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RESUMEN

En la presente investigacion se desarrollé aspectos importantes para determinar
de qué manera el talento humano se relaciona directamente con el desempefio
laboral en la direccion general de estrategia turistica, Ministerio de Comercio
Exterior y Turismo Lima, 2019; desde luego el estudio fue una investigacion que
busco presentar las estrategias necesarias para mejorar los procesos de
seleccion, la administracion de recursos humanos y la capacitacion en el ambito
de responsabilidad Ministerio de Comercio Exterior y Turismo en el periodo

comprendido afio 2019.

La productividad y el desarrollo del talento humano de una entidad es conocer
y comprender la forma como los empleados de una entidad perciben surealidad
laboral mediante un apropiado diagnéstico que identifique aquellas puntos
criticos que no permiten el logro de los objetivos planteados por la institucion;
constituye una herramienta esencial para implementar la intervencion necesaria
de manera que se realice un cambio planificado que conduzca a un adecuado

bienestar y a una mayor productividad.

Identificar el Clima Organizacional como el conjunto de percepciones
compartidas que los servidores publicos desarrollan en relacion con las
caracteristicas de su entidad, tales como las politicas, practicas y
procedimientos, formales e informales, que la distinguen de otras entidades e

influyen en su comportamiento.

Segun los problemas planteados anteriormente es evidente que hay la
necesidad de mejorar propuesta de mejora de los procesos de seleccion del

talento humano en el Ministerio de Comercio Exterior y Turismo.

Palabras clave: Talento humano y el desempefio laboral.
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RESUMO

Nesta pesquisa, aspectos importantes foram desenvolvidos para determinar
como o talento humano esta4 diretamente relacionado ao desempenho no
trabalho na direcdo geral da estratégia do turismo, Ministério do Comércio
Exterior e Turismo Lima, 2019; Evidentemente, o estudo foi uma investigagao
que visa apresentar as estratégias necessarias para melhorar 0os processos
seletivos, a gestdo de recursos humanos e a formagdo na éarea de
responsabilidade do Ministério do Comércio Exterior e Turismo no periodo de

2019.

A produtividade e o desenvolvimento do talento humano de uma entidade é
conhecer e compreender a forma como os colaboradores de uma entidade
percebem a sua realidade de trabalho através de um diagnéstico adequado que
identifiqgue os pontos criticos que ndo permitem a concretizacdo dos objetivos
fixados pela instituicdo; constitui uma ferramenta essencial para implementar a
intervencdo necesséria para que se faca uma mudanca planeada que conduza

a um bem-estar adequado e a uma maior produtividade.

Identificar o Clima Organizacional como o conjunto de percepcdes
compartilhadas que os servidores publicos desenvolvem em relacdo as
caracteristicas de sua entidade, como politicas, praticas e procedimentos,
formais e informais, que a diferenciam de outras entidades e influenciam seu

comportamento.
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De acordo com os problemas levantados acima, fica evidente a necessidade de
aprimorar a proposta de aprimoramento dos processos de sele¢ao de talentos

humanos no Ministério do Comércio Exterior e Turismo.

Palavras-chave: Talento humano e desempenho no trabalho.
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INTRODUCCION

El presente desarrollo de la investigacion se emplearon aspectos
importantes sobre el talento humano se relaciona con el desemperio laboral
en la direccion general de estrategia turistica, Ministerio de Comercio
Exterior y Turismo Lima, 2019. Para lo cual se ejecuté lasvariables X e Y (el
talento humano y el desempeiio laboral), los mismos que se desarrollaron
con el apoyo de especialistas en la problematica, los cuales la realizaron de

forma clara y coherente en todos estos aspectos.

De igual modo, la investigacion se dividio en seis capitulos, los mismosque

a continuacion se detallan:

En el primer capitulo, titulado Planteamiento del Problema, el mismo que
abarcé desde la definicién del problema, punto donde se describié larealidad
problemética, los problemas tanto principal como especificos, los objetivos
general y especificos, delimitacion de la investigacion, justificacion y por

ultimo las limitaciones.

Luego en el Segundo capitulo: Marco Tedrico, estuvo conformado por los
antecedentes, bases teoricos relacionados con la investigacion donde se
desarroll6 con la ayuda de especialistas las dos variables el talento humano
y el desempefio laboral; también se definieron los términos; asimismo
abarcé las hipoétesis principal y secundarias, asi como las variables e

indicadores.
Mientras que en el Tercer capitulo: Método, estuvo conformado por los tipos

de informacion, disefio, poblacion y muestra, asi como las técnicas y el plan

de procesamiento de la informacion.
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En el Cuarto capitulo: Resultado y Discusion, estd conformado por los
Resultados donde se realizaron las tablas y graficos con sus respectivas
interpretaciones de cada una de las interrogantes, asimismo se realiz6 la

discusion de los resultados.

Finalmente los capitulos V y VI estan las Conclusiones, Recomendaciones,

las Referencias Bibliograficasy los anexos correspondientes.

Xiv
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO
DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

La productividad y el desarrollo del talento humano de una entidad
es conocer y comprender la forma como los empleados de una entidad
perciben su realidad laboral mediante un apropiado diagndstico que
identifique aquellas puntos criticos que no permiten el logro de los
objetivos planteados por la institucion; constituye una herramienta
esencial para implementar la intervencién necesaria de manera que se
realice un cambio planificado que conduzca a un adecuado bienestar y a

una mayor productividad.

Identificar el Clima Organizacional como el conjunto depercepciones
compartidas que los servidores publicos desarrollan enrelacion con las
caracteristicas de su entidad, tales como las politicas, practicas y
procedimientos, formales e informales, que la distinguen de otras

entidades e influyen en su comportamiento.

La percepcion se refiere a aquel proceso mediante el cual el ser
humano organiza, interpreta y procesa diversos estimulos a fin de darle
significado a su situacion y su entorno. Supone conocimiento y esta
mediatizada por las experiencias de la persona, sus necesidades,
motivaciones, deseos, emociones, expectativas y sistema de valores,

entre otros, pero se articula con el ambiente laboral en que se actla.

En tal sentido, la Direccion General de Estrategia Turistica, esta
ligada directamente al desarrollo de la vision institucional del Sector
Turismo de contar con Talento Humano capaces de garantizar el buen
desempefio de las funciones, conllevaran al Desarrollo Turisti co

Sostenible a nivel Nacional. Por otro lado, es preciso sefalar, que para



1.2

ejercer el liderazgo en el ambito de esta Direccion, es necesario

potenciar y modernizar los elementos que aseguren el logro de estos

objetivos, asi como contar con el personal idoneo con el perfilacorde

al cargo que desempefia en el puesto determinado.

La Direccion General de Estrategia Turistica, del Viceministerio de
Turismo, del MINCETUR es el 6rgano encargado de formular, coordinar,
ejecutar estrategias del Sector orientadas al desarrollo de productos y
destinos turisticos, asi como a la innovacion de la oferta turistica,
dirigiendo, gestionando y supervisando los planes programas proyectos y
acciones para el desarrollo de los productos y destinos turisticos.

No obstante, existe un gran numero del Personal Contratado
incorporado durante el presente afio, que no necesariamente cumplen con
el Perfil adecuado de los Servidores Publicos competentes que se requiere
en el puesto que vienen ocupando. Por lo tanto, identificar la influencia de
las competencias técnicas del Talento Humano en la Direccion General
de Estrategia Turistica, dependera directamente delas Autoridades
responsables de la citada Direccion, por lo que debera tenerse en cuenta
una evaluacién previa y el perfil adecuado con relacion al puesto que se
convoca, toda vez que de esta manera se contribuird a la mejora del logro
de los objetivos de la mencionada Direccion General.

FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 Problema Principal

¢En qué medida el talento humano se relaciona con el desempefio
laboral en la direccién general de estrategia turistica, Ministerio de
Comercio Exterior y Turismo Lima, 20197



1.2.2 Problema Secundarios

a. ¢En qué medida la administracién de recursos humanos se
relaciona con el desempefio laboral en la direccion general de
estrategia turistica, Ministerio de Comercio Exterior y Turismo
Lima, 2019?

b. ¢En qué medida el proceso de seleccion se relaciona con el
desempefio laboral en la direccion general de estrategia
turistica, Ministerio de Comercio Exterior y Turismo Lima,
2019?

c. ¢En qué medida la capacitacion se relaciona con el
desempefio laboral en la direccion general de estrategia
turistica, Ministerio de Comercio Exterior y Turismo Lima,
2019?

1.3 OBJETIVOS GENERALES
1.3.1 Objetivo General

Determinar como el talento humano se relaciona con el desempefio
laboral en la direccion general de estrategia turistica, Ministerio de

Comercio Exterior y Turismo Lima, 2019.

1.3.2 Objetivos Especificos

a. Determinar como la administracion de recursos humanos se
relaciona con el desempefio laboral en la direccién general de
estrategia turistica, Ministerio de Comercio Exterior y Turismo
Lima, 2019.



b. Determinar como el proceso de seleccion se relaciona con el
desempefio laboral en la direccidbn general de estrategia

turistica, Ministerio de Comercio Exterior y Turismo Lima, 2019.

c. Determinar cémo la capacitacion se relaciona con el
desempefio laboral en la direccion general de estrategia

turistica, Ministerio de Comercio Exterior y Turismo Lima, 2019.

14 JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

141

14.2

Desde el punto de vista practico

De acuerdo con los objetivos de estudio, la investigacion nos
permitira determinar como el talento humano se relaciona con el
desempefio laboral en la direccién general de estrategia turistica,
Ministerio de Comercio Exterior y Turismo Lima, 2019, lo cual nos
permitira proponer soluciones concretas al problema; es por tanto,
gue esta investigacion viene a representar una oportunidad

importante para la institucion.

Desde el punto de vista Tedrico

La investigacion propuesta mediante la aplicacion de
conceptos y dentro del talento humano, buscara encontrar
explicaciones para contribuir con la adecuada seleccion de
personal. Por ello se hace necesario desarrollar un marco teérico
y conceptual revisando el material bibliografico existente,
contrastando las diversas corriente y posiciones, y a partir de ella

comprobar su validez.
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143

144

Desde el punto de vista Metodoldgico

La presente investigacion se realizara teniendo en cuenta los
lineamientos del proceso de investigacion cientifica la cual incluira
el planteamiento de interrogantes y objetivos, a fin de establecer un
conocimiento probable acerca desarrollo del sistema del talento
humano; asi mismo, la presente investigacion tiene valor cientifico
porque toma en cuenta la observacion como punto de partida para
solucion del problema, lo que permite proponer hipotesis para

corroborar la existencia del problema enunciado.

Importancia

El estudio es importante porque se llegara a conocer que las
competencias técnicas de los colaboradores, generara grandes
beneficios en la Direccion General de Estrategia Turistica del
Viceministerio de Turismo del MINCETUR, derivados de su
implementacion y puesta en marcha contribuira a mejorar la

Gestion Publica.

Por lo que, el investigador a través del presente trabajo
pretende contribuir con la calidad en la gestion del desarrollo de
las funciones de la Direccion General de Estrategia Turistica y por
ende del Viceministerio de Turismo del MINCETUR, de manera
eficiente y eficaz, realizando un estudio sobre las Competencias
Técnicas del Talento Humano de la citada Direccion General,
orientando el esfuerzo en focalizar cuales son las falencias y
limitaciones que puede haber en el Talento Humano que presta

SuUS Sservicios.

DELIMITACION DE LA INVESTIGACION



1.6

151

152

153

154

Delimitacion Espacial
El presente se realizo en la direccion general de estrategia turisti ca,

Ministerio de Comercio Exterior y Turismo, Lima.

Delimitacion Temporal

El presente estudio se realizO entre los meses de agosto a
diciembre de 2019.

Delimitacién Social

La poblacién en estudio estara conformada por el personal de la
direccion general de estrategia turistica, Ministerio de Comercio

Exterior y Turismo, Lima.

Delimitacion Conceptual

La delimitacion conceptual estar4 dada por las variables talento

humano y el desempefio laboral.

Limitaciones

16.1

1.6.2

Limitacion de tiempo

Dentro de las limitaciones de tiempo, determinamos que el tiempo
disponible no es el suficiente sin embargo se hara los reajustes

necesarios para cumplir con los plazos establecidos.

Limitaciones de acceso ala informacion

Este estudios presento limitaciones en su desarrollo; sin embargo,
éstas no influyeron significativamente en los resultados de la

investigacion.

Entre ellos podemos mencionar las siguientes:



Dificultad en la recopilacién de informacion sobre el tema, por
las caracteristicas propias de la investigacion.

Limitada produccion investigativa, que no contribuye a la
obtencion de mayor informacion.

Escasa difusion de los resultados de las investigaciones en el
campo de la gestion publica en temas relacionados con las

competencias técnicas del talento humano.



2.1

CAPITULO Il: MARCO TEORICO

ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

211

Internacionales

De Le6n E. (2013), “Gestion del talento humano en las
pequefias y medianas empresas en el area Urbana de
Retalhuleu”, tesis para obtener el grado de maestria, en
Universidad Rafael Landivar de Guatemala, la presente
investigacion se efectué mediante el analisis de la calidad de la
gestion del talento humano en las pequefias y medianasempresas

del area urbana de Retalhuleu.

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

gestion del talento humano.

La principal conclusion a la que se llego, es que a travées de
este estudio se refleja un bajo porcentaje en cuanto al compromiso
gue muchas PYMES del area urbana de Retalhuleu manifiestan
con relacion a la gestion del talento humano, el cualse contempla
aun mas en las normas y procedimientos en sus distintas lineas de
funcionamiento y pruebas técnicas, tanto parala contratacion del

personal como para detectar factores de



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

carrera profesional dentro de la empresa.

Arrobo W (2013), “Modelo de gestidén del talento humano por
competencias de la empresa CIMPEXA S.A”, tesis para obtener
el grado de maestria, en la Universidad Tecnoldgica Equinoccial de
Ecuador, al término de este proyecto de modelo de gestion del
talento humano por competencias, en la empresa Cimpexa S.A., se
puede llegar a manifestar que el factor humano, eje fundamental
de todo proceso productivo, se sentira respaldado, por la mejora
continua que experimentara, con la aplicacion de estrategias de
medicion de desempefios en base a indicadores degestion, que
seran determinados en funcion del analisis de las competencias

para cada departamento.

Se lograra obtener trabajadores eficientes y motivados,
capacitados en forma permanente y continua, remunerados en
funcién de su desempefio, habilidades y destrezas que apliquen en
cada una de las actividades que realicen en beneficio personal y de

la empresa.

El rendimiento operativo del personal de Cimpexa, se elevara
y esto provocara beneficios econdmicos que seran retribuidos en
ellos en términos de capacitacibn continua, mejorando el
autoestima y motivacién en sus actividades. La Gestién del Talento
humano en funcién de las Competencias, que debe poseer un
trabajador en determinado puesto de trabajo, en los diferentes
departamentos de Cimpexa, permitird la organizacion y control del

desempeiio de los trabajadores, bajo



indicadores acordes a cada actividad operativa dentro y fuera de

la empresa.

Mediante la aplicacion del modelo 360°, se identificaron las
competencias respectivas para cada puesto de trabajo,
contribuyendo también a establecer un Diccionario de
Competencias para la empresa, que sirva de guia para la
elaboracion de los indicadores de desempefio, y evaluar al
personal en forma constante, con el propdsito de mejorar

continuamente.

Coronel T. (2010), “Gestion del talento humano en laspequefias
y medianas empresas en el area Urbana de Retalhuleu”, tesis
para obtener el grado de maestria, en la Universidad de Cuenca
Ecuador, trata sobre la gestion del talento humano basado en

competencias laborales requeridas porDURAMAS CIA LTDA.

Las conclusiones a que llega la investigacion:

Las organizaciones deben dar mayor importancia al talento
humano que poseen, considerando que es un factor primordial para
el funcionamiento, desarrollo y para el cumplimiento de los

objetivos planteados.

La gestion del talento humano de las empresas, en la actualidad se
realizan en forma tradicional, es decir no se da la mayor
importancia al talento de las personas dejando de lado sus
habilidades, destrezas, conocimientos que podrian tener un mejor

aprovechamiento para el beneficio de la empresay de su personal.

10
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Las competencias laborales son una herramienta con la cual se
puede mejorar la gestion del talento humano en las empresas
mediante la ubicacion de la persona adecuada en el puesto

requerido.

Nacionales

Rodriguez V (2017) este trabajo de investigacion, “Gestion del
Talento Humano y Desempefio Laboral del Personal de la Red
de Salud Huaylas Sur, 2016”, para optar el grado de Licenciado
en Administracion en la Universidad Inca Garcilaso de la Vega, el
presente trabajo de investigacion responde a la necesidad de
contribuir a la mejora del desempefio laboral de los trabajadores
gue prestan servicios en el ambito de la Red de Salud Huaylas Sur,
a través de una adecuada gestion del talento humano, en cuanto al
proceso de incorporacion y seleccién de personal, capacitacion,
evaluacion del trabajo e incentivando a los que destacan en sus

labores, contribuyendo al logro de los objetivos institucionales.

El estudio tuvo como objetivo determinar de qué manera la
gestion del talento humano influye en el desempefio laboral del

personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016.

Para su desarrollo se utilizé el tipo de estudio no experimental
transversal, de nivel explicativo, debido a que lainvestigacion se
realiz6 sin la manipulacién deliberada de las variables, y solo se
observan en su ambiente natural, en un momento para después
describir, analizar y determinar la influencia de las variables de
estudio. La poblacién de estudio estuvo conformada por el personal
asistencial y administrativo del ambito de la Red de Salud Huaylas
Sur, en un numero de 161 personas, a quienes se les aplico la
encuesta sobre gestion del talento humano y desempefio laboral,

para el analisis de los datos

11



se empled tablas de contingencia, grafico de barras, analisis

estadisticos: Prueba de Chi — cuadrado.

Segun las pruebas estadisticas, se concluye que el nivel de
influencia de la gestion del talento humano en el desempefiolaboral
del personal de la Red de Salud Huaylas Sur, es altamente

significativa.

Osorio Y y Sarabia F G. (2015) este trabajo de investigacion,
“‘Gestion del Talento Humano y la Calidad de Servicio en la
Gerencia de Planeamiento, Presupuesto y Acondicionamiento
Territorial - Gobierno Regional de Huancavelica - 2016”, para
optar el grado de Magister en la Universidad Peruana Los Andes,
la presente investigacion se realizO en la Gerencia de
Planeamiento, Presupuesto y Acondicionamiento Territorial -
Huancavelica — 2016, el objetivo de la elaboracion de esta
investigaciéon fue determinar la relacién que existe entre la gestion
del talento humano y la calidad de servicio en el personal, para ello
fue necesario describir la situacional actual de la gerencia de
planeamiento y presupuesto y acondicionamiento territorial —

Huancavelica.

Es una investigacion la cual responde a la modalidad de una
investigacién factible, desplegando bajo los parametros de tipo
aplicada, para la recoleccion de la informacion se baso en la
aplicacién de cuestionarios, para conocer la relacion de la gestiéon
de calidad de servicio en cual tuvo una aceptacion de acuerdo a
Hernandez (2014) el coeficiente r= 0,549 como positiva media el
mismo que se aplico al personal de la gerencia regional de
planeamiento, presupuesto y acondicionamiento territorial.

Metodolégicamente es de tipo basico con un nivel de
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investigacién correlacional y como disefio no experimental -
transversal, la muestra es probabilistica constituida por 50
personas quienes pasaron a ser la muestra, el instrumento utilizado
para la recoleccion de datos fue la encuesta aplicada (cuestionario)

de escalamiento de Likert.

Concluyéndose que personal de la gerencia de
planeamiento, presupuesto y acondicionamiento territorial -
Huancavelica, perciben una mediana de satisfaccion en la gestion
de talento humano y la calidad de servicio, sin embargo, se
recomienda tratar de mejorar permanentemente la atencion al

usuario interno y externo.

Armas J y Ascencio V (2016), “Gestion del talento humano
y la productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio
S.A.A. Provincia de Ascope 2015., tesis para obtener el grado
de maestria, Universidad Privada Antenor Orrego, la presente
investigacién tiene como objetivo establecer la relacion que existe
entre la Gestion del Talento Humano y la Productividad de los
trabajadores de la Empresa Cartavio S.A.A, Provincia de Ascope -
2015.

El enunciado del problema fue ¢ Cudl es la relacion queexiste
entre la Gestion del Talento Humano y la Productividad de los
trabajadores de la Empresa Cartavio S.A.A., Provincia de Ascope -
20157; y siendo la hipotesis: La relacion que existe entre la Gestion
del Talento Humano y la Productividad de los trabajadores de la
empresa Cartavio S.A.A. es directa.

La poblacion objeto de estudio estuvo conformada por 300
trabajadores de area de fabrica, se aplico el muestreo probabilistico
aleatorio simple obteniendo una muestra de 101
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trabajadores. El disefio de investigacion aplicado fue descriptivo
correlacional. Para la recoleccién de datos se aplicé la encuesta,

utilizando como instrumento el cuestionario.

Los resultados mas relevantes fueron: los directivos califican
como regular la productividad de los trabajadores, en tanto que
los trabajadores califican como regular la gestion del talento
humano, resultados que son corroborados con la prueba

estadistica Chi Cuadrado.

2.2 BASES TEORICAS

2.2.1 Talento Humano definiciones

Chiavenato I. Gestion de talento humano. 3a ed. México:
McGraw-Hill; 2009. Define la Gestion del talento humano como el
conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos
de los cargos gerenciales relacionados con las personas o recursos,
incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y

evaluacion de desempefio.

Vasquez, A. Lara, J. Gestién de Talento Humano. [Internet]
2009 Lima, Venezuela; [citado el 20 de oct 2017. Afirmo que la
gestion del talento humano es una actividad que depende menos
de las jerarquias, 6rdenes y mandatos. Sefalé la importancia de
una participacion de la empresa donde se implica formar una serie
de medidas como el compromiso de los trabajadores de la empresa
donde se implica formar una serie de medidas como el compromiso
de los trabajadores, con los objetivos empresariales, el pago de
salarios. En funcién de la productividad de cada trabajador, un trato

justo a éstos y una formacion profesional.
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Mora, C. Gestion de talento humano. Revista Capital Humano.
[Internet] 2012 dic; [citado el 20 de oct 2017]. Resalta que la
gestibn del talento humano es una herramienta estratégica,
indispensable para enfrentar los nuevos desafios que impone el
medio. Es impulsar a nivel de excelencia las competencias
individuales de acuerdo a las necesidades operativas donde se
garantiza el desarrollo y administracion del potencial de las

personas “de lo que saben hacer” o podrian hacer.

2.2.1.2 Administracion de Recursos Humanos

La ARH es el conjunto de politicas y practicas necesarias
para dirigir los aspectos administrativos en cuanto a las
personas o los recursos humanos como el reclutamiento, la
seleccidn, la formacion, las remuneraciones y la evolucién del

desemperio.

La ARH es una funcibn administrativa dedicada a la
integracion, la formacion, la evaluacion y a la remuneracién de
los empleados, todos los administradores son en cierto sentido
gerentes de recursos humanos porque participan en
actividades como el reclutamiento, las entrevistas, la seleccion

y la formacion.
La ARH es el conjunto de decisiones integradas referentes
a las relaciones laborales que influyen en la eficacia de los

trabajadores y de las organizaciones.

La ARH es la funcion de la organizacion que se refiere a

proveer capacitacion, desarrollo y motivacion a los
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empleados, al mismo tiempo que busca la conservacion de

estos.

La ARH es el conjunto integral de actividades de
especialistas y administradores como integrar, organizar,
recompensar, desarrollo, retener, evaluar a personas que
tienen por objeto proporcionar habilidad y competitividad a la

organizacion.

La ARH es el area que construye talentos por medio de
un conjunto integrados de procesos y que cuida al capital
humano de las organizaciones dado que es el elemento
fundamental de su capital intelectual y la base de su éxito.
(Segun Chiavenato I. Gestion de talento humano. 3a ed.
México: McGraw-Hill; 2009).

Importancia de los Recursos Humanos

La verdadera importancia de los recursos humanos de toda
la empresa se encuentra en su habilidad para responder
favorablemente y con voluntad a los objetivos del desempefio y
las oportunidades, y en estos esfuerzos obtener satisfaccion,
tanto por cumplir con el trabajo como por encontrarse en el

ambiente del mismo.

Esto requiere que gente adecuada, con la combinacion
correcta de conocimientos y habilidades, se encuentre en el
lugar y en el momento adecuados para desempefiar el trabajo
necesario. Las organizaciones poseen un elemento comun:

todas estan integradas por personas.

Las personas. Las personas llevan a cabo los avances,

los logros y los errores de sus organizaciones. Por eso no es
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exagerado afirmar que constituyen el recurso mas preciado, mas

valioso en toda sociedad.

Si alguien dispusiera de cuantiosos capitales, equipos
modernos e instalaciones impecables, pero careciera de un
conjunto de personas, o éstas se consideran mal dirigidas, con
escasos alicientes, con minima motivacion para desempefar sus
funciones, el éxito seria imposible. Una empresa esta
compuesta de seres humanos que se unen para beneficio
mutuo, y la empresa se forma o se destruye por la calidad o el

comportamiento de su gente.

Lo que distingue a una empresa son sus seres humanos
gue poseen habilidades para usar conocimientos de todas
clases. Sdlo es a través de los recursos humanos que losdemas

recursos se pueden utilizar con efectividad.

Por todo ello, podemos decir que las personas integrantes
en la empresa son el verdadero motor de la misma, y que sin
ellos podriamos decir que no habria empresa. Por todo lo
anterior es muy importante a la hora de transmitir estos
conceptos a los alumnos, hacerles ver que el principal activo de
una empresa no es sino el factor humano de la misma, mas que
las maquinarias y el capital que posean. (Segun Mora, C.

Gestion de talento humano. Revista Capital Humano.

Reclutamiento

a) Proceso de reclutamiento: Existe un proceso de
reclutamiento que en general los reclutadores llevan a cabo
en varios pasos. El reclutador identifica la vacante mediante
la planeacién de recursos humanos a peticion de la direccion.
El plan de recursos humanos puede mostrarse

especialmente util, porque ilustra las vacantes actuales y las
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gue se contemplan a futuro; ese plan permite al reclutador
actuar en forma préctica, al poseer informacion sobre las
necesidades de personal presentes y futuras. El reclutador
se referira tanto a las necesidades del puesto como a las
caracteristicas de la persona que lo desempefie. Siempre
gque lo juzgue necesario, el reclutador debe solicitar
informacion adicional poniéndose en contacto con el gerente
gue solicité el nuevo puesto. Se recomienda que losgerentes
de area entreguen al departamento de Recursos Humanos
una requisicibn de personal la cual contenga los
requerimientos y el perfil del candidato que se esta
solicitando. El siguiente cuadro muestra el proceso de

reclutamiento.
Fuentes de reclutamiento

1) Interno: Las empresas cuentan con fuentes de
reclutamiento interno, los empleados que laboran en la
compafiia constituyen una fuente esencial de posibles
candidatos para un puesto. Tanto si se trata de una
promocién, como de un movimiento lateral, los candidatos
internos ya estan familiarizados con la organizaciéon y
poseen informacion detallada acerca de las politicas y los
procedimientos. Las decisiones de las promociones y
transferencias laterales generalmente las toman los
gerentes de linea, con escasa participacion del

departamento de recursos humanos en el proceso.

A continuacién, se mencionan las fuentes de

reclutamiento interno mas comunes:

= Programas de promocion de informacion sobre
vacantes. Los departamentos de personal participan
en procesos de promover y transferir al personal de la

compafia mediante programas de promocién de
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informacion sobre vacantes, a traves de las cuales se
les informa a los empleados que vacantes existen y
cuales son los requisitos para llenarlas. Esta
informacion se puede colocar en boletines
informativos en areas de continua circulacion, como
la cafeteria o boletines electronicos, en los casos que
las organizaciones tienen acceso a computadoras

personales.

Empleados que se retiran. Una fuente de candidatos
gue a menudo se ignora es la que componen los
empleados que se retiran de la empresa pordiversas
razones. Muchos pueden marcharse porque otras
obligaciones no les permiten cumplir una jornada
normal de 48 horas semanales. Otros permanecerian
en la empresa si pudieran variar sus horarios, o se
han visto obligados a retirarse pordiversas razones

legitimas y pueden volver a integrarse a la compafia.

Referencias y recomendaciones de los empleados.
Una de las mejores fuentes para obtener empleados
gue puedan desempefiarse eficazmente en unpuesto
de trabajo es la recomendacion de un empleado
actual. ¢Por qué? Porque los empleados rara vez
recomiendan a alguien, a menos que crean que esa
persona pueda desempefarse adecuadamente. Una
recomendacion se refleja en elempleado que la hace,
y cuando lo hace esta en juego su reputacion, puede
esperarse gque se haya basado en un juicio acertado.
Los recomendados de un empleado pueden recibir
informacion mas precisa acerca del puesto

potencialmente deseado a ocupar.
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2) Externo: Cuando las vacantes no pueden llenarse

internamente, el departamento de recursos humanos

debe identificar candidatos en el mercado externo de

trabajo.

Candidatos espontaneos. Todo departamento de
recursos humanos recibird en el curso del tiempo
solicitudes de personas que deseen emplearse y
ciertos individuos sencillamente pueden presentarse
a las instalaciones de la compafiia con el mismo fin.
En ambos casos la practica mas comun es la de pedir
a la persona que llene un formulario de solicitud de

empleo para determinar sus intereses y habilidades.

Referencias de otros empleados. Es posible que los
actuales empleados de la organizacion refieran a
ciertas personas al departamento de recursos
humanos. Estas referencias presentan varias
ventajas, que los empleados especializados en
distintas areas en las que es dificil obtener solicitantes
pueden conocer a otras personas con similares
conocimientos. Los anuncios de solicitud de personal
describen el empleo y las prestaciones, identifican a
la compafia y proporcionan instrucciones de como
presentar la solicitud de trabajo. Son la forma mas

comun de solicitarempleados.

Seleccion de Personal

Chiavenato, I. (2002). Es un proceso mediante el cual una

organizacion elige, entre una lista de candidatos, la

20



persona que satisface mejor los criterios exigidos para
ocupar el cargo disponible, considerando las actuales

condiciones del mercado.

De Ansorena (2005) es aquella actividad estructurada y
planificada que permite atraer, evaluar e identificar con
caracter predictivo las caracteristicas personales de un
conjunto de sujetos a los que se denomina candidatos, que
les diferencia de otros, y les hace mas idéneos, mas aptos
0 mMAas cercanos a un conjunto de caracteristicas y
capacidades determinadas de antemano como requisitos
criticos para el desempefio eficaz y eficiente de una cierta

tarea profesional.

Chiavenato, I. (2009) plantea que la seleccién busca entre
diversos candidatos, a quienes sean mas adecuados para
los puestos que existen en la organizacibn o para las
competencias que necesita; y el proceso de seleccién, por lo
tanto, pretende mantener o aumentar la eficiencia o el
desempefio humano, asi como la eficacia de la

organizacion.

GOomez L y otros (2008) refuerza que es el proceso por el
gue se toma la decision de contratar o no contratar a cada
uno de los candidatos a un puesto. El proceso normalmente
requiere determinar las caracteristicas necesarias para
realizar con éxito el trabajo; y a continuacion valorar a cada

candidato en funcidn de esas caracteristicas.
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Proceso de seleccién

Es el proceso por el cual se escoge entre varios candidatos, al

mas idéneo para desempenfar las actividades de cada puesto.

a)

b)

Proceso de seleccidén

1. Entrevista con el reclutador: para conocer su perfil y

determinar si es un candidato potencial para ocupar la
vacante.

Aplicacion de pruebas psicométricas: si el candidato
cumple con el perfil, el reclutador da seguimiento al
proceso con la aplicacion de pruebas psicométricas.
Referencias personales y laborales: se procede arealizar
la investigacion de referencias laborales y personales,
con las cuales obtendremos informacién importante sobre
su historial laboral, de acuerdo a estos resultados se
continuara con el proceso y es parte importante para la
seleccion del candidato idoneo.

Estudio socioecon6mico: algunas empresas recurren a
la aplicacibn de estudios socioeconémicos, una vez
concluidas las referencias el siguiente paso es la
aplicacién de este, con lo cual se pretende conocer al
candidato en su espacio, y un poco mas de cerca a €l y

a su familia.

Seleccion del candidato

Concluido el proceso de seleccion y si este ha sido
satisfactorio se procede a informar al candidato sobre el
resultado y se coordina una cita con él para realizar la
contratacion inmediata. En caso de que existieran dos o mas
candidatos con un resultado satisfactorio, el reclutador y el

jefe inmediato realizaran un analisis entre los
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candidatos para elegir a uno de ellos. (Segun Cruz, F.
Reclutamiento y seleccion de personal en las
organizaciones. Gestiopolis. [Internet] 2013 jul; [citado
el 27 de oct 2017)).

Capacitacion.

De Cenzo, Robbins, (2008). Es estimular las cualidades
personales de los empleados de manera que las mejoras que se
lleven a cabo conduzcan hacia una mayor productividad en la

organizacion.

La Capacitaciéon y Desarrollo de los Recursos Humanos
en el Sistema Nacional de Salud en nuestro pais tiene cada dia
mayor importancia al formar parte de la gestién integrada del
capital humano, el proposito de este folleto es poner en las
manos del capacitador una herramienta de trabajo con el
objetivo de revitalizar con nuevas proyecciones la preparacion
de los recursos humanos para lograr la calidad del desempeiio
de cada trabajador.

Hacemos énfasis en los adiestramientos de los recién
graduados no formados en el sector, el trabajador de nuevo
ingreso que se contrata en la entidad, el que ya tenemos
trabajando y requiere de continuidad de estudios para mejorar
sus competencias o para llegar a ser idéneo en el menor tiempo
posible, fundamentalmente en su propia institucion o puesto de
trabajo con actividades dinamicas, diferentes modalidades,
segun lo requiera individualmente cada trabajador con el
objetivo de mejorar la calidad de los servicios que se brindan y
consecuentemente la satisfaccion de los propios trabajadores de

la institucion y en especial en la poblacion.
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Es importante  destacar que surgen algunas
transformaciones en la estructura y funciones en la actividad de
Capacitacion que nos impone un nuevo reto al que debemos
enfrentar con nuevas perspectivas y responsabilidad. (Segun
Obregon, M. Alonso, B. Diaz, V. et al. Capacitacion y

desarrollo de los recursos humanos Tomo |I.

2.2.2 Desempefio laboral

22.2.1 Desemperio laboral definiciones

Segun Chiavenato, (2017) el desempefio es el
rendimiento de una persona, equipo u organizacién
en comparacion con los objetivos, normas
previamente definidos. También es la forma en que
las personas equipos u organizaciones realizan sus
tareas y actividades, y con ello se alcanza los
objetivos  organizacionales  que promueven

excelencia en los resultados.

Por otro lado el desempefio se puede expresar
mediante una medida, métrica e indicador frente a un
indice en relacién con las metas, objetivos, requisitos
anteriormente definidos. Por tanto el desempefio

puede ser bajo, medio, alto oexcepcional.
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En relacién a estas suposiciones se convierten
en el principal responsable de la productividad, y los
resultados de la organizacibn se convierten en
responsables de la competitividad y sustentabilidad
de la organizacion. Entonces estos producen una
excelencia operativa, responsable de la eficiencia y

eficacia de una organizacion.

Campbell (1993) (como se cité en Salgado,
2011), afirma que el desempefio debe distinguirse
de la efectividad. Para él, desempefio es sindnimo
de comportamiento; es lo que las personas hacen en
realidad y puede observarse. El desempefio incluye
acciones que son relevantes para las metas de la
organizacion y puede medirse en funcion al nivel de
contribucion de cada individuo, la efectividad se
reflere a la evaluacion de los resultados del

desempefio y esta fuera de la influencia del individuo.

Objetivo del desempefio.

Chiavenato, (2017) los principales objetivos del
desemperio estan destinados a mejorar los aspectos
como la calidad, velocidad, confiabilidad vy
flexibilidad.

= La calidad.- el producto o servicio debe ser exenta
de errores. Velocidad.- se refiere a laprontitud y
tiempo de entrega reducido.

= Confiabilidad.- se refiere a la produccion correcta
y entrega segura y confiable.
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= Flexibilidad.- es la capacidad de mejora continua
y la innovacion en productos y servicios.

2.2.2.3 La gestion del desempeiio

Chiavenato, (2017) consisten en la planeacion,
organizacion, direccion y control de todo el flujo de
actividad de la organizacion en todas las areas y en
todos los niveles para asegurar el alcance de los
objetivos de la organizacion y la entrega de los

resultados excelentes.

El jefe no sblo debe supervisar y evaluar el
desempefio, también debe tener el cuidado para que
las personas aprendan cada vez mas, se
desarrollen, definan metas y objetivos desafiantes,
reciban realimentacion en tiempo real acerca desus
resultados y puedan alcanzar niveles extraordinarios
de desempefio a esto se denomina excelenci a

operativa.

2.2.24 Evaluacion del desemperfio

Chiavenato, (2017) es una apreciacion
sistemética de como se desempefia una persona
en un puesto y de su potencial de desarrollo. Toda
evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el
valor, excelencia y cualidades de una persona.
Asimismo para evaluar a los colaboradores se
aplican varios procedimientos conocidos como:
evaluacion del desemperio, evaluacion de méritos,
evaluacion de los empleados, informes de avance,

evolucion de la eficiencia en las funciones, etc.
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Esta evaluacion es un medio que permite detectar
problemas en la supervision del personal y en la
integracion del empleado a la organizacion o al
puesto que ocupa, asi como discordancias,
desaprovechamiento del empleado que tiene mas
potencial que el exigido por el puesto, problemas

de motivacion.

Beneficios

Alles, (2008) la evaluacion de desempefio es util
y necesaria para el que dirige; el jefe, la organizacion
y el trabajador. Estos permiten tomar decisiones
sobre promociones y remuneraciones, reunir y
revisar las evaluaciones de los jefes y subordinados
sobre el comportamiento del empleado en el trabajo,
debido a que el trabajador debe saber como esta
realizando su trabajo y también sirva para la
retroalimentacion, ya que a partir de conocer como
hacen la tarea pueden saber si deben modificar su

comportamiento.

2.2.25 Satisfaccioén laboral.

Newstrom (2011) es un conjunto de emociones
y sentimientos favorables y desfavorables del
empleado hacia su actividad laboral. Estos
sentimientos de satisfaccion concernientes al
trabajo son muy diferentes a partir de otros dos

elementos presentes en la actitud del
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empleado. El trabajador puede tener una actitud
mental de respuesta hacia su trabajo, cuando
establece el objetivo intelectual por ejemplo puede
decir que su “trabajo es muy complejo”. Mientras en
otra ocasion puede revelar sus intenciones de
conducta a un compariero por ejemplo, manifestarle
“pienso dejar el trabajo en 3 meses”, en
consecuencia las actitudes consisten en
sentimientos, pensamientos e intenciones de
conducta.

Los actuales estudios de satisfaccion laboral se
centran en los diversos aspectos que se consideran
importantes, pues estas actitudes relacionadas al
trabajo predisponen al empleado a comportarse de
cierta manera. Algunos aspectos importantes son el
sueldo, el jefe, la naturaleza de las tareas, los
compafieros o equipo del trabajador y las

condiciones de trabajo inmediatas.

2226 Habilidades técnicas.

Segun Newstrom, (2011) se refiere al
conocimiento y destreza de una persona en
cualquier tipo de proceso o técnica. La habilidad
técnica es el rasgo distintivo del desempefio en el
trabajo en los niveles operativo y profesional, quiere
decir que son importantes en la etapa inicial de la
formacion administrativa por lo que sirve para
administrar de una manera eficaz. Cabe precisar
gue estas habilidades técnicas, pierden valor
cuando el trabajador asciende a responsabilidades
de liderazgo, como por ejemplo los
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administradores, que ahora dependera de las

habilidades técnicas de sus subordinados.

2.2.2.7 Productividad

Torres, (2008) la productividad laboral es el
resultado entre el nUmero de productos obtenidos y
el nimero de horas de trabajo empleadas en la
obtencion. Debe tenerse en cuenta que depende
también de la cantidad de factores existentes; por
ejemplo el rendimiento de una hora de trabajo seré
mayor si el trabajador dispone de herramientas
(fisicas) adecuadas para realizar sus funciones, asi
como también el nivel de formacion, la experiencia,
la adecuacion de las capacidades del trabajador a
los requerimiento de su puesto de trabajo el modo
en el que el empleador organiza la empresa, incluso
el esfuerzo o interés que el trabajador tenga en el

desempeiio de sus funciones.

GLOSARIO DE TERMINOS

Administracion de Recursos Humanos

Segun Sotomayor A (2017) en su libro Recursos humanos pagina 27
Se puede expresar que la “administracién de Recursos Humanos es una
funcién derivada de la administracion general que en las organizaciones
atiende profesionalmente lo relacionado al personal y su trabajo,

observando para ello los aspectos legales, administrativos y
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éticos inherentes, comprendidos en las fases genéricas de planeacion,

ingreso, desarrollo y separacion, asi como su enfoque estratégico”.

Capacitacion

Segun el autor Chiavenato (2007), “La Capacitacion es el proceso
educativo de corto plazo, aplicado de manera sistematica y organizada,
por medio del cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan

habilidades y competencias en funcién de objetivos definidos”.

Desempefio laboral

Milkovich y Boudrem definen desempefio como el grado en el cual el
empleado cumple con los requisitos de trabajo. El autor Chiavenato
expone que el desempefio es la eficacia del personal que trabaja dentro
de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion,

funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral.

Ministerio de Comercio Exterior y Turismo

Segun https://es.wikipedia.org/wiki/Ministerio de Comercio Exterior y Turismo €l

Ministerio de Comercio Exterior y Turismo define, dirige, ejecuta, coordina
y supervisa las politicas de comercio exterior y turismo. Tiene la
responsabilidad en materia de la promocién de las exportaciones y de
las negociaciones comerciales internacionales, en coordinaciéon con los
ministerios de Relaciones Exteriores y el de Economia y Finanzas y los
demas sectores del Gobierno peruano en el &mbito de sus respectivas

competencias.

Proceso de seleccion

Chiavenato (2000) establece que “El proceso de seleccion no es un fin
en si mismo, es un medio para que la organizacion logre sus objetivos”.
El proceso de seleccién consiste en una serie de fases iniciales que deben
ser claramente definidas y debe realizarse de la siguiente forma

especifica.
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Reclutamiento

Chiavenato (1999) expone una definicion bastante completa de
reclutamiento; el proceso de Reclutamiento de Personal, es un conjunto
de técnicas y procedimientos orientados a atraer candidatos
potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la
organizacion. Es un sistema por medio del cual la organizacion divulga y
ofrece al mercado de Recurso Humano (RRHH), la oportunidad de empleo

gue pretende llenar.

Seleccién de Personal

Chiavenato, I. (2002). Es un proceso mediante el cual una organizacion
elige, entre una lista de candidatos, la persona que satisface mejor los
criterios exigidos para ocupar el cargo disponible, considerando las
actuales condiciones del mercado.

Talento humano

Por su parte Munch (2014), manifiesta que el talento humano es un
sistema integrado de gestion, constituido por el reclutamiento yseleccion,
administracion de sueldos y salarios, capacitacion y desarrollo, relaciones
laborales, higiene y seguridad industrial, servicios y prestaciones, y la
planeacion y evaluacién; proceso que inicia desde el ingreso del personal,
tendientes a aplicar sus funciones, a fin de optimizar y consolidar los

indicadores de logro de la empresa.

24  FORMULACION DE HIPOTESIS

24.1  Hipétesis Principal.

El talento humano se relaciona directamente con el
desempeiio laboral en la direccion general de estrategia
turistica, Ministerio de Comercio Exterior y Turismo Lima,
20109.
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24.2

Hipodtesis Especificas.

24.2.1 La administracion de recursos humanos se
relaciona directamente con el desempeiio laboral en la
direccion general de estrategia turistica, Ministerio de

Comercio Exterior y Turismo Lima, 2019.

24.2.2 El proceso de seleccibn se relaciona
directamente con eldesempefio laboral en la direccion
general de estrategia turistica, Ministerio de Comercio

Exterior y Turismo Lima, 2019.

24.2.3 La capacitacion se relaciona directamente con el
desempefio laboral en la direccién general de estrategia
turistica, Ministerio de Comercio Exterior y Turismo Lima,
20109.

2.5 IDENTIFICACION Y CLASIFICACION DE LAS VARIABLES

Variable X

El talento humano

Variable ¥

Desempefio laboral
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2.6

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variables

Dimensiones

Indicadores

Metodologia

Técnicas e Instrumentos

Talento Humano.

La administracion de
recursos humanos

- Planeamiento.
- Organizacion.
- Evaluacion del

desempeinio.

El proceso de seleccion

- Entrevistas.
- Referencias personales.
- Perfil del puesto.

La capacitacion

- Talleres.
- Presupuesto asignado.
- Medicion de lo

aprendido.

Tipo: Aplicada
Nivel: Explicativa
Método: Deductivo

Poblacién: 135

Personal de la direccion general
de estrategia turistica,Ministerio
de Comercio Exterior y Turismo
Lima, 2019.

Muestra: 100

Muestra probabilistica de 100
entre personal de la direccién
general de estrategia turistica,
Ministerio de Comercio Exterior
y Turismo Lima, 2019.

Técnicas la entrevista y la
encuesta

Instrumentos de recoleccionde
datos: aplicacion de un
cuestionario mediante
preguntas cerradas y la guia
de entrevista.




Desempefio laboral

Satisfaccion laboral.

- Condiciones laborales
- Clima laboral.
- Salario.

Habilidades técnicas

- Experiencia puesto
- Tareas asignadas.
- Tiempo en

realizar
actividades.

Productividad

- Carga laboral
- Rendimiento.
- Trabajo equipo

Tipo: Aplicada
Nivel: Explicativa
Método: Deductivo

Poblacion:

Personal de la direccion general
de estrategia turistica,Ministerio
de Comercio Exterior y Turismo
Lima, 2019.

Muestra:

Muestra probabilistica de 100
entre personal de la direccién
general de estrategia turistica,
Ministerio de Comercio Exterior
y Turismo Lima, 2019.

Técnicas la entrevista y la
encuesta

Instrumentos de recoleccionde
datos: aplicacion de un
cuestionario mediante
preguntas cerradas y la guia
de entrevista.
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CAPITULO lll METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Tipo disefio y nivel de la investigacion

Tipo

Este fendmeno investigado se basé en un estudio de camporealizandose
en un contexto de ambiente natural y en situaciones reales donde se
hall6 las unidades de analisis del problema abordado en este trabajo

investigativo.

El enfoque fue cuantitativo ya que se fundamenté en un esquema
hipotético deductivo y logico, busco formular preguntas de investigacion
e hipoétesis para luego probarlas, se apoyo en la medicion estandarizada
y numérica, utilizo el analisis estadistico, esreduccionista y pretendiendo
generalizar los resultados mediante muestras representativas, siendo su

alcance descriptivo y explicativo.

En cuanto a su grado de abstraccion correspondié a una investigacion
aplicada y sustantiva, porque tiene propdsito practicos inmediatos bien
definidos buscando actuar y producir cambios en un determinado sector
de la realidad investigada. Ademas se dijo que también fue sustanti va,
porque se orientd a resolver un problema factico con un margen de
generalizacion limitado y tuvo como propésito el dar respuesta objetiva
a una interrogante planteada en un determinado fragmento del objeto de
estudio y del conocimiento alcanzado con la perspectiva de contribuir en

la estructuracion y mejora de aspectos doctrinarios con base cientifica.

Por la naturaleza de los datos, esta investigacion siguié una metodologia
cuantitativa, porque su objeto de estudio fue “externo” al sujeto que lo
investiga tratando de lograr la maxima objetividad alemplear el analisis
estadistico como caracteristica resaltante. (Naupas, Mejia, Novoa y
Villagbmez, 2011k pp 66-74)



En lo que respecta al disefio fue no experimental, es decir, no se
manipulo variable alguna sino que se observo el fendmeno tal y como se
dio en su contexto natural en un momento determinado, para
posteriormente evaluarlo y establecer la consistencia fundamental de

llegar a saber las correlaciones entre las variables de estudio.

Segun la temporalizacion, reunié las condiciones de método transversal
porque describié las variables y analiza su incidencia en un momento
determinado sin realizar un seguimiento prospectivo. Asi mismo, el
tiempo no intervino en el comportamiento de las variables y se tomaron
datos de un grupo de unidad de andlisis simultaneamente en un

momento dado.
Disefno

Desarrollo el disefio transversal descriptivo, porque indago la incidencia
y los valores en que se manifestaron las variables que se investigaron
en un instante determinado de tiempo y sirvié como parte basica pero no
suficiente, considerandose que sin la descripcion previa no se puede
explicar, es decir, sin el ¢Como es? No se puede explicar el

¢Por qué?, razén por la que se complementara con el disefio transversal
correlacional, buscando de esta manera conocer las relaciones que
vinculan situaciones probleméticas dentro del contexto social en estudio,
interpretando cualitativamente, sobre una mutua relacion para saber
cdémo se pudieron comportar una variable al conocer el comportamiento
de la otra variable correlacionado -cuantitativamente, explicando
finalmente los hechos y fenbmenos en cuanto a lo que lo origina y sus

consecuencias.

|OTy M= Muestra
0= Observacion o medicion de una variable
M | It Tf Tiempo de la inves.tigacién . N
y= Representa la variable dependiente controlada estadisticamente
Ju= Coeficiente de correlacion
OTx x = Representa la variable independiente controlada estadisticamente
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El método de investigacion fue deductivo, ya que parti6 de datos

generales aceptados como verdaderos previamente establecidos como

principios generales, para luego deducir mediante el razonamiento l6gico

varias suposiciones y comprobar su validez.

3.2 Poblacién y muestra

321

322

Poblaciéon

Segun Oseda, (2008:120), “La poblaciéon es el conjunto de
individuos que comparten por lo menos una caracteristica, sea
una ciudadania o de una raza, la matricula en una misma
universidad, o similares”.

La poblacion estuvo conformada por 135 personas de la direccion
general de estrategia turistica, Ministerio de Comercio Exterior y

Turismo.

Muestra

Se utilizé un disefio muestral probabilistico estratificado yaleatorio,
primero se determiné el tamafio de la muestra:

Tamafio de la muestra.- Para la seleccion de la muestra se
considerd el Muestreo estratificado Aleatorio Simple, ademas el

tipo de variable fue Cuantitativa y por lo tanto se utilizé la siguiente

formula:
Z?PQN
n= f=_ > 0.05
(N -1)e2+ Z2PQ N
n
n =
Siel factor de correccion mayor del 5% se aplica 1+n_
N

Resolviendo tenemos:
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n=  1.96%* 0.5¥0.5%135 = 100
(135 — 1)0.052 +1.96 2 *0.5%0.5

Dénde:

o N =Tamarfo de la muestra final siempre y cuando se exceda el 5%

n = Tamafo de la Muestra preliminar
N = Poblacion (N=135)

Z: Valor Asociado a un nivel de confianza. (Z=1.96 si es 95% de

Confianza)
D = Margen de error (0.05)
P = Probabilidad de ocurrencia

Q =Probabilidad de no ocurrencia

3.3 Técnicas e instrumentos de Recoleccion de datos
La técnica seleccionada y aplicada en este estudio investigativo
consisti6 en la entrevista y la aplicacion de una encuesta

(cuestionario)

La entrevista a expertos, todos ellos de amplio curriculo profesional,
fue de tipo conversacion informal y libre, sin embargo, se oriento las
preguntas y discusiones de acuerdo a los objetivos de la
investigaciéon y a las conductas observadas en las unidades de
analisis. Los testimonios y conclusiones obtenidas se anotaron en un
cuaderno de anotaciones. Los criterios de construccion del

instrumento de recogida de datos (entrevista) fueron los siguientes:
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Como técnica cientifica, la entrevista reunié a un entrevistador-
moderador con el entrevistado o informante y sulnico propdsito
fue obtener respuestas o informaciones que ayuden a
comprobar las hipotesis planteadas. El entrevistador fue el

propio investigador.

Se elabor6 una entrevista estructurada (dirigida) y planificada,
obedeciendo a pautas especificas en su preparacion, su
aplicaciéon e interpretacion de los datos e informaciones
recogidas. Esta se realizd6 como una conversacion “cara a

cara”.

Los instrumentos que se emplearon fueron la guia de la

entrevista, una grabadora y el diario del entrevistador.

El procedimiento para la entrevista se prepar6 para antes,

durante y después de la misma, segun las siguientes pautas:

a. Antes de la entrevista

Presentacion del entrevistador

- Conocimiento previo del entorno del entrevistado

- Aspectos personales del entrevistador

- Capacitacion especifica del entrevistador

- Preparacion y reconocimiento de lugar, horario y detalles
b. Durante la entrevista

- Generacion de corriente de empatia

- Utilizacién de vocabulario adecuado a la situacion y

conforme al marco tedrico de referencia del informante

- Actuacién con sinceridad, sin rodeos y espontanea
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- Evitar discusiones, asi como inducir o sugerir respuestas
- Evitar posturas o hacer alardes de autoridad

- No dar ejemplos ni hacer admoniciones morales

- Prestar atencion en lo referente a la comprobacion delas

hipotesis y/o 1o que se quiere expresar

- No apremiar al informante para que termine su relato o

ideafuerza, por el contrario, ayudarlo a que lo concluya

- Registrar la informacion doblando los medios que

aseguren todo lo expresado por el informante

- Agradecer al informante y garantizarle confidencialidad
c. Después de la entrevista

- Analizar las respuestas, observaciones anotadas vy
registradas en todos los medios empleados, de

preferencia a la brevedad posible.

Los criterios de construccién del instrumento para la recoleccién de

datos (cuestionario) fueron los siguientes:

1. El presente cuestionario solo incluyo preguntas cerradas, con lo
cual se busco reducir la ambigiedad de las respuestas y

favorecer las comparaciones entre las respuestas.

2. Cada indicador de la variable fue medido a través de tres (03)
preguntas justificadas por cada uno de los indicadores de la
variable, con lo cual se le otorgo mayor consistencia a la

investigacion.
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Todas las preguntas fueron precodificadas, siendo sus opciones

de respuesta las siguientes:

En total desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo3
De acuerdo 4
Total acuerdo 5
Todas las preguntas reflejaron lo sefalado en el disefio de la

investigacion al ser descriptivas — correlacionales.

Las preguntas del cuestionario estuvieron agrupadas por los
indicadores de la variable con lo cual se logré una secuencia y

orden en la investigacion.

En razén de lo sefialado en los items 2 y 4, cada pregunta fue
elaborada con claridad, precision y comprensién por las unidades

de andlisis seleccionadas.

No se sacrifico la claridad por la concision, por el contrario, dado
el tema de investigacion hay preguntas largas que facilitaron el
recuerdo, proporcionando al encuestado mas tiempo para

reflexionar y favorecer una respuesta mas articulada.

Las preguntas fueron formuladas con un Iéxico apropiado, simple,
directo y que guardan relacién con los criterios de inclusion de la

muestra.

Para evitar confusiébn de cualquier indole, se refirieron las
preguntas a un aspecto o relacion logica enumerada como

subtitulo y vinculadas al indicador de la variable X.

De manera general, en la elaboracion del cuestionario se prevera evitar,

entre otros aspectos, inducir las respuestas, apoyarse en evidencias

comprobadas, negar el tema que se interroga, asi como el desorden

investigativo.
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La precodificacion de las respuestas a las preguntas establecidas en el

cuestionario se preciso en la siguiente tabla:

Tabla 2

Valoraciéon de Encuesta — Cuestionario

Valor Valoracion
1 En total desacuerdo
2 En desacuerdo
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 De acuerdo
5 Total acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

La utilizacion de preguntas cerradas tuvo como base evitar o reducir la
ambigiedad de las respuestas y facilitar su comparacion. Adjunto al
cuestionario se coloc6 un glosario de términos especificando aquellos
aspectos técnicos presentes en las preguntas determinadas. Ademas,
las preguntas fueron formuladas empleando escalas de codificacion para

facilitar el procesamiento y andlisis de los datos.

Respecto de la confiabilidad, en el presente estudio de investigacion se
ha utilizado el indice de Consistencia Interna (Alfa de Cronbach), el que
presenta valores entre 0 y 1. Los valores superiores a 0.8 son
considerados aceptables; si su valor es cercano a la unidad se trata de
un instrumento fiable y hace que sus mediciones sean estables y
consistentes. Pero si su valor estd por debajo de 0.8, el instrumento
gue se esta evaluando presenta una variabilidad heterogénea en sus

items vy, por lo tanto, nos llevaria a conclusiones equivocas
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Tabla 3

Indicadores de fiabilidad

Valor Interpretacion

0 Nula fiabilidad
0.01a0.20 Insignificantica fiabilidad
0.21a0.40 Baja fiabilidad
0.41a0.60 Media fiabilidad
0.61a0.80 Alta fiabilidad
0.81a0.99 Significativa fiabilidad

1 Total fiabilidad

Fuente: Elaboracion propia.

3.4 Procesamiento de los datos

Se contd con la autorizacion del director de la direccién general de

estrategia turistica, Ministerio de Comercio Exterior y Turismo.

La encuesta se realizé en setiembre 2020, Unicamente a la muestra
determinada, en forma simultdnea. El investigador realizo una
explicacion del objetivo de su aplicacién, asi como instruyo sobre su
solucion, anonimato, transparencia en el manejo de los resultados,
respetdndose éticamente los principios que sustentan toda
investigacion. La aplicacion de la encuesta tuvo una duracion

aproximada de una hora.

El procesamiento de las encuestas se realiz6 en el mes de setiembre,
utilizando el paquete estadistico SPSS, version 23 y aplicando como
soporte estadistico la prueba del coeficiente de PEARSON para los

resultados alcanzados del cuestionario.

Los métodos que se utilizaron para el procesamiento de los resultados
obtenidos a través de los diferentes instrumentos de recogida de

datos, asi como para su interpretacion posterior, fueron
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el de andlisis y sintesis, que permiti6 una mejor definicion de los
componentes individuales del fendmeno estudiado; y el de deduccién-
induccidn, que permitié comprobar a través de hipotesis determinadas

el comportamiento de indicadores de la realidad estudiada.

Se emplearon para la lectura cualitativa de los datos estadisticos

alcanzados la matriz siguiente:

Tabla 4

Matriz de interpretacion cualitativa de valores porcentuales de los
resultados estadisticos alcanzados

N° porcentual Interpretacion cualitativa
100% Unanimidad

80 % - 99% Mayoria significativa

60% - 79% Mayoria
50% - 59% Mayoria no significativa
40% - 49% Minoria significativa

20% - 39% Minoria

1% - 19% Minoria no significativa

0% Desierto

Fuente: Elaboracion propia.
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Capitulo IV

Resultados y discusién

4.1 Resultados

Grafico 1

1 Considera Ud. que el planeamiento en la administracion
de recursoshumanos es el mas adecuado para la gestion
del talento humano?

B Total desacuerdo

B En desacuerdo

H Ni acuerdo ni desacuerdo
H De acuerdo

¥ Total acuerdo

Tabla 5
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ]
valido acumulado
Total desacuerdo 8 8,0 8,0 8,0
En desacuerdo 15 15,0 15,0 23,0
Ni acuerdo ni desacuerdo 18 18,0 18,0 41,0
De acuerdo 34 34,0 34,0 75,0

Total acuerdo 25 25,0 25,0 100,0




ANALISIS:

1.

El 25% de los encuestados estd en total acuerdo con que el
planeamiento en la administracion de recursos humanos es el mas

adecuado para la gestion del talento humano.

El 34% de los encuestados esta de acuerdo con que el planeamiento
en la administracién de recursos humanos es el mas adecuado para

la gestion del talento humano.

El 18% de los encuestados no esta de acuerdo ni desacuerdo con que
el planeamiento en la administracién de recursos humanos es el mas

adecuado para la gestion del talento humano.

El 15% de los encuestados esta en desacuerdo con que el
planeamiento en la administracién de recursos humanos es el mas
adecuado para la gestion del talento humano.

El 8% de los encuestados esta en total desacuerdo con que el

planeamiento en la administracion de recursos humanos es el mas
adecuado para la gestion del talento humano.
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Grafico 2

2. Considera Ud. que la organizacién en la administracion
de recursoshumanos es la mas adecuada para la gestion
del talento humano?

M Total desacuerdo

B En desacuerdo

¥ Ni acuerdo ni desacuerdo

B De acuerdo

B Total acuerdo

Tabla 6.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Total desacuerdo 7 7,00 7,00 7,00
En desacuerdo 11 11,00 11,00 18,00
Ni acuerdo ni desacuerdo 18 18,00 18,00 36,00
De acuerdo 42 42,00 42,00 78,00
Total acuerdo 22 22,00 22,00 100,00
ANALISIS:

1. El 22% de los encuestados estd en total acuerdo con que la

organizacion en la administracion de recursos humanos es la mas

adecuada para la gestiéon del talento humanao.

2. El 42% de los encuestados esta de acuerdo con que la organizacion

en la administracién de recursos humanos es la mas adecuada para
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la gestion del talento humano.

3. ElI18% de los encuestados no estéa de acuerdo ni desacuerdo con que
la organizacion en la administracion de recursos humanos es la mas

adecuada para la gestion del talento humanao.

4. El 11% de los encuestados estd en desacuerdo con que la
organizacion en la administracion de recursos humanos es la mas

adecuada para la gestion del talento humanao.

5. El 7% de los encuestados estd en total desacuerdo con que la
organizacion en la administracion de recursos humanos es la mas

adecuada para la gestion del talento humano.

Grafico 3

3 Considera Ud. que la evaluacidn del desempeiio en la
administracion de recursos humanos es la mas adecuada
para la gestion del talento humano?

B Total desacuerdo

B En desacuerdo

M Ni acuerdo ni desacuerdo
B De acuerdo

¥ Total acuerdo
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Tabla 7.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Total desacuerdo 6 6,0 6,0 6,0

En desacuerdo 9 9,0 9,0 15,0

Ni acuerdo ni desacuerdo 33 33,0 33,0 48,0

De acuerdo 35 35,0 35,0 83,0

Total acuerdo 17 17,0 17,0 100,0

ANALISIS:

1. El 17% de los encuestados estd en total acuerdo con que la

evaluacion del desempefio en la administracion de recursoshumanos

es la mas adecuada para la gestion del talento humano.

El 35% de los encuestados esta de acuerdo con que la evaluacion del
desempefio en la administracién de recursos humanos es la mas

adecuada para la gestion del talento humano.

El 33% de los encuestados no esta de acuerdo ni desacuerdo con que
la evaluaciéon del desempefio en la administracion de recursos

humanos es la mas adecuada para la gestién del talento humano.

El 9% de los encuestados esta en desacuerdo con que la evaluacion
del desempefio en la administracion de recursos humanos es la méas

adecuada para la gestion del talento humanao.

El 6% de los encuestados esta en total desacuerdo con que la
evaluacion del desempeiio en la administracion de recursoshumanos

es la mas adecuada para la gestién del talento humano.
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Tabla 8

X1 Laadministracion de recursos

h 5 4 3 2 1 TOTAL
umanos

TOTAL 64 111 69 35 21 300
% 21,33% 37,00% 23,00% 11,66% 7,00%  100,00%

Anédlisis de la administracion de recursos humanos

Al hacer el analisis de la dimension administracién de recursos humanos se
encuentra que un 37,00% de los encuestados esta de acuerdo en que el
planeamiento, organizacion y evaluacién de la administracion de recursos
humanos son los mas adecuados pero si se le adicionan losque estan
totalmente de acuerdo alcanzan un 58.33% contra porcentaje de 18,66 %
gue no estan de acuerdo y de indecisos de 23%.

A partir de los resultados obtenidos para las preguntas 01, 02 y 03, se llega
a la conclusibn que se ha comprobado la hipotesis especifica 1, que
plantea: La administracion de recursos humanos se relacionadirectamente
con el desempefio laboral en la direccion general de estrategia turistica,
Ministerio de Comercio Exterior y Turismo Lima, 2019.
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Esta comprobacién se basa en que en el andlisis conjunto de las variables
e indicadores para este problema, una mayoria (58,33 %) esta de acuerdo
en que el planeamiento, organizacion y evaluacion de la administracion de

recursos humanos son los mas adecuados.

Los resultados estadisticos obtenidos para la dimensién administracion de
recursos humanos son ratificados y/o justificados por concepciones de la
doctrina y manuales y libros en consulta.

De otro lado, los conceptos vertidos en las entrevistas no estructuradas a
connotados autoridades conocedores de la situacién, reafirma en un 95%
la interpretacion de los resultados estadisticos logrados, por lo que, de
una manera general la hipoétesis especifica en mencion es comprobada

fehacientemente.

Grafico 4

4 Considera Ud. que las entrevistas en el proceso de
seleccion son las mas adecuadas para la gestion del talento
humano?

B Total desacuerdo
B En desacuerdo

Ni acuerdo ni desacuerdo
B De acuerdo

H Total acuerdo
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Tabla 9

Frecuencia Porcentaje HOrceéntaje Porcentaje

valido acumulado
Total desacuerdo 7 7,0 7,0 7,0
En desacuerdo 9 9,0 9,0 16,0
Ni acuerdo ni desacuerdo 18 18,0 18,0 34,0
De acuerdo 39 39,0 39,0 73,0
Total acuerdo 27 27,0 27,0 100,0

ANALISIS:

1.

El 27% de los encuestados esta en total acuerdo con que las
entrevistas en el proceso de seleccion son las més adecuadas para

la gestion del talento humano.

El 39% de los encuestados esta de acuerdo con que las entrevistas
en el proceso de seleccion son las mas adecuadas para la gestion del

talento humano.

El 18% de los encuestados no esta de acuerdo ni desacuerdo con que
las entrevistas en el proceso de selecciéon son las mas adecuadas

para la gestion del talento humano.

El 9% de los encuestados esta en desacuerdo con que las entrevistas
en el proceso de seleccion son las mas adecuadas para la gestion del

talento humano.

El 7% de los encuestados estd en total desacuerdo con que las
entrevistas en el proceso de seleccion son las mas adecuadas para

la gestion del talento humano.
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Grafico 5

5 Considera Ud. que las referencias personales en el
proceso de seleccidn son las mas adecuadas para la gestion
del talento humano?

6%
8%
P M Total desacuerdo
B En desacuerdo
M Ni acuerdo ni desacuerdo
B De acuerdo

B Total acuerdo

Tabla 10.

. . Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Total desacuerdo 6 6,00 6,00 6,0
En desacuerdo 8 8,00 8,00 14,0
Ni acuerdo ni desacuerdo 20 20,00 20,00 34,0
De acuerdo 32 32,00 32,00 66,0
Total acuerdo 34 34,00 34,00 100,0
ANALISIS:

1. El 34% de los encuestados esta en total acuerdo con que las
referencias personales en el proceso de seleccién son las mas

adecuadas para la gestion del talento humano.

2. EI32% de los encuestados esta de acuerdo con que las referencias
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personales en el proceso de seleccion son las mas adecuadas para

la gestion del talento humano.

3. ElI20% de los encuestados no esta de acuerdo ni desacuerdo con que
las referencias personales en el proceso de seleccién son las mas

adecuadas para la gestion del talento humano.

4. EI 8% de los encuestados esta en desacuerdo con que las referencias
personales en el proceso de seleccion son las mas adecuadas para

la gestion del talento humano.

5. El 6% de los encuestados esta en total desacuerdo con que las
referencias personales en el proceso de seleccion son las mas

adecuadas para la gestion del talento humano.

Grafico 6

6. Considera Ud. que el perfil en el puesto en el proceso de
seleccion es el mas adecuado para la gestion del talento
humano?

B Total desacuerdo

B En desacuerdo

M Ni acuerdo ni desacuerdo
B De acuerdo

B Total acuerdo
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Tabla 11.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Total desacuerdo 5 5,00 5,00 5,0
En desacuerdo 7 7,00 7,00 12,0
Ni acuerdo ni desacuerdo 18 18,00 18,00 30,0
De acuerdo 51 51,00 51,00 81,0
Total acuerdo 19 19,00 19,00 100,0

ANALISIS:

1.

El 19% de los encuestados esta en total acuerdo con que el perfil en
el puesto en el proceso de seleccion es el mas adecuado para la

gestién del talento humano.

El 51% de los encuestados esta de acuerdo con que el perfil en el
puesto en el proceso de seleccidn es el mas adecuado para la gestion

del talento humano.

El 18% de los encuestados no esta de acuerdo ni desacuerdo con que
el perfil en el puesto en el proceso de seleccion es el mas adecuado

para la gestion del talento humano.

El 7% de los encuestados esta en desacuerdo con que el perfil en el
puesto en el proceso de seleccion es el mas adecuado para la gestion

del talento humano.

El 5% de los encuestados esta en total desacuerdo con que el perfil
en el puesto en el proceso de seleccion es el mas adecuado para la

gestion del talento humano.
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Tabla 12

X2 El proceso de seleccion 5 4 3 2 1 TOTAL

TOTAL - 78 r 124 56 24 r 18 300

% 26,00% 41,33% 18,66% 8,00% 6,00%  100,00%

Andlisis de ladimension proceso de seleccion

Al hacer el analisis de la dimensién proceso de seleccion se encuentra que
un 41,33% de los encuestados esta de acuerdo en que las entrevistas, las
referencias personales y que el perfil en el puesto en el proceso de
seleccion son los mas adecuados, pero si se le adiciona los que estan
totalmente de acuerdo entonces se alcanza un 67,33 % contra porcentaje

de 14 % que no estan de acuerdo y de indecisos de 18,66%.

A partir de los resultados obtenidos para las preguntas 04, 05y 06, se llega
a la conclusion que se ha comprobado la hipétesis especifica 2, que
plantea: El proceso de seleccion se relaciona directamente con el
desempeifio laboral en la direccién general de estrategia turistica, Ministerio
de Comercio Exterior y Turismo Lima, 2019.

Esta comprobacion se basa en que en el andlisis conjunto de las variables
e indicadores para este problema, una mayoria (67,33 %) esta de acuerdo
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en que las entrevistas, las referencias personales y que el perfil en el puesto
en el proceso de seleccion son los mas adecuados.

Los resultados estadisticos obtenidos para la dimension proceso de
seleccidn son ratificados y/o justificados por concepciones de la doctrina y
manuales v libros.

De otro lado, los conceptos vertidos en las entrevistas no estructuradas a
connotados autoridades conocedores de la situacién, reafirma en un 95%
la interpretacion de los resultados estadisticos logrados, por lo que, de
una manera general la hipotesis especifica en mencion es comprobada
fehacientemente.

Grafico 7

7 Considera Ud. que los talleres dentro de la capacitacion
son los mas adecuados para la gestion del talento humano?

B Total desacuerdo

B En desacuerdo

' Ni acuerdo ni desacuerdo
B De acuerdo

¥ Total acuerdo
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Tabla 13

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado

Total desacuerdo 14 14,00 14,00 14,0

En desacuerdo 18 18,00 18,00 32,0

Ni acuerdo ni desacuerdo 21 21,00 21,00 53,0
De acuerdo 30 30,00 30,00 83,0

Total acuerdo 17 17,00 17,00 100,0

ANALISIS:

1. ElI17% de los encuestados esta en total acuerdo con que los talleres
dentro de la capacitacion son los mas adecuados para la gestion del
talento humano.

2. El 30% de los encuestados esta de acuerdo con que los talleres
dentro de la capacitacion son los mas adecuados para la gestion del
talento humano.

3. El21% de los encuestados no esta de acuerdo ni desacuerdo con que
los talleres dentro de la capacitacion son los mas adecuados para la
gestion del talento humano.

4. EI 18% de los encuestados estd en desacuerdo con que los talleres
dentro de la capacitacion son los mas adecuados para la gestion del
talento humano.

5. El 14% de los encuestados esta en total desacuerdo con que los

talleres dentro de la capacitacion son los mas adecuados para la

gestion del talento humano.
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Grafico 8

8 Considera Ud. que el presupuesto asignado dentro de la
capacitacion es el mas adecuado para la gestion del talento
humano?

P M Total desacuerdo
B En desacuerdo
Ni acuerdo ni desacuerdo
B De acuerdo
34% B Total acuerdo

Tabla 14.
. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
Total desacuerdo 15 15,00 15,00 15,0
En desacuerdo 21 21,00 21,00 36,0
Ni acuerdo ni desacuerdo 34 34,00 34,00 70,0
De acuerdo 21 21,00 21,00 91,0
Total acuerdo 9 9,00 9,00 100,0
ANALISIS:
1. ElI 9% de los encuestados estda en total acuerdo con que el

presupuesto asignado dentro de la capacitacién es el mas adecuado

para la gestion del talento humano.

El 14% de los encuestados esta de acuerdo con que el presupuesto

asignado dentro de la capacitacion es el mas adecuado para la
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gestion del talento humano.

3. El 34% de los encuestados no esta de acuerdo ni desacuerdo con que
el presupuesto asignado dentro de la capacitacion es el mas

adecuado para la gestion del talento humano.

4. El 21% de los encuestados estd en desacuerdo con que el
presupuesto asignado dentro de la capacitacion es el mas adecuado

para la gestion del talento humano.

5. El 15% de los encuestados esta en total desacuerdo con que el
presupuesto asignado dentro de la capacitacion es el mas adecuado
para la gestion del talento humano.

Grafico 9

9 Considera Ud. que la medicién de lo aprendido dentro de
la capacitacion es la mas adecuada para la gestion del
talento humano?

B Total desacuerdo

B En desacuerdo

M Ni acuerdo ni desacuerdo
B De acuerdo

¥ Total acuerdo




Tabla 15.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Total desacuerdo 11 11,00 11,00 11,0

En desacuerdo 14 14,00 14,00 25,0

Ni acuerdo ni desacuerdo 29 29,00 29,00 54,0

De acuerdo 28 28,00 28,00 82,0

Total acuerdo 18 18,00 18,00 100,0
ANALISIS:

1. EIl 18% de los encuestados esta en total acuerdo con que la medicion

de lo aprendido dentro de la capacitacion es la mas adecuada para la
gestién del talento humano.

El 28% de los encuestados esta de acuerdo con que la medicion de
lo aprendido dentro de la capacitacion es la mas adecuada para la
gestién del talento humano.

El 29% de los encuestados no esta de acuerdo ni desacuerdo con que
la medicién de lo aprendido dentro de la capacitacién es la mas
adecuada para la gestion del talento humano.

El 14% de los encuestados esta en desacuerdo con que la medicion
de lo aprendido dentro de la capacitacion es la mas adecuada para

la gestion del talento humano.

El 11% de los encuestados esta en total desacuerdo con que la
medicion de lo aprendido dentro de la capacitacion es la mas

adecuada para la gestiéon del talento humano.
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Tabla 16

X3 .
La capacitacion 5 4 3 5 1 TOTAL

TOTAL " a4 79 84 53 40 300

% 14,66% 26,33% 28,00% 17,66% 13,33% 100,00%

Anadlisis de ladimension capacitacion

Al hacer el andlisis de la dimensién capacitaciébn se encuentra que un
26,33% de los encuestados estd de acuerdo en que los talleres, el
presupuesto y que la medicién de lo aprendido son los mas adecuados,
pero si se le adiciona los que estan totalmente de acuerdo entonces se
alcanza un 40,99 % contra porcentaje de 30,99 % que no estan deacuerdo
y de indecisos de 28%.

A partir de los resultados obtenidos para las preguntas 07, 08 y 09, se llega
a la conclusion que se ha comprobado la hipétesis especifica 3, que
plantea: El proceso de seleccion se relaciona directamente con el
desempefio laboral en la direccion general de estrategia turistica, Ministerio
de Comercio Exterior y Turismo Lima, 2019.

Esta comprobacion se basa en que en el analisis conjunto de las variables
e indicadores para este problema, una mayoria (40,99%) de los
encuestados esta de acuerdo en que los talleres, el presupuesto y que la
medicion de lo aprendido son los mas adecuados.
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Los resultados estadisticos obtenidos para la dimension oferta laboral son
ratificados y/o justificados por concepciones de la doctrina y manuales,
libros en consulta.

De otro lado, los conceptos vertidos en las entrevistas no estructuradas a
connotados autoridades conocedores de la situacion, reafirma en un 95%
la interpretacion de los resultados estadisticos logrados, por lo que, de
una manera general la hipétesis especifica en mencién es comprobada
fehacientemente.

Grafico 10

10 Considera Ud. que las condiciones laborales son la mas
adecuadas para el desempeiio laboral?

B Total desacuerdo

B En desacuerdo

M Ni acuerdo ni desacuerdo
B De acuerdo

B Total acuerdo

Tabla 17.

Frecuencia Porcentaje Porce'ntaje Porcentaje

valido acumulado

Total desacuerdo 6 6,00 6,00 6,0
En desacuerdo 8 8,00 8,00 14,0
Ni acuerdo ni desacuerdo 18 18,00 18,00 32,0
De acuerdo 45 45,00 45,00 77,0
Total acuerdo 23 23,00 23,00 100,0
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ANALISIS:

1. El 23% de los encuestados estd en total acuerdo con que las
condiciones laborales son la mas adecuadas para el desempefio

laboral.

2. ElI45% de los encuestados esta de acuerdo con que las condiciones

laborales son la mas adecuadas para el desempefio laboral.

3. EI18% de los encuestados no esté de acuerdo ni desacuerdo con que
las condiciones laborales son la mas adecuadas para el desempefio

laboral.

4. El 8% de los encuestados estd en desacuerdo con que las
condiciones laborales son la mas adecuadas para el desempefio

laboral.

5. El 6% de los encuestados esta en total desacuerdo con que las
condiciones laborales son la mas adecuadas para el desempefio

laboral.

Grafico 11

11 Considera Ud. que el clima laboral es el mas adecuado
para el desempeiio laboral?

B Total desacuerdo
B En desacuerdo

Ni acuerdo ni desacuerdo
B De acuerdo

¥ Total acuerdo
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Tabla 18.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Total desacuerdo 7 32,0 32,0 32,0
En desacuerdo 11 20,0 20,0 52,0
Ni acuerdo ni desacuerdo 25 24,0 24,0 76,0
De acuerdo 38 12,0 12,0 88,0
Total acuerdo 19 12,0 12,0 100,0
ANALISIS:

1. ElI19% de los encuestados esta en total acuerdo con que el clima

laboral es el mas adecuado para el desempefio laboral.

2. EI38% de los encuestados esta de acuerdo con que el clima laboral

es el mas adecuado para el desempefio laboral.

3. EI25% de los encuestados no esta de acuerdo ni desacuerdo con
que el clima laboral es el mas adecuado para el desempefio laboral.

4. El 11% de los encuestados esta en desacuerdo con que el clima

laboral es el mas adecuado para el desempefio laboral.

5. ElI 7% de los encuestados esta en total desacuerdo con que el clima

laboral es el mas adecuado para el desempefio laboral.

Grafico 12

12 Considera Ud. que el salario es el mas adecuado para el
desempeno laboral?

B Total desacuerdo
B En desacuerdo

Ni acuerdo ni desacuerdo
B De acuerdo

B Total acuerdo
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Tabla 19.

. , Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado
Total desacuerdo 11 11,00 11,00 11,0
En desacuerdo 15 15,00 15,00 26,0
Ni acuerdo ni desacuerdo 37 37,00 37,00 63,0
De acuerdo 20 20,00 20,00 83,0
Total acuerdo 17 17,00 17,00 100,0

ANALISIS:

1. EI46% de los encuestados esta en total acuerdo con que el salario

es el mas adecuado para el desemperio laboral.

2. ElI 22% de los encuestados esta de acuerdo con que el salario es el

mas adecuado para el desempefio laboral.

3. El 8% de los encuestados no esta de acuerdo ni desacuerdo con

que el salario es el mas adecuado para el desempefio laboral.

4. EI 11% de los encuestados esta en desacuerdo con que el salario es

el mas adecuado para el desempefio laboral.

5. El 13% de los encuestados esta en total desacuerdo con que el

salario es el mas adecuado para el desempefio laboral.
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Grafico 13

13 Considera Ud. que la experiencia en el puesto dentro de
las habilidades técnicas es la mas adecuada en el
desempeiio laboral?

H B Total desacuerdo
B En desacuerdo

¥ Ni acuerdo ni desacuerdo
M De acuerdo

B Total acuerdo

Tabla 20.
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Total desacuerdo 7 7,00 7,00 7,0
En desacuerdo 10 10,00 10,00 17,0
Ni acuerdo ni desacuerdo 21 21,00 21,00 38,0
De acuerdo 48 48,00 48,00 86,0
Total acuerdo 14 14,00 14,00 100,0
ANALISIS:

1. El 14% de los encuestados estd en total acuerdo con que la
experiencia en el puesto dentro de las habilidades técnicas es la mas

adecuada en el desempefio laboral.
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El 48% de los encuestados esta de acuerdo con que la experiencia
en el puesto dentro de las habilidades técnicas es la mas adecuada

en el desempefio laboral.

El 21% de los encuestados no esta de acuerdo ni desacuerdo con que
la experiencia en el puesto dentro de las habilidades técnicas esla

mas adecuada en el desempefio laboral.

El 10% de los encuestados esta en desacuerdo con que la experiencia
en el puesto dentro de las habilidades técnicas es la mas adecuada

en el desempefio laboral.

El 7% de los encuestados estd en total desacuerdo con que la
experiencia en el puesto dentro de las habilidades técnicas es la mas
adecuada en el desempefio laboral.

Grafico 14

14 Considera Ud. que las tareas asignadas dentro de las
habilidades técnicas son la mas adecuadas en el

desempeiio laboral?

B Total desacuerdo
B En desacuerdo

Ni acuerdo ni desacuerdo
B De acuerdo

M Total acuerdo
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Tabla 21.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Total desacuerdo 9 9,00 9,00 9,0
En desacuerdo 15 15,00 15,00 24,0
Ni acuerdo ni desacuerdo 18 18,00 18,00 42,0
De acuerdo 38 38,00 38,00 80,0
Total acuerdo 20 20,00 20,00 100,0

ANALISIS:

1. El 20% de los encuestados esta en total acuerdo con que las tareas
asignadas dentro de las habilidades técnicas son la mas adecuadas
en el desempefio laboral.

2. El 38% de los encuestados estd de acuerdo con que las tareas
asignadas dentro de las habilidades técnicas son las mas adecuadas
en el desempefio laboral.

3. ElI18% de los encuestados no esta de acuerdo ni desacuerdo con que
las tareas asignadas dentro de las habilidades técnicas son las mas
adecuadas en el desempefio laboral.

4. El 15% de los encuestados estd en desacuerdo con que las tareas
asignadas dentro de las habilidades técnicas son las mas adecuadas
en el desempefio laboral.

5. ElI9% de los encuestados esta en total desacuerdo con que las tareas

asignadas dentro de las habilidades técnicas son las mas adecuadas

en el desempefio laboral.
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Grafico 15

15 Considera Ud. que el tiempo en realizar las actividades
dentro de las habilidades técnicas es el mas adecuado en el
desempeiio laboral?

= Za

B Total desacuerdo
B En desacuerdo
¥ Ni acuerdo ni desacuerdo

M De acuerdo

B Total acuerdo

Tabla 22.

. ) Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Total desacuerdo 10 10,00 10,00 10,0
En desacuerdo 12 12,00 12,00 22,0
Ni acuerdo ni desacuerdo 19 19,00 19,00 41,0
De acuerdo 33 33,00 33,00 74,0
Total acuerdo 26 26,00 26,00 100,0
ANALISIS:

1. El 26% de los encuestados esta en total acuerdo con que el tiempo
en realizar las actividades dentro de las habilidades técnicas es el mas

adecuado en el desempefio laboral.

2. ElI 33% de los encuestados esta de acuerdo con que el tiempo en
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realizar las actividades dentro de las habilidades técnicas es el mas

adecuado en el desempefio laboral.

3. ElI'19% de los encuestados no esta de acuerdo ni desacuerdo con que
el tiempo en realizar las actividades dentro de las habilidades técnicas

es el mas adecuado en el desempefio laboral.

4. EI 12% de los encuestados esta en desacuerdo con que el tiempo en
realizar las actividades dentro de las habilidades técnicas es el mas

adecuado en el desempefio laboral.

5. EI10% de los encuestados esté en total desacuerdo con que el tiempo
en realizar las actividades dentro de las habilidades técnicas es el mas

adecuado en el desempefio laboral.

Grafico 16

16 Considera Ud. que la motivacion dentro de la
productividad es la mdas adecuada para el desempefio
laboral?

B Total desacuerdo

B En desacuerdo

' Ni acuerdo ni desacuerdo
B De acuerdo

H Total acuerdo
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Tabla 23

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje ]
valido acumulado

Total desacuerdo 6 6,00 6,00 6,0
En desacuerdo 8 8,00 8,00 14,0

Ni acuerdo ni desacuerdo 15 15,00 15,00 29,0
De acuerdo 53 53,00 53,00 82,0
Total acuerdo 18 18,00 18,00 100,0

ANALISIS:

1. El 18% de los encuestados estd en total acuerdo con que la
motivacion dentro de la productividad es la mas adecuada para el
desempeirio laboral.

2. EI 53% de los encuestados esta de acuerdo con que la motivacion
dentro de la productividad es la mas adecuada para el desempefio
laboral.

3. ElI15% de los encuestados no esta de acuerdo ni desacuerdo con que
la motivacion dentro de la productividad es la mas adecuada para el
desempeiio laboral.

4. EIl 8% de los encuestados esta en desacuerdo con que la motivacion
dentro de la productividad es la mas adecuada para el desempefio
laboral.

5. El 6% de los encuestados esta en total desacuerdo con que la

motivacion dentro de la productividad es la mas adecuada para el

desempefio laboral.
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Grafico 17

17 Considera Ud. que el rendimiento dentro de la
productividad es el mas adecuado para el desempeiio
laboral?

HA M Total desacuerdo
B En desacuerdo
M Ni acuerdo ni desacuerdo
B De acuerdo
B Total acuerdo

Tabla 24
Frecuencia Porcentaje Porce.ntaje Porcentaje
valido acumulado
Total desacuerdo 11 11,00 11,00 11,0
En desacuerdo 13 13,00 13,00 24,0
Ni acuerdo ni desacuerdo 20 20,00 20,00 44,0
De acuerdo 34 34,00 34,00 78,0
Total acuerdo 22 22,00 22,00 100,0
ANALISIS:

1. El 22% de los encuestados estd en total acuerdo con que el
rendimiento dentro de la productividad es el mas adecuado para el

desempeiio laboral.

2. ElI 34% de los encuestados esta de acuerdo con que el rendimiento
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dentro de la productividad es el mas adecuado para el desempefio

laboral.

3. ElI 20% de los encuestados no esta de acuerdo ni desacuerdo con que
el rendimiento dentro de la productividad es el mas adecuado para el

desemperio laboral.

4. El 13% de los encuestados esta en desacuerdo con que el
rendimiento dentro de la productividad es el mas adecuado para el

desempeiio laboral.

5. El 11% de los encuestados esta en total desacuerdo con que el
rendimiento dentro de la productividad es el mas adecuado para el

desempeiio laboral.

Grafico 18

18 Considera Ud. que el trabajo en equipo dentro dela
productividad es el mas adecuado para el desempeiio
laboral?

B Total desacuerdo

B En desacuerdo

M Ni acuerdo ni desacuerdo
B De acuerdo

B Total acuerdo




Tabla 25.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado

Total desacuerdo 11 11,00 11,00 11,0

En desacuerdo 13 13,00 13,00 24,0

Ni acuerdo ni desacuerdo 20 20,00 20,00 44,0
De acuerdo 34 34,00 34,00 78,0

Total acuerdo 22 22,00 22,00 100,0

ANALISIS:

1. El 22% de los encuestados esta en total acuerdo con que el trabajo
en equipo dentro de la productividad es el mas adecuado para el
desempeiio laboral.

2. El 34% de los encuestados esta de acuerdo con que el trabajo en
equipo dentro de la productividad es el mas adecuado para el
desemperio laboral.

3. EI 20% de los encuestados no esta de acuerdo ni desacuerdo con que
el trabajo en equipo dentro de la productividad es el mas adecuado
para el desempefio laboral.

4. EI 13% de los encuestados esta en desacuerdo con que el trabajo en
equipo dentro de la productividad es el mas adecuado para el
desempefio laboral.

5. ElI11% de los encuestados esta en total desacuerdo con que el trabajo

en equipo dentro de la productividad es el mas adecuado para el

desempefio laboral.
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Tabla 26

Variable Y 5 4 3 2 1 TOTAL

TOTAL 180 342 195 106 77 900
% 20,00% 38,00% 21.66% 11,77% 8,55% 100,00%
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Andlisis delos indicadores de la variable Y

Al hacer el andlisis de los indicadores de la variable Y se encuentra que
un 38,00% opina que las condiciones laborales, el clima laboral, el salario,
la experiencia en el puesto, las tareas asignadas el tiempo disponible, la
motivacion, el rendimiento y el trabajo en equipo son los mas adecuados
pero si se le adiciona los que estan totalmente de acuerdo entonces se
alcanza un 58,00 % contra un porcentaje de 20.32 % que no estan de
acuerdo y de indecisos de 21.66%.

4.2 Contrastacion de hipotesis

Hipotesis de investigacion 01

La administracion de recursos humanos se relaciona directamente con el
desemperio laboral en la direccion general de estrategia turistica, Ministerio

de Comercio Exterior y Turismo Lima, 2019.

Hipodtesis nula 01

La administracion de recursos humanos no se relaciona directamente con
el desempefio laboral en la direccion general de estrategia turistica,
Ministerio de Comercio Exterior y Turismo Lima, 2019.

Tabla 27

Pruebas de chi-cuadrado

Valor Sig.
gl asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 217,7172 16 ,000
Razén de verosimilitudes 198,624 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 79,304 1 ,000
N de casos validos 100

a. 100 casillas (94,3%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La
frecuencia minima esperada es ,01.
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Como la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadisticamente 0.001) es
menos que 0.05, entonces se rechaza la hipétesis nula 01 y se acepta la
hipoétesis de investigacion 01:” La administracion de recursos humanos no se
relaciona directamente con el desempefio laboral en la direccion generalde

estrategia turistica, Ministerio de Comercio Exterior y Turismo Lima, 2019

Hipotesis de investigacion 02

El proceso de seleccion se relaciona directamente con el desempefio laboral
en la direccidbn general de estrategia turistica, Ministerio de Comercio

Exterior y Turismo Lima, 2019.

Hipodtesis nula 02

El proceso de seleccion no se relaciona directamente con el desempefio
laboral en la direccion general de estrategia turistica, Ministerio de Comercio
Exterior y Turismo Lima, 2019.

Tabla 29

Pruebas de chi-cuadrado

Valor Sig. asintotica
gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 255,1812 16 ,000
Razon de verosimilitudes 111,184 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 92,267 1 ,000
N de casos validos 100

a. 100 casillas (95,0%) tienen una frecuencia esperada
inferior a 5. La frecuencia minima esperada es ,01.
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Como la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadisticamente 0.001) es
menos que 0.05, entonces se rechaza la hipétesis nula 02 y se acepta la
hipétesis de investigacion 02:” El proceso de seleccion se relaciona
directamente con el desempefio laboral en la direccién general de estrategia

turistica, Ministerio de Comercio Exterior y Turismo Lima, 2019.

Hipotesis de investigacion 03

La capacitacion se relaciona directamente con el desemperio laboral en la
direccion general de estrategia turistica, Ministerio de Comercio Exterior y
Turismo Lima, 2019.

Hipotesis nula 03

La capacitacion no se relaciona directamente con el desempefio laboral en
la direccién general de estrategia turistica, Ministerio de Comercio Exterior

y Turismo Lima, 2019.

Tabla 30

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 294,7632 16 ,000
Razon de verosimilitudes 135,126 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 94,013 1 ,000
N de casos validos 100

a. 100 casillas (91,7%) tienen una frecuencia esperada inferior a
5. Lafrecuencia minima esperada es,01.

Como la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadisticamente 0.001) es

menos que 0.05, entonces se rechaza la hipétesis nula 03 y se acepta la
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hipétesis de investigacion 03:” La capacitacion se relaciona directamente con
el desempefio laboral en la direccion general de estrategia turistica,

Ministerio de Comercio Exterior y Turismo Lima, 2019.

4.1 DISCUSION

a. Administraciéon de recursos humanos

Al hacer el andlisis de la dimension administracion de recursos
humanos se encuentra que un 37,00% de los encuestados esta de
acuerdo en que el planeamiento, organizacion y evaluacion de la
administracion de recursos humanos son los mas adecuados pero si se
le adicionan los que estan totalmente de acuerdo alcanzan un 58.33%
contra porcentaje de 18,66 % que no estan de acuerdo y de indecisos
de 23%.

Esta comprobacion se basa en que en el andlisis conjunto de las
variables e indicadores para este problema, una mayoria (58,33 %)
estd de acuerdo en que el planeamiento, organizacion y evaluacion
de la administracion de recursos humanos son los mas adecuados.

Los resultados estadisticos obtenidos para la dimension administracion
de recursos humanos son ratificados y/o justificados por concepciones
de la doctrina y manuales y libros en consulta.

De otro lado, los conceptos vertidos en las entrevistas no estructuradas
a connotados autoridades conocedores de la situacion, reafirma en un
95% la interpretacion de los resultados estadisticos logrados, por lo
que, de una manera general la hipétesis especifica enmencion es
comprobada fehacientemente.

Sin embargo a pesar que se obtiene una gran aceptabilidad tanto en

el planeamiento organizacion y evaluacion se siente la percepcion
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que el mapeo de los puestos no es el idéneo por lo cual se deberia
profundizar en la eleccion del mejor individuo por cada puesto.

Proceso de seleccion

Al hacer el analisis de la dimensién proceso de seleccidn se encuentra
que un 41,33% de los encuestados esta de acuerdo en que las
entrevistas, las referencias personales y que el perfil en el puesto en el
proceso de seleccion son los mas adecuados, pero si se le adiciona los
gue estan totalmente de acuerdo entonces se alcanza un 67,33 %
contra porcentaje de 14 % que no estan de acuerdo y de indecisos de
18,66%.

Esta comprobacién se basa en que en el andlisis conjunto de las
variables e indicadores para este problema, una mayoria (67,33 %) esta
de acuerdo en que las entrevistas, las referencias personales y que el

perfil en el puesto en el proceso de seleccion son los mas adecuados.

Los resultados estadisticos obtenidos para la dimension proceso de
seleccion son ratificados y/o justificados por concepciones de la
doctrina y manuales Yy libros.

De otro lado, los conceptos vertidos en las entrevistas no estructuradas
a connotados autoridades conocedores de la situacion, reafirma en un
95% la interpretacion de los resultados estadisticos logrados, por lo
qgue, de una manera general la hipétesis especifica enmencion es

comprobada fehacientemente.
Sin embargo los procesos en algunas ocasiones son muy subjetivos

por lo que muy pocas veces no se contrata al mejor prospecto y que
calce a la perfeccion en el perfil adecuado.
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Capacitacion

Al hacer el andlisis de la dimensidn capacitacion se encuentra que un
26,33% de los encuestados esta de acuerdo en que los talleres, el
presupuesto y que la medicion de lo aprendido son los mas adecuados,
pero si se le adiciona los que estan totalmente de acuerdo entonces
se alcanza un 40,99 % contra porcentaje de 30,99

% que no estan de acuerdo y de indecisos de 28%.

Esta comprobacion se basa en que en el andlisis conjunto de las
variables e indicadores para este problema, una mayoria (40,99%) de
los encuestados esta de acuerdo en que los talleres, el presupuesto y
que la medicién de lo aprendido son los mas adecuados.

Los resultados estadisticos obtenidos para la dimension oferta laboral
son ratificados y/o justificados por concepciones de la doctrina y
manuales, libros en consulta.

De otro lado, los conceptos vertidos en las entrevistas no estructuradas
a connotados autoridades conocedores de la situacion, reafirma en un
95% la interpretacion de los resultados estadisticos logrados, por lo
que, de una manera general la hipétesis especifica enmencion es
comprobada fehacientemente.

Sin embargo al no contar con los recursos suficientes para una
adecuada capacitacion no se pueden capacitar adecuadamente por lo
cual seria necesario realizar un adecuado planeamiento en el
presupuesto asignado para tal fin.

Variable Y

Al hacer el analisis de los indicadores de la variable Y se encuentra que
un 38,00% opina que las condiciones laborales, el clima laboral, el
salario, la experiencia en el puesto, las tareas asignadas el tiempo

disponible, la motivacion, el rendimiento y el trabajo en equipo son los
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mas adecuados pero si se le adiciona los que estan totalmente de

acuerdo entonces se alcanza un 58,00 % contra un porcentaje de
20.32 % que no estan de acuerdo y de indecisos de 21.66%.
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CONCLUSIONES

La realizacion de este estudio ha brindado datos empiricos acerca de la relacion
el talento humano con el desempefio laboral en la direccion general deestrategia

turistica, Ministerio de Comercio Exterior y Turismo Lima, 2019.

1. Teniendo en consideracion la hipdtesis especifica que sefiala: La
administracion de recursos humanos se relaciona directamente con el
desempefio laboral en la direccién general de estrategia turistica, Ministerio
de Comercio Exterior y Turismo Lima, 2019: Por tanto existe relacion
significativa entre ambas, contrastada con el rechazo de la hipétesis nula
correspondiente se ha podido determinar el grado de relacién entre
administracion de recursos humanos y el desempefio laboral observandose
una incidencia de mayoria vinculantemente aceptable caracterizada
especialmente porgue los contenidos factuales que requierencomprender su

significacion.

Sin embargo a pesar que se obtiene una gran aceptabilidad tanto en el
planeamiento organizacion y evaluacién se siente la percepcion que el
mapeo de los puestos no es el idoneo por lo cual se deberia profundizar en
la eleccién del mejor individuo por cada puesto.

Al hacer el andlisis de la dimension administracion de recursos humanos se
encuentra que un 37,00% de los encuestados esta de acuerdo en que el
planeamiento, organizacion y evaluacion de la administracion de recursos
humanos son los mas adecuados pero si se le adicionan los que estan
totalmente de acuerdo alcanzan un 58.33% contra porcentaje de 18,66 %

gue no estan de acuerdo y de indecisos de 23%.

Al realizar el cruce de variables y contrastacion de hipotesis se ha podido

cumplir con identificar que ambas: dimension y variable se encuentran
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directamente relacionadas, lo que se constata por la observacion natural de
los hechos. De esta manera se comprueba fehacientemente las hipétesis

especificas 1, antes mencionada.

Teniendo en consideracion la hipotesis especifica que sefiala: El proceso de
seleccion se relaciona directamente con el desempefio laboral en la direccion
general de estrategia turistica, Ministerio de Comercio Exterior y Turismo
Lima, 2019: Por tanto existe relacion significativa entre ambas, contrastada
con el rechazo de la hipotesis nula correspondiente se ha podido determinar
el grado de relacion entre el proceso de seleccién y el desempefio laboral
observandose una incidencia de mayoria vinculantemente aceptable
caracterizada especialmente porque los contenidos factuales que requieren

comprender su significacion.

Sin embargo los procesos en algunas ocasiones son muy subjetivos por lo
gue muy pocas veces ho se contrata al mejor prospecto y que calce a la

perfeccion en el perfil adecuado.

Al hacer el analisis de la dimension proceso de seleccion se encuentra que
un 41,33% de los encuestados esta de acuerdo en que las entrevistas, las
referencias personales y que el perfil en el puesto en el proceso de seleccién
son los mas adecuados, pero si se le adiciona los que estan totalmente de
acuerdo entonces se alcanza un 67,33 % contra porcentaje de 14 % que no

estan de acuerdo y de indecisos de 18,66%.

Al realizar el cruce de variables y contrastacion de hipoétesis se ha podido
cumplir con identificar que ambas: dimension y variable se encuentran
directamente relacionadas, lo que se constata por la observacion natural de
los hechos. De esta manera se comprueba fehacientemente las hipétesis
especificas 2, antes mencionada.

Teniendo en consideracién la hipotesis especifica que sefala: La

capacitacion se relaciona directamente con el desempeiio laboral en la
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direccion general de estrategia turistica, Ministerio de Comercio Exterior y
Turismo Lima, 2019: Por tanto existe relacion significativa entre ambas,
contrastada con el rechazo de la hipétesis nula correspondiente se ha podido
determinar el grado de relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral
observandose una incidencia de mayoria vinculantemente aceptable
caracterizada especialmente porque los contenidos factuales que requieren

comprender su significacion.

Sin embargo al no contar con los recursos suficientes para una adecuada
capacitacion no se pueden capacitar adecuadamente por lo cual seria
necesario realizar un adecuado planeamiento en el presupuesto asignado

para tal fin.

Al hacer el analisis de la dimensién capacitaciobn se encuentra que un
26,33% de los encuestados estd de acuerdo en que los talleres, el
presupuesto y que la medicién de lo aprendido son los mas adecuados, pero
si se le adiciona los que estan totalmente de acuerdo entonces se alcanza
un 40,99 % contra porcentaje de 30,99 % que no estan de acuerdo y de
indecisos de 28%.

Al realizar el cruce de variables y contrastacion de hipotesis se ha podido
cumplir con identificar que ambas: dimension y variable se encuentran
directamente relacionadas, lo que se constata por la observacién natural de
los hechos. De esta manera se comprueba fehacientemente las hipétesis

especificas 3, antes mencionada.
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Recomendaciones

Con el fin de complementar el trabajo me permito recomendar lo siguiente:

1. Organizar adecuadamente al personal de acuerdo a sus capacidades y al

perfil requerido por cada departamento.

2. Implementar protocolos y procedimientos para mejorar la seleccion del

personal.

3. Realizar un estudio econdémico presupuestal para mejorar la
capacitacion del personal con seminarios y talleres acorde al puesto

gue desempeian.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA
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TITULO: Talento humano

Exterior y Turismo Lima, 2019.

ANEXO 01 MATRIZ DE CONSISTENCIA

y desempeiio laboral en la direccion general de estrategia turistica, Ministerio de Comercio

Problemas Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores Técnicas e
instrumentos
Problema principal Objetivo general General
Xl:La  administracion dg Planeamiento.
¢En qué medida el talento humano se Determinar como el talento humano se El talento humano se relaciona recursos humanos Organizacion.
relaciona con el desempefio laboral en la relaciona con el desempefio laboral en directamente con el desempefio Vi Evaluacion del desempefio. Tipo: Aplicada
direccién general de estrategia turistica, la direccién general de estrategia laboral en la direccién general de X Entrevistas. Nivel: Explicativa

Ministerio de Comercio Exterior vy

Turismo Lima, 2019?

turistica, Ministerio de Comercio Exterior

y Turismo Lima, 2019.

estrategia turistica, Ministerio de
Comercio Exterior y Turismo Lima,
2019.

X: Talento Humano.

X2: El proceso de seleccién.

X3: La capacitacion.

Problemas especificos
a. ¢En qué medida la
administracion ~ de  recursos
humanos se relaciona con el
desempefio laboral en la
direccion general de estrategia
turistica, Ministerio de Comercio

Exterior y Turismo Lima, 2019?

b. ¢En qué medida el proceso de
seleccién se relaciona con el
desempefio laboral en la

direccién general de estrategia

turistica, Ministerio de Comercio

Exterior y Turismo Lima, 2019?

c. ¢En qué medida la capacitacion
se relaciona con el desempefio
laboral en la direccién general
de estrategia turistica, Ministerio
de Comercio Exterior y Turismo
Lima, 2019?

Objetivos especificos

Determinar cémo la administracion
de recursos humanos se relaciona
con el desempefio laboral en la
direccion general de estrategia
turistica, Ministerio de Comercio

Exterior y Turismo Lima, 2019.

Determinar cémo el proceso de
seleccién se relaciona con el
desempefio laboral en ladireccién
general de estrategia turistica,
Ministerio de Comercio Exterior y
Turismo Lima, 2019.

Determinar cémo la capacitacion
se relaciona con el desempefio
laboral en la direccién general de
estrategia turistica, Ministerio de
Comercio Exterior y Turismo Lima,

2019.

a. La

Hipotesis especificas
administracion ~ de  recursos
humanos se relaciona directamente
con el desempefio laboral en la
direccion  general de estrategia
turistica, Ministerio de Comercio

Exterior y Turismo Lima, 2019.

b. El proceso de seleccion se relaciona
directamente con el desempefio
laboral en la direccién general de
estrategia turistica, Ministerio de

Comercio Exterior y Turismo Lima,
2019.

c. La capacitacion se relaciona
directamente con el desempefio
laboral en la direccién general de
estrategia turistica, Ministerio de
Comercio Exterior y Turismo Lima,

2019.

V2

Y: El desempefio laboral

Y1: Satisfaccion laboral.

Y2: Habilidades técnicas

Y3: Productividad

Referencias personales.
Perfil del puesto.

Talleres.
Presupuesto asignado.
Medicion de lo aprendido.

Condiciones laborales
Clima laboral.

Salario.

Experiencia puesto
Tareas asignadas.

Tiempo en realizar actividades.

Cargalaboral

Rendimiento.
Trabajo equipo

Método: Deductivo

Poblacion:

Personal de la direccion
general de  estrategia
turistica, ~ Ministerio  de
Comercio Exterior yTurismo
Lima, 2019.

Muestra:

Muestra probabilistica de

100 entre personal de la

direccion general de
estrategia turistica,
Ministerio de  Comercio

Exterior y Turismo Lima,
2019.
Servicios
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ANEXO 2

TRABAJO DE CAMPO PROFESIONAL SOBRE
TALENTO HUMANO Y DESEMPENO
LABORAL EN LA DIRECCION GENERAL DE
ESTRATEGIA TURISTICA, MINISTERIO DE
COMERCIO EXTERIOR Y TURISMO LIMA,
2019



INTRODUCCION

Buenos dias (tardes):

Estamos trabajando en el estudio que servira para elaborar una tesis profesional
acerca de la “Talento humano y desempefio laboral en la direccién general de
estrategia turistica, Ministerio de Comercio Exterior y Turismo Lima, 2019”

Quisiéramos pedir tu ayuda para que contestes algunas preguntas que no llevaran
mucho tiempo. Tus respuestas seran confidenciales y anénimas, las conclusiones
gue se obtengan permitirdn planificar las mejoras de la “Talento humano y
desempefio laboral en la direccion general de estrategia turistica, Ministerio de
Comercio Exterior y Turismo Lima, 2019”.

El personal que seran seleccionados para el estudio no se eligié por su nombre sino
de modo aleatorio.

Las opiniones de todos los encuestados seran sumados e incluidas en la tesis
profesional, pero nunca se comunicaran datos individuales.

Te pedimos que contestes este cuestionario con la mayor sinceridad posible. No
hay respuestas correctas ni incorrectas.

Lea las instrucciones cuidadosamente solo hay una sola opcion de marcar cada
pregunta.

Muchas gracias por tu colaboracion.



INSTRUCCIONES

Emplee un boligrafo de tinta negra para rellenar el cuestionario.

Al hacerlo piense en lo que sucede la mayoria de las veces de la “Talento humano y
desempefio laboral en la direccion general de estrategia turistica, Ministerio de Comercio
Exterior y Turismo Lima, 2019”.

No hay respuestas buenas o malas. Estas simplemente reflejan su opinién personal.

Todas las preguntas tienen cinco (05) opciones de respuesta, elija lo que mejor describa
lo que piensa usted. Solamente una alternativa.

Marque con claridad la opcién elegida con un aspa (x), o bien, una “paloma” (simbolo de
verificacion).

Recuerde: no se deben marcar dos (02) opciones 0 mas.

Marque asi:

Si no puede contestar una pregunta o si la pregunta no tiene sentido para usted, por favor
preguntele a la persona que le entreg6 este cuestionario y le explicara la importancia de su
participacion.

Sus respuestas seran andnimas y absolutamente confidenciales.

Los cuestionarios seran procesados por personas externas (estadisticos), ademas, como
usted puede ver, en ningln momento se le pide sunombre.

De antemano, j(MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!



CUESTIONARIO

El presente cuestionario tiene como objeto conocer su pensamiento sobre la “Talento
humano y desempefio laboral en la direccidon general de estrategia turistica, Ministerio de
Comercio Exterior y Turismo Lima, 2019”. Desde ya muy agradecido por su colaboracion.

Marque solo una de las cinco alternativas por fila de acuerdo al siguiente detalle:

Total En desacuerdo Indeciso De acuerdo Total
desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5

# PREGUNTAS 1 4 |5

X1 | Laadministracion derecursos humanos
Considera Ud. que el planeamiento en la administracién

1 | de recursos humanos es el mas adecuado para la gestion | 1 4 15
del talento humano?
Considera Ud. que la organizacién en la administracion de

2 | recursos humanos es la mas adecuada para la gestion | 1 4 |5
del talento humano?
Considera Ud. que la evaluacion del desempefio en la

3 | administracion de recursos humanos es la mas adecuada | 1 4 |5
para la gestién del talento humano?

X2 | El proceso de seleccion
Considera Ud. que las entrevistas en el proceso de

4 | selecciéon son las mas adecuadas para la gestion del | 1 4 15
talento humano?
Considera Ud. que las referencias personales en el

5 | proceso de selecciéon son las mas adecuadas para la| 1 4 15
gestion del talento humano?
Considera Ud. que el perfil en el puesto en el proceso de

6 | seleccion es el més adecuado para la gestion del talento | 1 4 |5
humano?

X3 | Lacapacitacion

7 | Considera Ud. que los talleres dentro de la capacitacion | 1 4 |5
son los mas adecuados para la gestion del talento




humano?

Considera Ud. que el presupuesto asignado dentro de la
capacitacion es el mas adecuado para la gestion del
talento humano?

Considera Ud. que la medicion de lo aprendido dentro de
la capacitacion es la mas adecuada para la gestion del
talento humano?

PREGUNTAS

Y1

Satisfaccion laboral

10

Considera Ud. que las condiciones laborales son la mas
adecuadas para el desempefio laboral?

11

Considera Ud. que el clima laboral es el mas adecuado
para el desempefio laboral?

12

Considera Ud. que el salario es el mas adecuado para el
desempeiio laboral?

Y2

Habilidades técnicas

13

Considera Ud. que la experiencia en el puesto dentro de
las habilidades técnicas es la mas adecuada en el
desempeinio laboral?

14

Considera Ud. que las tareas asignadas dentro de las
habilidades técnicas son la mas adecuadas en el
desempeiio laboral?

15

Considera Ud. que el tiempo en realizar las actividades
dentro de las habilidades técnicas es el mas adecuado
en el desempeiio laboral?

Y3

Productividad

16

Considera Ud. que la motivacion dentro de la
productividad es la mas adecuada para el desempefio
laboral?

17

Considera Ud. que el rendimiento dentro de la
productividad es el mas adecuado para el desempefio




laboral?

18

Considera Ud. que el trabajo en equipo dentro de la
productividad es el mas adecuado para el desempefio
laboral?




ANEXO 3

VALIDACION PRUEBA “V” DE AIKEN



ANEXO N° 03:
RESULTADO DE LA EVALUACION DEL CUESTIONARIO PRUEBA“V” DE AIKEN

La administraciéon de

X1
recursos humanos
1 Considera ud. que ell 1|11 1]1]1]1 1 Vaélido
planeamiento en la
administracion de  recursos
humanos es el mas adecuado
para la gestion del talento
humano?
2 Considera ud. que lal 1|1 1]1[0]1]1 0.86 Vélido
organizacion en la
administracion de  recursos
humanos es la mas adecuada
para la gestion del talento
humano?
3 Considera ud. que la| 1 1(1]1(1]1]|1 1 Valido

evaluacion del desempefio enla
administracion de  recursos
humanos es la mas adecuada
para la gestion del talento
humano?

X2 | El proceso de seleccion

4 | Considera Ud. que las| 1| 1|1 1[1]1]|]1 1 Valido
entrevistas en el proceso de
seleccién son las mas

adecuadas para la gestion del
talento humano?

5 Considera ud. que las| 11| 1| 1]1|1]1 1 Vélido
referencias personales en el
proceso de seleccion son las
mas adecuadas para la gestiéon
del talento humano?

6 Considera Ud. que el perfilenel | 1 [ 1| 1] 0] 1|11 0.86 Valido
puesto en el proceso de




seleccion es el mas adecuado
para la gestion del talento
humano?

X3

La capacitacion

Considera Ud. que los talleres
dentro de la capacitacion sonlos
mas adecuados para lagestién
del talento humano?

Valido

Considera ud. que el
presupuesto asignado dentro
de la capacitacion es el mas
adecuado para la gestién del
talento humano?

0.86

Valido

Considera Ud. que la medicién
de lo aprendido dentro de la
capacitacion es la masadecuada
para la gestion del talento
humano?

Valido

Y1

Satisfaccion laboral

10

Considera ud. que las
condiciones laborales son laméas
adecuadas para el desempefo
laboral?

Valido

11

Considera Ud. que el clima
laboral es el mas adecuado
para el desempefio laboral?

0.86

Vaélido

12

Considera Ud. que el salario es
el mas adecuado para el
desempefio laboral?

Vélido

Y2

Habilidades técnicas

13

Considera ud. que la
experiencia en el puesto dentro
de las habilidades técnicas es
la mas adecuada en el
desempefo laboral?

Valido

14

Considera Ud. que las tareas
asignadas dentro de las
habilidades técnicas son la mas
adecuadas en el desempefio

0.86

Valido




laboral?

Considera Ud. que el tiempo en Vélido
realizar las actividades dentro de
15 | las habilidades técnicas es el
mas adecuado en el desempefio
laboral?
Y3 | Productividad
Considera ud. que la Valido
motivacion dentro  de la
16 | productividad es la mas
adecuada para el desempefio
laboral?
Considera ud. que el Valido
rendimiento dentro de la
17 | productividad es el mas
adecuado para el desempefio
laboral?
Considera Ud. que el trabajo en Valido

equipo dentro de la

18 | productividad es el mas
adecuado para el desempefio
laboral?

Resultados:

“El cuestionario es valido para lo que se quiere medir”




