa entre gestion de personas y desempefio laboral en
la Asociacion Educativa Hermenéutica y Valores Tarma — 2019.
3.2.Hipotesis Especifica
a) Existe relacion significativa entre gestion de Personas y el Factor
Desempefio en la Asociacion Educativa Hermenéutica y Valores Tarma —
20109.
b) Existe relacién significativa entre gestién de Personas y el factor humano
en la Asociacién Educativa Hermenéutica y Valores Tarma — 2019.
c) Existe relacion significativa entre gestion de Personas y la habilidad en la
Asociacion Educativa Hermeneéutica y Valores Tarma — 2019.
3.3.Variables
3.3.1. Definicion Conceptual Variable 01:

V1 = Gestion de Personas.
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Gestion de Personas se en este variable todos los trabajos que se empieza
para coordinar las decisiones de un equipo, es la representacion como se
trata de gestionar para dirigir, ordenar asi lograr metas y objetivos en la
participacion de las personas, el buen desempefio laboral es fundamental
en el proceso de la administracion como es planeacion, organizacion,
direccién y control.

Variable 02:

V2 = Desempefio Laboral

(Chiavenato, 2009, pag. 12) menciona que el “desempeno es la manera
en que las personas cumplen sus funciones, actividades y obligaciones
(...) Un desempefio excelente facilita el éxito de la organizacion,
mientras que uno mediocre no agrega valor”

Operacionalizacion de las Variables

Gestidn de Personas. - definimos el desarrollo de actividades en una
organizacion y se investigé la relacién que existe entre ambos
variables, que nos permite mejora en la organizacion, para cumplir
metas y objetivos que tiene planificado la empresa, nos va permitir

analizar su accion, cultura y clima laboral.

Desempefio laboral. - Son las personas poner a la vista las
capacidades competitivas que logra en la que se une como una
organizacion: los conocimientos, como desempefio, humano y
habilidades, en base de estimulaciones practicas, peculiaridades

propias y los servicios que ayudan a lograr los objetivos que se
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esperaban como efecto de las exigencias técnicas, fructuosos y los

servicios de la empresa

Tabla 1 Operacion de variables

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

INSTRUM

MEDICION

GESTION DE
PERSONAS
Para investigar la
relacion que
existe entre
ambos variables,
que nos permite
mejora en la
organizacion,
para cumplir
metas y objetivos
que tiene
planificado la
empresa, nos va
permitir analizar
su accion, cultura

y clima laboral.

Armonizan las
necesidades
Contribuciones del
personal.

Relaciones
interpersonales
Presidente de la A. E.
da sugerencias
Presidente de la A. E..
habla con franqueza
Conocer sus
necesidades

Se formula y ejecuta y
evalla

Los objetivos del PAT
El presidente prevé las
necesidades

Se gestionan de manera
eficiente los recursos
Se organiza el personal
docente

Proyecciones sobre los
logros alcanzados
Trabajadores
necesarios para cubrir

las necesidades

cuestionario
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DESEMPENO
LABORAL

FACTOR

DESEMPERNO
la funcion que
cumple el
personal en la

empresa

FACTOR
HUMANO
Personal que

Se involucra

En las
actividades

De la empresa
Con una cultura

y valores

Responsabilidad
Exactitud
Cumplimiento
Productividad
Orden
Planificacion
Documentacion
Reporta
Capacidad
Capacidad de
realizacion
Comprension
Sentido
Cumplimiento
Conocimiento
funcional

Conocimiento técnico

Actitud hacia la
empresa

Actitud hacia
superior/es

Actitud  hacia  los
comparieros

Actitud hacia el cliente
Cooperacion con el
equipo

Cooperacion con pares
Capacidad de aceptar
Capacidad de generar
sugerencias
Presentacion
Predisposicion
Puntualidad

Muy malo
Malo
- cuestionario  Aceptable
Bueno

Muy bueno
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- HABILIDADES
- El talento que
aporta el
personal en la

organizacion

Iniciativa

Creatividad
Adaptabilidad
Respuesta

Capacidad
Coordinacion
Potencialidad

Carisma

Compromiso

Manejo de conflictos
Manejo y optimizacién
del grupo

Relacion con el cliente
Planificacion —
Coordinacion

Toma de decisiones

Comercial.
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CAPITULO IV
METODOLOGIA
Meétodo de Investigacion
Segun (Hernandez Sampieri, 2014, pag. 91) En concordancia a ello, el presente
estudio es de tipo correlacional porque se establecio el grado de correlacidon que
existe entre dos variables como el problema qué relacion existe entre gestion de
personas y desempefio laboral en la Asociacion Educativa Hermenéutica y
Valores Tarma — 2019.
A Meétodo general
Esta investigacion se desarrolld con el método cientifico, ya que fue
seleccionado a través de la técnica de muestreo no probabilistico de tipo
intencional de los conocimientos bien definidos con el objetivo de conocer
con exactitud los hechos. Sabemos en su proceso constante de experimentar
los conocimientos, las personas de ciencias buscan constantemente la mayor

exactitud o posibilidad en los hechos.
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El método general que se acomodo la mejora de la presente investigacion fue
cientifico, la misma vemos 4 procedimientos:
» ldentificacion del problema
» Formulacion de hipotesis
» Prueba de hipotesis
» Formulacion de conclusiones.

B Maétodo especifico
Meétodo inductivo
Se desarrollo esta investigacion para organizar rasgos de las problematicas
por el medio de los razonamientos mentales, también se analizd las
originalidades a todo el problema que vemos en estes estudio.
Meétodo Analitico
A través de este método se logré demostrar el variable de gestion de personas
y desempefio laboral con sus dimensiones de factor desempefio, humano y
habilidad, que para futuro servira para otras investigaciones
Decimo para el método especifico que se acomodé la mejora de la presente
investigacion fue el descriptivo, la misma que presenta seis procedimientos
(\VValderrama Mendoza, 2015) Identificacion del problema

» ldentificacion de la muestra
Identificacion de variables
Medicion de las variables

Determinacion del grado de correlacion entre variables

YV Vv VY V

Formulacion de conclusiones

C Método Hipotético Deductivo
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La observacion se dio, por lo que existe relacion significativa entre gestion

de personas y desempefio laboral en la Asociacién Educativa Hermenéutica

y Valores Tarma — 2019; Asi nos permitid analizar las dimensiones y

indicadores para logra con exactitud los hechos, de la presente investigacion.

Tipo De Investigacion

(\Valderrama Mendoza, 2015) segun este autor analizamos que la investigacion
se ha realizado con el proposito, de ver el grado de relacion que existe entre la
variable uno y variable dos, el tipo de investigacion cuplé las condiciones que
califica es aplicada, el que se encarga de recoger la evidencias para los
resultados asi mejorar el saber cientifico y teoérico. Para cumplir con los
principios y leyes.

El actual estudio se dispone en “la investigacion aplicada, porque
auscultaremos las diferentes teorias cientificas existentes en relacion al
problema de estudio”. “Estas teorias constituiran los soportes tedrico-
cientificos del marco tedrico, también presentamos la “hipotesis y
contrastaremos con la realidad problematica para arribar a conclusiones
tedricas” “entre gestion de Personas y el desempefio laboral en la Asociacion
Educativa Hermenéutica y Valores en el Distrito y Provincia Tarma Region
Junin -2019

Nivel de Investigacion

El presente estudio de investigacién se configura como una investigacién de
nivel correlacional que tiene como propdsito establecer el grado de relacion o
asociacion no causal en la investigacion que existe entre dos 0 més variables.
Estas se distinguen porque en primer lugar se miden las variables y en seguida

a través de pruebas de hipotesis correlacionales X el empleo de metodologias
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estadisticas, se aprecia la relacion segin (Oseda Chenet Hurtado Chavez
Patifio y Oseda, 2015).

Ambas variables se relacionan en hipoétesis frenas a ensayo. Que nos permite a
conocer el grado de relacion que existe entre gestion de personas y el desempefio
Laboral de los trabajadores en la Asociacion Educativa Hermenéutica y Valores

en el distrito, provincia Tarma regién Junin 2019

Disefio de Investigacion
(Cérdova, 2014, pag. 215) el disefio de investigacion sirve fundamentalmente
para dar respuesta a las preguntas de investigacion. En las investigaciones
cuantitativas, los disefios se presentan en forma de esquema graficos como
vemos el disefio descriptivo correlacional.
En el “disefio descriptivo — correlacional”, “este disefio se caracteriza porque
en una misma muestra especifica, se miden dos variables de estudio, luego
estas se comparan estadisticamente” (correlacionan) mediante un coeficiente
de correlacion.
El presente esquema de la investigacion vemos.
Disefio:
“Donde:”

/ I
M = Muestra M \ 1

“Ox= Observacion de la variable X’

2

“Oy= Observacion de la variable y’

“r = coeficiente de correlacional”
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4.5. Poblacion y Muestra
4.5.1.Poblacion
(Cérdova, 2014, pag. 84) nos dice es el conjunto de unidades de observacion
bien definidas con caracteristicas comunes y observables; agrupados con
fines de estudio
La presente investigacion estara conformada con la poblacion en la Asociacion
Educativa Hermenéutica y Valores Tarma — 2019

Tabla 2 :La Poblacion en la Asociacion Educativa Hermenéutica y Valores Tarma — 2019

Descripcion NuUmeros Cantidad
Vendedores 11 11
Administrativos 18 18
docente 12 12
Total 41

Fuente: Elaboracion propia 2019

4.5.2. Muestra

(Cérdova, 2014, pag. 92) Define que la muestra no probabilistica no todas las
unidades de una observacién de una poblacion finita tiene las mismas
posibilidades de seleccionar para que conformen la muestra, en parte de la
poblacion seleccionada bajo cierta técnica de muestreo intencional esta técnica
se utiliza en poblaciones homogéneas. Aqui el experto conociendo bien la
poblacion y con buen criterio, decide que unidades de observacion integran la
muestra.

Los criterios para aplicar esta técnica puede ser:

a Facilidad del estudio

b Conveniencia
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¢ Costoy otros
De acuerdo a este concepto, la muestra sujeta a estudio estuvo conformada por
32 sujetos que labora en Tarma, Huancayo, Satipo y Pasco y 9 que no son parte
de la muestra por que trabajan en las ciudades de Arequipa, cusco, Tacna,
Pucallpa, Lima, Ica, Huancavelica y Piura que corresponden al personas
administrativas y docente que trabajan en la Asociacion Educativa
Hermenéutica y Valores "HV" de gestidn privada de la ciudad de Tarma en el

afo 2019.

Tabla 3: Muestra del personal administrativo, docentes y vendedores de la Asociacion

Educativa Hermenéutica y Valores "HV" 2019 Tarma

Descripcién/ Numeros N Muestra
Vendedores 11 10
Administrativos 18 12
Docentes 12 10
Total 41 32

4.6. Técnicas e instrumentos de Recoleccién de Datos

(Cérdova Baldedn, 2018, pag. 28) es el medio fisico o virtual que utiliza el

investigador para recoger datos que toleran a medir una 0 més variables.

La técnica es el documento fisico que se presenta en el momento de la

aplicacion de la encuesta para obtener los datos.

Instrumento es los cuestionarios en ambas variables como gestion de personas

y desempefio laboral.
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4.7. Técnica de Recoleccion de Datos
(Cérdova Baldeon, 2018, pag. 28) En la técnica de acopio de datos es el
procedimiento sistematico y organizado para obtener datos que permite medir uno
0 mas variables. La presente investigacion se aplico la encuesta con la técnica de
cuestionario apara ambos variables.

Tabla 4: Técnica de Recoleccion de Datos

TECNICA INSTRUMENTO DATO A OBTENER

CUESTIONARIO SOBRE Cuadernillo de 16 reactivos o item
Encuesta escrita GESTION DE de gestion - personas que tiene el

PERSONAS presidente de la Asociacion
Cuadernillo de 41 reactivos o item
de desempeiio laboral, los

CUESTIONARIO

. . dimensiones para factor disempefio
Encuesta escrita DESEMPENO

tiene 15 item, factor humano tiene
LABORAL

11 itm y factor habilidad tiene 15

itm

4.8. Instrumento de Recoleccion de Datos
v' Cuestionario de encuesta para ambos variables.
Los cuestionarios proporcionan una alternativa muy 0til para la entrevista;
sin embargo, existen ciertas caracteristicas que pueden ser apropiada en
algunas situaciones e inapropiadas en otra. Al igual que la entrevistas,
deben disefiarse cuidadosamente para una maxima efectividad como en la
presente investigacién se aplic como a personas administrativos, docentes

y vendedores en la Asociacién Educativa HV.
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4.9. Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos
(Cérdova, 2014, pag. 143) para procesar datos en una investigacion cuantitativa

se utiliza técnicas estadisticas en dos niveles: descriptivo e inferencial.

En tal sentido el tratamiento estadistico que se utiliz en esta investigacion

estuvo dado en dos niveles como:

a. Descriptivo
» Organizacion de datos
o Tablas de una entrada
o Tablas de dos entradas
> Representacion de datos
o - Diagrama de columnas
o - Dispersigrama

» + Interpretacion de datos

o Frecuencia absoluta

o - Frecuencia porcentual.

o - Coeficiente de correlacion de rho Spearman
b. iInferencia!

Se ejecuto la prueba de hipétesis con el test "'rho** de Spearman con el nivel

de confianza del 95% cuyo estadistico viene dado por:
r= ny Xy - X3y

JInZ 22 - @) lnTy? - @)

En esta investigacion se utilizé nivel de confianza para organizar datos,

representar datos, estimar medidas y hacer prueba de hipdtesis los

siguientes programas.
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e Microsoft Excel

¢ SPSS

4.10. Nivel de confiabilidad

Para obtener el nivel de confiabilidad de los instrumentos, se aplico el estadistico

coeficiente de confiabilidad de PEARSON, obteniendo como resultado 0.74%

para el instrumento de gestion de personas y para desempefio laboral 0.79% se

aplicé dos veces con el programa de Microsoft Excel resultados nos indican que

los test (Lista de Cotejo) son altamente confiables para ambos instrumentos

4.11. Aspectos éticos de la investigacion

Durante el proceso de la investigacion se desarrollé en funcion de la gestion de

Personas y el desempefio” laboral “en la Asociacion Educativa Hermenéutica y

Valores en el Distrito y Provincia Tarma Region Junin -2019.

a.

Esta investigacion esté orientada a las personas que laboran en la Asociacion
Educativa Hermenéutica y Valores, con el proposito de mejorar la calidad
laboral para logra los propdsitos de la empresa a través el instrumento de
cuestionario de gestion de personas y desempefio laboral.

En esta investigacion se desarrolld con todos los procesos teniendo en cuenta
las normas de la ética.

Se analizo las normas de la Universidad para tener en cuenta los que se exige.
Se aplicé los datos con informaciones externas de nuestra casa de estudio.
Para no incurrir en agravios como falsificaciones y plagios de informacion,
mencioné las referencias bibliogréaficas, a dichos autores que me ayudo. Se
tomo en cuenta desde que se empez0 en el proyecto; luego, para desarrollar
la tesis y al finalizar la investigacion donde aterriza en el repositorio de la

universidad.
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e. Garantizo las normas legales, dando a conocer el presente trabajo de

investigacion es original del autor.
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CAPITULO V

ANALISIS Y DICUSION DE RESULTADOS

5.1. Descripcion de Resultados
a)  Cuestionario sobre gestion de personas
La variable denominada “gestion de personas” de 0 a 48 que fue medida de
escala que nos permitio facilitar su representacion grafica e interpretacion, se ha
categorizo mediante:

Tabla 5: Cuestionario sobre gestion de personas

BAREMO NIVELES
32 48 A: Buena
16 31 B: Aceptable
00 15 C: Deficiente

b)  Cuestionario sobre desempefio laboral
La variable denominada “desempefo laboral” se medi6 en la escala de 0 a
164. Y nos facilité para representacion grafica e interpretacion se ha

categorizado como se analizo:

Tabla 6: Cuestionario sobre desempefio laboral

BAREMO NIVELES




64

110 164 A: Buena
055 109 B: Aceptable
000 054 C: Deficiente

La dimension “factor desempeno” nos dio la medida en la escala de 0 a
60. Y nos facilitd su representacion grafica e interpretacion se ha

categorizado como se ejecuto:

Tabla 7: Cuestionario sobre factor desempefio

BAREMO NIVELES
40 60 A: Buena
20 39 B: Aceptable
00 19 C: Deficiente

La dimension “factor humano” nos dio la medida en la escala de 0 a 44.
Y nos facilitd para su representacion grafica e interpretacion se ha

categorizado de acuerdo al cuadro:

Tabla 8: Cuestionario sobre factor humano

BAREMO NIVELES
30 44 A: Buena
15 29 B: Aceptable
00 14 C: Deficiente

La dimension “factor habilidades” nos permitié ver la medida en la
escala de 0 a 60. Y nos facilitd para su representacion grafica e

interpretacion se ha categorizado en el siguiente:

Tabla 9: Cuestionario sobre factor habilidad

BAREMO NIVELES
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40 60 A: Buena
20 39 B: Aceptable
00 19 C: Deficiente

Tabla para interpretar el coeficiente de correlacion

Para mencionar el coeficiente de correlacion entre los variables, y entre variable y

dimensiones se ha usado la tabla de categorias:

Tabla 10: Interpretar el coeficiente de correlacién

ESCALA CATEGORIAS
Existe correlacion no
0,0<r<0,2 o
significativa
0,2<r<04 . ) .
Existe correlacion baja
0,4<r<0,7 o :
Existe significativa correlacion
0,7<r<1,0 _ B
L Existe alto grado de correlacion
r=
0 Existe correlacion perfecta
r=

Los datos estan incorrelacionados

FUENTE: Cérdova I. (2012)

5.2. Resultados por objetivos

Resultados para el objetivo general

Tabla 11: Trabajadores de la Asociacion Educativa Hermenéutica y Valores, agrupados para

analizar la relacién que existe entre gestion de personas y desempefio laboral

Desempefio laboral
Aceptab  Deficien Total

Bueno
le te
Gestién de Bueno 25 1 0 26
Aceptable 3 3 0 6
personas o
Deficiente 0 0 0 0
Total 28 4 0 32

Fuente: Base de datos del Anexo No. 1
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La gran mayoria de personas que laboran en la Asociacion Educativa Hermenéutica
y Valores que (25) se analiz6 gestién de personas es bueno y consideran que su
desempefio laboral también es bueno, asimismo (3) personas perciben que la gestién
de personas es aceptable y su desempefio laboral es bueno, finalmente (3) personas

percibe que la gestion de personas es aceptable con desempefio laboral aceptable.

llustracion 1 :Trabajadores de la Asociacion Educativa Hermenéutica y Valores, agrupados

por su percepcion de la gestion de personas y desempefio laboral

170
160
150
140

130

EN
DESEMP O LABORAL

120

20 25 30 35 40 45 50
GESTION DE PERSONAS

Coeficiente de correlacion r=20,378

Se evidencio en la tabla y medida de resumen; indican rotundamente que existe
baja correlacion (de acuerdo a la tabla de categorias) entre los variables de
gestién de personas y desempefio laboral en los trabajadores de la Asociacion

Educativa Hermenéutica y Valores, en el afio 2019.

Este proceso se puede mostrar en el diagrama de dispersion, por la mayoria de
los puntos se ubican muy cerca de la linea de tendencia, Asimismo, se
evidencia en el grafico que la correlacion entre variables es positiva, es decir
que, cuanto mejor sea la gestion de personas, mejor es el desempefio laboral en

los trabajadores.
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Pruebas de normalidad

Tabla 12: Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion de personas 0,230 32 0,000 0,883 32 0,002
Desempefio laboral 0,163 32 0,030 0,948 32 0,128

a. Correccion de significacion de Lilliefors

e Como el valor de probabilidad P, = 0,002 es menor de 0,05; la variable
Gestion de personas no sigue una Distribucion Normal

e Como el valor de probabilidad P> = 0,128 es mayor de 0,05; la variable
Desempefio laboral sigue una Distribucion Normal

Dado a que la primera variable no sigue una Distribucion Normal, se utilizara el

test Rho de Spearman para realizar la prueba de hipotesis general.
Prueba de hipotesis general

Formulacion de hipotesis

Ho  No existe relacion significativa entre gestion de personas y desempefio
laboral en la Asociacion Educativa Hermenéutica y Valores Tarma —

2019.

H:  Existe relacion significativa entre gestion de personas y desempefio
laboral en la Asociacion Educativa Hermenéutica y Valores Tarma —
2019.

Nivel de significancia

o=10,05
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Tabla 13: Valor de probabilidad
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Gestion de Desempefio
personas laboral
Rho de Gestién de Coeficiente de correlacion 1,000 0,378"
Spearman personas ) .
Sig. (bilateral) 0,033
N 32 32
Desempefio Coeficiente de correlacion 0,378" 1,000
laboral _ )
Sig. (bilateral) 0,033
N 32 32

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

P = 0,033 Sig. (bilateral)

Decision y conclusion

Como el valor de P = 0,033 es menor que el nivel de significancia a = 0,05; se

rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hip6tesis de investigacion. Esto nos

permite concluir para un 95% de confianza que, existe relacion significativa

entre gestion de personas y desempefio laboral en la Asociacion Educativa

Hermenéutica y Valores Tarma — 2019.

Resultados para el objetivo especifico 1

Tabla 14: Trabajadores de la Asociacion Educativa Hermenéutica y Valores, agrupados para

analizar la relacion que existe entre gestion de personas y factor desempefio

Factor desempefio

Bueno Aceptable Deficiente Total
St o Bueno 23 3 0 26
personas Aceptable 4 2 0 6
Deficiente 0 0 0 0
Total 27 5 0 32

Fuente: Base de datos del Anexo No. 1
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La gran mayoria de personas que laboran en la Asociacion Educativa Hermenéutica y Valores
que (23) se analizo gestion de personas es bueno y consideran que factor desempefio también
es bueno, asimismo (4) personas perciben que la gestion de personas es aceptable y su
desempefio laboral es bueno, finalmente (5) personas percibe que la gestion de personas es

aceptable con desempefio laboral aceptable.

llustracion 2: Trabajadores de la Asociacion Educativa Hermenéutica y Valores,

agrupados por su percepcion de la gestion de personas y factor desempefio
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Se evidencio en la tabla y medida de resumen; indican claramente que existe
baja correlacion (de acuerdo a la tabla de categorias) entre la variable gestién
de personas y la dimension factor desempefio en los trabajadores de la

Asociacion Educativa Hermenéutica y Valores, en el afio 2019.

Este proceso se puede mostrar en el diagrama de dispersion, por la mayoria de
los puntos se ubican muy cerca de la linea de tendencia. Asimismo, se
evidencia en el grafico que la correlacion entre variables es positiva, es decir
que, cuanto mejor sea la gestion de personas, mejor es el factor desempefio en

los trabajadores.
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Pruebas de normalidad

Tabla 15: Pruebas de normalidad de factor desempefio

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion de personas 0,230 32 0,000 0,883 32 0,002
Factor desempefio 0,154 32 0,051 0,893 32 0,004

a. Correlacion de significacion de Lilliefors

e Como el valor de probabilidad P; = 0,002 es menor de 0,05; la variable
Gestion de personas no sigue una Distribucién Normal
e Como el valor de probabilidad P> = 0,004 es menor de 0,05; la dimension

Factor desempefio no sigue una Distribucion Normal
Dado a que las dos variables no siguen una Distribucion Normal, se utilizara el
test Rho de Spearman para realizar la prueba de hipotesis especifica 1.
Prueba de hipdtesis especifica 1

Formulacion de hipdtesis

Ho No existe relacion significativa entre gestion personas y factor
desempefio en la Asociacion Educativa Hermenéutica y Valores Tarma

—-2019

H:  Existe relacion significativa entre gestion personas y factor desempefio
en la Asociacion Educativa Hermenéutica y Valores Tarma — 2019

Nivel de significancia
o=0,05

Valor de probabilidad
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Tabla 16: Valor de probabilidad de factor de desempefio

Gestion de Factor =
desempefi
personas o

CoefluenFe, de 1,000 0,353"

Gestion de correlacion
personas Sig. (bilateral) : 0,047
SRho de N 32 32
pearma Coeficiente de 0.353* 1,000

n Factor correlacion ’ '
desempefi Sig. (bilateral) 0,047 :
0

N 32 32

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

P = 0,047 Sig. (bilateral)

Decision y conclusién

Se analizo el valor de P = 0,047 es menor que el nivel de significancia o = 0,05;
se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis de investigacion. Esto nos
permite concluir para un 95% de confianza que, existe relacion significativa
entre gestion personas y factor desempefio en la Asociacion Educativa

Hermenéutica y Valores Tarma — 2019.

Resultados para el objetivo especifico 2

Tabla 17: Trabajadores de la Asociacion Educativa Hermenéutica y Valores, agrupados para

analizar la relacion que existe entre gestion de personas y factor humano

Factor humano

Bueno Aceptable Deficiente Total
Gestion Bueno 25 1 0 26
de Aceptable 4 0 6
personas Deficiente 0 0 0 0
Total 29 3 0 32

Fuente: Base de datos del Anexo No. 1

La gran mayoria de personas que laboran en la Asociacion Educativa Hermenéutica

y Valores que (25) se analizd gestion de personas es bueno y consideran que factor
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humano también es bueno, asimismo (4) personas perciben que la gestion de
personas es aceptable y su desempefio laboral es bueno, finalmente (2) personas

percibe que la gestion de personas es aceptable con desemperio laboral aceptable.

50
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FACTOR HUMANO

25

20 25 30 35 40 45 50
GESTION DE PERSONAS

Coeficiente de correlacion r=20,266

Se evidencio en la tabla y medida de resumen; indican claramente que existe
baja correlacion (de acuerdo a la tabla de categorias) entre la variable gestion
de personas y la dimension factor humano en los trabajadores de la Asociacion

Educativa Hermenéutica y Valores, en el afio 2019.

Este proceso se puede mostrar en el diagrama de dispersion, por la mayoria de
los puntos se ubican muy cerca de la linea de tendencia. Asimismo, se
evidencia en el grafico que la correlacion entre variables es positiva, es decir
que, cuanto mejor sea la gestion de personas, mejor es el factor humano en los

trabajadores.



73

Pruebas de normalidad

Tabla 18: Pruebas de normalidad factor humano

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadis ) Estadisti )

) gl Sig. al Sig.

tico co

Gestion de
0,230 32 0,000 0,883 32 0,002
personas
Factor humano 0,155 32 0,050 0,926 32 0,030

a. Correlacion de significacion de Lilliefors

e Como el valor de probabilidad P1 = 0,002 es menor de 0,05; la variable

Gestidn de personas no sigue una Distribucién Normal

e Como el valor de probabilidad P> = 0,030 es menor de 0,05; la dimensién

Factor humano no sigue una Distribucion Normal

Dado a que las dos variables no siguen una Distribucion Normal, se utilizara el

test Rho de Spearman para realizar la prueba de hipotesis especifica 2.
Prueba de hipotesis especifica 2
Formulacion de hipotesis

Ho  Existe relacidn significativa entre gestion de personas y factor humano

en la Asociacion Educativa Hermenéutica y Valores Tarma -2019

H:  No Existe relacion significativa entre gestion de personas y factor

humano en la Asociacion Educativa Hermenéutica y Valores Tarma -

2019

Nivel de significancia
a=0,05

Valor de probabilidad
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Tabla 19: Valor de probabilidad factor humano

Gestion de Factor
personas  humano

Rho de Gestion de Coeficiente de correlacion 1,000 0,266
Spearman  personas ) .
Sig. (bilateral) . 0,141
N 32 32
Factor Coeficiente de correlacion 0,266 1,000
humano . .
Sig. (bilateral) 0,141
N 32 32

P = 0,141 Sig. (bilateral)
Decision y conclusion

Como el valor de P = 0,141 es mayor que el nivel de significancia a = 0,05; se
acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis de investigacion. Esto nos
permite concluir para un 95% de confianza que, no existe relacion significativa
entre gestion de personas y factor humano en la Asociacion Educativa

Hermenéutica y Valores Tarma -2019.

Resultados para el objetivo especifico 3

Tabla 20: Trabajadores de la Asociacion Educativa Hermenéutica y Valores, agrupados para

analizar la relacion que existe entre gestion de personas y factor habilidades

Factor habilidades

Total
Bueno Aceptable  Deficiente
Gestion de Bueno 25 1 0 26
personas
Aceptable 2 4 0 6
Deficiente 0 0 0 0
Total 27 5 0 32

Fuente: Base de datos del Anexo No. 1

La mayoria de personas que laboran en la Asociacién Educativa Hermenéutica y Valores que

(25) se analiz6 gestion de personas es bueno y consideran que factor habilidad también es
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bueno, asimismo (2) personas perciben que la gestion de personas es aceptable y su desempefio
laboral es bueno, finalmente (4) personas percibe que la gestion de personas es aceptable con

desempefio laboral aceptable.

llustracion 4: Trabajadores de la Asociacion Educativa Hermenéutica y Valores, agrupados

por su percepcion de la gestion de personas y factor habilidades
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Coeficiente de correlacion r=0,458

Se evidencio en la tabla y medida de resumen; indican claramente que existe
baja correlacion (de acuerdo a la tabla de categorias) entre la variable gestién
de personas y la dimension factor habilidades en los trabajadores de la

Asociacion Educativa Hermenéutica y Valores, en el afio 2019.

Este proceso se puede mostrar en el diagrama de dispersion, por la mayoria de
los puntos se ubican muy cerca de la linea de tendencia. Asimismo, se
evidencia en el grafico que la correlacion entre variables es positiva, es decir
que, cuanto mejor sea la gestion de personas, mejor es el factor habilidades en

los trabajadores.
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Pruebas de normalidad

Tabla 21: Pruebas de normalidad factor de habilidades

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion de personas 0,230 32 0,000 0,883 32 0,002
Factor habilidades 0,153 32 0,054 0,907 32 0,009

a. Correccion de significacion de Lilliefors

e Como el valor de probabilidad P1 = 0,002 es menor de 0,05; la variable
Gestion de personas no sigue una Distribucion Normal
e Como el valor de probabilidad P> = 0,009 es menor de 0,05; la dimension

Factor habilidades no sigue una Distribucién Normal

Dado a que las dos variables no siguen una Distribucion Normal, se utilizara el

test Rho de Spearman para realizar la prueba de hipotesis especifica 3.
Prueba de hipotesis especifica 3

Formulacion de hipotesis

Ho  No existe relacion significativa entre gestion de personas y factor
habilidades en la Asociacién Educativa Hermenéutica y Valores

Tarma - 2019

H:  Existe relacidon significativa entre gestion de personas y factor
habilidades en la Asociacion Educativa Hermenéutica y Valores
Tarma — 2019

Nivel de significancia

o=10,05
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Valor de probabilidad

Tabla 22: Valor de probabilidad por factor de habilidades

Gestion de Factor
personas habilidades

Rho de Gestion de Coeficiente de correlacion 1,000 0,458
Spearman  personas ) )
Sig. (bilateral) . 0,008
N 32 32
Factor Coeficiente de correlacion 0,458 1,000
habilidades . .
Sig. (bilateral) 0,008
N 32 32

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

P = 0,008 Sig. (bilateral)

Decision y conclusion

Se analizé el valor de P = 0,008 es menor que ¢l nivel de significancia a = 0,05;
se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis de investigacion. Esto nos
permite concluir para un 95% de confianza que, existe relacién significativa
entre gestion de personas y factor habilidades en la Asociacion Educativa

Hermenéutica y Valores Tarma -2019.

5.3. Andlisis Discusién de los Resultados
Se analiz6 los resultados en el desarrollo que tiene validez digno a la
investigacion lograda, por las encuestas aplicada y teorias relacionadas a este
investigacion como gestién de personas y desempefio laboral en la Asociacion
Educativa Hermenéutica y Valores Tarma — 2019, Se analizo que su resultado
exitoso es fiel reflejo a los instrumentos aplicados y también las variables fueron
controladas en el objetivo general y especificos como también el hipoétesis
general y especifico, decimos que tiene relacion entre gestion de personas y

desempefio laboral.
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Se ejecuto los procesos de datos, se ha evidenciado que la muestra no
probabilistica, de técnica intencional porque es homogénea el numero fue de 32
entre docentes, administrativos y vendedores de la Asociacion Educativa

Hermenéutica y Valores 2019.

El objetivo general se analiz6 como vemos en los gréaficos el coeficiente
correlacional r = 0,378 donde se puede interpretar la respuesta en el proceso se
puede mostrar en el diagrama de dispersion, por la mayoria de los puntos se
ubican muy cerca de la linea de tendencia. Asimismo, se evidencia en el gréfico
que la correlacion entre variables es positiva, es decir que, cuanto mejor sea la

gestion de personas, mejor es el desempefio laboral en los trabajadores.

La prueba de hipoétesis general, se ha logrado ejecutar el estadistico test Rho de
Spearman; el mismo que nos permite confirmar y evidenciar el valor de P =
0,033 es menor que el nivel de significancia a = 0,05; se rechaza la hipotesis
nulay se acepta la hip6tesis de investigacion. Esto nos permite concluir para un
95% de confianza que, existe relacion significativa entre gestion de personas y
desempefio laboral en la Asociacion Educativa Hermenéutica y Valores Tarma —

2019.

El objetivo especifico uno el resultado se puede evidenciar los graficos el
coeficiente correlacional r = 0,353 donde se puede interpretar que existe baja
correlacion es aceptable; la respuesta en el proceso se puede mostrar en el
diagrama de dispersion, por la mayoria de los puntos se ubican muy cerca de la
linea de tendencia. Asimismo, se evidencia en el grafico que la correlacion entre
variables es positiva, es decir que, cuanto mejor sea la gestion de personas, mejor

es el factor desempefio en las personas.
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De la prueba de hipdtesis especifica uno de factor desempefio, se ha logrado
ejecutar el estadistico rho Spearman; el mismo que nos permite confirmar y
evidenciar que el valor de P = 0,047 es menor que el nivel de significancia a =
0,05; se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis de investigacion. Esto
nos permite concluir para un 95% de confianza que, existe relacion significativa
entre gestion personas y factor desempefio en la Asociacién Educativa

Hermenéutica y Valores Tarma — 2019.

El objetivo especifico dos analizamos como los graficos el coeficiente
correlacional r = 0,266 donde se puede interpretar que no tiene relacién la
respuesta en el proceso se puede mostrar en el diagrama de dispersion, por la
mayoria de los puntos se ubican muy cerca de la linea de tendencia. Asimismo,
se evidencia en el grafico que la correlacion entre variables es no es positiva, es
decir que, mejorar la gestion de personas, mejor es el factor humano en los

trabajadores.

De la prueba de hipétesis especifica dos de factor humano, se ha logrado ejecutar
el estadistico rho Spearman; el mismo que nos permite confirmar y evidenciar el
valor de P = 0,141 es mayor que el nivel de significancia a = 0,05; se acepta la
hip6tesis nula 'y se rechaza la hip6tesis de investigacion. Esto nos permite concluir
para un 95% de confianza que, no existe relacién significativa entre El gestion de
personas y factor humano en la Asociacion Educativa Hermenéutica y Valores

Tarma -2019.

El objetivo especifico tres analizamos como vemos en los gréaficos el coeficiente
correlacional r = 0,458, donde la respuesta en el proceso se puede mostrar en el

diagrama de dispersion, por la mayoria de los puntos se ubican muy cerca de la
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linea de tendencia. Asimismo, se evidencia en el grafico que la correlacion entre
variables es positiva, es decir gque, cuanto mejor sea la gestion de personas, mejor

es el factor habilidades en los trabajadores.

De la prueba de hipétesis especifica tres de factor habilidad, se ha logrado ejecutar
el estadistico rho Spearman; el mismo que nos permite confirmar y evidenciar
Como el valor de P = 0,008 es menor que el nivel de significancia o = 0,05; se
rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hip6tesis de investigacion. Esto nos
permite concluir para un 95% de confianza que, existe relacion significativa entre
gestion de personas y factor habilidades en la Asociacion Educativa

Hermenéutica y Valores Tarma -2019.

Es decir, el resultado logrado en esta investigacion sirvié a la empresa para
mejorar en la gestion de personas en relacion de las dimensiones que se analizo

en factor desempefio, factor humano y habilidad en la empresa.

Como referencias de estudio, nos sirvio para ampliar conocimientos y relacionar

nuestros hipdtesis general y especificos con siguientes investigaciones.

(Rodriguez, 2015) analizo sobre “Propuesta de un modelo de gestion del talento
humano basado en competencias, desde la caracterizacion del clima
organizacional en la Corporacién Internacional para el Desarrollo Educativo —
CIDE” garantizado por la Universidad Libre de Colombia, Facultad de
Educacién. Su objetivo principal es evidenciar las caracteristicas de las variables
del clima organizacional en CIDE, que tiene relacion con la comunicacion, el
trabajo en equipo, el liderazgo y la realizacion personal, para disefiar un modelo
de gestion del talento humano que refuercen el bienestar y el desarrollo humano

de los docentes. Es del tipo descriptivo, con el proposito de evidenciar la situacion
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actual de clima organizacional que en CIDE vy el nivel de potenciacién de las
competencias transversales en la institucion. El estudio de la poblacion fue de tren
ti ocho profesores y la encuesta se envid al correo el formulario para aplicar,
logrando la informacion de los ven ti siete profesores. Encontrando una alta
correlacion entre las variables.

(Mendez Arreaga, 2017) investigo sobre: Gestion de Recursos Humanos por
competencias en la Cooperativa de Ahorro y Crédito la Inmaculada Concepcion
R.L ubicada en la cabecera Departamental de Huehuetenango, desarrollada en
la Universidad Rafael Landivar. Guatemala. Finalizo con la siguiente
conclusién: La Cooperativa no utiliza la planeacion del talento humano vy el
proceso que se sigue para reclutar y elegir al personal, se lleva a cabo en la
empresa, de la forma tradicional, se menciono los siguiente forma: en caso de
que exista un puesto disponible dentro de la empresa, se pronuncia el aviso de
plazas, donde se evidencia el cronograma de procesos de presentacion de los
documentos el cual se divulga por diferentes medios de comunicacién, empezar
clasificar a los candidatos aptos y no aptos para continuar la siguiente etapa es la
evaluacidn psicotécnicas, conocimiento y entrevista que lo finaliza el Consejo de
administracion, quienes deciden la seleccion final y los que lograron firman

contrato. Nos dice que la entrevista que no se realiza por competencias.
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CONCLUSIONES
Segun Alles (2015), nos da como informacién el Modelo de Gestion a los individuos
nos permite alinear por que son parte de la empresa (nivel jerarquico y demas érganos
de la empresa) en base los objetivos importantes. Involucra a un grupo de procesos
relacionados con los trabajadores que son parte de la empresa. Admite evaluar
seleccionar y realizarse a los trabajadores en funcion con las competencias necesarias
para alcanzar objetivos y metas empresariales (p.79).
El proceso de recolectar datos, se ha ejecutado la muestra no probabilistica, de técnica
intencional porque es homogénea el numero fue de 32 entre docentes, administrativos
y vendedores de la Asociacion Educativa Hermenéutica y Valores 20109.
(Cordova, 2014, pag. 84) nos dice es el conjunto de unidades de observacion bien
definidas con caracteristicas comunes y observables; agrupados con fines de estudio.
Luego de haber evaluado hipotesis general a través del test Rho de Spearman con un
nivel de permite confirmar y evidenciar el valor de P = 0,033 es menor que el nivel de
significancia o = 0,05; se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis de
investigacion. Esto nos permite concluir para un 95% de confianza que, existe relacion
significativa entre gestion de personas y desempefio laboral en la Asociacion Educativa
Hermenéutica y Valores Tarma — 2019.
Después de haber realizado la prueba de hipétesis especifica 1 a través del test Rho de
Spearman que permite confirmar y evidenciar el valor de P = 0,047 es menor que el
nivel de significancia a = 0,05; se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipdtesis de
investigacion. Esto nos permite concluir para un 95% de confianza que, existe relacion
significativa entre gestién personas y factor desempefio en la Asociacién Educativa

Hermenéutica y Valores Tarma — 2019.



83

3. Luego de haber llevado a cabo la prueba de hipétesis especifica 2 a través del test Rho
de Spearman de permite confirmar y evidenciar el valor de P = 0,141 es mayor que el
nivel de significancia o = 0,05; se acepta la hip6tesis nula y se rechaza la hipotesis de
investigacion. Esto nos permite concluir para un 95% de confianza que, no existe
relacion significativa entre la gestion de personas y factor humano en la Asociacién
Educativa Hermenéutica y Valores Tarma -20109.

4. Después de haber realizado la prueba de hipétesis especifica 3 a través test Rho de
Spearman que permite confirmar y evidenciar el valor de P = 0,008 es menor que el
nivel de significancia a = 0,05; se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis de
investigacion. Esto nos permite concluir para un 95% de confianza que, existe relacion
significativa entre gestion de personas y factor habilidades en la Asociacion Educativa

Hermenéutica y Valores Tarma -2019.
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RECOMENDACIONES

Por la efectividad demostrada en gestion de personas la investigacion, recomendamos
a los docentes, administrativos y vendedores de la Asociacion Educativa HV. utilizarlas
para mejorar la gestion de personas y el desempefio laboral, a corto y a largo plazo, es
beneficio para el personal, que nos permite trabajar en equipo en base a objetivos claros
asi tener un desempefio laboral con resultados positivos beneficiara a toda la empresa
y la sociedad. y ver el avance que se logra.

Asociacion Educativa HV. Debe iniciar areas y formas para prever cuales son los
objetivos que se quiere lograr y ejecutar actividades menos previstas para lograr exitos.
El presidente a través de la Asociacion Educativa HV. Debe beneficiar las condiciones
operantes que certifiquen un servicio de calidad a los usuarios o clientes, dirigido con
equidad y eficiencia los recursos humanos, econémicos, materiales, y tiempo como
indicando los riesgos que se puede presentar a futuro.

La Asociacion Educativa HV, de acuerdo al equipo directivo debe promover y generar
un clima agradable para el aprendizaje con relacion interpersonales, para el equipo de
administrativos, docentes y vendedores.

La Asociacion Educativa HV debe liderar en todos los procesos de gestion y
emplearlos; asi como insumos para tomar decisiones en la asociacion, en un marco de
mejora constante y el logro de las metas y objetivos establecidos en la Asociacién

Educativa HV.
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BASE DE DATOS

\2: DESEMPENO LABORAL

V: Desempefio Laboral | D1:Factor desempefio D2: Factor humano D3: Factor habilidad

Puntaje Nivel Puntaje Nivel Puntaje Nivel Puntaje Nivel
102 [Aceptable 40 Bueno 24 Aceptable 38 Aceptable
98 Aceptable 20 Aceptable 16 Aceptable 22 Aceptable
109 |Aceptable 38 Aceptable 36 Bueno 4 Bueno
123 Bueno 47 Bueno 32 Bueno 44 Bueno
124 |Bueno 38 Aceptable 46 Bueno 40 Bueno
130 Bueno 47 Bueno 34 Bueno 49 Bueno
115 Bueno 4 Bueno 37 Bueno 37 Aceptable
110 |Bueno 40 Bueno 31 Bueno 39 Aceptable
107 |Aceptable 37 Aceptable 30 Bueno 40 Bueno
120 Bueno 44 Bueno 33 Bueno 43 Bueno
137 Bueno 48 Bueno 40 Bueno 49 Bueno
131 Bueno 40 Bueno 4 Bueno 50 Bueno
128 Bueno 43 Bueno 38 Bueno 48 Bueno
136 Bueno 46 Bueno 37 Bueno 53 Bueno
139 Bueno 48 Bueno 36 Bueno 55 Bueno
133 Bueno 47 Bueno 36 Bueno 50 Bueno
128 Bueno 51 Bueno 32 Bueno 45 Bueno
130 |Bueno 60 Bueno 28 Aceptable 42 Bueno
132 Bueno 52 Bueno 31 Bueno 49 Bueno
142 Bueno 49 Bueno 43 Bueno 50 Bueno
135 Bueno 46 Bueno 36 Bueno 53 Bueno
130 Bueno 43 Bueno 37 Bueno 50 Bueno
139 Bueno 47 Bueno 33 Bueno 59 Bueno
146 Bueno 53 Bueno 40 Bueno 53 Bueno
139 Bueno 49 Bueno 39 Bueno 51 Bueno
165 Bueno 76 Bueno 38 Bueno 51 Bueno
139 Bueno 49 Bueno 44 Bueno 46 Bueno
131 Bueno 4 Bueno 37 Bueno 53 Bueno
131 Bueno 52 Bueno 40 Bueno 39 Aceptable
116 |Bueno 35 Aceptable 34 Bueno 47 Bueno
137 Bueno 50 Bueno 39 Bueno 48 Bueno
141 Bueno 51 Bueno 40 Bueno 50 Bueno
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Consideraciones Eticas

a) En esta investigacion se aplico los procedimientos, teniendo en cuenta los principios
éticos; en la decisién desde inicio y al culminar el proyecto de investigacion.

b) Se analizo el Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad para tener en cuenta
los que se exige.

c) Se desarroll6 con los datos y la informacion se considerd de parte interna y externa de
la Asociacion Educativa HV. para no cometer faltas graves como plagio falsificaciones
de datos de no citar las fuentes bibliograficas se considera plagio, para ello hemos
citado los autores que hemos tomado como referencia, se consideré desde el inicio del
desarrollo del proyecto hasta finalizar la investigacién y encuadernado para el archivo
de la universidad.

d) Nos sometemos a la legalidad para ser trabajo original del autor y de su empresa



Matriz de consistencia

¢Relacion que existe entre gestion de personas y desempefio laboral en la Asociacion Educativa Hermenéutica y Valores Tarma - 2019?

General

¢Relacidn que existe entre
gestion de Personas y
desempefio laboral en la
Asociacion Educativa
Hermenéutica y Valores
Tarma -2019?

Especificos:

¢Relacidn que existe entre
gestion de Personas y
factor desempefio en la
Asociacion Educativa
Hermenéutica y Valores
Tarma -2019?

¢Relacion que existe entre
gestion de Personas y
factor Humano en la
Asociacion Educativa
Hermenéutica y Valores
Tarma -2019?

General

Analizar la relacién que existe
entre gestion de Personas y
desempefio laboral en la
Asociacion Educativa
Hermenéutica y Valores
Tarma -2019.

Especificos:

Analizar la relacién que existe
entre gestion de Personas y
Factor desempefio en la
Asociacion Educativa
Hermenéutica y Valores
Tarma -2019.

Analizar la relacion que existe
entre gestion de Personas y
factor humano en la
Asociacion Educativa
Hermenéutica y Valores
Tarma -2019

General

Existe relacion significativa
entre gestion de Personas y
desempefio laboral en la
Asociacion Educativa
Hermenéutica y Valores
Tarma -2019

Especificos:

Existe relacion significativa
entre gestion personas y Factor
Desempefio en la Asociacion
Educativa Hermenéutica y
Valores Tarma -2019

Existe relacion significativa
entre gestion de Personas y
factor humano en la
Asociacion Educativa
Hermenéutica y Valores
Tarma -2019

Existe relacion significativa

entre gestion de Personas y

GESTION
DE

PERSONAS

armonizan las necesidades
contribuciones del personal.

relaciones interpersonales

Presidente de la A. E. da sugerencias
Presidente de la A. E. habla con
franqueza

conocer sus necesidades

Se formula y ejecuta y evalda

Los objetivos del PAT

El presidente prevé las necesidades

Se gestionan de manera eficiente los
recursos

Se organiza el personal docente
proyecciones sobre los logros alcanzados
docentes necesarios para cubrir las
necesidades

TIPO descriptivo correlacional
METODO

Inductivo

Analitico

Descriptivo - ¢

NIVEL Correlacional
UNIDAD DE

ANALISIS

Todos los trabajadores de la

organizacion




¢Relacién que existe entre
gestion de Personas y
factor Habilidades en la
Asociacion Educativa
Hermenéutica y Valores
Tarma -2019?

Analizar la relacién que existe
entre gestion de Personas y
factor habilidades en la
Asociacion Educativa
Hermenéutica y Valores
Tarma -2019

factor habilidades en la
Asociacion Educativa
Hermenéutica y Valores
Tarma -2019

DESEMPENO

LABORAL

FACTOR
DESEMPENO

Responsabilidad
Exactitud
Cumplimiento
Productividad

Orden

Planificacion
Documentacion
Reporta

Capacidad

Capacidad de realizacién
Comprension

Sentido

Cumplimiento
conocimiento funcional

conocimiento técnico

FACTOR
HUMANO

Actitud hacia la empresa
Actitud hacia superior/es
Actitud hacia los compafieros
Actitud hacia el cliente
Cooperacion con el equipo
Cooperacion con pares
Capacidad de aceptar
Capacidad de generar sugerencias
Presentacion

Predisposicion

Puntualidad

DISENO

POBLACION
41 trabajadores de la
Asociacion Educativa

Hermenéutica y Valores en el




FACTOR
HABILIDADES

Iniciativa
Creatividad
Adaptabilidad
Respuesta
Capacidad
Coordinacion

- Potencialidad

Carisma

Compromiso

Manejo de conflictos

Manejo y optimizacién del grupo
Relacion con el cliente
Planificacién — Coordinacion
Toma de decisiones

Comercial.

Distrito, Provincia Tarma
Regién Junin -2019.

MUESTRA
Muestra fue de 32 trabajares.
TECNICAS
Encuestas
INSTRUMENTOS

Ambos variables se realizd

con Cuestionario.




CUESTIONARIO
GESTION DE PERSONAS

INTRODUCCION

El presente instrumento pretende medir el nivel de gestion de Personas en la Asociacion
Educativa HV, en base a las declaraciones de los trabajadores en ella al menos en 1 afio.

AUTOR: (Cordova, 2018)
INSTRUCCIONES:

e Desarrolla todos los reactivos.

El desarrollo del presente instrumento es personal.

Por favor desarrolle el instrumento con la sinceridad que a usted la caracteriza.

El desarrollo del presente tiene una duracién maxima de 10 minutos.

Para calificar cada reactivo, utilice la siguiente leyenda:

EJECUCION

¢Se armonizan las necesidades y expectativas de todas las sedes de la
asociacion?

¢Se reconoce a tiempo las contribuciones del personal de la
Asociacion Educativa HV con incentivos tales como Resoluciones

2 | Directorales u otro tipo de reconocimientos, con el fin de aumentar el
grado de motivacion y el compromiso de la mejora continua de la
Asociacion Educativa HV

¢Existen buenas relaciones interpersonales entre director y los
trabajadores?

¢El presidente de la Asociacion Educativa HV valora las sugerencias
4 | que recibe del personal y las toma en cuenta en su toma de
decisiones?

¢El presidente de la Asociacion Educativa HV habla con franqueza y
de forma abierta con los docentes?




¢El presidente de la Asociacion Educativa HV se comunica

6 | periddicamente con el personal, con el fin de conocer sus necesidades
y expectativas, respondiendo a sus inquietudes?

2 ¢Se formula y ejecuta y evalUa el presupuesto en atencion a las
necesidades de la Asociacion Educativa HV
¢El presidente de la Asociacion Educativa HV identifica prioridades

8 | de inversidn que conlleva a un desarrollo armonico y equitativo del
servicio educativo?

9 | ¢Los objetivos del PAT estan presupuestados?

10 ¢El Presidente prevé las necesidades del capital para el
funcionamiento de la Asociacion Educativa HV?

11 ¢En la Asociacion Educativa HV se utiliza correcta, oportuna y
racionalmente los recursos asignados?
¢Se gestionan de manera eficiente los recursos econémicos de la caja

1p | Y recursos propios de la Asociacion Educativa HV para realizar la
ejecucion de los proyectos contemplados en el PEl'y PAT de la
Asociacion Educativa HV
¢El presidente de la Asociacion Educativa HV realiza un analisis de

13 | cada producto de servicio para satisfacer las necesidades de la
demanda educativa?

14 ¢Se organiza el personal docente de acuerdo con la oferta educativa y
la planeacion del centro educativo?
¢En la Institucién Educativa se utiliza la estadistica para realizar las

15 | proyecciones sobre los logros alcanzados y posibles dificultades que
pueden atravesar?

16 ¢Existe el nimero de trabajadores necesarios para cubrir las

necesidades de la Asociacion Educativa HV?

Muchas gracias




CUESTIONARIO

DESEMPENO LABORAL

INTRODUCCION EI presente instrumento pretende medir el nivel de desempefio laboral de

una persona que trabaja para una organizacion, a partir de un supervisor especialista.

AUTOR: (Cordova, 2018)

INSTRUCCIONES:

e Observe todos los reactivos

e Observe el desempefio laboral en mas de una ocasion

e Tome su tiempo necesario

e Desarrolla el instrumento con la sinceridad que a usted le caracteriza.

e Para calificar cada reactivo, utilice la siguiente leyenda:

Muy malo Malo Aceptable Bueno Muy bueno
0 1 2 3 4
EJECUCION
o < RESPUESTA
N. FACTOR DESEMPENO 01112134
1 | Responsabilidad
2 | Exactitud y calidad de trabajo
3 | Cumplimiento de fechas estimadas/ pautadas
4 | Productividad — Volumen y cantidad de trabajo
5 | Orden vy claridad del trabajo
6 | Planificacion del trabajo
7 | Documentacién que genera
8 | Reporta avances de tarea
9 | Capacidad de delegar tareas
10 | Capacidad de realizacién
11 | Comprension de situaciones
12 | Sentido comun
13 | Cumplimiento de los procedimientos existentes
14 | Grado de conocimiento funcional
15 | Grado de conocimiento técnico




16 | Actitud hacia la empresa

17 | Actitud hacia superior/es

18 | Actitud hacia los compafieros
19 | Actitud hacia el cliente

20 | Cooperacion con el equipo
21 | Cooperacion con pares

22 | Capacidad de aceptar criticas
23 | Capacidad de generar sugerencias constructivas
24 | Presentacion personal

25 | Predisposicion

26 | Puntualidad

27 | Iniciativa

28 | Creatividad

29 | Adaptabilidad (temas, grupos, funciones)
30 | Respuesta bajo presion

31 | Capacidad de manejar multiples tareas
32 | Coordinacion y liderazgo

33 | Potencialidad — Capacidad de aprendizaje
34 | Carisma

35 | Compromiso hacia el equipo

36 | Manejo de conflictos

37 | Manejo y optimizacién del grupo

38 | Relacion con el cliente

39 | Planificacién - Coordinacion

40 | Toma de decisiones

41 | Comercial

Muchas gracias
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CONFIABILIDAD DE DESEMPENO LABORAL
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

¢Relacion que existe entre gestion de personas y desempefio laboral en la Asociacién Educativa Hermenéutica y Valores Tarma - 2019?

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO
Gestion de Gestidn de Personas se en este variable todos| Gestion de Personas definimos el - armonizan las necesidades Cuestionario
personas los trabajos que se empieza para coordinar lag  desarrollo de actividades en una - contribuciones del personal.

decisiones de un equipo, es la representacion| organizacién y se investigé la - relaciones interpersonales .
como se trata de gestionar para dirigir| relacién que existe entre ambos B Pres!dente de la A. E. da sugerencias
. . . . . - Presidente de la A. E. habla con franqueza
orde_nfir a_S| lograr metas y objetivos en la variables, qu_e n(_)s permite mejor_a _ conocer sus necesidades
participacién de los trabajadores, el buen| en la organizacion, para cumplir - Seformulay ejecuta y evalda
desempefio laboral es fundamental en el metas y objetivos que tiene - Los objetivos del PAT
proceso de la administracion como es planificado la empresa, nos va - El presidente prevé las necesidades
planeacién, organizacion, direccién y control| permitir analizar su accién, cultura - Se gestionan de manera eficiente los
y clima laboral. recursos
- Se organiza el personal docente
- proyecciones sobre los logros alcanzados
- docentes necesarios para cubrir las
necesidades
Desempefio Segln Chiavenato (2009, pag. 12), | Desempefio laboral Son las - Responsabilidad Cuestionario
laboral menciona que el “desempefio es la manera | personas poner a la vista las - Eﬁif[tniltiL:giento
) e b cumplen s clons. | cpuidcs sompeiins - oo
. - o logra en la que se une como una - Orden
desempefio excelente facilita el éxito de la N - - Planificacién
organizacion, mientras que uno mediocre | Organizacton. los conocimientos, - Documentacién
no agrega valor” como desempefio, humano vy FACTOR - Reporta
habilidades, en base de DESEMPENO Capacidad
estimulaciones précticas, - gapacidad_ge realizacion
- ; - omprension
pecu_llfarldades propias y los i Senti%o
servicios que ayudan a lograr los - Cumplimiento
objetivos que se esperaban como - conocimiento funcional
efecto de las exigencias técnicas, conocimiento técnico
fructuosos y los servicios de la Aot s T emores
empresa 53&1?\1% - Actitud hacia superipor/es

Actitud hacia los compafieros
Actitud hacia el cliente
Cooperacién con el equipo
Cooperacidn con pares




Capacidad de aceptar

Capacidad de generar sugerencias
Presentacion

Predisposicion

Puntualidad

FACTOR
HABILIDADES

Iniciativa
Creatividad
Adaptabilidad
Respuesta
Capacidad

- Coordinacion

Potencialidad

- Carisma

Compromiso
Manejo de conflictos
Manejo y optimizacion del grupo
Relacion con el cliente
Planificacién — Coordinacion
Toma de decisiones

Comercial.




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LOS INSTRUMENTOS

¢Relacion que existe entre gestion de personas y desempefio laboral en la Asociacion Educativa Hermenéutica y Valores Tarma - 2019?

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES INSTRUM |\/|ED|C|ON
GESTION DE armonizan las necesidades Siempre
PERSONAS La contribuciones del personal.
capacidad para dirigir, lrjelac_:joneis gltﬁrp/eb\rs;nzles . Casi siempre
residente de la A. E. da sugerencias

gobernar a grupo de Presidente de la A. E. habla con franqueza Casi nunca
personas conocer sus necesidades ) )

Se formulay ejecuta y evalla Cuestionario Nunca

Los objetivos del PAT

El presidente prevé las necesidades Técnica

Se gestionan de manera eficiente los recursos
Se organiza el personal docente

proyecciones sobre los logros alcanzados
docentes necesarios para cubrir las necesidades

Encuesta escrita

- DESEMPERNO Responsabilidad Muy malo
LABORAL Exactitud
N ~ Cumplimiento
El buen desempefio FACTOR DESEMPERO Productividad
para  que logre | Este factor consiste en valorar el desempefio |- Orden |
objetivos y metas la | sobre las responsabilidades funcionales del cargo. |- Elamflcamon_, Malo
izaci6 Para ello se debera tomar como base el descriptor |- Documentacion . .
organizacion } -
de puestos para cada puesto tipo, y se debera (R:Zgggi?jad Cuestionario
valorar cada una de las funciones establecidas. La |_ : N,
L . . - Capacidad de realizacion
eficiencia reside en conseguir los mayores |_ P Aceptable

resultados con la minima inversion.

Comprension

Sentido

Cumplimiento
conocimiento funcional

conocimiento técnico




Actitud hacia la empresa
Actitud hacia superior/es
Actitud hacia los compafieros
Actitud hacia el cliente
Cooperacién con el equipo
Cooperacion con pares
Capacidad de aceptar
Capacidad de generar sugerencias
Presentacion
Predisposicion

Puntualidad

FACTOR HUMANO
Personal que se involucra en los
actividades internas y externas de la
empresa con una cultura y valores

El HUMANO es el que tiene pre
disposicion de disolver de forma positiva o

negativa ante una situacion de objeto o persona.

Iniciativa

Creatividad

Adaptabilidad

Respuesta

Capacidad

Coordinacion

Potencialidad

Carisma

Compromiso

Manejo de conflictos

Manejo y optimizacién del grupo

Relacion con el cliente

Planificacion — Coordinacion

Toma de decisiones
Comercial.

FACTOR HABILIDADES
Es fundamental para que el equipo fluya en la

empresa que vamos desarrollando actividades
durante toda nuestra vida profesional también
analizamos otros tipos de habilidades como
saber relacionarnos con los demas, relaciones
satisfactorias, sociales interpersonales,
confianza, resiliencia, autoconfianza
liderazgo, asertividad, orientacion hacia el

desempefio entre

Responsabilidad
Exactitud
Cumplimiento
Productividad

Orden

Planificacion
Documentacion
Reporta

Capacidad

Capacidad de realizacién
Comprension

Sentido

Cumplimiento
conocimiento funcional

conocimiento técnico

Bueno

Muy bueno

Técnica

Encuesta escrita




FICHA PARA VALIDACION DE INSTRUMENTO

l. REFERENCIA

1.7. LUGARY FECHA : Huancayo, diciembre 2019.
Il. TABLA DE VALORACION POR EVIDENCIAS

1.1. EXPERTO : Abdén Casiano, Maita Franco.

1.2. ESPECIALIDAD : Licenciado en Administracion.

1.3. CARGO ACTUAL : Docente universitario (UPLA).

1.4. GRADO ACADEMICO : Doctor en gestion publica y gobernabilidad.
1.5. INSTITUCION : Universidad Cesar Vallejo de Truijillo.

1.6. INSTRUMENTO : Gestion de personas y desempeiio laboral.

No EVIDENCIAS URLORAGION

5 4 3 2 1 0
01 Pertinencia de indicadores. 5 | | | e |
02 Formulado con lenguaje apropiado 5 | | | e |
03 Adecuado para los sujetos en estudio 5 | | o e |
04 Facilita la prueba de hipotesis 5 | | o e |
05 Suficiencia para medir la variable. 5 | | | e |
06 Facilita la interpretacion del instrumento. 5. | L e | [
07 Adecuado al avance de la ciencia y tecnologia 5 | e | o e |
08 Expresada en hechos perceptibles 5 | | o e |
09 Secuencia légica 5 | | | o |
10 Basado en aspectos teoricos. 5 | | | o |

Total 50

[=ICoeficiente de valoracion porcentual C = 100 %

lll. ~ OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES:

’% = /‘ :
/\  Dr. : 4(ﬂaita Franco
4 °0228

Li A

CLAD dministracién

D.N.l. 19912986




FICHA PARA VALIDACION DE INSTRUMENTO

V. REFERENCIA

1.1
1.2
1.3
14
1.5
1.6

GRADO ACADEMICO : Doctor en Educacion
INSTITUCION

INSTRUMENTO
1.7 LUGAR Y FECHA

: Universidad Alas Peruanas.

: Huancayo, diciembre 2019.

V. TABLA DE VALORACION POR EVIDENCIAS

EXPERTO . Luis Florencio, Mucha Hospinal
ESPECIALIDAD :Licenciado en Matematica y Fisica
CARGO ACTUAL : Docente universitario (UPLA).

: Gestion de personas y desempefio laboral.

No EVIDENCIAS UAHOR O

5 4 3 2 1 0
01 Pertinencia de indicadores. 5 | | | e |
02 Formulado con lenguaje apropiado 5 | | | o |
03 Adecuado para los sujetos en estudio 5 | | | o |
04 Facilita la prueba de hipétesis 5 | | o e |
05 Suficiencia para medir la variable. 5 | | | e |
06 Facilita la interpretacion del instrumento. 5. | oo [ e [
07 Adecuado al avance de la ciencia y tecnologia 5 | | e o [
08 Expresada en hechos perceptibles 5 | | | e |
09 Secuencia légica 5 | | | e |
10 Basado en aspectos tedricos. 5 | | e e |

Total 50

[=1Coeficiente de valoracion porcentual C = 100 %

VI.  OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES:

Dr. Luis Florencio, Mucha Hospinal

D.N.Il. 19818693




FICHA PARA VALIDACION DE INSTRUMENTO

VI.  REFERENCIA

1.1 EXPERTO : Miguel Anibal, Cerrén Aliaga.

1.2 ESPECIALIDAD : Licenciado en Administracion.

1.3 CARGO ACTUAL : Docente universitario (UPLA).

1.4 GRADO ACADEMICO : Maestro en Gestion Publica.

1.5 INSTITUCION : Universidad Cesar Vallejo.

1.6 INSTRUMENTO : Gestion de personas y desempefio laboral.

1.7 LUGARY FECHA : Huancayo, diciembre 2019.

VIIl.  TABLA DE VALORACION POR EVIDENCIAS
No EVIDENCIAS URLORAGION
5 4 3 2 1 0
01 Pertinencia de indicadores. 5 | | | e |
02 Formulado con lenguaje apropiado 5 | | o e |
03 Adecuado para los sujetos en estudio 5 | e | o e |
04 Facilita la prueba de hipétesis 5 | | | o |
05 Suficiencia para medir la variable. 5 | | | e |
06 Facilita la interpretacion del instrumento. 5 | | | o |
07 Adecuado al avance de la ciencia y tecnologia 5 | | | e |
08 Expresada en hechos perceptibles 5 | | | e |
09 Secuencia logica 5 | | | e |
10 Basado en aspectos tedricos. 5 | | | e |
Total 50

[=ICoeficiente de valoracién porcentual C = 100 %

X.  OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES:

Mg. Miguel Anibal Cerron Aliaga

D.N.l. 19807450

- Fotografia
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