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Resumen
El objetivo del estudio ha sido determinar la relacion existente entre la gestion
administrativa y la gestion del talento humano en la EPS Moquegua S.A. 2023.
Mediante el uso y aplicacion de tipo de investigacion de corte observacional,
prospectivo, transversal y analitico, cuyo disefio de investigacion ha sido el no
experimental, de nivel correlacional, cuya poblacion fue de 96 y una muestra de 43
trabajadores, por consiguiente, para la medicién de las variables se realizo las
respectivas validaciones de instrumentos por juicio de expertos, asi como en aplicar el
Alpha de Cronbach obteniéndose las fiabilidades del caso, mismo que nos dié como
resultado en cuanto a su variable de gestion administrativa que considera las
dimensiones de planeamiento, organizacion, direccion y control se ha tenido un
promedio de 37.78% en la categoria de siempre y en casi siempre un 42.88% en que la
empresa desarrolla considerando estas. En cuanto a su variable de gestion del talento
humano, se tiene que, en sus dimensiones de conocimiento, habilidad, juicio, actitud se
ha tenido un promedio de 38.23% en su categoria de casi siempre y 22.8% en su
categoria de siempre, representando desarrollar en la empresa una gestion adecuada del
talento humano. Concluyendo que con un valor sig. de 0,000 de conformidad a la
aplicacion del modelo estadistico Rho de Spearman, la gestién administrativa se
relaciona de manera directa con la gestion del talento humano en la EPS Moquegua
S.A. 2023, que permitio plantear la Recomendacion al titular y directivos de la EPS
Moquegua S.A. 2023, gestionar y fortalecer las capacitaciones al personal en
general en funcién al Plan de Desarrollo de Personal - PDP, a efecto de aumentar
las diligencias del caso en la gestién administrativa y el debido cumplimiento de
funciones por parte de sus colaboradores en sus distintas areas de la empresa, de tal
forma que la gestion del talento humano sea mas atinado y adecuado para la mejora

y logro de objetivos y metas organizacionales de la empresa.

Palabras clave: Gestion; gestion administrativa; talento humano; administracion.



Abstract

The objective of the study has been to determine the relationship between
administrative management and human talent management at EPS Moquegua S.A.
2023. Through the use and application of an observational, prospective, cross-
sectional and analytical type of research, whose research design has been non-
experimental, of a correlational level, whose population was 96 and a sample of 43
workers, therefore, For the measurement of the variables, the respective validations
of instruments were carried out by expert judgment, as well as applying Cronbach's
Alpha, obtaining the reliability of the case, obtaining as a result in terms of its
administrative management variable that considers the planning dimensions,
organization, direction and control has had an average of 37.78% in the category of
always and in almost always a 42.88% in which the company develops considering
these. As for its human talent management variable, it is found that, in its
dimensions of knowledge, ability, judgment, attitude, there has been an average of
38.23% in its almost always category and 22.8% in its always category,
representing develop an adequate management of human talent in the company.
Concluding that with a sig value. of 0.000 according to the application of
Spearman'’s Rho statistical model, administrative management is directly related to
the management of human talent in EPS Moquegua S.A. 2023, which allowed the
recommendation to be made to the owner and managers of EPS Moquegua S.A.
2023, manage and strengthen the training of personnel in general based on the
Personnel Development Plan - PDP, in order to increase the diligence of the case in
administrative management and the due fulfillment of functions by its collaborators
in their different areas of the company, in such a way that the management of human
talent is more accurate and adequate for the improvement and achievement of the

company's organizational objectives and goals.

Keywords: Management; administrative management; human talent;

administration.



Introduccion

El desarrollo del presente trabajo de investigacion, descansa en buscar el
conocimiento del tema, constituyéndose una de las razones para su ejecucion
buscando establecer la relacion de la gestion administrativa y la gestion del talento
humano en la EPS Moguegua S.A. 2023, asimismo, frente a sus variables se ha creido
pertinente conocer, cOmo es que hay esa relacion entre las variables indicadas, invitando
a plantear la siguiente hipotesis: Existe una relacion directa entre la gestion
administrativa y la gestion del talento humano en la EPS Moquegua S.A. 2023.
Identificindose las respectivas dimensiones de cada una de las variables, asi como
desarrollar y elaborar el respectivo instrumento para su aplicacion correspondiente.
Finalmente, el contenido del trabajo estd organizado por capitulos y de la siguiente

manera:

Problema de investigacion. En este capitulo se hace un abordaje y descripcion de
la realidad problematica desde una dptica que, en la actualidad, las organizaciones
deben estar cada vez mas predispuestas a adaptaciones dentro de una realidad cada
vez mas competitiva, haciéndose cada vez mas relevante considerar en ellas una
gestion administrativa apropiada y eficaz de los recursos que dispone y sobre todo
una adecuada gestion del talento humano; constituyéndose en retos, tanto para las
organizaciones privadas y publicas ante una realidad cada vez mas cambiante. Y
que la gestion del talento humano, sin duda alguna es uno de los mayores retos para
las organizaciones, ya que ello implica considerar mejoramiento en el entorno
laboral, asi como el rubro salarial de sus integrantes. Y que ello hara que los
colaboradores puedan desarrollar competencias y habilidades que coadyuvaran a
las organizaciones generar ventajas competitivas y sostenibles en el tiempo,
contando de esta forma con un capital humano inimitable y capaz dentro de las
organizaciones. Por tanto, el talento humano representa un factor relevante dificil
de imitar por la competencia, la calidad del colaborador y la gestién administrativa

conducen a la éptima productividad y conservacion en el mercado.

Finalmente, la gestion administrativa y del talento humano se constituyen un gran

apoyo Y sostén para las organizaciones, que garantiza la supervivencia y bienestar
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de la empresa, asi como, de sus colaboradores y de los usuarios al cual tiene como
objetivo la empresa.

Marco tedrico. En esta parte se tiene desarrollado la literatura relativa a las dos
variables de estudio; en la seccion de antecedentes, se ha consignado y desarrollado
trabajos de investigacion que anteceden al presente como articulos cientificos y
tesis que abordan y tratan las variables, resaltando en cada uno ellos sus principales
conclusiones; seguidamente en la seccion de bases tedricas también se desarrolla
literatura relativa a gestion administrativa, se tiene abordado y desarrollado temas
como: gestion, la gestion publica, la gestion administrativa asi como los temas
relevantes de esta variable no dejandose de tratar y desarrollar literatura de sus
dimensiones como del planeamiento, organizacion, direccion y control
respectivamente; por otro lado, se tiene con relacion a la variable de gestion del
talento humano, su concepto, objetivo de la gestion el talento humano, medicién y
evaluacion de desemperfio del talento humano entre otros aspectos relativos a la
variable, no dejando de desarrollar también sus dimensiones como conocimiento,
habilidad, juicio y actitud respectivamente; finalmente, se tiene el apartado de
marco conceptual, en esta seccion se consigna y desarrolla terminologia relativo a
las variables y dimensiones de estudio para hacer mas entendible y comprensible el

trabajo de investigacion, relativo a su terminologia lago técnica.

Método. En esta seccion se desarrolld los siguientes aspectos; tipo de investigacion
de corte observacional, prospectivo, transversal y analitico, cuyo disefio de investigacion
ha sido el no experimental, de nivel correlacional, cuya poblacion fue de 96 y una
muestra de 43 trabajadores, por consiguiente, para la medicion de las variables se realizd
las respectivas validaciones de instrumentos por juicio de expertos, asi como en aplicar

el Alpha de Cronbach obteniéndose las fiabilidades del caso.

Resultados. En esta seccion, se tiene los resultados por variable — en cuanto a gestion
administrativa que considera las dimensiones de planeamiento, organizacién, direccion
y control se ha tenido un promedio de 37.78% en la categoria de siempre y en casi
siempre un 42.88% en que la empresa desarrolla considerando estas. En cuanto a su
variable de gestion del talento humano, se tiene que, en sus dimensiones de

conocimiento, habilidad, juicio, actitud se ha tenido un promedio de 38.23% en su

xii



categoria de casi siempre y 22.8% en su categoria de siempre, representando desarrollar

en la empresa una gestion adecuada del talento humano.

Conclusiéon. En esta seccion de plantea que, con un valor sig. de 0,000 de
conformidad a la aplicacion del modelo estadistico Rho de Spearman, la gestion
administrativa se relaciona de manera directa con la gestion del talento humano en
la EPS Moquegua S.A. 2023

Recomendacion. Finalmente, en esta seccion se plantea la siguiente recomendacion:
al titular y directivos de la EPS Moquegua S.A. 2023, gestionar y fortalecer las
capacitaciones al personal en general en funcién al Plan de Desarrollo de Personal
- PDP, a efecto de aumentar las diligencias del caso en la gestion administrativa y
el debido cumplimiento de funciones por parte de sus colaboradores en sus distintas
areas de la empresa, de tal forma que la gestion del talento humano sea mas atinado
y adecuado para la mejora y logro de objetivos y metas organizacionales de la

empresa.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Descripcion de la realidad problematica.
En la actualidad, la infinidad de organizaciones deben estar cada vez mas
predispuestas a adaptaciones dentro de una realidad cada vez mas
competitivas, haciéndose cada vez mas relevante considerar en ellas una
gestion administrativa apropiada y eficaz, los recursos que dispone y, sobre
todo una adecuada gestion del talento humano; constituyéndose en retos,
tanto para las organizaciones privadas y publicas ante una realidad cada vez
cambiante. Es asi que la gestion en empresas del sector publico-privado
considere al factor humano como pieza importante para lograr alcanzar metas
y objetivos organizacionales; con el propésito de garantizar un adecuado
bienestar de las organizaciones y consecuentemente lograr el desarrollo del

pais.

Al respecto (NUfez, 2018) refiere que la gestion del talento humano, sin duda
alguna es uno de los mayores retos para las organizaciones, ya que ello
implica considerar mejoramiento en el entorno laboral, asi como el rubro
salarial de sus integrantes. En ese sentido, se encarga del ejercicio de politicas
orientados a la preparacién individual como colectivo a través de una efectiva
intervencion para el logro de metas y objetivos, para ello, crear en su entorno
mejoras progresivas del capital humano en las organizaciones, y todo ello

recae bajo la direccion de la gerencia, asi como de la administracion.

En Perd, las organizaciones empresariales presentan limitantes para

14



incorporar a nuevo personal, y conforme refiere (Nicoli, 2018) y que en una
encuesta realizada por Manpower Group, se establecid la existencia de
escasez del talento humano, las empresas necesitan de elementos no
disponibles, asimismo, los puestos laborales tienen mayor requerimiento que
apremian de continuas capacitaciones. Asimismo, las organizaciones
empresariales presentan dificultades en coberturar puestos de trabajo y hacen
frente a diversidad de retos que implica: Ausencia de experiencia, escases de
postulantes, ausencia de técnica y habilidad de postulantes acompafiado de
las expectativas de remuneracion a los ofertados por las empresas. En ese
contexto, la tercera parte de los empleadores, sefialan que la razon basica que
los afectan, es la escasa experiencia de los aspirantes requeridos por las

empresas.

Asimismo, es clara que pocas empresas consideran la gestion del capital
humano, dado que, si se implementase un idoneo manejo de este, los puestos
de trabajo estuvieran cubiertos de trabajadores capacitados y accesoriamente
no se presentaria la situacion expuesta. Asimismo, debe recalcarse a
empleadores que, de implementarse adecuadamente la gestion del talento
humano, sin duda creara un feedback empresa-colaborador que genere ventaja
competitiva, asimismo, permitir la retencion de los trabajadores con que

cuenta.

Es asi que (Montoya & Boyero, 2016), sefialan que los trabajadores son
capaces de desarrollar competencia y habilidad que coadyuvaran a las
organizaciones generar ventajas competitivas y sostenibles en el tiempo,
contando de esta forma un capital humano inimitable y capaz dentro de las
organizaciones. Por tanto, el talento humano representa un factor relevante
dificil de imitar por la competencia, la calidad del colaborador y de la gestion
administrativa conducentes a la optima productividad y conservacion en el

mercado.

Finalmente, la gestion administrativa y del talento humano se constituyen en

un gran apoyo Yy sostén para las organizaciones, si de garantizar la

15



supervivencia y bienestar de la empresa se trata, asi como de sus
colaboradores y de los usuarios al cual tiene como objetivo la empresa, ante
dicha situacion brota la pregunta ¢(Cual es la relacion entre la gestion

administrativa y la gestion del talento humano en la EPS Moquegua S.A. 2023?

1.2 Definicién del problema.
1.2.1 Problema general
¢Cual es la relacion entre la gestion administrativa y la gestion del
talento humano en la EPS Moquegua S.A. 2023?

1.2.2 Problemas especificos
a) ¢Cual es la relacion que existe entre la gestion administrativa y el

conocimiento en la EPS Moguegua S.A.?

b) ¢Cual es la relacion que existe entre la gestion administrativa y la
habilidad en la EPS Moquegua S.A.?

c) ¢Cudl es la relacion que existe entre la gestion administrativa y el juicio
en la EPS Moquegua S.A.?

d) ¢Cuadl es la relacion que existe entre la gestion administrativa y la actitud
en la EPS Moquegua S.A.?

1.3 Objetivos de la investigacion.
1.3.1 Objetivo general
Determinar la relacion existente entre la gestion administrativa y la

gestion del talento humano en la EPS Moquegua S.A. 2023

1.3.2 Objetivos especificos
a) Establecer la relacion entre la gestion administrativa y el conocimiento
en la EPS Moquegua S.A.

b) Establecer la relacion entre la gestion administrativa y la habilidad en la
EPS Moguegua S.A.

16



c) Establecer la relacion entre la gestion administrativa y el juicio en la
EPS Moquegua S.A.

d) Establecer la relacién que existe entre la gestion administrativa y la

actitud en la EPS Moquegua S.A.

1.4 Justificacidon e importancia de la investigacion.
La justificacion e importancia del presente trabajo de investigacion radica en

los siguientes aspectos:

Tedrica. — ya que en ella reside una sumatoria de conocimiento relacionado a
la gestion administrativa y del talento humano en la Empresa Prestadora de
Servicios de Saneamiento S.A. en adelante EPS Mog. S.A., desde una
perspectiva diferente, asimismo, se apreciara lo importante de cada uno de
estos tipos de gestion respecto a la problematica expuesta. Con su ejecucion
se espera establecer la relacion existente en las variables citadas y el
correspondiente aporte de sugerencias para la mejora de la entidad objeto de
investigacion y por otra parte, considerarse como material base en futuros

estudios.

Préctica. — en el estudio se ha planteado establecer la relacion existente entre
la gestion administrativa y la gestion del talento humano en la EPS Moquegua
S.A. 2023. Dichos resultados a los que se arribe seran de relevancia ya que
permitiran posibles aportes y soluciones problemaéticas detectadas y
expuestas. Esperando arribar a conclusiones que permitan aportar
recomendaciones en pro de mejoras de la gestion administrativa y del talento

humano en la citada empresa.

Metodoldgica. — en esta parte, su justificacion radica en la perspectiva de
considerar la confiabilidad y validez de los instrumentos de medicién de sus
variables, teniendo la expectativa que sea tomado como base para establecer
la relacion que pueda existir o como se relacionarian para finalmente arribar

en ¢ Cual es la relacién entre la gestion administrativa y la gestion del talento

17



humano en la EPS Moquegua S.A. 2023?
1.5 Variables. Operacionalizacion.

1.5.1 Variables
V.1: Gestion administrativa
Definicion conceptual
El conjunto de tareas y actividades coordinadas que ayudan a
aprovechar al maximo los recursos de una organizacion, se conoce
como gestién administrativa. Todo ello se hace para cumplir los
objetivos y conseguir resultados sobresalientes. Por ello, todas las
funciones se establecen para orientar y regular la mejor administracion
posible de estos recursos, para ello se tiene en consideracion el
planeamiento, organizacion, direccion, y control. Y de esta forma
prevenir problemas futuros y, lo que es mas importante, obtener buenos
resultados para la organizacion mediante una gestion sensata de las

actividades, los esfuerzos y los recursos. (Martinez, 2011)

V.1: Gestion del talento humano

Definicion conceptual

Representa aquel proceso de atraer, formar, integrar y mantener en la
organizacion a nuevos empleados y colaboradores dentro de la entidad
y cuya actividad se denomina “gestion del talento humano™. Dicha
gestion hace especial hincapié en dar a conocer a los empleados con un
potencial excepcional. Por otro lado, este método de gestion de los
recursos humanos en una organizacion tiene como objetivo retener a los
empleados, asi como contratar a los trabajadores mas calificados y
valorados, considerando aspectos como: conocimiento, habilidad,
juicio y actitud. (Alles, Gestion del Talento Humano, 2010)
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1.5.2 Operacionalizacion

Tabla 1l
Operacionalizacion de variable: Gestion administrativa
. Definicidn L . : Técnica e
Variables . Dimensiones Indicadores ltems .
Operacional instrumento
La variable gestién Misitn
administrativa sera ) Visidn
demostrada de Planeamiento Valores Vel &
conformidad a la Estrategia
percepeion de - Jerarquizacitn )
trabajadores de la Organizacitn Facilitar oal8 Tecnica:
Gestion empresa, mediante la Comunicacitn Encuesta
o . aplicacion de un Direccicn Lid Jall2
administrativa cuestionario respecto \ferazgo Instrumenta:
a sus dimensiones de Cuestionario
planeamiento, Correccion
organizacion, Control Prevencitn 13allB

direccion y control,
Valorados en escala
Likert.

Mejoramiento

Nota. Elaborado por las ejecutoras

Tabla 2
Operacionalizacién de variable: Gestion del talento humano
; — . — . 0 Técnica e
Variable Definicién Operacional Dimensiones  Indicadores ltems .
instrumento
. - Aprendizaje
La variable gestion dfil Conocimiento - Formacitn lal3
talento humano serd Resolucian
demosada de conformidad  ajlidag - Creasion hal8 -

., a la percepcion de Innovacitn Técnica:
Gestion trabajadores de la empresa, Al Encuesta
del talentos  mediante la aplicacién de un Juici Jna SIS 2413

humana cuestionario respecto a sus uicio u.zga.mle.n’tu 8 Instrumentao:
dimensiones de P”D”ZED.""” Cuestionario
conocimiento, habilidad, S_”FEFEE“J" de
juicio y actitud, valorados en Actitud dificultad 14 al IR

escala Likert.

Asumir riesgo
Autorrealizacin

Nota. Elaborado por las ejecutoras

1.6 Hipotesis de la Investigacion.

1.6.1 Hipdtesis general

Existe una relacion directa entre la gestion administrativa y la gestion

del talento humano en la EPS Moquegua S.A. 2023

1.6.2 Hipdtesis especificas

a) Existe relacion directa entre la gestion administrativa y el conocimiento

en la EPS Moquegua S.A.
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b) Existe relacién directa entre gestion administrativa y la habilidad en la
EPS Moquegua S.A.

c) Existe relacion directa entre la gestion administrativa y el juicio en la
EPS Moquegua S.A.

d) Existe relacion directa entre la gestion administrativa y la actitud en la
EPS Moquegua S.A.
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CAPITULO 1l

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion.
Castillo (2021) En: “Gestién de los recursos humanos y su vinculo con la
gestion administrativa en la XXXIIl Brigada de Infanteria del Ejército-
Trujillo” Universidad César Vallejo (Tesis de Maestria) Esta investigacion ha
establecido como objetivo basico el establecer el grado de vinculo entre la
gestion del recurso humano y la gestion administrativa en la trigésima
segunda Brigada de infanteria del ejército. La metodologia tuvo como
enfoque cuantitativo, tipo descriptivo, no experimental, transversal,
correlacional, aplicando una encuesta desarrollada por el investigador a 48
individuos que son oficiales, técnicos, sub oficiales, y poblacion civil. Los
resultados que se ha logrado obtener muestra un existe un grado de
significancia del 0,868 para la gestion administrativa y un valor de sig. de
0,806 para la variable de gestion de recursos humanos. Concluyendo de esta
manera que existe un alto grado de vinculo entre la gestion administrativa y
la gestién de recurso humano en la trigésima segunda brigada de infanteria

del ejército.

Choque (2021) En: “La incidencia de la gestion de recursos humanos en la
capacidad productiva del departamento administrativo del Gobierno
Regional de Tacna” Universidad Privada de Tacna (Tesis de Maestria) ha
establecido como proposito de la investigacion establecer el nivel de impacto

que tiene la gestion del recurso humano en el desempefio de funciones de los
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trabajadores del departamento administrativo del Gobierno Regional de
Tacna. La metodologia que se ha utilizado fue de nivel basico, no
experimental, correlacional, para la cual se realiz6 una encuesta dirigida a 36
empleados que laboran en el departamento administrativo del gobierno
Regional de Tacna. En los resultados que se han conseguido se ha logrado
obtener un valor de sig. = 0,000 y un coeficiente de r=0,995. Concluyendo
que existe un alto nivel de impacto de la gestion del recurso humano vy el
desempefio de los servidores del departamento administrativo del gobierno

Regional de Tacna.

Vargas (2021) En: “Incidencia de la gestion de recursos humanos en el
desempefio de funciones de los servidores publicos en el municipio de
Socabaya-2019” Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa (Tesis de
Maestria) Ha establecido como objetivo de su investigacion establecer la
influencia de la gestion del recurso humano y con el desempefio de las
funciones de los servidores publicos del municipio de Socabaya. La
metodologia que se ha usado en este estudio fue: tipo descriptivo, inferencial,
realizando una encuesta como método de obtencion de datos a una muestra
conformada por 86 servidores publicos. Los resultados que se han obtenido
han permitido concluir que existe un alto grado de influencia entre la gestién
del recurso humano y el desempefio de funciones de los servicios pablicos del
municipio de Socabaya durante el afio 2019.

Bendezu (2020) En: “Gestién del recurso humano y la satisfaccion en el
cumplimiento de labores de los empleados de una Institucion Educativa
Privada” Investigacion Valdizana (Articulo Cientifico) Esta investigacion a
planeado como propésito principal determina el grado de influencia existente
entre la gestion de recursos humanos y la satisfaccion en el cumplimiento de
labores de los servidores en institucion educativa privada. Las metodologias
empleadas para la realizacion del estudio fueron de tipo descriptivo,
correlacional, haciendo uso de una encuesta a 18 maestros y 6 empleados
administrativos. Los resultados que se obtuvieron muestran que existe una

considerable relacion entre ambas variables durante su procesamiento con un
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grado de 0.892, con este resultado se puede concluir que la gestion del recurso
humano estéa altamente relacionada con la satisfaccion en el cumplimiento de

labores de los servidores de la institucion educativa privada estudiada.

Mejia (2020) En: “Gestion de los recursos humanos y la calidad de atencion
al usuario en el municipio de Amarlis” Universidad Nacional Hermilio
Valdizan (Tesis de Maestria) Ha definido su objetivo de investigacion
establecer el nivel de influencia de la gestion del recurso humano y la calidad
de atencidn al usuario de los pobladores del distrito de Amarilis. Los métodos
que se usaron para la ejecucion del estudio fueron de enfoque cuantitativo,
nivel descriptivo, tipo explicativo, no experimental, transeccional, para la
cual realizacion una encuesta a una muestra de 73 pobladores. Los resultados
que se han logrado conseguir han permitido concluir que existe una
influencia positiva considerable entre la gestion del recurso humano y la
calidad de atencién al usuario que brinda la municipalidad de Amarilis hacia

sus ciudadanos.

Duran y otros (2019) En: “Gestion de los recursos humanos y la gestion
administrativa en el &mbito de competencias en el municipio de la provincia
de Cafiete” Revista Cientifica de Ciencias de la Contables (Articulo
Cientifico) Este presente estudio ha tenido como finalidad determina la
existencia de relacion entre la gestion del recurso humano y la gestion
administrativa concernientes a las competencias en los empleados publicos
que laboran en el municipio de la Provincia de Cafiete. La investigacion
desarrollada ha sido de tipo correlacional-transversal, aplicando una encuesta
elaborada por el mismo investigador a una poblacién conformada por 40
servidores publicos que laboran en la municipalidad. Los resultados que se
han podido evidenciar muestran que existe un alto nivel de correlacion
positiva, estando esta con un valor de p=0,000 <0,010. Concluyendo que si
existe una considerable relacion positiva entre la gestion de los recursos
humanos y la gestion administrativa concerniente a las competencias de los
trabajadores que cumplen funciones en el municipio de la provincia de

Canete.
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Quispe (2019) En: “Gestion de recursos humanos y la gestion administrativa
en el Seguro Social de Salud — 2019” Universidad Privada Telesup (Tesis de
Maestria) Establecié como proposito principal de su estudio establecer la
influencia de la gestion del recurso humano y la gestion administrativa del
Seguro de Salud de Lima. La metodologia que se ha empleado para la el
desarrollo del estudio tuvo enfoque cuantitativo, correlacional, descriptivo,
transversal, para la obtencion de datos se aplicé una encuesta a una poblacion
de 83 trabajadores de la entidad mencionada. Los resultados que se han
conseguido han podido lograr llegar a la conclusion que la gestion del recurso
humano tiene un alto grado de influencia en la gestion administrativa dentro
de la entidad de Salud Social de Lima durante el 2019.

Bustamante y otros (2018) En: “Analisis de la gestion de procesos
administrativos en el departamento de talento humano” Revista San Gregorio
(Articulo Cientifico) Han planteado como propdsito analizar en que forma la
gestion administrativa influye en el area de gestion del recurso humano. Se
selecciono una poblacién de estudio integrada por los trabajadores y
administrativos a quienes se les realizo una entrevista con el objeto de
recolectar datos precisos y concretos. Los resultados encontrados muestran
fallas en los procedimientos de la gestion administrativa, ya que esta genera
deficiencias durante la realizacion de las actividades de la organizacion.
Concluyendo de tal forma, que la empresa estudiada presenta una carencia de
procedimientos de gestion de recursos humanos para lograr una
administracion eficiente y para consecuentemente conseguir las metas

establecidas.

Jara y otros (2018) En: “Gestion del talento humano como factor de
mejoramiento de la gestion publica y desempefio laboral” Revista
Venezolana de Gerencia (Articulo Cientifico) Ha planeado como proposito
de su estudio, determinar el nivel de influencia que ejerce la gestion del
recurso humano en la gestion publica y el desempefio de labores de los
empleados que cumplen funciones en la gestién central del Ministerio de

Salud durante el 2018. Para la elaboracion de esta investigacion se empleo la
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2.2

siguiente metodologia: disefio no experimental, tipo hipotético deductivo,
transversal, siendo participes del estudio una poblacion conformada por los
servidores de la sede central que laboraban en el afio 2018 a quienes se les
realizo una encuesta. Los resultados que se han podido obtener muestran un
coeficiente de R2 de Nagelkerke del 44,4%, lo que refleja que existe una
influencia positiva de la gestion del recurso humano en la gestion publica y
el desemperfio de funciones en los empleados que cumplen funciones en la

administracion central de dicho Ministerio durante el 2018.

Bases teoricas.

2.2.1 Gestidén administrativa
Gestion
Se denomina gestion a toda serie de actividades o procedimientos que
permiten la consecucion de un objetivo o la ejecucién de una actividad.
Los procesos que deben seguirse para gestionar una crisis o realizar un

proyecto se denominan gestion, (Escobedo, 2021).

Gestion publica

La gestion publica, rama de la administracion publica, se encarga de
gestionar eficazmente los recursos de un pais a través de sus organismos
publicos. Su importancia se deriva del hecho de que la eficacia de la
gestion afecta directamente al crecimiento de la nacidn, a la interaccion
entre las personas y el Gobierno Nacional, y a la relacion entre este

ualtimo y el sector empresarial.

A través de objetivos precisos e indicadores de gestion bien definidos,
una gestion publica transparente, cuantificable y con visién de futuro
salvaguarda los recursos publicos, garantiza su administracion eficaz y
permite la prestacion de servicios publicos que atiendan las demandas

y problemas de la poblacion (Bolivar & German, 2014)

Gestidn administrativa

Es aquel conjunto de tareas coordinadas y actividades que coadyuvan a
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aprovechar al maximo los recursos de un organismo se conoce como
gestion administrativa. Todo ello se hace para cumplir los objetivos y

conseguir resultados sobresalientes.

En otras palabras, el uso eficaz y coordinado de los recursos es
responsabilidad de la gestion administrativa. Por ello, todas las
funciones se establecen para orientar y regular la mejor administracion
posible de estos recursos. Planificacion, organizacion, direccion,

coordinacion y control son algunas de estas funciones.

Ademas, la gestion administrativa permite prevenir problemas futuros
y lo que es més relevante, obtener buenos efectos para la organizacion
mediante una gestion sensata de las actividades, los esfuerzos y los

recursos (Martinez, 2011)

Objetivos de la gestion administrativa

Incremento de la productividad

En primer lugar, la correcta implantacion de la gestion administrativa
permite realizar todos los tramites de forma maés sencilla y fluida. De
este modo, se optimizan todas las operaciones de la empresa. La
capacidad de modificar y adaptar los procedimientos que tienen un
impacto negativo en la produccion traducida en mejorar la

productividad.

Centrarse en lograr objetivos

Segundo, todos los esfuerzos se orientaran en una misma direccion, ya
que todas las labores, tareas y demas se centran en conseguir los
objetivos. Esto se consigue mediante una planeacion eficaz, un conjunto
de tacticas bien establecidas y un equipo de trabajo que colabora con
éxito. Todo ello, garantiza que los objetivos se alcancen en el plazo

fijado inicialmente.

Maximizacién en el uso de recursos

Tercero, se pueden ahorrar diversos recursos si se cuenta con objetivos
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bien definidos, planes y equipos de trabajo coordinados. Los recursos
entre los que se incluyen el tiempo, el dinero y los materiales, porque
todos estos se utilizan con mayor inteligencia y eficacia (Escobedo,
2021)

Importancia de la gestion administrativa

En toda organizacion, la gestion administrativa es un aspecto
importante ya que se constituye la base para el desarrollo, ejecucién y
potenciacion de multiplicidad de tareas y actividades orientados al
cumplimiento de metas y objetivos planeados y de esta forma
representar una contribucién en su supervivencia y crecimiento de la
misma organizacion. Asimismo, su importancia radica por la aplicacion
de procesos como: Planeamiento, organizacién, direccién y control;
buscando la utilizacion de sus recursos disponibles para alcanzar sus
objetivos y metas planteadas, y que los encargados de esta actividad
deberan disponer los conocimientos del caso para su cometido,
conforme refiere (Hernandez, 2016).

Dimensiones de la gestion administrativa

Planeamiento

Se observa mediante un plan de acciones, es decir, aquellos
lineamientos de conducta que hay que alcanzar y las herramientas que
hay que utilizar. Se asemeja a una imagen futura en la que puede verse
cierta claridad de los acontecimientos venideros. La especificacion del
objetivo sirve como primera linea de defensa de este plan de accion
(Acedo, 2011).

La base del plan de accién es:

a) Los activos de la organizacion.

b) El carécter y lo relevante de sus operaciones que se desarrollan

c) Las posibilidades de futuro, asi como, las circunstancias

economicas, comerciales y tecnoldgicas.
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Organizacién

Esta fase del proceso administrativo, que puede separarse en
organizacion material y organizacion social, ofrece todo lo pertinente
para el normal funcionamiento de la organizacion. Para cumplir los
objetivos generales, es pertinente la construccion de una estructura dual
(material y humano). Se examina y estudia cada nivel de la jerarquia,
asi como su finalidad y funcionamiento. Afirmandose que un buen
administrador es un buen gobernante, de ahi que un buen jefe deba ser

también un buen administrador (Ventura y otros, 2011)

Direccion

Dirige el funcionamiento de la organizacion. Pretende obtener el mejor
trabajo posible de cada empleado en beneficio del conjunto. Dirige todo
el potencial de los colaboradores hacia un unico objetivo. Anteponiendo
los intereses de la organizacion a los del grupo de empleados.
Asimismo, el arte de direccionar esta basado en unos rasgos de caracter
particulares y en la familiaridad con los fundamentos administrativos.

Se manifiesta tanto en las pequefias como en los grandes organismos.

Dado que los miembros del grupo estan impulsados a alcanzar estos
objetivos, la direccion debe asegurarse de que cada miembro del grupo
que corresponde a los recursos humanos desea y trabaja para alcanzar

los objetivos de la empresa (Ventura y otros, 2011)

Control

Implica una verificacion para comprobar si todo se desarrolla conforme
a los principios enunciados, la estrategia decidida y las orientaciones
comunicadas. Su objetivo es identificar los fallos y errores para
corregirlos y evitar que se repitan. Es valido para todo, incluidos

objetos, personas y acciones.

El control consiste en determinar lo que se esta haciendo, lo que implica

evaluar el rendimiento y si es necesario, poner en marcha las medidas
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correctivas adecuadas para garantizar que el rendimiento se produce
segun lo previsto. El control es el proceso de identificar y corregir las
desviaciones materiales de los resultados de las operaciones previstas
(Acedo, 2011)

2.2.2 Gestion del talento humano
Concepto
El proceso de atraer, formar, integrar y mantener en el organismo a
nuevos empleados y colaboradores dentro de las organizaciones se
denomina "gestion del talento humano™. La gestion del talento humano
hace especial hincapié en dar a conocer a los empleados con un
potencial excepcional.

A menudo se denomina gestion de recursos humanos o del capital
humano. Este método de gestion de los recursos humanos en una
empresa tiene como objetivo retener a los empleados, asi como

contratar a los trabajadores mas calificados y valorados (Alles, 2010)

Talento humano
En esencia, consiste en identificar o decidir la competencia profesional
y la actitud que debe poseer el empleado para desempefiar eficazmente

las tareas que le exige su profesion.

En los primeros afios, los recursos humanos se concentraban en atraer
a los mejores talentos y mantener y promocionar a los empleados

existentes.

La gestion del capital humano tiene un enfoque moderno de las
actividades del recurso humano. En realidad, es la expresion que toda
empresa debe utilizar para describir el conjunto de informacion,
capacidades, experiencias y actitudes que componen su personal,
(Chiavenato, 2020).
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Objetivo de la gestion de talento humano

e Buscar mejores estrategias y procedimientos para impulsar la
eficacia y la eficiencia de la organizacion.

e Promover una cultura organizativa que valore la excelencia en el
rendimiento para alcanzar los objetivos de la organizacion.

e Cerrar la brecha de conocimientos entre las capacidades necesarias
de la empresa y la disposicion de los colaboradores o empleados.

e Mejorar el entorno y la cultura de trabajo de la organizacion.

e Tener colaboradores mas satisfechos con su trabajo.

e Reducir la rotacion de los empleados, lo que impulsara

significativamente la retencion del talento esencial.

Medicion y evaluacion de desempefio del talento humano

El &rea de RRHH emplea la evaluacion del rendimiento como técnica
para gestionar los recursos humanos de una organizacion de la manera
mas eficiente posible. ElI area de RRHH utiliza la evaluacion del
rendimiento para la mejora de la gestion del recurso humano de una
organizacion. Con el uso de este instrumento, es posible evaluar el
rendimiento de los individuos de una organizacion tanto en lo que
respecta a su trabajo como a los resultados en relacion con sus

funciones.

Este método permite conocer el nivel de rendimiento de sus
colaboradores y determinar si es inferior, medio o superior a las
expectativas de la organizacion. De este modo, puede elaborarse un
plan estratégico en funcion de los requerimientos de cada colaborador.
(Garcia, 2018)

Autoevaluacion

Uno de los enfoques mas populares es la autoevaluacion, que suele
hacerse en dos pasos. Primeramente, el empleado evalla su rendimiento
y responde a un cuestionario sobre sus fortalezas y sus defectos. En

segundo lugar, el empleado y la direccidn estudian la mejor estrategia
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para abordar las &reas que requieren mejoras. Este tipo de estudio ayuda
al empleado a desarrollarse haciéndole mas consciente de las areas que
puede mejorar. (Santos, 2010)

Ventajas de una autoevaluacion son:

e Consentir que el colaborar reconozca los aspectos que requiere un
mejoramiento

e Organizar los aspectos correspondientes entre organizacion y
colaborador respecto a la gestion del talento y los perfiles de cada

empleado.

Evaluacion basada en objetivos
El andlisis del cumplimiento de metas de la organizacion forma parte
de la evaluacion por objetivos. Esto permite analizar en profundidad

elementos importantes de la empresa, asi como los equipos de trabajo.

Aunque puede utilizarse en otras areas, esta evaluacion se emplea con
frecuencia en los equipos de ventas. Dependiendo del énfasis del
rendimiento del equipo y de lo que quiera la organizacion, los objetivos
de la evaluacion pueden incluir, entre otras cosas, la cantidad de ventas,

los clientes atendidos y los objetos creados.

Para llevar a cabo una evaluacion por objetivos, basta con realizar una
rapida comparacion para determinar si los resultados proporcionados
por el empleado cumplen o no el objetivo establecido. Es un enfoque
muy directo, sin espacio para la subjetividad. (Santos, 2010)

Evaluacion basada en competencias
El rendimiento de cada empleado se evalla en relacion con las
funciones del puesto que ocupa. En otras palabras, se examinan las

capacidades y habilidades que requieren sus tareas diarias.

Es tipico empezar pidiendo al colaborador que emplee este enfoque

como un tipo de autoevaluacién, enumerando los talentos que posea
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ahora, que esté trabajando en adquirir y que adn tiene que adquirir. A
continuacion, el jefe comparte su punto de vista sobre la evaluacion que

el colaborar hace de si mismos.

Después, el directivo y el subordinado revisan juntos los resultados
generales de la evaluacion y crean un plan de accion para el avance del
colaborador, de modo que permita adquirir las habilidades necesarias.
El propio plan puede utilizarse un dia puede ser empleada como
herramienta para medir lo bien que estdn funcionando las medidas
ejecutadas. (Santos, 2010)

Relevancia de la gestion del talento humano

Para que una empresa funcione y alcance sus objetivos, las personas
son esenciales. Las personas confian en que las organizaciones les
ayuden a alcanzar sus propios objetivos, ya que pueden hacerlo siempre
que avancen dentro del grupo. La gestion del talento humano es crucial
porque fomenta una conexion laboral positiva entre los empleados y la

empresa, lo que permite el éxito de ambas partes (Jara A. y otros, 2018).

Claves para la gestién del talento humano

Identificar nuevos talentos

Encontrar una herramienta que evalle de forma imparcial las distintas
etapas del embudo de reclutamiento deberia ser el objetivo de los
responsables de RRHH. Para ello y para mantener una comunicacion
activa, es crucial contar con un software especializado en gestion de
personas, ya que permitird encontrar el talento adecuado de forma

objetiva en funcién de las aptitudes de cada persona. (Alles, 2010)

Medir la productividad

El compromiso de los empleados con su trabajo es crucial dadas las
actuales modalidades de trabajo a distancia, presencial o hibrido. Para
ello, las empresas pueden recurrir a soluciones digitales que ofrezcan
actividades que impulsen el entusiasmo y la productividad de los

empleados, ayuden a crear informes personalizados y ayuden a medir
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los KPI y otros indicadores importantes para la productividad de la

organizacion.

Motivar el aprendizaje y Formacion
Como capital clave para llevar a cabo las tareas, es crucial fomentar el
progreso personal y profesional del empleado dentro de la organizacion.

Esto contribuira a crear un sentimiento de permanencia.

Evaluar el desempefio

Al proporcionar un cuadro mas claro de lo que ocurre al interior de la
organizacion, la medicion del rendimiento de los empleados ayudaré a
mejorar el enfoque de la gestion de RR.HH. Ademas, le permitira
identificar tanto sus puntos fuertes como las areas de desarrollo, lo que
simplificara la racionalizacién de los procedimientos y la mejora de los

resultados.

Impulsar el compromiso

Para coadyuvar a las organizaciones a tener una mentalidad més
estratégicos en su trabajo, se esta instando al departamento de recursos
humanos a que se digitalice. El objetivo es convertirlos en socios
comerciales, comercializar la empresa de forma que atraiga a los
mejores talentos, fomentar la lealtad de los empleados y establecer una

solida reputacion para la empresa (Castafieda, 2019).

Dimensiones de la gestion del talento humano

Conocimiento

El conocimiento es aquella capacidad que tiene todo ser humano para
identificar, procesar, observar, y analizar todo lo que le rodea en una
determinada circunstancia y/o momento y lo utiliza para beneficiarse
de manera particular y accesoriamente para la organizacion de la cual
forma parte. Entonces el conocimiento es el resultado y la actividad de
conocer, es decir, obtener conocimientos importantes para comprender
la realidad mediante la Idgica, la comprensién y el intelecto. Por lo

tanto, se refiere a los resultados de un proceso de aprendizaje. Hay

33



muchas formas diferentes de referirse al conocimiento. Entendido
también al conjunto de informacion recopilada sobre un determinado

tema o cuestion. (Santos, 2017)

Habilidad

Habilidad es la aptitud que se tiene y define como la capacidad de una
persona para realizar una determinada tarea o actividad con precision y
sin dificultad. En consecuencia, es un tipo de aptitud particular para una

actividad determinada, ya sea, fisica, cerebral o social.

Segun el campo o la accién concreta que impliquen, las habilidades se

clasifican, por ejemplo, en:

Habilidad cognitiva son las que implican funciones mentales como la
memoria, la rapidez mental, el razonamiento l6gico y la capacidad de
utilizar lenguajes formales.

Habilidad social incluyen las que se utilizan en las interacciones
interpersonales o la comunicacion, como el liderazgo, la empatia, la
persuasion, etc.

Habilidad fisica son habilidades que exigen el uso coordinado de las
partes del cuerpo, como en los deportes, el baile, las acrobacias u otras

actividades fisicas comparables, (Alles, 2019).

Juicio

Entre los procesos mas complicados utilizados por los seres humanos
se encuentran el juicio, el razonamiento y la toma de decisiones. La
capacidad de pensar criticamente y sacar conclusiones que nos permitan
determinar la realidad, aceptar la verdad y obtener informacién se
conoce como juicio; asimismo, el juicio se entiende como una opinion,
parecer y/o dictamen que se tenga respecto a algo, ya que en las
organizaciones empresariales se requiere que sus colaboradores se
encuentren en una sana razén opuesto a la locura o delirio (Conrero &
Cravero, 2019).
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Actitud.
La actitud es un proceso que da lugar a una forma especifica de

comportamiento. Es la realizacion de una intencién o meta.

La actitud es el comportamiento habitual que surge en diversas
situaciones. La vida interpersonal de cada persona esta determinada por
sus comportamientos. Las respuestas repetidas de una persona hacen
que sus comportamientos sean identificables. Esta frase tiene una
aplicacion especifica en el estudio del carécter, ya que se refiere a una
indicacion innata o adquirida, relativamente consistente, de la
capacidad de sentir y actuar de una manera determinada (Kippers,
2012).

2.3 Marco conceptual
Administracion
Organizar y dirigir el trabajo productivo individual y colectivo en funcion de
objetivos es una de las tareas humanas mas significativas (Agtiero, 2010).

Aprendizaje

El aprendizaje es el proceso mediante el cual se ajustan y adquiere
informacion, comportamientos, pericias, destrezas y valores. Es el resultado
de la investigacion, la aplicacion practica, la formacidon, el analisis y la

observacién (Cabanach, 2017).

Capacitacion

Es un procedimiento que permite al alumno adquirir informacién especifica
que puede cambiar el comportamiento de las personas y de la empresa a la
que pertenecen (Espinoza, 2013)

Comunicacion

Para transmitir o recibir informacion o puntos de vista diversos, la
comunicacion es el acto deliberado de compartir informacion entre dos 0 mas
partes (Ongallo, 2010).
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Eficiencia
Se refiere a la capacidad de alcanzar las metas y objetivos empleando menor

cantidad de recursos consiguiendo el mismo resultado.

Eficacia
La eficacia refiere a nuestras capacidades para alcanzar lo que nos planteamos
sin tomar en cuenta la cantidad de recursos sean necesarios para realizarlos,

su Unico proposito es que se logre un objetivo.

Estrategia
Las metas y objetivos de largo plazo de una organizacion, asi como las
acciones a realizar y los recursos que deben asignarse para alcanzarlos, vienen

determinados en una estrategia (Freedman, 2016).

Gestion

Una gestion es aquella diligencia, considerada como un método ineludible
para obtener algo o hacer frente a una situacion, normalmente de indole
administrativo o que incluye documentos. La gestion es la actividad y
consecuencia de gestionar y administrar (Marco, 2016).

Instrumento de gestion

Son los factores y métodos que sirve de ayuda a las personas para tomar
decisiones de la manera mas consciente y beneficiosa entre las distintas que
existen (Castro & Angeles, 2019).

Jerarquia

Representa aquella estructura existente de una manera que tenga un orden
ascendente y descendente. EI mismo que es establecido por la relevancia e
importancia de los elementos, o sencillamente por el grado de poder que se

tiene unos respecto de otros.

Liderazgo
Se considera la capacidad de una persona para organizar, influir e inspirar a

otras. Estas medidas se tomaran para incluir a otras personas y alcanzar asi
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determinados objetivos compartidos (Goleman, 2018)

Oportunidad laboral
Es conocido como aquel momento, circunstancia u ocasion en el que una
persona tiene la posibilidad del acceso a puesto laboral en una determinada

organizacion en entidad.

Simplificacion
Hace alusion a aquel concepto que se refiere al incremento de facilidad para

realizar alguna actividad o resolucion de algin problema.

Superar
Se refiere a que un objeto o persona es superior a otro, también alude a ganar
o0 superar. También describe el proceso de superar un reto, una inconveniente

0 un problema.

Transparencia
Dar informacion clara y comprensible, sin detalles extrafios que puedan
sembrar dudas, es lo que significa ser transparente. Ser transparente significa

ser veraz, objetivo y hablar claro a nuestros interlocutores (Gilli, 2017)
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3.1

3.2

CAPITULO 111

METODO

Tipo de investigacion.
Segun refiere Supo (2020) respecto al tipo de investigacion, sefiala conforme
a

Intervencion: observacional

Control de variable: prospectivo

El momento de medicién: transversal

Variables: analitica

Disefio de investigacion.

Por sus particularidades, corresponde a un disefio No experimental, toda vez
que no se tendra intervencion directa en el estudio, menos ain propiciar
modificaciones ni manipulaciones de sus variables. También, se procedera en

analizar sus variables de manera simultanea (Caballero, 2004)

El estudio es de corte correlacional, cuya finalidad busca determinar la
relacién existente entre las variables intervinientes, asi como de vislumbrar o
tener un panorama mas amplio de la investigacion, derivado de la
interrelacion de sus variables intervinientes: control simultaneo y medidas

correctivas.

El disefio corresponde a la siguiente figura:
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Figura 1.
Disefio de estudio

Nota. Elaborado por la ejecutora

Detalle:
OX, OY:: referido a la observacion
R: Influencia existente entre sus variables.

m: Muestra resultado de la EPS Moquegua S.A.

Poblacion y muestra.

Se tiene previsto considerar a los servidores en su totalidad de la EPS
Moquegua S.A. en sus distintos niveles y/o cargos, conforme revele su
documento de gestién interna, Cuadro de Asignacion de Personal — CAP, de
la empresa, siendo estos funcionarios, Personal profesional, técnicos y

obreros; conformando un total de 96 servidores.

Tabla 3

Servidores de la EPS Mog. S.A.
Categorias Cargos Pablacitn 0%
Directivos De confianza 18 18.7%
Empleados Empleados (Profesionales) 18 18.8%
Técnicos Empleados (Técnicos) 25 26.0%
Obreros Auxiliares — Obreros 35 36.5%

TOTAL 96 100

Nota. Obtenida del CAP — de la EPS Moquegua S.A.

3.3.1 Muestra
En el estudio se procedera en aplicar formula estadistica para la
determinacion de su muestra. EI mismo que a continuacién se

representa:
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~ Z2NPQ
" T NE? 1+ 22PQ

Notacion:

Z.= 95% de nivel de confianza (1.96)
P=05

Q=05

N = Poblacion = 96

n = Muestreo

e = nivel de error tolerable = 0,05

Reemplazando informacidn, se tiene:

(1.96)2(0.5)(0.5)(96) . 92.1984.
~ (96)(0.05)2+ (1.96)2(0.5)(0.5)" 1.2004

= 76.81 aproximado a:

n = 77 — colaboradores

Tabla 4
Muestra — colaboradores de la EPS Mog. S.A
Categorias Cargos Poblacidn 0%
Directivos De confianza 14 18.7%
Empleado Empleados (Profesional) 14 18.8%
Técnico Empleado (Técnico) 20 26.0%
Obrero Auxiliar - Obrero 29 36.5%
TOTAL 77 100

Nota. Elaborado por la ejecutora.

Para alcanzar una representacion mas afinada, se procede en aplicar a
la muestra precedente la formula del Factor de Correccion Finita, cuya

formula es:

No = # ; sustituyendo los datos, se tiene:

N
77 77
No = —% = No = —————=42.98 = 43 colaboradores de la EPS Moq.
1+ % 1.791666667

S.A.
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Tabla 5
Muestra afinada de colaboradores de la EPS Moquegua S.A.

Categorias Cargos Poblacidn 0%
Directivos De confianza 8 18.7%
Empleados Empleados (Profesionales) 8 18.8%
Técnicos Empleados (Técnicos) 11 26.0%
Obreros Auxiliares - Obreros 16 36.5%
TOTAL 43 100

Nota. Elaborado por la ejecutora.

3.4 Técnica e instrumento de recoleccion de datos.
3.4.1 Técnica.
La técnica que se utilizaré sera la encuesta, ya que dicha técnica va a
permitir la recopilacion de informacion que proporcione los sujetos o

unidades de estudio y analisis (Gamio, 2015)

3.4.2 Instrumento.
Corresponde la utilizacion del cuestionario. Ya que este permite recabar
datos, consecuencia de las respuestas consignadas, organizada y
estructurada. Conforme sefiala (Quezada, 2019); Dichos instrumentos
se utilizaran para efectuar las mediciones de sus variables de
investigacion, que en el actual caso es: gestion administrativa, que
consigna 16 preguntas y gestion del talento humano, que consigna
también 16 interrogantes, sujetos a la escala Likert, y sus niveles van a

comprender tres niveles, siendo estos los siguientes:

Escala - Likert

Casi A Casi .
Nunca . Siempre
nunca veces | siempre
1 2 3 4 5
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3.4.3 Fichas técnicas de instrumentos

Tabla 6

Instrumento — Gestién administrativa

Ficha técnica

Nombre de
instrumento

Autor

Periodo

Objetivo

Colaboradores

Items
Diligencia
Duracién

Criterio

G.A.

Flor de Maria Toledo Huacan
Marisol Choquepata Portillo

2023

Determinar la relacion existente entre la gestion
administrativa y la gestion del talento humano en la EPS
Moquegua S.A. 2023

Funcionarios directivos, empleados, técnicos y
obreros.

16

Particular

20 minutos

El sujeto entrevistado debe consignar un aspa (X) en
cada de las preguntas que considere correcto con
relacion a sus criterios.

Nota. confeccionada y elaborada por las ejecutoras

Tabla 7

Instrumento — Gestion del talento humano

Ficha técnica

Nombre de
instrumento

Autor
Periodo

Obijetivo

Colaboradores

Items
Diligencia
Duracién

Criterio

G.T.H.

Flor de Maria Toledo Huacan

Marisol Choquepata Portillo

2023

Determinar la relacion existente entre la gestion
administrativa y la gestion del talento humano en la EPS
Moquegua S.A. 2023

Funcionarios directivos, empleados, técnicos vy
obreros.

16

Particular

20 minutos

El sujeto entrevistado debe consignar un aspa (X) en
cada de las preguntas que considere correcto con
relacion a sus criterios.

Nota. confeccionada y elaborada por las ejecutoras
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3.4.4 Validez

La validez de los instrumentos, es aquella determinacién del atributo de

calculo y/u observacion realizada, siendo necesario el conteo y estar

inequivoco de su confiabilidad, sefiala Vara, (2015). Dicha validacién

para el presente estudio fue obtenida mediante de juicios de expertos.

3.4.5 Confiabilidad

Al respecto, no consigna sesgos sustanciales que puedan afectar su

aplicacion, conforme sefiala Vara, (2015), por otro lado, su fiabilidad

de los referidos instrumentos, se encuentra garantizada por el desarrollo

de la prueba piloto a 12 servidores de la EPS Mog. S.A. utilizandose

para dicho proposito el aplicativo SPSS v.26.0, a través del Alfa de

Cronbach, obteniendo un razonable nivel de confianza.

Tabla 8
Juicio de expertos — Gestion administrativa

Apellidos y

# Grado nombres Claridad  Pertinencia  Relevancia Dictamen
Cuayla Romero, p . . .
| Mgr. Carmen L. Si Si Si Aplicable
2 Mgr. Rojzs Ramos Si Si Si Aplicable
Chua Chua, p , , .
3 Dr. Gilber 1. Si Si Si Aplicable
Nota. confeccionada y elaborada por las ejecutoras
Tabla 9
Juicio de expertos — Gestion del talento humano.
# Grado Nomb-res y Claridad  Pertinencia  Relevancia Dictamen
apellidos
Carmen L. Cuayla p p . .
| Mgr. Romero Si Si Si Aplicable
2 Mgr. Rojgs Ramos si si si Aplicable
Chua Chua, . . , .
3 Dr. Gilber 1. Si Si Si Aplicable

Nota. confeccionada y elaborada por las ejecutoras
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Tabla 10
Parametros de coeficientes de confiabilidad

Rango Escala
0,53 a menos C. Nula
0,54 a0,59 C. Baja
0,60 a 0,65 Confiable
0,66 a 0,71 Muy Confiable
omanss B
1 C. Perfecta

Nota. Informacion elaborada por las ejecutoras

Tabla 11
Prueba piloto de variables de investigacion

Estadisticas de fiabilidad

Variable Alfa de N° de
Cronbach elementos
Gestion 0,787 16
administrativa
Gestion del 0.751 16

talento humano
Nota. Informacion elaborada por las ejecutoras

En la tabla que antecede se aprecia que la variable de gestion
administrativa tiene 0,787 y la variable de medidas correctivas tiene un
resultado de 0,751 por tanto, ambos instrumentos poseen su respectiva

fiabilidad alta, ya que sus resultados se ubican en la escala de muy alto.

3.5 Técnicas de procesamiento y analisis de dato
3.5.1 Procedimiento.
En el presente estudio, se recabard informacion referido a sus variables.
Utilizandose para dicho propdsito, la técnica de la encuesta y como
instrumento los cuestionarios, asimismo, se cuenta con la respectiva
validacién de 3 profesionales entendidos en el tema objeto de estudio,
asimismo se aplico a 12 trabajadores de la empresa con el propdsito, de
apreciar su respectiva fiabilidad, lograndose corroborar que dichos

instrumentos son fiables. Por otro lado, la informacion a acopiarse se
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ordenard y registrara en hoja de célculo Excel para seguidamente,
tratarlo en el aplicativo de estadistica SPSS v.26.0 para su respectivo
analisis descriptivo e inferencial, para posteriormente desarrollar su

correspondiente contrastacion de sus hipétesis.

3.5.2 Métodos de analisis de dato.
Mediante los indicados instrumentos se acopiaran informacion,
posteriormente procesados de manera preliminar en hoja Excel, y
posterior analisis estadistico de las variables de estudio, En

consecuencia, se dispondra con los apoyos subsiguientes:

a. Estadistica descriptiva.
Este método va a permitir contar con un ordenamiento y poder
clasificar sus variables con sus respectivas dimensiones revelados
en el asunto de célculos, ello reflejara sus peculiaridades, asi como
la relacion de sus fendmenos, que fuesen factibles de apreciacion de

manera contigua.

b. Estadistica inferencial.
El propdsito de la investigacion no solo es explicar las
distribuciones de las variables intervinientes, toda vez que busca la
demostracién de sus hipotesis y revelar sus resultados a los que se
arribe. Dicha informacion seré obtenida de la muestra, asi como de
sus resultados y estos conocidos como estadigrafo, asimismo, se
aplicard, por su naturaleza, el coeficiente de Rho de Spearman.

3.5.3 Aspecto ético.
En la investigacion se tiene bien presente aspectos éticos basicos ya que
se desarrollaran con servidores de la empresa, es por esta razon que se
contard con el documento de autorizacion pertinente, por parte del
titular o funcionario de la EPS Moguegua S.A., asimismo, se mantendra
la debida reserva de los datos personales, resguardando los
instrumentos con relacion a las respuestas obtenidas sin juzgar al sujeto

objeto de estudio.
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4.1

CAPITULO IV
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

Presentacion de los resultados

Gestion administrativa

Tabla 12
Porcentajes y frecuencias para la dimension de planeamiento

Nunca Casinunca A veces .CaS' Siempre

siempre

Esta definido de manera clara y 0 0 5 10 28
precisa, la misién de la empresa 0,0% 0,0% 11,6% 23,3% 65,1%
La vision de la empresa, se 0 0 3 8 32
encuentra claramente
establecido. 0,0% 0,0% 7,0% 18,6% 74,4%
La conduccion de la gestion 0 1 5 20 17
administrativa, se tiene
plenamente establecido los 0]0% 2,3% 11,6% 46,5% 39,5%

valores de la empresa

La empresa desarrolla una

gestion  administrativa  que 1 0 6 24 12

utiliza estrategias con el

proposito de garantizar el logro

de sus mestas organizacionales 2,3%
Nota. elaborado por las ejecutoras.

0,0% 14,0% 55,8% 27,9%

En latabla 12, relativo a la variable de gestion administrativa, en su dimensién
de planeamiento, en lo relativo a la pregunta: Esta definido de manera clara 'y
precisa, la misién de la empresa; se puede apreciar que las respuestas que no
ha tenido puntuacion fue la opcidon de nunca y casi nunca, las respuesta que
ha tenido un grado de frecuencia regular fue, a veces con un 11.6%,
seguidamente la respuesta un poco mayor indice de frecuencias fue la opcion

casi siempre con 23.3% Yy finalmente la opcién con el mas alto grado de
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frecuencias fue la opcidn de siempre con un 65.1%, estos datos nos permiten
decir que la empresa ha definido de forma clara y precisa su mision.

En la siguiente pregunta de: La vision de la empresa, se encuentra claramente
establecido; las respuestas que no han tenido frecuencias fueron las
alternativas de nunca y casi nunca con un 0.0%, la respuesta con menor indice
de frecuencias fue la alternativa de a veces con 7.0%, la opcidn casi siempre
ha tenido un indice de frecuencia del 18.6% y por ultimo la alternativa con el
mas alto grado de frecuencia fue la alternativa de siempre con 74.4%, estos
datos nos permiten decir que la empresa establece siempre de forma clara su

vision.

Segun las respuestas a la pregunta: La conduccion de la gestion
administrativa, se tiene plenamente establecido los valores de la empresa, las
respuestas obtenidas muestran que el 0.0%, es decir ninguna persona ha
contestado con la alternativa de nunca, la opcion con menor indice de
respuestas marcadas en la encuesta fue casi nunca con un 2.3%, la respuesta
con un poco mas alto indice de frecuencias fue la alternativa de a veces con
11.6%, la respuesta con un indice de respuesta regular fue la alternativa de
siempre con 39.5% y la alternativa con el mayor grado de frecuencias que se
ha obtenido es la alternativa de casi siempre y finalmente, con la alternativa
de casi siempre con un 46.5%. con esta informacién podemos decir que
durante la conduccion de la gestion administrativa la empresa ha determinado

claramente los valores que esta tiene.

En la siguiente pregunta de: La empresa desarrolla una gestion administrativa
que utiliza estrategias con el propdsito de garantizar el logro de sus mestas
organizacionales; fueron estas; la alternativa que no ha tenido nunca
frecuencia fue casi nunca, seguidamente la alternativa con el grado mas bajo
de frecuencia fue la opcion nunca con 2.3%, escalando en los niveles de
frecuencias encontramos la alternativa de a veces con 14.0%, la opcion de
siempre tuvo una frecuencia de 27.9% y finalmente el méas alto indice de

frecuencia la tuvo la opcion de casi siempre con 55.8%, estos datos nos
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permiten decir que la empresa desarrolla casi siempre la gestion
administrativa empleando estrategias para el logro de los objetivos

organizacionales.

Figura 2

Porcentajes totales de la dimension planeamiento

Planeamiento

60.00% 51.70%

50.00%
40.00% 36.00%
. 0

30.00%

20.00% 11.00%

10.00% 0.60% 0.60%
4 rF 4

0.00%
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota. elaborado por las ejecutoras.

En la figura 2, podemos apreciar la figura de barras de respuesta a totales en
promedio, que se han obtenido para la dimension planeamiento, teniendo de
esta manera como los indices mas bajos de frecuencias las alternativas de
nunca y casi hunca con 0.60% respectivamente, seguidamente la alternativa
que no ha tenido un grado de frecuencia como las dos alternativas
anteriormente mencionadas fue la opcion de a veces con un nivel de
frecuencia de 11.0%, la respuesta con el segundo grado mas alto de
frecuencias fue la opcion de casi siempre con 36.0% y finalmente la
alternativa que ha tenido el més alto grado de frecuencia en la dimension
planeamiento fue la opcidn de siempre con un 51.7%.
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Tabla 13

Porcentajes y frecuencias para la dimension organizacion

Nunca Cas A veces _Ca5| Siempre
nunca siempre
En el desarrollo de la gestion 0 0 5 29 9

administrativa de la empresa,
esta aplica la jerarquizacion para
un mejor cumplimiento de
funciones

En el proceso de la toma de 0 6 3 14 20
decisiones de su é&rea, se

considera las jerarquias como  0,0% 14,0% 7,0% 32,6% 46,5%
factor importante.

La facilitacion ylo 0 4 9 20 10
simplificacion de las labores, es

empleado como una técnica  0,0% 9,3% 20,9% 46,5% 23,3%
organizativa en la empresa

En la empresa, se desarrolla de 0 5 6 20 12
manera continua el proceso de

simplificacion y mejora de los  0,0% 11,6% 14,0% 46,5% 27,9%
procesos

Nota. elaborado por las ejecutoras.

0,0% 0,0% 11,6% 67,4% 20,9%

En la tabla 13. Se aprecia las frecuencias para la dimension de organizacion,
en lo relativo a la pregunta: En el desarrollo de la gestion administrativa de la
empresa, esta aplica la jerarquizacién para un mejor cumplimiento de
funciones; fueron las siguientes; las alternativas que no han tenido indices de
frecuencias fueron las opcién de nunca y casi nunca con un 0.0%
respectivamente, seguidamente se puede apreciar que la alternativa que tiene
indice de frecuencia mas baja es la alternativa de a veces con 11.6%, la
alternativa que tiene uno de los mas altos indice de frecuencias es la opcion
siempre con 20.9% y finalmente la opcién que ha tenido el mas alto grado de
frecuencias es casi siempre con 67.4%, con estos datos podemos decir que
casi siempre se aplica la jerarquizacion dentro de la empresa para el mas

optimo cumplimiento de funciones.

En la pregunta: En el proceso de la toma de decisiones de su area, se considera
las jerarquias como factor importante; las frecuencias obtenidas para las
distintas opciones son fueron las siguientes;0.0% de las respuestas fe la
opciodn nunca, 14.0% de las alternativas marcadas fue casi nunca, el 7.0% de
frecuencias de respuesta fue la alternativa de a veces, 32.6% de las puestas
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marcaron la alternativa casi siempre y finalmente la opcion que ha tenido mas
indice de frecuencia en esta pregunta fue la alternativa de siempre con un
46.5%, estos datos permiten concluir que se toma en consideracion casi
siempre las jerarquias como un elemento importante en el proceso de toma de

decisiones.

Las frecuencias obtenidas para la pregunta: La facilitacion y/o simplificacion
de las labores, es empleado como una técnica organizativa en la empresa;
fueron las siguientes, la opcién que no ha tenido ninguna respuesta fue la
alternativa de nunca con un 0.0%, seguidamente la alternativa que tiene el
menor indice de frecuencia s de respuesta fue la alternativa de casi nunca con
9.3%, la alternativa de a veces ha tenido un indice de frecuencias de 20.9%,
la opcién de casi siempre tuvo un 46.5% Yy finalmente la opcién de siempre
ha tenido un 23.3%, esta informacion nos permite decir que la simplificacion
de las funciones es utilizada casi siempre como una técnica organizativa

dentro de la empresa.

Finalmente la Gltima pregunta fue la siguiente: En la empresa, se desarrolla
de manera continua el proceso de simplificacién y mejora de los procesos; las
frecuencias de las respuestas para esta cuestion fueron, 0.0% de los
encuestados contestaron con la alternativa de nunca, el 11.6% de los
encuestados respondid esta pregunta con la alternativa casi siempre, la
alternativa de a veces ha tenido un 14.% de indice de frecuencia, la opcion de
casi siempre tuvo un 46.5% de frecuencia en las respuesta de los encuestados
y finalmente el porcentaje de respuestas que los encuestados marcaron con la
alternativa de siempre fue de 27.9%, estos resultados nos permiten concluir
que casi siempre la empresa desarrolla de forma continua el proceso de

simplificacion de mejoramiento de los procesos.
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Figura 3

Porcentajes totales de la dimension organizacion
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Nota. elaborado por las ejecutoras.
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29.70%
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En la figura 3, se puede apreciar los porcentajes totales de las respuestas que

se obtuvieron en la dimensién organizacion, estos fueron: 0.0% de personas

selecciono la alternativa de nunca, el 8.7% de los encuestados selecciono la

opcion de casi nunca, el 13.4% de las respuestas obtenidas fueron en la

alternativa de a veces, la opcion con mayor indice de respuesta fue la

alternativa de casi siempre con un 48.3% y finalmente la alternativa mas

marcada en esta dimension fue la opcion siempre con un 29.7%.

Tabla 14
Porcentajes y frecuencias para la dimension direccion

Nunca Casi A veces _Ca5| Siempre

nunca siempre

El ejercicio de la comunicacién 0 2 11 10 20
2;&25;&“” importante en 1a o000 4706 256%  233%  46,5%
Se desarrolla de manera 0 2 10 21 10
adecuada las comunicaciones
tanto internas como externas en  0,0% 4,7% 23,3% 48,8% 23,3%
la empresa
El estilo y ejercicio de liderazgo 0 2 8 19 14
en la empresa hace que se
desarrolle una gestion  0,0% 4,7% 18,6% 44.2% 32,6%
administrativa adecuada
Percibe Ud., un liderazgo 0 2 7 21 13
proactivo de sus directivos para
el cumplimiento de los objetivos  0,0% 4,7% 16,3% 48,8% 30,2%

y metas organizacionales

Nota. elaborado por las ejecutoras.
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A continuacion, en la tabla 14, se puede apreciar los resultados respecto a la
dimension de direccion, relativo a sus respuestas en la pregunta de: El
ejercicio de la comunicacién es un factor importante en la empresa; fueron
las siguientes; 0.0% de los encuestados seleccionaron la alternativa de nunca,
el 4.7% marco la alternativa de casi nunca, el 25.6% de los encuestados
selecciono la alternativa de a veces, la alternativa de casi siempre tuvo un
indice de frecuencia de 23.3% y finalmente la opcion que ha tenido un mas
alto grado de frecuencias de respuesta fue la alternativa de siempre con un
46.5%, esta informacion nos permite decir que casi siempre o siempre es

considerado la comunicacion como un ejercicio fundamental en la empresa.

Relativo a la pregunta: Se desarrolla de manera adecuada las comunicaciones
tanto internas como externas en la empresa; los porcentajes de las respuesta
encontradas fueron las siguientes; la alternativa de nunca no ha tenido ningdn
indice de frecuencias con 0.0%, seguidamente la alternativa de casi nunca ha
tenido un 4.7% de indie de frecuencias, la alternativa de a veces ha tenido un
23.3% de porcentaje de respuestas, la opcion de casi siempre ha tenido el
mayor grado de porcentajes de respuestas obtenidas con un 48.8% vy
finalmente la alternativa de siempre con un porcentaje de respuestas del
23.3%, esta informacidn nos permite decir que la comunicacion internas y

externas de la empresa son desarrolladas casi siempre de forma adecuada.

El porcentaje de respuestas para la pregunta: El estilo y ejercicio de liderazgo
en la empresa hace que se desarrolle una gestion administrativa adecuada; fue
la siguiente; 0.0% de las personas encuestadas respondio con la alternativa de
nunca, el 4.7% contesto con la alternativa casi nunca, el porcentaje de
personas que respondid con la opcion de a veces fue de 18.6%, el mas alto
porcentaje de respuestas fue la alternativa de casi siempre con un 44.2% y
finalmente la alternativa de siempre fue seleccionada por el 32.6% de las
personas encuestadas, esta informacidn nos permite decir que casi siempre el
estilo y el ejercicio del liderazgo hace que la empresa efectlie una gestion

administrativa adecuada.
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La dltima pregunta de la dimension de direccion fue: Percibe Ud., un
liderazgo proactivo de sus directivos para el cumplimiento de los objetivos y
metas organizacionales; los porcentajes de las respuestas obtenidas para esta
cuestion fueron; 0.0% de respuestas tuvo la alternativa de nunca, el 4.7% de
los encuestados marco la opcidn de casi nunca, el porcentaje de personas que
marcaron la alternativa de a veces fue de 16.3%, la opcion de casi siempre
fue la alternativa mas seleccionada por los encuestados con un 48.8% y por
ultimo la opcién de siempre fue marcada por un 30.2% de las personas
encuestadas, con estos datos podemos concluir que casi siempre se puede
percibir un liderazgo proactivo por parte de los directivos para la consecucion

de los objetivos organizacionales.

Figura 4
Porcentajes totales de la dimension direccion

Direccion
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Nota. elaborado por las ejecutoras.

En la figura 4, se puede apreciar el porcentaje total de todas las preguntas para
esta dimension, siendo la siguiente, el porcentaje de personas que
seleccionaron la alternativa de nunca fue de 0.0% en todas las preguntas, el
porcentaje de encuestados que marcaron la opcion de casi hunca fue de 4.7%,
el 20.9% de respuestas marcadas en todas las preguntas fue con la opcion de

a veces, la opcién mas alto porcentaje fue la alternativa de casi siempre con
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un 41.3% vy por ultimo la alternativa con un alto numero de frecuencia de

respuestas fue la alternativa de siempre con un 33.1%.

Tabla 15
Porcentajes y frecuencias para la dimension control
Nunca Casi A veces _Ca5| Siempre
nunca siempre
En la empresa, es determinado
0 3 3 19 18

de forma adecuada los
estandares de calidad a seguir,
para corregir, seguir y cumplir 0,0% 7,0% 7,0% 442%  41,9%
los procesos establecidos

En la empresa, se tiene

claramente establecido los 0 3 5 18 17
procedimientos de

implementacion de medidas

correctivas  para  corregir 0,0% 7,0% 11,6% 41,9% 39,5%
desviaciones en los procesos
En la empresa, es determinado
los controles pertinentes para
la prevencion de posibles
contingencias y errores en los 0,0% 2,3% 20,9% 53,5% 23,3%
procesos que se desarrolla

En la empresa, se desarrolla e 0 1 5 19 18
implementa estandares para

mejorar permanentemente sus 0,0% 2.3% 11,6% 44,2% 41,9%
procesos.

Nota. elaborado por las ejecutoras.

En la tabla 15, se aprecia los resultados que se han logrado conseguir en su
dimension de control y fueron las siguientes, empezando por la pregunta: En
la empresa, es determinado de forma adecuada los estandares de calidad a
seguir, para corregir, seguir y cumplir los procesos establecidos; el porcentaje
de respuestas marcadas con la opcion de nunca fue del 0.0% de los
encuestados, es decir ninguna persona ha respondido con esa alternativa,
seguidamente la alternativa de casi nunca ha tenido un indice de frecuencia
del 7.0%, lo mismo que a veces, la opcién de casi siempre ha tenido un alto
grado de frecuencia de respuestas con un 44.2%, y finalmente la alternativa
de siempre tuvo uno de los mas altos indices de frecuencias con un 41.9%,
esta informacidn nos permite decir que casi siempre es determinado de forma

apropiada los estandares de calidad a seguir dentro de la empresa.
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Prosiguiendo con los resultados para la pregunta de: En la empresa, se tiene
claramente establecido los procedimientos de implementacién de medidas
correctivas para corregir desviaciones en los procesos; el 0.0% de respuestas
tuvo la alternativa de nunca, seguidamente la opcion de casi nunca tuvo un
indice de frecuencia de 7.0%, la alternativa de a veces tuvo un porcentaje de
respuestas del 11.6%, la opcién con el mayor porcentaje de respuestas la tuvo
la alternativa de casi siempre con un 41.9% y por Gltimo la opcién de siempre
tuvo un indice de frecuencia de respuestas del 39.5%, esta informacién nos
hace posible decir que casi siempre la empresa tiene determinado de forma
clara los procedimientos de implementacion de medidas correctivas para los

sucesos de desviaciones en los procedimientos.

En la pregunta: En la empresa, es determinado los controles pertinentes para
la prevencion de posibles contingencias y errores en los procesos que se
desarrolla; los porcentajes de respuesta obtenidas para cada alternativa fueron
las siguientes; la opcidn de nunca tuvo un 0.0% de frecuencias de respuesta,
seguidamente con el menor porcentaje de respuestas marcadas tuvo la opcion
de casi nunca con un 2.3%, la opcion de a veces tuvo un indice de respuestas
del 20.9%, respecto a la alternativa de casi siempre, esta ha tenido el mas alto
porcentaje de respuestas marcadas con un 53.5%, y por Gltimo la opcién de
siempre tuvo un alto porcentaje de respuestas marcadas con un 23.3%, estos
datos nos permiten decir que casi siempre es determinado los controles
adecuados para la prevencion de produccion de posibles fallos o errores en

los procedimientos que desarrolla la empresa.

Finalmente la Ultima pregunta de la dimensién fue la siguiente: En la empresa,
se desarrolla e implementa estandares para mejorar permanentemente sus
procesos; los porcentajes de respuestas que tuvo esta cuestion fue; 0.0% de
personas marcaron la alternativa de nunca, la opcion de casi nunca tuvo un
porcentaje de respuestas del 2.3%, la alternativa a veces ha tenido un indice
de porcentaje de respuestas del 11.6%, el 44.2% de las respuestas obtenidas
en esta pregunta fue en la opcién de casi siempre y finalmente la alternativa

de siempre ha tenido un porcentaje de respuesta del 41.9%, esta informacion
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nos permite decir que casi siempre o siempre la empresa desarrolla o integra
estandares para el mejoramiento de sus procesos operativos.

Figura 5
Porcentajes totales de la dimension control
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Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota. elaborado por las ejecutoras.

En la figura 5 se puede apreciar los porcentajes totales que han tenido las
respuestas de las preguntas que integran la dimensién control: la opcion de
nunca no ha tenido porcentaje alguno de respuestas marcadas con esta
alternativa, la opcion de casi nunca tuvo un porcentaje de respuesta del 4.7%,
seguidamente la alternativa de a veces tuvo una frecuencia de respuesta del
12.8%, la opcion de casi siempre fue una de las mas seleccionadas en esta
dimension con un 45.9%, y finalmente la alternativa de siempre tuvo un

indice de frecuencia de personas que marcaron esta respuesta fue del 36.0%.
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Gestion del Talento Humano
Tabla 16

Porcentajes y frecuencias para la dimension conocimiento

Nunca Casi A veces _Ca5| Siempre
nunca siempre
En la empresa, el aprendizaje se
valora en su real dimensidn, en la 0 > 15 17 6
gestion del talento humano. 0,0% 11,6% 34.9% 39.5% 14,0%
La empresa, promueve la
capacitacion entre sus 2 5 18 3 15

colaboradores en el contexto de

la gestion del talento humano. 47% 11,6% 41,9% 7,0% 34,9%

La empresa, realiza sus
capacitaciones contando con el
plan de desarrollo de persona -
PDP.

Nota. elaborado por las ejecutoras.

2 5 16 10 10

4,7% 11,6% 37,2% 23,3% 23,3%

En la tabla 16, se aprecia los resultados respecto a la variable en su dimensién
de conocimiento, relativo a sus preguntas establecidas fueron las siguientes:
La primera pregunta fue: En la empresa, el aprendizaje se valora en su real
dimension, en la gestion del talento humano; las respuestas conseguidas por
los encuestados fueron, 0.0% selecciono la alternativa de nunca, el 11.6%
marco la opcion de casi nunca, la alternativa a veces tuvo un porcentaje de
respuestas del 34.5%, seguidamente la alternativa que ha tenido el mas alto
porcentaje de respuestas fue casi siempre con un 39.5%, y por dltimo la
opcién de siempre tuvo un 14.0% de frecuencias de personas que marcaron
esta alternativa, estos datos nos permiten decir que casi siempre se valora el

aprendizaje en la gestion del talento humano.

En la pregunta: La empresa, promueve la capacitacion entre sus
colaboradores en el contexto de la gestion del talento humano; los porcentajes
de respuestas marcadas en esta pregunta fueron las siguientes; con un 4.7%
de indice de frecuencias tuvo la alternativa de nunca, al opcién de casi nunca
tuvo un porcentaje de respuestas del 11.6%, la alternativa de a veces ha tenido
el mas alto porcentaje de respuestas con un 41.9%, seguidamente la opcion
de casi siempre ha tenido un porcentaje del 7.0% y finalmente la opcion
siempre ha tenido un 34.9% de porcentaje de respuestas, esta informacién nos

permite decir que casi siempre la empresa promueve las capacitaciones en sus
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trabajadores desde la perspectiva del talento humano.

Finalmente la pregunta: La empresa, realiza sus capacitaciones contando con
el plan de desarrollo de persona — PDP; en esta pregunta los porcentajes de
cada una de las opciones fue la siguiente, la alternativa de nunca ha tenido un
porcentaje de 4.7% de las respuestas, después la alternativa de casi nunca tuvo
un porcentaje de frecuencia del 11.6%, posteriormente el porcentaje de
respuestas que se han obtenido con la alternativa de a veces es de 37.2%, la
opcion de casi siempre ha tenido un porcentaje de frecuencia del 23.3%,
finalmente la alternativa siempre tuvo un porcentaje igual que la alternativa
casi siempre, esos datos quieren decir que a veces o casi siempre la empresa

realiza capacitaciones siguiendo el plan de desarrollo de personas.

Figura 6

Porcentajes totales de la dimension conocimiento
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Nota. elaborado por las ejecutoras.

En la figura 6 se puede apreciar el porcentaje de frecuencias de todas las
alternativas marcadas por lo encuestados en la dimension conocimiento, estas
fueron: la opcion de nunca fue seleccionada por el 3.1% de los encuestados,
el 11.6% marco la alternativa de casi nunca, la opcion de a veces fue

seleccionada con el més alto indice de frecuencia con el 38.0%, la alternativa
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de casi siempre tuvo el 23.3% de frecuencia y por ultimo la opcion de siempre

tuvo el un porcentaje de respuesta del 24.0%.

Tabla 17
Porcentajes y frecuencias para la dimension habilidad
Nunca Casi A veces .Ca5| Siempre
nunca siempre
Las resoluciones de conflicto se 2 3 17 14 7

constituyen en un factor
relevante en el proceso de la
gestion del talento humano en la
empresa

En la existencia de conflictos 2 7 9 15 10
entre colaboradores, se invita a

los participes involucrados a  4,7% 16,3% 20,9% 34,9% 23,3%
resolver la cuestion

Es necesario tener la habilidad de 0 3 10 17 13
crear respuestas frente a
situaciones particulares en el
cumplimiento de funciones en la

4,7% 7,0% 39,5% 32,6% 16,3%

0,0% 7,0% 23,3% 39,5% 30,2%

empresa
Las habilidades de innovacion de 0 5 7 23 8
los colaboradores, suele

beneficiar a los objetivos de la  0,0% 11,6% 16,3% 53,5% 18,6%
empresa.

En el cumplimiento de 0 5 8 16 14

funciones, los colaboradores
suelen innovar sus actividades
y/lo acciones para su mejor
cumplimiento

Nota. elaborado por las ejecutoras.

0,0% 11,6% 18,6% 37,2% 32,6%

Se aprecia en la tabla 17, Las preguntas realizadas para la dimension de
habilidad siendo los siguientes sus resultados, relativo a la primera pregunta
fue: Las resoluciones de conflicto se constituyen en un factor relevante en el
proceso de la gestion del talento humano en la empresa; tuvo los siguientes
porcentajes en relacién a cada una de las alternativas; la opcion de nunca fue
seleccionada por el 4.7% de los encuestados, el 7.0% de las personas ha
seleccionado la opcion casi nunca, seguidamente la alternativa de a veces fue
marcada por el 39.5% de las personas participantes de la encuesta, el 32.6%
marco la alternativa de casi siempre y por ultimo la opcién de siempre fue
seleccionada por el 16.3% de los encuestados, estos datos nos permiten decir
que a veces o casi siempre las resoluciones de los conflictos es un facto

importante en los procesos de gestion del talento humano.
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Respecto a la pregunta de: En la existencia de conflictos entre colaboradores,
se invita a los participes involucrados a resolver la cuestion; los porcentajes
de cada una de las alternativas marcadas en esta pregunta fueron; el 4.7%
selecciono la alternativa de nunca, el 16.3% marco la opcion casi nunca, el
20.9% de los participantes de la encuesta marcaron la alternativa de a veces,
el mayor porcentaje de respuestas lo tuvo la opcién casi siempre con un 34.9%
y finalmente la alternativa siempre tuvo un 23.3% de frecuencia de respuesta,
estos datos nos permiten concluir que a veces o casi siempre se invita a las

personas involucradas en el conflicto a resolver sus diferencias.

En la pregunta de: Es necesario tener la habilidad de crear respuestas frente a
situaciones particulares en el cumplimiento de funciones en la empresa; los
porcentajes de respuesta obtenidos para cada una de las alternativas fue la
siguiente; la alternativa de nunca no ha tenido ningun indice de porcentaje de
respuestas con el 0.0%, la opcidn casi nunca fue marcada por el 7.0% de los
encuestados, el 20.9% de las personas marco la alternativa a veces, la opcion
de casi siempre fue seleccionada por el 34.9%, siendo esta alternativa con el
mas alto indice de frecuencia de respuesta y finalmente la opcion de siempre
con el 23.3%, esta informacién nos permite decir que casi siempre es
necesario tener habilidades resolutivas para situaciones particulares en el

cumplimiento de labores dentro de la empresa.

En la pregunta: Las habilidades de innovacion de los colaboradores, suele
beneficiar a los objetivos de la empresa, los porcentajes de las respuestas
marcadas fueron; la opcién de nunca ha tenido el 0.0% de respuestas
marcadas, la alternativa casi nunca tuvo un indice de frecuencia del 11.6%,
seguidamente la opcion a veces tuvo un elevado porcentaje con un 16.3%, el
53.5% de los encuestados marco la alternativa de casi siempre y por ultimo la
alternativa siempre tuvo un indice de frecuencia del 18.6%, estos datos nos
permiten decir que casi siempre las habilidad de implementacién de ideas
innovadores por parte de los trabajadores es beneficioso para el logro de los

objetivos organizacionales.
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Por daltimo, a la pregunta de: En el cumplimiento de funciones, los
colaboradores suelen innovar sus actividades y/o acciones para su mejor
cumplimiento; ha tenido el siguiente indice de respuestas por alternativa, la
opcidn de nunca tuvo el 0.0% del porcentaje de respuestas marcadas, el 11.6%
de las personas encuestadas selecciono la alternativa casi nunca, el 18.6% de
las respuestas conseguidas marcaron la alternativa a veces, la opcion casi
siempre tuvo el mas alto porcentaje de respuestas marcadas con el 37.2% y
por ultimo la opcion siempre ha tenido el 32.6% de las respuestas
conseguidas, estos datos nos permiten decir que casi siempre los trabajadores

buscan innovar en sus funciones para conseguir un mejor desempefio.

Figura 7
Porcentajes totales de la dimensién habilidad
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Nota. elaborado por las ejecutoras.

En la figura 7 se puede observar los porcentajes totales de las respuestas
conseguidas en todas las preguntas de la dimension de habilidad, estas fueron:
el 1.9% de los encuestados selecciono la alternativa de nunca, seguidamente
la opcidn casi nunca fue marcada por el 10.7%, el 23.7% de las respuestas
fueron en la alternativa de a veces, la opcion casi siempre fue la alternativa
con mayor frecuencia, siendo esta el 39.5% del total de respuesta obtenidas,
finalmente, la alternativa siempre tuvo el 24.2% del todas las respuestas
conseguidas para la dimension habilidad.
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Tabla 18

Porcentajes y frecuencias para la dimension juicio

Nunca Casi A veces . Casi Siempre
nunca siempre
En la empresa, el proceso de 0 8 8 17 10

analisis de situaciones en

particular para lograr metas y

objetivos, se considera como  0,0% 18,6% 18,6% 39,5% 23,3%
parte de la gestion del talento

humano

En el proceso de toma de 0 5 12 22 4
decisiones de las funciones

asignadas, se procede al analisis  0,0% 11,6% 27,9% 51,2% 9,3%
del accionar respectivo

En la empresa se suele hacer las 0 6 18 16 3
criticas y juzgar hechos como un

valor, en el contexto de lagestion ~ 0,0% 14,0% 41,9% 37,2% 7,0%
del talento humano

En la empresa, los actos de 0 7 13 14 9
priorizacién, son una actividad

cotidiana en el proceso de 0,0% 16,3% 30,2% 32,6% 20,9%
gestion del talento humano

En la empresa, la priorizacion 0 5 10 23 5
del  requerimiento de los
colaboradores, es relevanteenla  0,0% 11,6% 23,3% 53,5% 11,6%
gestion del talento humano.

Nota. elaborado por las ejecutoras.

En tabla 18, se aprecia los porcentajes de las respuestas obtenidas para la
dimensién juicio fueron las siguientes: respecto a la primera pregunta: En la
empresa, el proceso de analisis de situaciones en particular para lograr metas
y objetivos, se considera como parte de la gestion del talento humano; las
respuestas conseguidas en cada una de la alternativas fueron las siguientes; el
0.0% de respuesta tuvo la opcidon de nunca, el 18.6% de los encuestados
seleccionaron la opcion casi nunca, asi como casi siempre, la alternativa con
el mas alto porcentaje de respuestas con el 39.5% y finalmente la opcion
siempre tuvo el 23.3% de las respuestas dadas por los encuestados, estos datos
nos permiten decir que casi siempre los procedimientos de analisis de las
situaciones para el logro de los objetivos organizaciones es considerada como

una parte importante en la gestion del talento humano.

En la pregunta: En el proceso de toma de decisiones de las funciones
asignadas, se procede al analisis del accionar respectivo; el porcentaje de las

respuestas marcadas para cada opcién fue la siguiente, la alternativa nunca
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tuvo un porcentaje del 0.0%, el 11.6% de los encuestados selecciono la opcion
casi nunca, la alternativa a veces fue marcada por el 27.9% de las personas,
el mayor porcentaje de las respuestas se encontraron en la alternativa casi
siempre con el 51.2% y por ultimo la opcidn siempre fue seleccionada por el
9.3% de los encuestados, esta informacion nos permite decir que casi siempre
en los procedimientos relacionados a la toma de decisiones segun las

funciones asignadas se procede con un analisis respectivo.

En la tercera pregunta: En la empresa se suele hacer las criticas y juzgar
hechos como un valor, en el contexto de la gestion del talento humano; el
porcentaje de las respuestas conseguidas fueron las siguientes; la opcion
nunca tuvo el menor porcentaje de respuestas con el 0.0%, seguidamente la
alternativa casi nunca tuvo un indice de frecuencia del 14.0%, el 41.9% de
los encuestados marcado la opcidn a veces, posteriormente la alternativa casi
siempre tuvo un porcentaje de respuestas del 37.2% y por ultimo la opcion
siempre tuvo un indice de frecuencia del 7.0%, estos datos nos permiten decir
que la empresa a veces hace criticas y juzga hechos desde el contexto de

gestion del talento humano.

En la cuarta pregunta: En la empresa, los actos de priorizacion, son una
actividad cotidiana en el proceso de gestion del talento humano; las
porcentajes de las respuestas obtenidas fueron; nunca tuvo un porcentaje del
0.0%, la alternativa casi nunca tuvo un porcentaje del 16.3%, la opcién a
veces tuvo uno de las altos porcentajes de respuesta con un 30.2%, sin
embargo la alternativa con el mayor indice de frecuencia fue la alternativa
casi siempre con un 32.6%, finalmente la alternativa siempre solo tuvo un
porcentaje del 20.9%, estos datos nos permiten decir que a veces 0 casi
siempre las acciones de priorizacion son una actividad cotidiana en los

procesos de gestion del talento humano.

Finalmente en la dltima pregunta: En la empresa, la priorizacion del
requerimiento de los colaboradores, es relevante en la gestion del talento

humano; los porcentajes de las respuestas marcadas en esta cuestion fueron;
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la alternativa nunca tuvo el 0.0% de frecuencia de respuesta, seguidamente
con el 11.6% de frecuencia de respuesta la tuvo la opcion casi nunca,
posteriormente la opcion a veces tuvo un porcentaje de respuestas del 23.3%,
sin embargo la alternativa casi siempre ha tenido el mas alto porcentaje de
respuestas marcadas con el 53.5% y finalmente la opcion siempre tuvo el
11.6% de todas las respuestas conseguidas en esta pregunta, estos datos nos
permiten decir que casi siempre la priorizacion del requerimiento de los

trabajadores es importante en la gestion del talento humano.

Figura 8

Porcentajes totales de la dimension juicio

Juicio
45 00% 42.80%
. (]
40.00%
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35.00% 28.40%
30.00%
25.00%
20.00% 14.40% 14.40%
15.00%
10.00%

5.00% 0.00%

V- _— 4
0.00%
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota. elaborado por las ejecutoras.

En la figura 8, se aprecia el porcentaje de respuestas conseguidas para la
dimensién Juicio, empezando con la alternativa nunca que tuvo un 0.0% de
las respuestas totales por los encuestados, la opcidn casi hunca tuvo un bajo
nivel de porcentaje con un 14.4%, seguidamente la alternativa a veces con un
alto porcentaje de respuestas marcadas con el 28.4%, sin embargo, la opcion
casi siempre ha tenido el mayor porcentaje de respuestas seleccionadas con
el 42.8% vy finalmente la alternativa siempre tuvo un porcentaje de las

respuestas totales del 14.4%.
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Tabla 19
Porcentajes y frecuencias para la dimension actitud

Nunca Casi A veces _Ca5| Siempre
nunca siempre
La superacién de dificultades, es 3 5 8 23 4

actitud que se valora en la

empresa, en el contexto de la 7 0% 11.6% 18.6% 53 5% 9 3%
gestion del talento humano ' ' ' ' '
En la empresa se toma en
consideracion la actitud de
asumir riesgo para el logro de
metas y objetivos.

Es importante y relevante la
autorrealizacion de los
colaboradores de la empresa, en
el contexto de la gestion del 239 14,0% 14,0% 37,2% 32,6%
talento humano

Nota. elaborado por las ejecutoras.

3 5 5 22 8

7,0% 11,6% 11,6% 51,2% 18,6%

1 6 6 16 14

Respecto a la tabla 19. Se aprecia los porcentajes de las respuestas obtenidas
para las preguntas de la dimension actitud fueron las siguientes: En la primera
cuestion: La superacion de dificultades, es actitud que se valora en la empresa,
en el contexto de la gestion del talento humano; la alternativa nunca tuvo un
porcentaje de respuestas del 7.0%, seguidamente la opcién casi nunca fue
marcada por el 11.6% de los encuestados, la alternativa a veces tuvo un indice
de frecuencia de respuestas del 18.6%, el 53.5% de los encuestados
selecciono la alternativa casi siempre, por ultimo la opcién siempre fue
marcada por el 9.3% de personas, esta informacion nos permite concluir que
casi siempre la superacion de dificultades es una actitud valorada dentro de la

empresa desde la perspectiva de gestion del talento humano.

En la segunda pregunta: En la empresa se toma en consideracion la actitud de
asumir riesgo para el logro de metas y objetivos; el 7.0% de los encuestados
selecciono la opcidn nunca, por otro lado el 11.6% marco la alternativa casi
nunca y también la opcion a veces, el 51.2% de las personas encuestadas
marco la alternativa casi siempre y por tltimo el 18.6% selecciono la opcion
siempre, de tal forma podemos decir que casi siempre la empresa considera
la actitud de tomar riesgos para la obtencion de los objetivos

organizacionales.
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Finalmente en la pregunta: Es importante y relevante la autorrealizacion de
los colaboradores de la empresa, en el contexto de la gestion del talento
humano; ha tenido los siguientes porcentajes para cada una de sus
alternativas, la opcién nuca fue marcada por el 2.3% de los encuestados, el
14.0% selecciono la alternativa casi nunca y también en el mismo porcentaje
la opcion a veces, el 37.2% de las personas marco la alternativa casi siempre
y finalmente la opcién siempre fue marcada por el 32.6%, de tal forma
podemos decir que casi siempre es importante la autorrealizacion de los

trabajadores desde la perspectiva de la gestion del talento humano.

Figura 9

Porcentajes totales de la dimension actitud

Actitud
47,3%

50.00% —
45.00%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00% 1214% 14’7%
15.00%
10.00% 5,4%

5.00% ‘

0.00%

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota. elaborado por las ejecutoras.

En la figura 9 se aprecia los porcentajes totales en promedio, obtenidos en
todas las preguntas de la dimensién Actitud, estas fueron las siguientes; el
5.4% de los encuestados selecciono la alternativa nunca, seguidamente la
opcidn casi nunca fue marcada por el 12.4% de personas, posteriormente la
alternativa a veces tuvo un porcentaje de las respuestas marcadas del 14.7%,
por otro lado, la opcidn casi siempre fue seleccionada por el 47.3% de todas
las personas, finalmente la alternativa siempre fue marcada por el 20.2% de

todas las personas que participaron de la encuesta.
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4.2 Contrastacion de Hipdtesis

Tabla 20
Coeficiente de correlacion - Gestion administrativa y Gestion del talento
humano.
Gestion Gestién del
S . Talento
Administrativa
Humano
Gestién Coeficiente de correlacion 1,000 807
AR Sig. (bilateral) . ,000
Rho de Administrativa N 25 25
Spearman Gestion del  Coeficiente de correlacion 807 1,000
Talento Sig. (bilateral) ,000 .
Humano N 25 25

Nota. elaborado por las ejecutoras.

Planteamiento de hipdtesis estadisticas al 5%
» Ho: No existe una relacion directa entre la gestion administrativa y la

gestion del talento humano en la EPS Moquegua S.A. 2023

» Ha: Existe una relacion directa entre la gestion administrativa y la gestion
del talento humano en la EPS Moquegua S.A. 2023

Segun la tabla 20, muestra un valor sig. de 0,000, por lo que este es menor a
0,05 del grado de error que se establecid, con este resultado se confirma la
hipotesis alternativa y rechaza la hipétesis nula, lo que quiere decir que, existe
una relacién directa entre la gestion administrativa y la gestion del talento
humano en la EPS Moquegua S.A. 2023.

Contrastacion de hipotesis especifica primera
Tabla 21

Coeficiente de correlacion - Gestion administrativa y Conocimiento

Qes_tién . Conocimiento
Administrativa
Coeficiente de 1,000 ,555™
Gestién correlacion
Administrativa Sig. (bilateral) . ,004
Rho de N 25 25
Spearman Coeficiente de ,555™ 1,000
. correlacion
Conocimiento g0 hilateral) 004 .
N 25 25

Nota. elaborado por las ejecutoras.
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» Planteamiento de hipdtesis estadisticas al 5%
» Ho: No existe relacién directa entre la gestion administrativa y el

conocimiento en la EPS Moguegua S.A.

» Ha: Existe relacion directa entre la gestion administrativa y el

conocimiento en la EPS Moquegua S.A.

Segun la tabla 21, muestra un valor sig. de 0,004 por lo que este es menor a
0,05 del grado de error que se establecio, con este resultado se confirma la
hipétesis alternativa y rechaza la hipétesis nula, lo que quiere decir que, existe
relacion directa entre la gestion administrativa y el conocimiento en la EPS

Moquegua S.A.

Contrastacion de hipétesis especifica segunda
Tabla 22

Coeficiente de correlacion - Gestion administrativa y Habilidad

Gestion .
Administrativa Habilidad
Gestién Coeficiente de correlacion 1,000 ,743™
estion Sig. (bilateral) . ,000
Rho de Administrativa N 25 o5
Spearman Coeficiente de correlacion 743" 1,000
Habilidad Sig. (bilateral) ,000 .
N 25 25

Nota. elaborado por las ejecutoras.

Planteamiento de hipdtesis estadisticas al 5%
» Ho: No existe relacion directa entre gestion administrativa y la habilidad
en la EPS Moquegua S.A.

» Ha: Existe relacion directa entre gestion administrativa y la habilidad en la
EPS Moquegua S.A.

Segun la tabla 22, muestra un valor sig. de 0,000 por lo que este es menor a
0,05 del grado de error que se establecid, con este resultado se puede
confirmar la hipdtesis alternativa y rechazar la hipdtesis nula; lo que quiere
decir que, existe relacion directa entre gestién administrativa y la habilidad
en la EPS Moquegua S.A.
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Contrastacion de hipétesis especifica tercera
Tabla 23

Coeficiente de correlacion - Gestion administrativa y Juicio

Gestidn

Administrativa Juicio
Coeficiente de 1,000 ,834™
Gestion correlacion
Administrativa  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 25 25
Spearman Coeficiente de ,834™ 1,000
Juicio C(_)rrela.cién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 25 25

Nota. elaborado por las ejecutoras.

Planteamiento de hipdtesis estadisticas al 5%
» Ho: No existe relacion directa entre la gestion administrativa y el juicio en
la EPS Moquegua S.A.

» Ha: Existe relacion directa entre la gestion administrativa y el juicio en la
EPS Moquegua S.A.

Segun la tabla 23, muestra un valor sig. de 0,000, por lo que este es menor a
0,05 del grado de error que se estableci6, con este resultado se puede
confirmar la hipotesis alternativa y rechazar la hipétesis nula, lo que quiere
decir que, existe relacion directa entre la gestién administrativa y el juicio en
la EPS Moquegua S.A.

Contrastacion de hipotesis especifica cuarta
Tabla 24
Coeficiente de correlacion - Gestion administrativa y Actitud

Gestion

Administrativa Actitud
Coeficiente de 1,000 ,748™
Gestion correlacion
administrativa  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 25 25
Spearman Coeficiente de ,748™ 1,000
. correlacion
Actitud Sig. (bilateral) 000 .
N 25 25

Nota. elaborado por las ejecutoras.
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4.3

Planteamiento de hipdtesis estadisticas al 5%
» Ho: No existe relacion directa entre la gestion administrativa y la actitud
en la EPS Moquegua S.A.

» Ha: Existe relacion directa entre la gestion administrativa y la actitud en la
EPS Moquegua S.A.

Segun la tabla 24, muestra un valor sig. de 0,000 por lo que este es menor a
0,05 del grado de error que se establecid, con este resultado se puede
confirmar la hipotesis alterna y rechazar la hipotesis nula, lo que quiere decir
que, existe relacién directa entre la gestion administrativa y la actitud en la
EPS Moquegua S.A.

Discusion de los resultados

El estudio tuvo como propoésito de determinar la relacion existente entre la
gestion administrativa y la gestion del talento humano en la EPS Moquegua
S.A. 2023. Y en lo que respecta a la variable de gestion administrativa, en su
dimensién de planeamiento, el mismo que considera los siguientes aspectos;
de tener bien definido y claro la misién, la vision, valores organizacionales,
estrategias y propositos; se encuentra los siguientes resultados: figura 2, sus
resultados mas resaltantes son los que estan ubicados en las categorias de
siempre con un 51.7%, secundado por casi siempre con un 36.0% reafirmando
con ello que la empresa efectivamente desarrolla un debido planeamiento.
Respecto a su dimension de organizacion, el mismo que considera aspectos
de; jerarquizacion para un mejor cumplimiento de funciones, en la toma de
decisiones, simplificacion de labores, y procesos; se encuentra los siguientes
resultados: figura 2, sus resultados mas resaltantes son los que estan ubicados
en las categorias de casi siempre con un 48.3% Yy el que le secunda con un
29.7% respectivamente, corroborando con ello que la empresa efectivamente
cuenta con una debida organizacion. En su dimension de direccion, el mismo
que considera los siguientes aspectos; El ejercicio de la comunicacién es un
factor importante en la empresa, desarrollo adecuado de las comunicaciones

(interno y externo), gestion administrativa adecuada, liderazgo proactivo de
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sus directivos; se encuentra los siguientes resultados: figura 4, sus resultados
mas resaltantes son los que estan ubicados en las categorias de casi siempre
conun 41.3% y el que le secunda con un 33.1% respectivamente, reafirmando
con ello que la empresa efectivamente desarrolla una debida direccion.
Finalmente, en su dimension de control, el mismo que considera los
siguientes aspectos; determinacion de manera adecuada los estandares de
calidad, tener claramente establecido los procedimientos de implementacion
de medidas correctivas, controles pertinentes para la prevencion de posibles
contingencias y errores en los procesos, y desarrollar e implementar
estandares para mejorar permanentemente sus procesos; se encuentra los
siguientes resultados: figura 5, sus resultados mas resaltantes son los que
estan ubicados en las categorias de casi siempre con 45.9% y siempre con
36.6% respectivamente, corroborando con ello que la empresa efectivamente

desarrolla sus controles correspondientes.

En lo que respecta a su variable de gestion del talento humano, en su
dimension de conocimiento, el mismo que considera los siguientes aspectos;
valorizacion del aprendizaje, promocidn de la capacitacion, capacitaciones en
funcién al plan de desarrollo de personas; se encuentra los siguientes
resultados: figura 6, sus resultados mas resaltantes son los que estan ubicados
en las categorias de a veces con un 38.0% y empatando técnicamente en sus
categorias de casi siempre y siempre con un 23.3% Yy 24.0% respectivamente.
Corroborandose con ello que los conocimientos a veces son efectivamente
considerados o tomados en cuenta. Respecto a su dimensién de habilidad, el
mismo que considera los siguientes aspectos; de existir conflictos entre
colaboradores, se invita a los participes involucrados a resolver la cuestion,
habilidad de crear respuestas frente a situaciones particulares, las habilidades
de innovacion de los colaboradores, suele beneficiar a los objetivos de la
empresa, los colaboradores suelen innovar sus actividades; se encuentra los
siguientes resultados: figura 7, sus resultados mas relevantes son los que estan
ubicados en las categorias de casi siempre con 39.5% y en la categoria de
siempre con un 24.2% respectivamente, corroborando con ello que laempresa

efectivamente la habilidad de sus colaboradores en sus actividades. En su

71



dimension de juicio, el mismo que considera los siguientes aspectos;
considerar el proceso de analisis en situaciones en particular, proceder al
analisis de las acciones, hacer las criticas y juzgar hechos como un valor, los
actos de priorizacion, son una actividad cotidiana en el proceso de gestion del
talento humano, y la priorizacion del requerimiento de los colaboradores, es
relevante en la gestion del talento humano; se encuentra los siguientes
resultados: figura 8, sus resultados mas resaltantes son los que estan ubicados
en las categorias de casi siempre con 42.8% Yy en la categoria de a veces con
un 27.4% respectivamente, reafirmando con ello que la empresa
efectivamente considera juicios en sus decisiones y acciones. En su
dimensiéon de actitud, el mismo que considera los siguientes aspectos;
superacion de dificultades, considera la actitud de asumir riesgo y es
importante y relevante la autorrealizacion de los colaboradores; se encuentra
los siguientes resultados: figura 9, sus resultados mas resaltantes son los que
estan ubicados en las categorias de casi siempre con 47.3% Yy en categoria de
siempre con un 20.2% respectivamente, confirmando con ello que la empresa
efectivamente considera ese aspecto importante de la actitud de los que son
parte de la empresa.

En concordancia a los hallazgos y resultados revelados, se acepta la hipdtesis
general que plantea lo siguiente: “EXiste una relacion directa entre la gestion
administrativa y la gestion del talento humano en la EPS Moquegua S.A.
2023

Estos resultados, tienen relacion con lo que sostiene Castillo (2021) quien
concluye que existe un alto grado de vinculo entre la gestion administrativa y
la gestion de recurso humano en la trigésima segunda brigada de infanteria
del ejército. También con Choque (2021) concluye que existe un alto nivel de
impacto de la gestion del recurso humano y el desempefio de los servidores
del departamento administrativo del gobierno regional de Lima. Asi como
con Vargas (2021) quien concluy6 que existe un alto grado de influencia entre
la gestion del recurso humano y el desempefio de funciones de los servicios

publicos del municipio de Socabaya durante el afio 2019. También con
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Bendezu (2020) quien sefiala que la gestion del recurso humano esta
altamente relacionada con la satisfaccion en el cumplimiento de labores de

los servidores de la institucion educativa privada estudiada.

Asimismo, se tiene las coincidencias del caso con Mejia (2020) quien
concluyd que existe influencia positiva considerable entre la gestion del
recurso humano y la calidad de atencién al usuario que brinda la
municipalidad de Amarilis hacia sus ciudadanos. Lo mismo con Duran y otros
(2019) quienes concluyeron que si existe una considerable relacion positiva
entre la gestion de los recursos humanos y la gestion administrativa
concerniente a las competencias de los trabajadores que cumplen funciones
en el municipio de la provincia de Cariete. De igual manera con Quispe (2019)
quien sefiala que la gestion del recurso humano tiene un alto grado de
influencia en la gestion administrativa dentro de la entidad de Salud Social de
Lima durante el 2019. Finalmente, con Jara M. y otros (2018) quienes sefialan
que existe una influencia positiva de la gestion del recurso humano en la
gestion publica y el desempefio de funciones en los empleados que cumplen

funciones en la administracion central de dicho Ministerio durante el 2018.

Sin embargo, con quien no se tuvo una coincidencia fueron con Bustamante
y otros, (2018) quienes sefialaron que, la empresa estudiada presenta una
carencia de procedimientos de gestion de recursos humanos para lograr una
administracion eficiente 'y consecuentemente conseguir las metas
establecidas. Dicha conclusion se presente en un escenario en donde la
organizacion sujeta a estudio, carece con el personal adecuado par el normal
desarrollo de sus actividades y por ende en el cumplimiento de objetivos y

metas organizacionales.

El presente estudio, permite concluir que, existe una relacion directa entre la
gestion administrativa y la gestion del talento humano en la EPS Moquegua
S.A. 2023.
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CAPITULOV
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones
En concordancia a los resultados llegados, asi como con sus respectivas

contrastaciones, se concluye:

La gestion administrativa se relaciona de manera directa con la gestion del
talento humano en la EPS Moquegua S.A. 2023; sin embargo, para llegar a
tal conclusidn, se plantearon objetivos e hipotesis especificas y estas fueron

contrastadas y por tanto demostrados.
Al 5% de error especificamente se concluye que:

> Primero: Con un valor sig. de 0,004 se establecid que existe relacion
directa entre la gestion administrativa y el conocimiento en la EPS

Moguegua S.A.

» Segundo: Con un valor sig. de 0,000 se establecié que existe relacion
directa entre gestién administrativa y la habilidad en la EPS Moquegua
S.A.

» Tercero: Con un valor sig. de 0,000 se determind que existe relacién

directa entre la gestién administrativa y el juicio en la EPS Moquegua S.A.

» Cuarto: Conun valor sig. de 0,000 se establecid que existe relacion directa
entre la gestion administrativa y la actitud en la EPS Moquegua S.A.
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5.2 Recomendaciones
En observancia a las conclusiones descritas, se formula las recomendaciones

siguientes:

Al titular y directivos de la EPS Moquegua S.A. 2023, gestionar y fortalecer
las capacitaciones al personal en general en funcién al Plan de Desarrollo de
Personal - PDP, a efecto de aumentar las diligencias del caso en la gestion
administrativa y el debido cumplimiento de funciones por parte de sus
colaboradores en sus distintas areas de la empresa, de tal forma que la gestion
del talento humano sea méas atinado y adecuado para la mejora y logro de

objetivos y metas organizacionales de la empresa.

» Primero: Relativo al conocimiento; promover, mantener y aumentar las
fortalezas y capacitacion al personal en cada una de sus areas y por ende
en temas de sus sistemas administrativos para lograr contar con una
adecuada gestién administrativa.

(Conclusion primera)

» Segundo: Respecto a la habilidad en los colaboradores, considerar este
factor en la gestion del talento humano que esté directamente vinculado
al desempefio laboral en el cumplimiento de sus funciones inherentes al
cargo, y por ende contribuir con la gestién administrativa.

(Conclusion segunda)

» Tercero: En lo relativo al juicio y actitud, son aspectos que tienen que
considerarse, fortalecerse y capacitarse mediante el desarrollo de
actividades, tanto académicas, sociales y técnicas para mantener
consolidado de manera perenne estos principios en los colaboradores
para el desarrollo de la adecuada gestion administrativa en la empresa.

(Conclusion tercera y cuarta)
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ANEXO 1

GESTION ADMINSTRATIVA Y GESTION DE TALENTO HUMANO EN LA EMPRESA PRESTADORA DE SERVICIOS DE
SANEAMIENTO MOQUEGUA S.A. 2023

INDICADORES

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE DIMENSION (item) METODO
- Misién 1. Tipo de Investigacidn:
\icid - Intervencién: observacional
Planeamiento Vision Control de variable: prospectivo
- Valores B h
Probl G | Objetivo General Hintesis B | - Estrategia - El momento de medicion: transversal
~roblema tsenera Determinar la relacion Ipdtesis benera » - Numero de variables: analitico
¢Cual es la relacion entre existente entre la gestion Existe una relacion 2. Nivel de Investigacitn:
la gestion administrativa y S g directa entre la gestion ... - Jerarquizacion Correlacional
I tion del talento Cdministrativay la administrativa la ; Organizacion ili
a ges gestion del talento ) y Variable 1. - Facilitar
humano en la EPS humano en la EPS gestion  del  talento 2. Disefio de investigacidn:
Moquegua S.A. 2023? Moauequa S.A. 2023 humano en la EPS Gestion No Experimental.
quegua 5.A. Moquegua S.A. 2023 administrativa
ifi - icacio 4. Poblacidn / muestra:
Pruhlem?s Espemfu:us_’ Objetivos Especificos Direccion Comunicacion Poblacién. - conjunto del personal conformado por
a) ¢(Cual es la relacion que .. Hipétesis especificas - Liderazgo funcionaric leados. técni b h
existe entre la  cestion a) Establecer la relacion a) Existe relacion directa uncionarios, empleados, técnicos y obreros que hacen un
T g entre la gestion - total de 96 servidores de la EPS Moquegua S.A., y
administrativa 'y el L e y el enre  la gestion efectuado el calculo respectivo se determina una muestra
conocimiento en la EPS S administrativa y el de 43 colaboradores.
conocimiento en la EPS :
Moqguegua S.A.? Moaueaua S.A conocimiento en la EPS - Correcm_(’;n
queg o Control - Prevencion 3. Instrumentos recojo informacidn

b) ¢Cuél es la relacion que
existe entre la gestion
administrativa y la
habilidad en la EPS
Moquegua S.A.?

c) ¢Cual es la relacion que
existe entre la gestion
administrativa y el juicio en
la EPS Moguegua S.A.?

d) ¢Cual es la relacién que
existe entre la gestion
administrativa y la actitud
en la EPS Moguegua S.A.?

b) Establecer la relacion
entre la gestion
administrativa  y la
habilidad en la EPS
Moquegua S.A.

¢) Establecer la relacién
entre la gestion
administrativay el juicio en
la EPS Moquegua S.A.

d) Establecer la relacion
que existe entre la gestion
administrativa y la actitud
en la EPS Moguegua S.A.

Moquegua S.A.

b) Existe relacion directa
entre gestion administrativa
y la habilidad en la EPS
Moquegua S.A.

c) Existe relacién directa
entre la gestion
administrativa y el juicio en
la EPS Moquegua S.A.

d) Existe relacion directa
entre la gestion
administrativa y la actitud
en la EPS Moquegua S.A.

Mejoramiento

Conocimiento

- Aprendizaje
- Formacién

Habilidad

Variable 2.
Gestion del

Resolucién
Creacion
Innovacion

talento humano
Juicio

Andlisis
Juzgamiento
Priorizacién

Actitud

Superacion
dificultad
Asumir riesgo
Autorrealizacion

de

Técnica.
Encuestas

Instrumento
Cuestionarios.

B. Técnicas para procesamiento y analisis de datos
Descriptiva
Se va a trabajar a partir de herramientas estadisticas como
tablas y figuras que muestren las frecuencias, proporciones
y/o porcentajes que se obtenga.

Inferencial:

Se va a utilizar el modelo estadistico Rho de Spearman,
por las caracteristicas de sus variables que concurren en la
investigacion, y para el anlisis respectivo de su data se
recurrird utilizar el aplicativo estadistico SPSS version
26.0; y posteriormente se efectuara a las interpretaciones
respectivas.
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