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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se tiene como objetivo general,
Determinar la relacion del fortalecimiento del capital humano con la gestion
administrativa en Essalud Huanuco, 2017. Para ello, se propusieron los siguientes
objetivos especificos: Conocer la relacién de las competencias de los trabajadores
con la gestion administrativa en Essalud Huanuco, 2017. Determinar la relacion de
las actitudes de los trabajadores con la gestion administrativa en Essalud Huanuco,
2017. Determinar de qué manera se relaciona la agilidad intelectual de los
trabajadores con la gestion administrativa en Essalud Huanuco, 2017. De acuerdo
esto, se planted el problema general: {COmo se relaciona el fortalecimiento del
capital humano con la gestion administrativa en Essalud Huanuco, 20177 Luego se
procedio a plantear los problemas especificos: ¢ En qué medida las competencias de
los trabajadores se relacionan con la gestion administrativa en Essalud Huanuco,
2017? ¢Como se relacionan las actitudes de los trabajadores con la gestion
administrativa en Essalud Huanuco, 2017? ¢De qué manera se relaciona la agilidad
intelectual de los trabajadores con la gestibn administrativa en Essalud Huanuco,
20177 Para responder estas interrogantes se planted la hipotesis general: El
fortalecimiento del capital humano se relaciona sustancialmente con la gestion
administrativa en Essalud Huanuco, 2017. Y las hipotesis especificas son: Las
competencias de los trabajadores se relacionan positivamente con la gestion

administrativa en Essalud Huanuco, 2017. Las actitudes de los trabajadores se



relacionan sustancialmente con la gestiéon administrativa en Essalud Huanuco, 2017.
La agilidad intelectual de los trabajadores se relaciona sustancialmente con la

gestion administrativa en Essalud Huanuco, 2017.



SUMMARY

The main objective of this research is to determine the relationship between the
strengthening of human capital and administrative management at Essalud Huanuco,
2017. To carry out administrative support activities in the labor, accounting,
commercial, financial and fiscal areas, as well as customer / user service, both in
public and private companies, applying current regulations and quality protocols,
ensuring customer satisfaction. For this, the following specific objectives were
proposed: To know the relationship of the competences of the workers with the
administrative management in Essalud Huanuco, 2017. To determine the relation of
the attitudes of the workers with the administrative management in Essalud Huanuco,
2017. To determine from How is the intellectual agility of workers related to
administrative management in Essalud Huanuco, 2017. Accordingly, the general
problem was raised: How is the strengthening of human capital related to
administrative management in Essalud Huanuco, 2017? Then, the specific problems
were raised: To what extent are the competencies of the workers related to the
administrative management in Essalud Huanuco, 2017? How are the attitudes of
workers related to administrative management in Essalud Huanuco, 2017? How is the
intellectual agility of workers related to administrative management in Essalud
Huénuco, 2017? To answer these questions the general hypothesis was raised: The
strengthening of human capital is substantially related to the administrative

management in Essalud Huanuco, 2017. And the specific hypotheses are: The



competencies of the workers are positively related to the administrative management
in Essalud Huanuco, 2017. The attitudes of the workers are substantially related to
the administrative management in Essalud Huanuco, 2017. The intellectual agility of
the workers is substantially related to the administrative management in Essalud

Huéanuco, 2017



INTRODUCCION

Con el presente trabajo de investigacién se pretendi6 indicar que la gestion
administrativa es la habilidad de utilizar los recursos disponibles para lograr las
metas y objetivos de la empresa. Los principios para gestionar de forma efectiva una
organizacion son: planeacion, organizacion, direccion y control.

Para lograr lo mencionado, se ha realizado un andlisis teérico de los
planteamientos de diversos investigadores/as con el fin de hacer una integracién del
concepto de calidad de vida siempre considerado desde el punto de vista de la
subjetividad

El presente trabajo de investigacion consta de cinco capitulos.

En el primer capitulo, se encuentra el problema de la investigacion que se ha
elaborado en base las investigaciones, se ha tomado datos de muchas técnicas
mediante una observacion directa de la realidad y la experiencia nos serviran para
realizar el trabajo practico. ElI Primer Capitulo se trata de los temas: planteamiento
del problema, contextualizacion, analisis critico, interrogantes, delimitacion,
justificacion, objetivos: general y especificos e hipotesis.

El Segundo Capitulo trata del marco tedrico, antecedente del problema,
fundamentacion filoséfica, fundamentacion técnica, categorias fundamentales,
sefialamiento de variables de la investigacion y teorias sobre el fortalecimiento del
capital humano y la gestion administrativa.

El Tercer Capitulo sobre los temas: metodologia, la forma de investigacion,
nivel o tipo de investigacién, poblacion y muestra, recoleccion de datos,

procesamiento y analisis de datos.



El Cuarto Capitulo es la presentacién de resultados y aborda los siguientes
temas: analisis e interpretacion de resultados, verificacién de hipétesis.

El Capitulo Quinto: la discusion de resultados a base los resultados,
antecedentes, teorias e comprobacioén de la hipétesis general.

Conclusiones y sugerencias, que estan redactadas a base de los objetivos
planteados.

Esperando que el presente humilde trabajo de investigacién sirva de base
para posteriores estudios referidos a la materia.

Antes de invitar al lector a introducirse en esta investigacion, quisiera
agradecer a todos y a cada uno de los que ofrecieron su tiempo y sus relatos para la

construccion del proceso investigativo que estan a punto de conocer.

El investigador
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CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Descripcion del problema.

A nivel internacional, las organizaciones exitosas fortalecen las competencias
de los trabajadores de una manera eficaz para formular estrategias de negocios y se
deben poder medir, deben ser observables, alineadas a la estrategia y generadoras
de ventajas competitivas empresariales y el reto para las empresas es entender las
necesidades de los clientes para realizar una contribucion relevante y tangible al
negocio que responda a las mismas, retos y oportunidades especificas en el mundo
globalizado. Cambiando su rol de soporte operativo para convertirse en un socio del
negocio, a través de la gestion del capital humano para crear y mantener ventajas
competitivas. La gestion administrativa es la habilidad de utilizar los recursos
disponibles para lograr las metas u objetivos de la organizacion, pero para ello se
debe capacitar al personal. Los principios para gestionar de forma efectiva un
negocio son: planeacion, organizacion, direccién y control. La gestion administrativa
para una empresa es muy importante porque contribuye a llevar un proceso légico y
ordenado que permita cumplir planes, plazos y obtener resultados.

En el Perl, las empresas privadas y publicas enfrentan un contexto
radicalmente cambiante para la fuerza de trabajo, el lugar de trabajo y el mundo del
trabajo. Las empresas se deben concentrar para una mejor organizacion, gestion,
desarrollo y alineacién de personas en el trabajo. Las brechas entre la tecnologia, los
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trabajadores, las empresas y las politicas publicas estan creando una oportunidad
Unica para que los departamentos del talento humano ayuden a los lideres y
empresas a adaptarse a la tecnologia, ayudar a las personas a adaptarse a los
nuevos modelos de trabajo y carreras, asi como a la empresa en su conjunto a
adaptarse. En la actualidad, el capital humano es la estrella del equipo en el partido
del desarrollo empresarial. El papel moderno de la educacién vendria a ser el que
alimenta a los puntales de la tecnologia y la innovacién. Es evidente que la condicion
necesaria para la buena performance tecnolégica e innovadora es la calidad de la
educacion.

En ESSALUD Huanuco, se cree que estrategia de experiencia al empleado
promueve la retencion y atraccion del talento, no posee una estrategia integral de
experiencia del empleado, no existe una agil gestion de objetivos, revisiones
frecuentes y retroalimentacion continua. Es por eso que la presente investigacion
aborda la problematica de cdmo dar un impulso al capital humano para fortalecer sus

habilidades y que estad redunden en beneficio de los usuarios.

1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general
¢, Como se relaciona el fortalecimiento del capital humano con la gestién
administrativa en Essalud Huanuco, 20177
1.2.2. Problemas especificos
PE. ¢En qué medida las competencias de los trabajadores se relacionan

con la gestién administrativa en Essalud Huanuco, 2017?
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PE,. ¢ Como se relacionan las actitudes de los trabajadores con la gestion
administrativa en Essalud Huanuco, 2017?
PE;. ¢De qué manera se relaciona la agilidad intelectual de los
trabajadores con la gestion administrativa en Essalud Huanuco, 20177
1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo General
Determinar la relacién del fortalecimiento del capital humano con la
gestion administrativa en Essalud Huanuco, 2017.
1.3.2. Objetivos especificos
OE;. Conocer la relacion de las competencias de los trabajadores con la
gestion administrativa en Essalud Huanuco, 2017.
OE,. Determinar la relacion de las actitudes de los trabajadores con la
gestion administrativa en Essalud Huanuco, 2017.
OEj3. Determinar de qué manera se relaciona la agilidad intelectual de los
trabajadores con la gestion administrativa en Essalud Huanuco, 2017.
1.4. Hipotesis y/o sistema de hipotesis
1.4.1. Hipotesis general
El fortalecimiento del capital humano se relaciona sustancialmente con la
gestion administrativa en Essalud Huanuco, 2017
1.4.2. Hipétesis especificas
HE:. Las competencias de los trabajadores se relacionan positivamente con

la gestion administrativa en Essalud Huanuco, 2017.
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HE-. Las actitudes de los trabajadores se relacionan sustancialmente con la

gestion administrativa en Essalud Huanuco, 2017.

HE;. La agilidad intelectual de los trabajadores se relaciona sustancialmente

con la gestién administrativa en Essalud Huanuco, 2017.

1.5. Variables

Operacionalizacion de Variables

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

VARIABLE X
FORTALECIMIENTO
DEL CAPITAL
HUMANO

COMPETENCIAS

Conocimientos

Habilidades

Cultura y personalidad

Valores

ACTITUDES

Motivacion

Comportamiento

Conducta

Manejo de conflictos

AGILIDAD INTELECTUAL

Innovacién

Imitacion

Adaptacion

Packaging

VARIABLE Y

GESTION
ADMINISTRATIVA

PLANEACION

Definicidn de objetivos

Definicidn de planes

Programacion de actividades

Programacion de prsupuesto

ORGANIZACION

Divisidn del trabajo

Lineas directas de comunicacion

Enfasis en la especializaciéon

EJECUCION

Desarrollo social y etico

Cumplimiento de metas
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1.6. Justificacion e importancia
1.6.1. Justificacion
1.6.1.1. Justificacion practica. El aporte de la tesis se centr6 en estudiar

la forma como Essalud en la ciudad de Huanuco fortalece el capital humano
para optimizar la gestion administrativa, para ello se verifico la existencia de
capacitaciones, es decir, utilizar la planificacion, la organizacion, direccion y
control para aprovechar lo maximo los recursos humanos.

1.6.1.2. Justificacion tedrica. Por tener una justificacion tedrica, el tema
es de interés para todas las empresas para aprovechar el capital humano y
tener la habilidad de utilizar los recursos disponibles para lograr las metas u
objetivos de la empresa.

1.6.2. Importancia.

En la presente investigacion se aporta con conocimiento de capital
humano para optimizar la gestion administrativa en Essalud de la ciudad de
Huénuco. Es importante que se tenga en cuenta que con el pasar de los
afios es mucha la competencia que se nos presenta por lo que siempre
debemos estar informados de como realizarla de manera correcta.

1.7. Viabilidad
El presente trabajo de investigacion es viable, porque esta sustentado por las
siguientes razones:
1.7.1. Bibliografico. Los temas a investigar en la presente investigacion, se
pueden localizar en la biblioteca de Postgrado de la Universidad Nacional

Hermilio Valdizan de Huanuco y bibliotecas de la localidad.

17



1.7.2. Tecnoldgico. Para la realizacién del proyecto de investigacion, se conto
con equipos informaticos e internet para el acceso de la informacién sobre
el tema a investigar.

1.7.3. Accesibilidad. Para la realizacion del experimento se tuvo acceso a la
informacion, por lo tanto, el investigador ingreso a los ambientes de Essalud
de la ciudad de Huanuco para la verificacion de datos, con la finalidad de
gue, el experimento no tenga dificultades en su desarrollo.

1.7.4. Tiempo. El investigador dispuso de tiempo para la recopilacién de datos e
informacion para la realizacion del presente trabajo de investigacion.

1.7.5. Metodologia. El investigador estuvo enmarcado en la metodologia de la
investigacion con la ayuda de la revision bibliografica para desarrollar el

proyecto de investigacion.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes.

En el presente trabajo de investigacion se estudié en diferentes niveles y
ha sido tratado en diferentes contextos, tiempos y sobre todo con diversos
fines, estos sirven como un marco referencial los cuales refuerzan el sustento
de un nuevo trabajo.

Este comentario no es ajeno al presente trabajo de investigacion, ya que
se realizaron investigaciones previas con semejanza parcial al presente
trabajo. Para sefalarlos es conveniente demarcarlos por niveles:

2.1.1. A nivel internacional

CAMPOS ENCALADA SEGUNDO FERNANDO (2011). INCIDENCIA DE LA

GESTION ADMINISTRATIVA DE LA BIBLIOTECA MUNICIPAL “PEDRO

MONCAYO” DE LA CIUDAD DE IBARRA EN MEJORA DE LA CALIDAD DE

SERVICIOS Y ATENCION A LOS USUARIOS EN EL ANO 2011. PROPUESTA

ALTERNATIVA. MEMORIA PARA OPTAR AL GRADO DE DOCTOR DE

CIENCIAS POLITICAS Y SOCIOLOGIA. UNIVERSIDAD COMPLUTENSE DE

MADRID. El tesista se planteé los siguientes objetivos:

1. Diagnosticar que tipo de usuarios asisten a la Biblioteca Municipal Pedro
Moncayo de la ciudad de Ibarra.

2. Investigar y precisar los modelos de gestion administrativa aplicables para la
Biblioteca Municipal Pedro Moncayo de la ciudad de Ibarra.
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Asimismo, llegé a la siguiente conclusion:

Este proceso trata de analizar mediante estudios cualitativa y cuantitativamente

a los usuarios en cuanto a: necesidades y demandas de informacion, frecuencia

e intensidad de uso de los servicios, perfil socioeconémico, habitos de lectura y

calidad de servicio, mediante la aplicacién de distintos métodos, principalmente

estadisticos. Permiten conocer aspectos especificos de interés para la
biblioteca, tales como tipos de usuarios y su opinién con respecto a servicios,
productos, colecciones, personal, instalaciones, etc.

MANUELA BUENO LOPEZ (2001). LA PRODUCTIVIDAD DEL CAPITAL

HUMANO EN LA EMPRESA INFORMATIVA. TRABAJO DE GRADO DE

DOCTOR. UNIVERSIDAD COMPLUTENSE DE MADRID FACULTAD DE

CIENCIAS DE LA INFORMACION DEPARTAMENTO DE PERIODISMO IV. El

tesista llego a las siguientes conclusiones:

1 Para conseguir la maxima productividad posible en el factor de produccion
trabajo, las personas que elaboran el producto informativo deben ser
profesionales de la informacion. Tienen que poseer unos conocimientos
basicos adquiridos en las Facultades de Ciencias de la Informacion.
Pensamos que es indiferente que el profesional de la informacion haya
cursado sus estudios en una universidad publica o privada ya que lo
verdaderamente importante es el cimulo de conocimientos que le aporta el
estudio de esta Ciencia. De esta manera, el profesional sera consciente de
la importancia de los bienes inmateriales que maneja cuando convierte la

noticia en informacién. También podra apreciar la especificidad del trabajo
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3

gue realiza debido a que consiste en una tarea intelectual o creativa. En
consecuencia, habréa advertido la necesidad de realizar su labor con sumo
cuidado ya que sabe que contribuird a que el publico al que va destinado la
noticia conforme su propia opinion de los hechos.

La elaboracion del producto informativo sélo deberé realizarse en el seno de
una empresa informativa. De este modo, se establecera una relacion laboral
gue vinculara al profesional de la empresa informativa y al empresario de la
misma. Debido al caracter especifico del factor de produccioén trabajo, esta
relacion laboral debera salvaguardar esta peculiaridad. Aunque el
profesional de la informacion queda bajo el poder de direccion del
empresario y debe desempefiar su labor bajo su dependencia jerarquica,
nunca debe olvidar su independencia profesional. Por lo tanto, debera
desarrollar su trabajo manteniendo su independencia profesional y su
integracion en la empresa. Para ello dispone de dos instituciones como son
la clausula de conciencia y el secreto profesional. Uno de los deberes del
profesional de la informacion derivado de su relacion laboral consiste en
poner los medios necesarios para alcanzar la maxima productividad prevista
en su puesto de trabajo.

Al igual que cualquier otra empresa, las empresas informativas deben
poseer una estructura formal de organizacion referida al factor de
produccion trabajo. El organigrama y la descripcion de puestos de trabajo
son los dos elementos en los que se debe apoyar. Esta estructura debe ser

realizada por el Departamento de Recursos Humanos, que lo disefiara
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atendiendo a las necesidades de la empresa. Estimamos que el profesional
de la informacibn que conoce perfectamente su lugar dentro del
organigrama de la empresa y el contenido de las funciones de su puesto de

trabajo es mas productivo.

CELIA MARTIN SIERRA (2011). GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y

RETENCION DEL CAPITAL HUMANO ESTRATEGICO: ANALISIS DE SU

IMPACTO EN LOS RESULTADOS DE EMPRESAS INNOVADORAS

ESPANOLAS. TRABAJO DE GRADO DE DOCTOR. FACULTAD DE CIENCIAS

ECONOMICAS Y EMPRESARIALES DEPARTAMENTO DE ORGANIZACION

DE EMPRESAS Y COMERCIALIZACION E INVESTIGACION DE MERCADOS.

El tesista llego a las siguientes conclusiones:

1

2.

En esta investigacion hemos analizado la influencia de la gestiéon de
recursos humanos en la retencion de empleados y de ésta en los resultados
organizativos. No obstante, diversos autores sugieren considerar una
posible causalidad inversa (Boselie et al., 2005), relacion que bien podria ser
una interesante linea de extension de nuestro trabajo. Asimismo, nuestro
estudio también se podria ampliar con el fin de comparar el efecto directo y
el efecto indirecto de la gestién de recursos humanos sobre los resultados
internos: ¢existe algun efecto directo o todo el impacto de la gestion de
recursos humanos sobre los resultados organizativos es indirecto?

También es posible extender nuestra investigacién analizando el papel
moderador y/o mediador de las tres dimensiones del capital humano sobre

algunas de las variables y relaciones propuestas en nuestro modelo. En
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concreto, consideramos particularmente interesante estudiar el papel
moderador que pueda ejercer el capital afectivo en la relacion del capital
intelectual y del capital social con la capacidad de innovacion de la
organizacion.
2.1.2. A nivel nacional
BLANCA JESUS JOO CHANG (2004). “ANALISIS Y PROPUESTA DE
GESTION PEDAGOGICA Y ADMINISTRATIVA DE LAS TICs, PARA
CONSTRUIR ESPACIOS QUE GENEREN CONOCIMIENTO EN EL COLEGIO
CHAMPAGNAT”. TESIS PARA OPTAR EL TITULO DE MAGISTER EN
EDUCACION CON MENCION EN GESTION. PONTIFICIA UNIVERSIDAD
CATOLICA DEL PERU. El tesista arrib6 a las siguientes conclusiones
1. Los docentes viven corriendo con el tiempo y los espacios para reflexionar
son poco atractivos en estos contextos, ante ello es necesario generar

mecanismos que motiven estos espacios.

2. Las actividades en el aula suelen quedar reducidas al aprendizaje de
procesos mecanicos del uso de la herramienta informatica, cuando no se

tiene claridad sobre la importancia de la meta cognicién dentro del proceso.

CALERO MORA JANETH DEL PILAR (2015). GESTION ADMINISTRATIVA'Y
CALIDAD DE LOS SERVICIOS EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
HUARAL EN EL ANO 2015. TESIS PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL
DE LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE LA UNIVERSIDAD CATOLICA

LOS ANGELES CHIMBOTE. El tesista lleg6 a las siguientes conclusiones:
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1. La presente investigacion desarrollada en la Municipalidad Provincial de
Huaral, tuvo como variables de estudio, la gestion administrativa y la calidad
de servicios. Por tanto debemos mencionar que estos dos se complementan
y hacen de este estudio un aporte importante a la gestion de esta institucion.
Por tanto expresamos que este aporte puede ser como un punto de partida
para que haya otras investigaciones al respecto.

2. La gestion administrativa, debe ser adecuadamente llevada si contamos con
personal adecuado que quiera brindar sus servicios sin ningun tipo de
problemas, donde se planifique, donde se establezca una buena
organizacion, que haya un liderazgo que trate de comprometer a todos sus
colaboradores y tratar de lograr los objetivos, y también se trate de
implementar un buen sistema de control, para verificar las actividades de la
organizacion.

3. La calidad de servicios, en toda organizacion también es importante, porque
los clientes o usuarios necesitan de todos nosotros que le brindemos buen
trato y darle lo que ellos necesitan, de eso dependera que vuelvan o en todo

caso tengamos una buena imagen como institucion.

2.2. BASES TEORICAS
Luego de una exhaustiva consulta a las ediciones de varios autores, se

consignan en este informe de investigacion las siguientes bases tedricas.

2.2.1. Base teorica 1: Fortalecimiento del capital humano

2.2.1.1. Conceptualizacién
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Se considera importante el capital humano, en la practica existen evidencias
de que la mayor preocupacion de la mayoria de las empresas es captar, mantener y
lograr la plena satisfaccion de sus clientes, por tanto, parece que a las empresas les
interesa mas este aspecto del capital relacional.

En las empresas, ha cambiado la denominacién de recursos humanos por
capital humano. Los gastos en capital humano, tales como los programas de
formacion de la plantilla, no se muestran como los gastos laborales o de servicios
provistos a los empleados en el pasado o durante un periodo corto de tiempo sino
como inductores de valor afiadido en el futuro. Los tan llamados costos o inversiones
no se refieren a un conjunto absolutamente fijo de items contables sino que varian de
acuerdo con objetivos empresariales, destrezas y atributos concernientes a recursos
humanos. Existen principalmente tres aproximaciones a la definicion de capital
humano (Ming y Jun, 2004):

1.- La teoria econdmica de los costes de transaccion; dice que las empresas
eligen a su personal empleado de la manera mas eficiente. Pueden reclutar nueva
plantilla de fuera o formando o promocionando a la existente. El capital humano
dentro de este contexto puede poseer propiedades de activo especifico o de activo
incierto.

2.- La teoria del capital humano; las empresas deciden sobre el montante de
inversion de capital humano haciendo comparaciones con los beneficios futuros, por
ejemplo mejoras en los controles de produccion. El capital humano en este contexto

se refiere a formacion técnica y acumulacién de conocimiento de los empleados.
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3.- La teoria basada en los recursos de la empresa; aboga por las destrezas
clave que le dan a la empresa ventajas competitivas que deben ser adquiridas desde
un desarrollo interno de la empresa y esa tecnologia general puede ser adquirida
como externalidad. Las destrezas clave se caracterizan por propiedades como el
valor, la rareza, la imposibilidad de imitacién o la inmovilidad. Los talentos capaces
de las destrezas clave anteriormente mencionadas son el capital humano que
merece atencion e inversion en las empresas.

Por tanto, segun las anteriores teorias, las inversiones en capital humano
como un input hechas por una empresa en talentos y tecnologia que benefician como
ventajas competitivas son valorables y Unicas y se pueden mantener fuera del
alcance de otras empresas. En otras palabras, solo los empleados que poseen estas
cualidades son calificados como capital humano. Estas destrezas o habilidades clave
de los empleados son un activo de la empresa como los activos tangibles. Estos
empleados son el nacimiento de la fuente para que la empresa crezca en
competencia y beneficios. No en vano se afirma que los activos mas apreciados de la
empresa actual son la inteligencia humana y los recursos intelectuales (Norverto y
Villacorta, 2001).

Sin embargo, es mejor que estas destrezas sean desarrolladas dentro de la
propia empresa por medio de inversiones en capital humano. En términos de
atributos de costes contables, como las empresas forman, obtienen, mantienen y
segregan estos tipos de empleados se puede trasladar a una cuantificacion de las
inversiones en capital humano. Los gastos salariales se consideran una recompensa

al empleado por un esfuerzo previo.
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Diversos autores han definido el capital humano como las capacidades de los
individuos, las cuales son una fuente de innovacion y renovacion dentro de las
empresas, como un inventario de destrezas y conocimientos de los individuos dentro
de una organizacion o como el conocimiento que los empleados se llevan a sus
casas cuando dejan la empresa al final del dia.

Para (Orddnez de Pablos, 2003), el capital humano constituye el “stock de
conocimiento individual de una organizacién” representado por sus empleados. Es el
valor acumulado de las inversiones en entrenamiento del personal, competencias y
futuro. Es una fuente de innovacion y renovacion futura. La esencia del capital
humano es la inteligencia pura de los miembros de la organizacion. En otro estudio
(2003c) senala que el capital humano es el “conjunto de habilidades, conocimientos y
competencias de las personas que trabajan a la empresa”.

Segun, (Bontis y Fitz-Enz, 2002) definen capital humano como la palanca de
beneficios en la economia del conocimiento. Es el activo intelectual que se va a casa
todos los dias en las mentes de los empleados. También se define a nivel individual
como la combinacion de cuatro factores: herencia genética, educacion, experiencia y
actitudes frente a la vida y frente al trabajo. Es una fuente de innovacion y de
renovacion estratégica. La esencia del capital humano es la verdadera inteligencia de
los miembros de la organizacion.

Por otro lado, (Bontis y Fitz-Enz, 2002), el capital humano como recurso se
puede personificar en un activo intangible tal como una Unica configuracion de tareas
complementarias, conocimiento tacito, acumulacién meticulosa de lo que quieren los

clientes y procesos internos. En una empresa se recombinan multitud de nodos que
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interactian con intensidad variable. El capital humano es también un componente
primario de la construccion del capital intelectual. Mientras que el capital humano
comprende el conocimiento, talento y experiencia de los empleados, el capital
estructural representa el conocimiento codificado basado en lo que no existe en las
mentes de los empleados (bases de datos, archivos, rutinas de organizacion).

Se considera el capital humano como el “conocimiento propiedad de las
personas” y que resulta de utilidad para la empresa, asi como su capacidad para
generar el mismo. Por tanto, las actitudes junto con los conocimientos explicitos y las
capacidades constituyen las competencias personales. Este bloque de capital
humano junto con el de capital relacional y con el de capital estructural, a su vez
dividido en capital organizacional y capital tecnoldgico, constituyen el capital
intelectual.

También se define como el valor estimado o imputado a las cualificaciones,
conocimiento cientifico o técnico, habilidades, movilidad o experiencia que se puedan
atribuir a un individuo y las cuales son propiedad de este individuo, aunque
temporalmente sean controladas por la organizacion o empresa que tiene contratado
a ese individuo (OECD: Organisation for Economic Co-operation and Development,
1999).

De acuerdo, (Suéarez, 1997) considera que el fruto de los mayores
conocimientos adquiridos en la escuela, la universidad o por propia experiencia
constituyen un valor econémico potencial de la mayor capacidad productiva de un
individuo o de la sociedad activa de un pais y esto lo atribuye al capital humano.

2.2.2.1. Atributos del capital humano.

28



Hoy en dia la ventaja competitiva de las empresas es la posesién de

conocimiento a través de las personas que forman parte de la organizacion. Por

tanto, el conocimiento es un factor de produccién fundamental en la economia actual.

Como aspectos relevantes en las empresas intensivas en conocimiento estan la

lealtad de los clientes, los empleados clave, el compromiso de empresa y empleados

para reciclarse y aprender y los valores de la empresa. (Norverto y Villacorta, 2001).

Para conceptuar el capital humano Carson (2004) propone, entre otros,
siguientes atributos:

Adaptabilidad / flexibilidad.

Actitud frente al trabajo.

Variabilidad / entrenamiento.

Comunidades de practica / dinamica de grupos / trabajo en equipo.

Compromiso.

Habilidades de comunicacion.

Competencia / competencias.

Aplicacion.

Creatividad.

Cultura de organizacion.

Inteligencia emocional / inteligencia social / sensibilidad social / interaccion social
efectiva / empatia.

Resistencia / persistencia / capacidad para adaptarse. Innovacion / espiritu de

empresa.
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Trabajo del conocimiento / cognitivo / planificacion / organizacion / destrezas en
solucionar problemas.

Ademas de estos atributos especificos, hay también atributos de “sentido
comun” los cuales no se recogen generalmente en la literatura pero que son
identificados por los empleados como muy importantes, tales como fiabilidad,
puntualidad y competencia. El hecho de que para la mayor parte estos factores no
aparezcan puede indicar que son considerados como condiciones “necesarias pero
no suficientes” de empleo mas que atributos positivos que los empleadores buscan
para llenar una posicion especifica. Comparando la sociedad industrial, centrada en
la maquina en la que se introducen unas materias primas y se finaliza con unas
mercancias elaboradas, con la sociedad del conocimiento, en la que la persona
reemplaza a la maquina, segun, (Otte, 2002) concluye que la dificultad estriba en
saber, entre otras cosas, qué es lo que va a reemplazar a la materia prima de la
sociedad industrial. En este caso, el conocimiento es el nuevo input, pero el output
depende del conocimiento de cada trabajador individualmente considerado. Esto es
mas complejo puesto que existen diferentes formas de producir ingresos desde la
misma parcela de conocimiento. Para (Otte, 2002) se pregunta si, en el caso de que
un trabajador tuviese una idea fuera del trabajo, esta obligado a llevarla y aplicarla en
su trabajo. Puede que ese trabajador la explotase fuera de ese trabajo.

Para solucionar esta fuga de ideas propone que se desarrollen sistemas de
cobertura financiera que reflejen que el mas importante de todos los activos de una
empresa sea el personal. Para que el personal quede reflejado como el activo mas

importante propone el reembolso de la matricula como punto clave. Esto es, si la
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materia prima es el conocimiento, cuanto mas se incremente éste, mejor se llegara a
una buena produccion en una organizacién basada en el conocimiento. El objetivo de
incrementar la enseflanza superior no es otro que el de aplicar esos conocimientos
para incrementar los ingresos. Por ello sefiala que los programas de reembolso de la
matricula es la mas simple y la mas importante inversion que se puede hacer en el
activo mas importante de la empresa, el capital humano ya que se consigue tanto
mejorar, reclutar o afiadir conocimiento. Mufioz (1999) atribuye al capital humano, la
‘capacidad de transformar los datos en informacion y ésta en conocimiento”. Es
decir, transforma esos mensajes que percibe por los sentidos y los organiza y valora
para tomar decisiones que produzcan resultados. En este sentido considera que el
unico conocimiento valorable para la empresa es aquel que produce beneficios y
proporciona a las empresas una posicion de ventaja en el mercado.

Otro atributo del capital humano segun Mufioz es la intuicibn como
conocimiento automatico derivado de algun modo de la experiencia propia para
ofrecer distintas perspectivas. La actitud y la motivacion de los trabajadores
constituyen un atributo a tener en cuenta en el capital humano por su efecto en los
resultados de la empresa ya que determinados acontecimientos como las huelgas o
los despidos cambian la moral de los empleados y ésta incide en la “motivacion,
actitud, credibilidad sobre la direccidén y proactividad individual o colectiva hacia los
objetivos de la empresa”.

Para (Nevado y Lopez, 2002) analizan las caracteristicas del capital humano
en relacién a su condicion de activo intangible. Asi, en cuanto a la caracteristica de

poder generar beneficios econdmicos futuros, consideran que se cumple si se tiene
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en cuenta que la formacion o las competencias con efecto positivo en la
productividad y en la calidad pueden facilitar la disminucién de pagos futuros. La
caracteristica de poder ser controlados por la empresa se cumple siempre que un
empleado firma un contrato con la empresa, por tanto entienden que la empresa
tiene derecho a controlar los servicios prestados durante el periodo de vigencia del
contrato aunque no controle la propiedad de estos activos humanos, como es obvio.
Capital humano y capital estructural son dificiles de cuantificar. Generalmente han
sido medidos y representados por variables sustitutivas o Proxy como pueden ser la
cualificacion o la duracion del servicio de los empleados.

Asi (Marqués, 1974) reconoce que la participacion de los individuos en las
organizaciones, con fines econémicos, contribuye a la creacion de valor. Se explica
por los costes de bienes de equipo, materiales o humanos, en que se incurre una
organizacion al ejercer su actividad.

De esta actividad se obtienen unos ingresos monetarios que determinaran la
creacion de valor, si éstos superan a los costes, 0 no, en caso contrario. Pero al
resultar esta diferencia de una interaccion entre todos los elementos de coste, se
hace muy dificil determinar el valor econémico del trabajo humano.

La utilidad de un bien determina el valor del mismo y, por tanto, es el flujo
actualizado de rentas que ese bien crea lo que se reconoce como valor. La
contabilidad de recursos humanos desarrolla y aplica estos conceptos a los
problemas de gestion de personal. Reclamaba que la contabilidad tradicional

recogiese realidades econémicas como el leasing, investigacién y desarrollo.
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Bien es cierto que, en la economia basada en el conocimiento, se estan
expandiendo los activos intangibles que son fuente de creacion de valor. La inversion
en investigacion y disefio, desarrollo de marcas, franquicias y desarrollo de la
capacidad de la fuerza de trabajo estan creciendo a una velocidad superior a la
inversion en activos tangibles en los paises desarrollados.

El reconocimiento de las personas como un activo valorable en las
organizaciones es fruto del desarrollo de las distintas percepciones de la naturaleza
del trabajo y de las organizaciones. En las Ultimas dos décadas estan ocurriendo
importantes cambios en los sistemas de produccion, lo cual tiene completamente
transformadas las tradicionales relaciones entre trabajo y capital.

El capital humano, que ha tenido el punto culminante en la literatura
econdmica como un elemento relevante entre los activos de la empresa, juega un
importante papel en la determinacion de los niveles de productividad. Este papel esta
mediatizado por la tecnologia. La interaccion entre el capital humano y los recursos
tecnolégicos demandan un desarrollo equilibrado de ambos.

La introduccidén de las nuevas tecnologias tiene un efecto directo sobre las
cualificaciones requeridas para desempefiar o llevar a cabo un trabajo. Por tanto, la
disponibilidad esperada de la mano de obra cualificada para el desempefio de estas
tecnologias, se hace un prerrequisito.

Segun, (Nevado y Lépez, 2002) plantean que el problema de valorar el capital
humano requiere un método para evaluar tanto la inversion que se hace en recursos
humanos como la revalorizacién de dicha inversion a medida que ese capital humano

va adquiriendo competencias nuevas. Para Bolton (2003), el principal objetivo de los
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grupos de trabajo es crear la mejor guia de préacticas para las organizaciones sobre
como pueden ellos contabilizar significativamente los activos de capital humano
como contraposicion a considerarlos costos.

Para (Ming y Jun, 2004) sefialan caminos para revelar el capital humano. La
American Accounting Association ha definido, de acuerdo al Comité de contabilidad
de recursos humanos, la contabilidad de capital humano como un proceso para el
reconocimiento y medida del capital humano y la provisién de tal informacién a los
usuarios como una referencia (AAA, 1973). La propuesta es usar la contabilidad para
mejorar la calidad de los estados financieros y para incorporar la variable del capital
humano expresamente en los estados financieros dentro de las decisiones de
gestion. La propuesta de la contabilidad del capital humano es proveer a los usuarios
de los estados financieros de informacion util.

Asi las empresas pueden capitalizar las inversiones en recursos humanos en
lugar de tratar el capital humano como un factor negativo cuando calculan los
ingresos netos.

2.2.2. Bases tedricas N° 2: Gestion administrativa.

De acuerdo, (Delgado y Ena, 2008) la gestion administrativa es un conjunto de
acciones orientadas al logro de los objetivos de una institucion; a través del
cumplimiento y la Optima aplicacion del proceso administrativo: planear, organizar,
dirigir y controlar.

1. Caracteristicas de la gestién administrativa.
Universalidad. (Delgado y Ena, 2008) manifiestan que el fendmeno

administrativo se da donde quiera que existe un organismo social, es el proceso
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global de toma de decisiones orientado a conseguir los objetivos organizativos de
forma eficaz y eficiente, mediante la planificacién, organizacion, direccion (liderazgo)
y control. Es una ciencia que se basa en técnicas viendo a futuro, coordinando
cosas, personas y sistemas para lograr, por medio de la comparacion y jerarquia un
objeto con eficacia y eficiencia. La toma de decisiones es la principal fuente de una
empresa para llevar a cabo buena inversiones y excelentes resultados. Porque en él
tiene siempre que existir coordinacion sistemética de los medios. La administracion
se da por lo mismo en el estado, en el ejército, en la empresa, en las instituciones
educativas, en una sociedad religiosa, etc. Y los elementos esenciales en todas esas
clases de administracion seran los mismos, aunque légicamente existan variantes
accidentales.

Especificidad. Para (Delgado, 2008) Ila administracion va siempre
acompafada de otros fendmenos de indole distinta, el fendmeno administrativo es
especifico y distinto a los que acompafia. Se puede ser un magnifico ingeniero de
produccion y un pésimo administrador. La administracion tiene caracteristicas
especificas que no nos permiten confundirla con otra ciencia o técnica. Que la
administracion se auxilie de otras ciencias y técnicas, tiene caracteristicas propias
gue le proporcionan su caracter especifico, es decir, no puede confundirse con otras
disciplinas.

Unidad temporal. (Delgado y Ena, 2008) afirman que a pesar que se
distingan las etapas, fases y elementos del fenbmeno administrativo, este es Unico v,

por lo mismo, en todo momento de la vida de una empresa se estan dando, en mayor
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a menor grado, todos o la mayor parte de los elementos administrativos. Asi, al hacer
los planes, no por eso se deja de mandar, de controlar, de organizar y planificar.

Unidad jerarquica. (Delgado y Ena, 2008) afirman que cuando todos tienen
caracter de jefes en un organismo social, participan de distintos grados vy
modalidades, de la misma administracion.

Valor instrumental. La administracion es un medio para alcanzar un fin, es
decir se utiliza en los organismos sociales para lograr en forma eficiente los objetivos
establecidos. (Delgado y Ena 2008 p. 146).

Amplitud de ejercicio. Se amplifica en todos los niveles de un organismo
formal, por ejemplo. Presidentes, gerentes, supervisores, ama de casa, etc.

Interdisciplinariedad. (Delgado y Ena, 2008) manifiestan que la administracion
hace uso de los principios, procesos, procedimientos y métodos de otras ciencias
gue estan relacionadas con la eficiencia en el trabajo. Estad relacionada con
matematicas, estadistica, derecho, economia, contabilidad, sociologia, psicologia,
filosofia, antropologia, ciencia politica.

Flexibilidad. Los principios y técnicas administrativas se pueden adaptar a las
diferentes necesidades de la empresa o grupo social. (Delgado y Ena 2008 p. 147).

2. Modelo de Gestion Administrativa

Segun (Delgado y Ena, 2008) el modelo de Gestion Administrativa, involucra
diferentes etapas a desarrollar en la secuencia descrita a continuacion:

Andlisis de la estructura funcional. Descripcion de las funciones y objetivos de
cada una de las unidades administrativas y de servicio, asi como las interrelacione y

los flujos de informacién entre ellas.
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Andlisis de las relaciones con terceros. Identificar y caracterizar las entidades
con las que interactla el servicio y el objeto de dicha interaccion.

Identificacion de procesos de la institucion. Establecer los circuitos funcionales
y los servicios que prestan.

Segun Delgado y Ena (2008) en esta primer fase se requiere de una intensa
colaboracion por parte del personal que interviene en el proceso y permite la
identificacion de los puntos débiles y de las etapas en que se produce un uso
excesivo de recursos. Una de las claves del éxito de Modelo de Gestion
Administrativa esta en el analisis de la organizacion y de sus procesos.

3. Procesos Administrativos

Para (Delgado y Ena, 2008) la administracion es un proceso muy particular
consistete en las actividades de planeacién, organizacién, ejecucion y control,
desempeiadas para determinar y alcanzar los objetivos sefialados con el uso de
seres humanos y otros recursos; sin ellos es imposible hablar de Gestion
Administrativa.

Planear: (Delgado y Ena, 2008) menciona que el proceso comienza en la
visibn y misién de la organizacion, fijar objetivos, las estrategias y politicas
organizacionales, usando como herramienta el mapa estratégico, todo esto esta
teniendo en cuenta las fortalezas/debilidades de la organizacion y las
oportunidades/amenazas del contexto (Andlisis FODA). La planificacion abarca el
largo plazo (de 5 afios a 10 o mas afios), el mediano plazo (entre 1 afio a 5 afios) y el

corto plazo donde se desarrolla el presupuesto anual mas detalladamente.
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Organizar: (Delgado y Ena, 2008) organizar es la manera de diseiar la
estructura de un negocio o empresa. Incluye la determinacion de las tareas a
realizar, quien las debe realizar, como se agrupan las tareas, quienes reportan a
quien y donde se toman las decisiones. La estructura organizacional debe disefiarse
e tal manera que quede claramente definido quien tiene que hacer determinada
tareas y quien es responsable de los resultados.

Dirigir: Es la influencia, persuasién que se ejerce por medio del liderazgo
sobre los individuos para la consecuencia de los objetivos fijados; basado esto en la
toma de decisiones usando modelo logicos y también intuitivos de toma de
decisiones (Delgado y Ena 2008)

Control: (Delgado y Ena, 2008) define como la medicion del desempeiio de
los ejecutado, comparandolo con los objetivos y metas fijadas, se detectan los
desvios y se toman 40 las medidas necesaria para corregirlos.

4. Importancia de la gestion administrativa:

Para (Delgado y Ena, 2008) expresa que la tarea de construir una sociedad
econdmicamente mejor, nomas sociales mejoradas y un gobierno mas eficaz, es el
reto de la gestién administrativa moderna.

La supervision de las empresas estd en funciébn de una administracion
efectiva; en gran medida la determinacion y la satisfaccion de muchos objetivos
econdmicos, sociales y politicos descansan en la competencia del administrador.

La administracion pone en orden los esfuerzos en situaciones complejas.

Donde se requiere un gran acopio de recursos materiales y humanos para llevar a
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cabo empresas de gran magnitud la administracion ocupa una importancia primordial
para la realizacién de los objetivos.

Este hecho acontecen la administracién publica, ya que dado su importancia
papel en el desarrollo econémico y social de un pais y su cada vez mas acentuada
absorcion de actividades que anteriormente estaban relegadas al sector privado, la
magquinaria administrativa publica se ha constituido en las empresas mas importantes
del pais.

Misién: (Franklin, E., 2004), menciona acerca de la mision, que "Este
enunciado sirve a la organizacidon como guia o marco de referencia para orientar sus
acciones y enlazar lo deseado con lo posible”.

La mision "define la razon de ser de la empresa, condiciona sus actividades
presentes y futuras, proporciona unidad, sentido de direccion y guia en la toma de
decisiones estratégicas".

Ademas, segun el mencionado autor, la mision proporciona una vision clara a
la hora de definir en qué mercado esta la empresa, quiénes son sus clientes y con
guién estad compitiendo; por tanto y a su criterio, "sin una mision clara es imposible
practicar la direccion estratégica".

Segun, (Stanton, W., Etzel, M y Walker, B, 2004), la misién de una
organizacion "enuncia a que clientes sirve, que necesidades satisface y qué tipos de
productos ofrece.

Por su parte, una declaracién de misién indica, en términos generales, los
limites de las actividades de la organizacion". Complementando ésta definicion, los

autores comentan que en la actualidad, las empresas que se atienen al concepto de
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marketing, expresan su mision con base en el cliente, de modo que refleje las
necesidades que intentan satisfacer y los beneficios que proveen.

"La mision es el propoésito general o razon de ser de la empresa u
organizacion que enuncia a qué clientes sirve, qué necesidades satisface, qué tipos
de productos ofrece y en general, cuales son los limites de sus actividades; por tanto,
es aquello que todos los que componen la empresa u organizacion se sienten
impedidos a realizar en el presente y futuro para hacer realidad la visién del
empresario o de los ejecutivos, y por ello, la misién es el marco de referencia que
orienta las acciones, enlaza lo deseado con lo posible, condiciona las actividades
presentes y futuras, proporciona unidad, sentido de direccion y guia en la toma de
decisiones estratégicas".

Vision: (Fleitman, J., 2000), nos dice que en el mundo empresarial, la vision se
define como el camino al cual se dirige la empresa a largo plazo y sirve de rumbo y
aliciente para orientar las decisiones estratégicas de crecimiento junto a las de
competitividad.

Para (Thompson, A. y Strickland, A., 2001), el simple hecho de establecer con
claridad lo que esta haciendo el dia de hoy no dice nada del futuro de la compaifiia, ni
incorpora el sentido de un cambio necesario y de una direccién a largo plazo.

Hay un imperativo administrativo todavia mayor, el de considerar qué debera
hacer la compafiia para satisfacer las necesidades de sus clientes el dia de mafiana
y como debera evolucionar la configuracion de negocios para que pueda crecer y

prosperar.
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Por consiguiente, los administradores estan obligados a ver mas alla del
negocio actual y pensar estratégicamente en el impacto de las nuevas tecnologias,
de las necesidades y expectativas cambiantes de los clientes, de la aparicién de
nuevas condiciones del mercado y competitivas, etc.

Deben hacer algunas consideraciones fundamentales acerca de hacia donde
quieren llevar a la compafiia y desarrollar una vision de la clase de empresa en la
cual creen que se debe convertir. “La vision simplemente proporciona el contexto
para traer a la vida esta dindAmica. Construir una compafiia visionaria requiere 1% de
vision y 99% de alineacion. Cuando usted tiene una excelente alineacion, un visitante
podria venir del espacio exterior e inferir su vision de las operaciones y actividades
de la compafdia, sin jamas leerla en papel o reunirse con un solo ejecutivo”. “... el
primer paso siempre sera replantear su vision o mision en un contexto efectivo para
construir una compania visionaria.

Si lo hace correctamente, usted no tendria que volverlo a hacer en por lo
menos una década”. Gandolfo, J. (2010), define que la visidn sirve para marcar un
rumbo y genera actitudes proactivas, en lugar de actitudes negativas centradas en el
pasado. Es lo que queremos ser y lograr en un determinado tiempo. Obijetivos:
Quinn, J. (1993), “Los objetivos son enunciados que establecen qué se va a lograr,
pero no como”. Es por ello que la ayuda de un coach puede facilitar en gran medida
la definicion de objetivos para la empresa, al tiempo que puede ayudar a desarrollar
un plan de accion acorde con las necesidades de la organizacion y sus empleados.

(Thompson, A. y Strickland, A., 2003), los objetivos se podran definir como los
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resultados especificos que pretende alcanzar una organizacion por medio del
cumplimiento de su mision bésica.

Los objetivos son esenciales para el éxito de la organizacién porque
establecen un curso, ayudan a la evaluacion, revelan prioridades, permiten la
coordinacion y sientan las bases para planificar, organizar, motivar y controlar con
eficiencia. Las estrategias son un medio para alcanzar los objetivos a largo plazo.
(Fred, D., 2008), nos dice que los objetivos a largo plazo representan los resultados
gue se esperan del seguimiento de ciertas estrategias.

Las estrategias son las acciones que se emprenderan para alcanzar los
objetivos a largo plazo. EI marco de tiempo de los objetivos y las estrategias debe ser
congruente, normalmente entre 2 y 5 afios.

Valores: (Garcia, S. y Dolan, S, 1998), donde recogen las fases de una
gestion de valores en las empresas, demostrando como un proceso de este tipo
debe concebirse no como un elemento acabado sino con posibilidades de
desarrollarse a partir de la identificacion de las propias dificultades que se puedan
presentar en el mismo. Cada fase del proceso esta concebida de forma tal que se
pueda poner en practica sin que se pierda el control del proceso, siendo los valores
elementos subjetivos, intangibles.

Andlisis del Entorno: Toda empresa debe tomar en cuenta el entorno que lo
rodea, y ademas debe evaluar los recursos y capacidades que se maneja, es decir.
Es decir, un empresario debe estar atento de su organizacién como a lo que sucede
fuera de ella. El empresario, antes de definir los objetivos especificos que guiaran

sus actividades en el corto, mediano y largo plazo, debe determinar de manera
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certera la situacion en la que se encuentra su empresa. De manera especifica, se
puede afirmar que el entorno estd compuesto por las siguientes partes:

Analisis Externo: En el proceso de planeamiento estratégico las empresas no
solo deben tomar en cuenta las variables internas sobre las que pueden influir, sino
también aquellas que estan dadas por el mercado o ambiente en el que la
organizacion se desarrolla. El andlisis externo consiste en conocer, investigar y
analizar todos los elementos externos que tiene que ver o que influyen, de una forma
u otra en el desempefio de la empresa.

2.3. Definiciones conceptuales

1. Actividades de un proceso: aquellas operaciones o pasos secuenciales,
enlazados entre si, que ejecutan los trabajadores dentro de un proceso para

producir un bien o un servicio.

2. Administracion de recursos humanos: sistema que permite desarrollar las
potencialidades de los trabajadores para que asi puedan obtener la maxima
satisfaccion en su trabajo, dar lo mejor de sus esfuerzos a la organizacion, y

alcanzar los fines de la administracion en la forma mas eficiente y eficaz.

3. Administrar: realizacibn actos mediante los cuales se orienta el
aprovechamiento de los recursos materiales, humanos, financieros y técnicos

de una organizacion, hacia el cumplimiento de los objetivos institucionales.

4. Ambito de accion: marco general en que Se mueve uno 0 mas procesos de
trabajo y se predeterminan tiempo, espacio, insumos, participantes y

resultados.
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Amplitud de la gestion: capacidad o habilidad administrativa de integrar y

armonizar los recursos requeridos para lograr los objetivos de su gestion.

Analisis de puesto: estudio de la complejidad del puesto en sus partes que lo
conforman, y de las caracteristicas que una persona debe cumplir para

desarrollarlo normalmente.

Analisis ocupacional: proceso que comprende la identificacion de las
actividades de una ocupacién y de los conocimientos, habilidades, aptitudes y

responsabilidades que se requieren para desempenfiarla satisfactoriamente.

Andlisis: accion de dividir una cosa o problema en tantas partes como sea
posible; reconocer la naturaleza de las partes y las relaciones entre estas, y

obtener las conclusiones objetivas del todo.

Aprobar: aceptar como satisfactorio o ejercer autoridad final sobre el
compromiso de recursos; es asentir con una opinién o doctrina, declarar habil

a una persona o pasar bien un examen.

10. Asesorar: recomendar un curso de accion u ofrecer una opinion con base en

conocimiento especializado.

11.Asignhacion: acto formal mediante el cual se ubica un nuevo puesto en el

cargo y clase correspondientes.
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CAPITULO IlI

METODOLOGIA

3.1. Tipo de investigacién

En la presente investigacion se utilizo el tipo descriptivo correlacional, es decir,
los estudios descriptivos miden de forma independiente las variables, porque se
describio y analizo la correlacion entre variables.

Segun, (Carlos Sabino, 1995: 37) menciona al respecto: “...ambos tipos de
investigacion son modelos ideales, pero que muchas veces se realizan estudios que
tienen aspectos combinados, por lo que dicha clasificacion debe entenderse
preferentemente como un recurso analitico para estimular al investigador a clarificar
sus objetivos, mas que como una disyuntiva ante la cual hay que optar por una u otra
alternativa”.

a. Por su alcance temporal.- El alcance temporal del presente trabajo de
investigacion fue seccional o sincronico, ya que su realizacion se dio en
un periodo corto de tiempo comprendido en 8 meses.

b. Por su profundidad.- El presente trabajo de Investigacién se encontro
dentro del ambito descriptivo correlacional, porque nos permitio detallar la

descripcion de la relacidon entre variables, es decir, el fortalecimiento del

capital humano y la gestion administrativa en Essalud, durante el 2017.
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c. Por su amplitud.- La amplitud del presente trabajo de investigacion fue
micro administrativa, porque el ambito de estudio no es amplio ya que
abarcan a una sola entidad el cual es Essalud en la ciudad de Huanuco.

d. Por su fuente.- La fuente del presente trabajo de investigacion fue mixta,
dado que cuenta con fuentes primarias recolectadas exclusivamente por el
investigador para el beneficio de esta investigacion y también con fuentes
secundarias que fueron recolectadas por terceras personas con otras
finalidades, pero que sirve como objeto de consulta a lo largo del presente
trabajo de investigacion.

e. Por su caracter.- El caracter del presente trabajo de investigacion se
enmarco en el tipo de caracter cuantitativo, porque se aplico las tasas
porcentuales, métodos y técnicas de la estadistica descriptiva para la
identificacion, analisis e interpretacion de los datos estadisticos
recolectados por el investigador.

f. Por su naturaleza.- El presente trabajo fue documental, porque se reviso
documentos que nos ayudaron a aclarar algunos asuntos en la presente

investigacion.

3.2. Disefio y esquema de la investigacion.

Segun, (Pino Gotuzzo, 2012) define como: “este tipo de disefio tiene como
propdsito analizar la relacion existente entre variables, en este caso al investigador
no le interesa dar explicaciones de que una variable sea causa de la otro, este tipo
de disefio se relaciona con dos o mas de datos de un conjunto de sujetos con la
intencion de determinar la subsecuente relacion.”

46



De acuerdo a la apreciacion de (Hernandez Sampiere, Roberto y otros,
1997:169) sustenta que: “En los disefios cuasi experimentales, los sujetos no son
asignados al azar a los grupos ni emparejados; sino que dichos grupos ya estaban
formados antes del experimento son grupos intactos (la razon por la que surgen y la
manera como se formaron independientes o aparte del experimento”.

El esquema del presente trabajo de investigacién que represento este disefio es

el siguiente:
e Oy Donde:
7 M = Muestra
M \\ r O1 - Variable Independiente
4 O2 = Variable dependiente
- »
™o, R = Relacion

3.3. Poblacién y muestra
3.3.1. Poblacion

De acuerdo a la naturaleza de nuestro trabajo de investigacion, (Arias, 2006),
indica una serie de recomendaciones con respecto a la delimitacion de la poblacion,
gue son: La poblacion objetivo debe quedar delimitada con claridad y precision en el
problema de investigacién e interrogante) y en el objetivo general del estudio.

Para ello, (Arias, 2006. p. 81) define a la poblacion como el "(...) conjunto finito
o infinito de elementos con caracteristicas comunes, para los cuales seran
extensivas las conclusiones de la investigacion. Esta queda limitada por el problema
y por los objetivos del estudio”. Es decir, se utilizara un conjunto de personas con

caracteristicas comunes que seran objeto de estudio.
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Para nuestro trabajo de investigacion tiene una Poblacion finita porque es

aquella cuyo elemento en su totalidad son identificables por el investigador.

CUADRO N° 01
DISTRIBUCION DE LA POBLACION DE TRABAJADORES DE ESSALUD

HUANUCO, 2017

TECNICOS 30
PROFESIONALES 20
CARGOS DE CONFIANZA 7
SECRETARIAS 8
TOTAL 65

Fuente: Oficina de Personal de Essalud Huanuco, 2017
Elaboracion: propia

3.3.2. Muestra

Segun, (Castro, 2003), la muestra se clasifico en probabilistica y no
probabilistica. La probabilistica, son aquellas donde todos los miembros de la
poblacién tienen la misma opcion de conformarla a su vez pueden ser. muestra
aleatoria simple, muestra de azar sistematico, muestra estratificada o por
conglomerado o areas. La no probabilistica, la eleccion de los miembros para el
estudio dependera de un criterio especifico del investigador, lo que significa que no
todos los miembros de la poblacién tienen igualdad de oportunidad de conformarla.
La forma de obtener este tipo de muestra es: muestra intencional u opinatica y

muestra accidentada o sin norma.
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La muestra del presente trabajo de investigacion, se tomo en cuenta a los
administrativos de Essalud porque ellos estdn involucrados en la gestion
administrativa, se utilizé la técnica no probabilistica, es asi que se decidi6é que toda la
poblacion sea la muestra (Muestra censal).

CUADRO N° 02
DISTRIBUCION DE LA MUESTRA DE TRABAJADORES DE ESSALUD

HUANUCO, 2017

TECNICOS 30
PROFESIONALES 20
CARGOS DE CONFIANZA 7
SECRETARIAS 8
TOTAL 65

Fuente: Oficina de personal de Essalud Huanuco, 2017
Elaboracion: propia

3.4. Definicién operativa del instrumento de recoleccion de datos.
En el presente trabajo de investigacion para examinar e interpretar las

variables a investigar, se utilizo:

TECNICA INSTRUMENTO APLICACION
Encuesta Cuestionario Trabajadores de Essalud
Entrevista Guia de entrevista Director de Essalud
Observacion Guia de observacion Funciones a realizar

Fuente: guias de instrumentos de recoleccion de datos

Elaboracion: propia

3.5. Técnicas de recojo, procesamiento y presentacién de datos.
- Los datos se recolectaron durante el trabajo de campo fueron procesados

utilizando los métodos y técnicas de la Estadistica Descriptiva e inferencial ,
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en este sentido se utilizaron los cuadros estadisticos, los gréficos estadisticos
(graficos de barras, circulares y polares), y los estadigrafos como (la media, la
mediana, la moda, la desviacion estandar y la varianza) con sus respectivos
andlisis e interpretaciones, asi mismo se utilizaron los métodos y técnicas de
la Estadistica Inferencial, fundamentalmente el coeficiente de correlacion de

Pearson.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

Segun los resultados obtenidos en el trabajo de campo que han sido
procesados a través de cuadros y graficos estadisticos, de manera que cada
pregunta ha sido graficada e interpretada, siendo estos resultados interpretados en
base a fundamentos tedricos, los cuales se detallan a continuacion:

4.1. Presentacion de resultados.

CUADRO N°- 01

Trabajadores administrativos de Essalud, segun opinion sobre la nocion de sus
funciones que desempefia en Essalud, Huanuco - 2017.

Excelente Bueno Regular M alo Pésimo

¢,Cémo califica la nocién de sus funciones que fi % fi % filow | fil % | f %
desempefia en Essalud?

20 |31% | 42| 65% | 2 [3% | 1|2%]| O [ 0%

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: El investigador

GRAFICO N° 01

Trabajadores administrativos de Essalud, segun opinion sobre la nocion de sus
funciones que desempefia en Essalud, Huanuco - 2017.
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3%

—~—__ 2% = 0%

celente m Bueno

Regular Malo

65% m Pésimo

Fuente: Cuadro N° 01
Elaboracion: El investigador

ANALISIS E INTERPRETACION

En el grafico N° 01, 42 trabajadores que equivalen al 65% califican como bueno la
nocion de sus funciones que desempefia en Essalud de Huanuco, 2 trabajadores que
corresponden al 3% califican como regular, mientras 20 trabajadores que equivalen
al 31% lo califican como excelente, y tan solo 1 trabajador que corresponde al 2% lo
califican como malo.

La organizacion de archivos es una labor fundamental para mantener unos criterios
de calidad y eficacia en el acceso a la documentacion generada. Una sélida
experiencia al haber participado en diferentes proyectos en el campo de la
organizacion de archivos, tanto en la empresa privada como en la Administracion
Pdblica. En los organismos oficiales, y dado que la documentaciéon generada
pertenece al patrimonio publico, cobra especial importancia el cumplimiento de las

premisas anteriores.
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CUADRO N°- 02

Trabajadores administrativos de Essalud, segun opinién sobre las habilidades para
resolver problemas en el puesto, Huanuco - 2017.

¢ Como califica las habilidades para resolver

Excelente

Bueno

Regular M alo

Pésimo

problemas en el puesto en el cual desempefia sus [ fi

%

fi

%

fi

% | fi| % | fi

%

funciones?
22

34%

39

60%

3

5% | 1(2%]( O

0%

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: El investigador

GRAFICO N° 02

Trabajadores administrativos de Essalud, segun opinién sobre las habilidades para
resolver problemas en el puesto, Huanuco — 2017.

5%

2% = 0%

celente m Bueno

Regular Malo

= Pésimo

Fuente: Cuadro N° 02
Elaboracion: El investigador

ANALISIS E INTERPRETACION

En el grafico N° 02, 39 trabajadores que equivalen al 60% califican como bueno las

habilidades en Essalud de Huanuco, 3 trabajadores que corresponden al 35 califican
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como regular, mientras 22 trabajadores que equivalen al 34% lo califican como

excelente, y tan solo 1 trabajador que corresponde al 2% lo califican como malo.

CUADRO N°- 03

Trabajadores administrativos de Essalud, segun opinion sobre la cultura y
personalidad, Huanuco — 2017.

Excelente Bueno Regular M alo Pésimo

¢Como considera su cultura y personalidad frente [ ¢ % i % filow | fil % | fi %
a los demas trabajadores enEssalud?

20 |31% | 40| 62% | 3 [5% | 2 |3%]| O [ 0%

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: El investigador

GRAFICO N° 03

Trabajadores administrativos de Essalud, segun opinion sobre la cultura y
personalidad, Huanuco — 2017.

5% \ 3% = 0%

celente m Bueno

Regular Malo

= Pésimo

62%

Fuente: Cuadro N° 03
Elaboracion: El investigador

ANALISIS E INTERPRETACION
En el grafico N° 03, 40 trabajadores que equivalen al 62% califican como bueno la

cultura y personalidad de los trabajadores en Essalud de Huanuco, 3 trabajadores
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gue corresponden al 35 califican como regular, mientras 20 trabajadores que
equivalen al 31% lo califican como excelente, y tan solo 2 trabajadores que

corresponde al 3% lo califican como malo.

CUADRO N°- 04

Trabajadores administrativos de Essalud, segin opinidon sobre los valores de los
trabajadores, Huanuco — 2017.

Excelente Bueno Regular M alo Pésimo

¢Como califica los valores de los trabajadores en | % fi % fi % | fi % fi %
Essalud Huanuco?

25 [38% (37| 57% [ 2 |3% | 1 |2%| O 0%

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: El investigador

GRAFICO N° 04

Trabajadores administrativos de Essalud, segun opinién sobre los valores de los
trabajadores, Huanuco — 2017.

3%

~—_2% = 0%

celente m Bueno

Regular Malo

S7%

= Pésimo

Fuente: Cuadro N° 04
Elaboracion: El investigador

ANALISIS E INTERPRETACION
En el grafico N° 04, 37 trabajadores que equivalen al 57% califican como bueno los

valores de los trabajadores en Essalud de Huanuco, 2 trabajadores que
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corresponden al 3% califican como regular, mientras 25 trabajadores que equivalen
al 38% lo califican como excelente, y tan solo 1 trabajador que corresponde al 2% lo

califican como malo.

CUADRO N°- 05

Trabajadores administrativos de Essalud, segun opinién sobre la motivacion que se
brinda al personal, Hudnuco — 2017.

Excelente Bueno Regular M alo Pésimo

¢ Coémo califica la motivacién que se brinda al fi % fi % fi

% | fi % fi %
personal de Essalud de la ciudad de Huanuco?

18 |28% | 41| 63% | 5 |[8% | 1 |2% | O 0%

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: El investigador

GRAFICO N° 05

Trabajadores administrativos de Essalud, segun opinion sobre la motivaciéon que se
brinda al personal, Huanuco — 2017.

8%

2% =
~— o = 0%

celente m Bueno

Regular Malo

= Pésimo

63%

Fuente: Cuadro N° 05
Elaboracion: El investigador

ANALISIS E INTERPRETACION

En el grafico N° 05, 41 trabajadores que equivalen al 63% califican como bueno la
motivacion a los trabajadores de Essalud de Huanuco, 5 trabajadores que
corresponden al 8% califican como regular, mientras 18 trabajadores que equivalen
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al 28% lo califican como excelente, y tan solo 1 trabajador que corresponde al 2% lo

califican como malo.

CUADRO N°- O6

Trabajadores administrativos de Essalud, segun opinidon sobre el comportamiento de
los trabajadores, Hudnuco — 2017.

Excelente Bueno Regular M alo Pésimo

sz()mo considera el compgrtamiento de los fi % fi % fi % fi % fi %
trabajadores de Essalud de la ciudad de Huanuco?

19 | 29% | 40 | 62% 5 18| 1|2% | 0 0%

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: El investigador

GRAFICO N° 06

Trabajadores administrativos de Essalud, segin opinién sobre el comportamiento de
los trabajadores, Huanuco — 2017.

8%

\ 2% m 0%

.‘ xcelente mBueno

Regular Malo

u Pésimo

62%

Fuente: Cuadro N° 06
Elaboracion: El investigador

ANALISIS E INTERPRETACION

En el grafico N° 06, 40 trabajadores que equivalen al 62% califican como bueno el
comportamiento de los trabajadores de Essalud de Huanuco, 5 trabajadores que
corresponden al 8% califican como regular, mientras 19 trabajadores que equivalen
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al 29% lo califican como excelente, y tan solo 1 trabajador que corresponde al 2% lo

califican como malo.

CUADRO N°- O7

Trabajadores administrativos de Essalud, segun opinién sobre la conducta de los
trabajadores, Hudnuco — 2017.

Excelente Bueno Regular M alo Pésimo

¢ Cémo considera la conducta de los trabajadores de fi % fi % fi % fi % fi %
Essalud de la ciudad de Huanuco?

17 | 26% | 42 | 65% 5 18| 1|2% | 0 0%

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: El investigador

GRAFICO N° 07

Trabajadores administrativos de Essalud, segun opinién sobre la conducta de los
trabajadores, Huanuco — 2017.

8%

2% = 0%

.‘ xcelente m Bueno

Regular Malo

m Pésimo

65%

Fuente: Cuadro N° 07
Elaboracion: El investigador

ANALISIS E INTERPRETACION
En el grafico N° 07, 42 trabajadores que equivalen al 65% califican como bueno la
conducta de los trabajadores de Essalud de Huanuco, 5 trabajadores que

corresponden al 8% califican como regular, mientras 17 trabajadores que equivalen
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al 26% lo califican como excelente, y tan solo 1 trabajador que corresponde al 2% lo

califican como malo.

CUADRO N°- 08

Trabajadores administrativos de Essalud, segun opinién sobre el manejo de
conflictos, Huanuco — 2017.

Excelente Bueno Regular M alo Pésimo

¢ Coémo califica el manejo de conflictos en Essalud? fi % fi % fi % | fi % fi %

18 | 28% | 41 | 63% 5 18| 1|2% | 0 0%

Fuente: cuestionario
Elaboracion: El investigador

GRAFICO N° 08

Trabajadores administrativos de Essalud, segun opinién sobre el manejo de
conflictos, Huanuco — 2017.

Fh— 2% m 0%

.‘ xcelente mBueno

Regular Malo

u Pésimo

63%

Fuente: Cuadro N° 08
Elaboracion: El investigador

ANALISIS E INTERPRETACION
En el grafico N° 08, 41 trabajadores que equivalen al 63% califican como bueno el
manejo de conflictos en Essalud de Huanuco, 5 trabajadores que corresponden al

8% califican como regular, mientras 18 trabajadores que equivalen al 28% lo califican
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como excelente, y tan solo 1 trabajador que corresponde al 2% lo califican como
malo.

CUADRO N°- 09

Trabajadores administrativos de Essalud, segun opinidn sobre la innovacién de cada
trabajador para cumplir sus funciones, Huanuco — 2017.

Excelente Bueno Regular M alo Pésimo

¢Como considera la innovacion de cada trabajador [ & 9% fi % fi % fi % fi %
para cumplir sus funciones en Essalud?

15 | 23% | 44 | 68% 5 (8% | 1]|2% | 0 0%

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: El investigador

GRAFICO N° 09

Trabajadores administrativos de Essalud, segun opinién sobre la innovacion de cada
trabajador para cumplir sus funciones, Huanuco — 2017.

Fh— 2% m 0%

N

Excelente mBueno

Regular Malo

u Pésimo

68%

Fuente: Cuadro N° 09
Elaboracion: El investigador

ANALISIS E INTERPRETACION
En el grafico N° 09, 44 trabajadores que equivalen al 68% califican como bueno la
innovacion de cada trabajador para cumplir sus funciones en Essalud de Huanuco, 5

trabajadores que corresponden al 8% califican como regular, mientras 15
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trabajadores que equivalen al 23% lo califican como excelente, y tan solo 1

trabajador que corresponde al 2% lo califican como malo.

CUADRO N°- 10

Trabajadores administrativos de Essalud, segun opinién sobre la imitacién de los
trabajadores nuevos para cumplir con sus funciones, Huanuco — 2017.

Excelente Bueno Regular M alo Pésimo

¢ Como calfica la imitacion de los trabajadores nuevos [ g % i % fi % fi % fi %
para cumplir con sus funciones?

17 | 26% | 43 | 66% 4 6% | 1|2% | O 0%

Fuente: cuestionario
Elaboracion: El investigador

GRAFICO N° 10

Trabajadores administrativos de Essalud, segin opinidon sobre la imitacion de los
trabajadores nuevos para cumplir con sus funciones, Huanuco — 2017.

6%

2% m 0%

xcelente mBueno

Regqular Malo

u Pésimo

66%

Fuente: Cuadro N° 10
Elaboracion: El investigador

ANALISIS E INTERPRETACION
En el grafico N° 10, 43 trabajadores que equivalen al 66% califican como bueno la
imitacion de los trabajadores nuevos para cumplir sus funciones en Essalud de

Huénuco, 4 trabajadores que corresponden al 6% califican como regular, mientras 17
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trabajadores que equivalen al 26% lo califican como excelente, y tan solo 1
trabajador que corresponde al 2% lo califican como malo.

CUADRO N°- 11

Trabajadores administrativos de Essalud, segun opinién sobre la adaptacién de los
trabajadores, Hudnuco — 2017.

Excelente Bueno Regular M alo Pésimo

¢ Cémo califica la adaptacion de los trabajadores en fi % fi % fi % fi % fi %
Essalud?

17 | 26% | 43 | 66% 4 | 6% | 1 [2% | O 0%

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: El investigador

GRAFICO N° 11

Trabajadores administrativos de Essalud, segun opinién sobre la adaptaciéon de los
trabajadores, Huanuco — 2017.
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Fuente: Cuadro N° 11
Elaboracion: El investigador

ANALISIS E INTERPRETACION
En el grafico N° 11, 43 trabajadores que equivalen al 66% califican como bueno la
adaptaciéon de los trabajadores en Essalud de Huanuco, 4 trabajadores que

corresponden al 6% califican como regular, mientras 17 trabajadores que equivalen
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al 26% lo califican como excelente, y tan solo 1 trabajador que corresponde al 2% lo
califican como malo.

CUADRO N°- 12

Trabajadores administrativos de Essalud, segun opinién sobre el uso de Packaging,
Huanuco — 2017.

Excelente Bueno Regular M alo Pésimo

¢Como califica el uso de Packaging en Essalud? | fi % fi % fi | % | fi | % | fi %

16 | 25% | 42 | 65% 6 |9% | 1 |2% | O 0%

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: El investigador

GRAFICO N° 12

Trabajadores administrativos de Essalud, segun opinién sobre el uso de Packaging,
Huanuco — 2017.
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Fuente: Cuadro N° 12
Elaboracion: El investigador

ANALISIS E INTERPRETACION
En el grafico N° 12, 42 trabajadores que equivalen al 65% califican como bueno el
uso de packaging en Essalud de Huanuco, 6 trabajadores que corresponden al 9%

califican como regular, mientras 16 trabajadores que equivalen al 25% lo califican
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como excelente, y tan solo 1 trabajador que corresponde al 2% lo califican como
malo.

CUADRO N°- 13

Trabajadores administrativos de Essalud, segun opinion sobre la definicién de
objetivos, Huanuco — 2017.

Excelente Bueno Regular M alo Pésimo

¢Como califica la definicion de objetivos en Essalud? | fi % fi % fi | % | fi | % | fi %

19 | 29% | 41 | 63% 4 6% | 1|2% | O 0%

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: El investigador

GRAFICO N° 13

Trabajadores administrativos de Essalud, segun opinién sobre la definicién de
objetivos, Huanuco — 2017.
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Fuente: Cuadro N° 13
Elaboracion: El investigador

ANALISIS E INTERPRETACION
En el grafico N° 13, 41 trabajadores que equivalen al 63% califican como bueno la
definicion de objetivos en Essalud de Huanuco, 4 trabajadores que corresponden al

6% califican como regular, mientras 19 trabajadores que equivalen al 29% lo califican
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como excelente, y tan solo 1 trabajador que corresponde al 2% lo califican como
malo.

CUADRO N°- 14

Trabajadores administrativos de Essalud, segun opinion sobre la definicién de
planes, Huanuco — 2017.

Excelente Bueno Regular M alo Pésimo

£ Como califica la definicion de planes en Essalud? | fi % fi % fi | % | fi| % | fi %

20 | 31% | 41 | 63% 3 [5%| 1]|2% | 0 0%

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: El investigador

GRAFICO N° 14

Trabajadores administrativos de Essalud, segun opinién sobre la definicién de
planes, Huanuco — 2017.

5%

\ 2% m 0%

.‘ celente mBueno

Malo

Regular

u Pésimo

63%

Fuente: Cuadro N° 14
Elaboracion: El investigador

ANALISIS E INTERPRETACION

En el grafico N° 14, 41 trabajadores que equivalen al 63% califican como bueno la
definicion de planes en Essalud de Huanuco, 3 trabajadores que corresponden al 5%
califican como regular, mientras 20 trabajadores que equivalen al 31% lo califican
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como excelente, y tan solo 1 trabajador que corresponde al 2% lo califican como
malo.

CUADRO N°- 15

Trabajadores administrativos de Essalud, segun opinién sobre la programacion de
actividades, Huanuco — 2017.

Excelente Bueno Regular M alo Pésimo

¢, Cémo califica la programacion de actividades en i % fi % fi % fi % fi %
Essalud?

20 | 31% | 41 | 63% 3 [5%| 1]|2% | 0 0%

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: El investigador

GRAFICO N° 15

Trabajadores administrativos de Essalud, segun opinién sobre la programacién de
actividades, Huanuco — 2017.
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Fuente: Cuadro N° 15
Elaboracion: El investigador

ANALISIS E INTERPRETACION
En el grafico N° 15, 41 trabajadores que equivalen al 63% califican como bueno la
programacién de actividades en Essalud de Huanuco, 3 trabajadores que

corresponden al 5% califican como regular, mientras 20 trabajadores que equivalen
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al 31% lo califican como excelente, y tan solo 1 trabajador que corresponde al 2% lo

califican como malo.

CUADRO N°- 16

Trabajadores administrativos de Essalud, segun opinién sobre la programacion de
presupuesto, Hudnuco — 2017.

Excelente Bueno Regular M alo Pésimo

¢ Cémo califica la programacion de presupuesto en fi % i % fi % fi % fi %
Essalud?

18 | 28% | 42 | 65% 4 6% | 1|2% | O 0%

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: El investigador

GRAFICO N° 16

Trabajadores administrativos de Essalud, segun opinién sobre la programacion de
presupuesto, Huanuco — 2017.
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Fuente: Cuadro N° 16
Elaboracion: El investigador

ANALISIS E INTERPRETACION

En el grafico N° 16, 42 trabajadores que equivalen al 63% califican como bueno la
programacién de presupuesto en Essalud de Huanuco, 4 trabajadores que
corresponden al 6% califican como regular, mientras 18 trabajadores que equivalen
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al 28% lo califican como excelente, y tan solo 1 trabajador que corresponde al 2% lo
califican como malo.

CUADRO N°- 17

Trabajadores administrativos de Essalud, segun opinion sobre la divisién de trabajo,
Huanuco — 2017.

Excelente Bueno Regular M alo Pésimo

¢ Como considera la division de trabajo en Essalud?| fi % fi % fi | % | fi| % | fi %

24 | 37% | 36 | 55% 4 16% | 1 (2% ]| O 0%

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: El investigador

GRAFICO N° 17

Trabajadores administrativos de Essalud, segun opinion sobre la division de trabajo,
Huanuco — 2017.
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Fuente: Cuadro N° 17
Elaboracion: El investigador

ANALISIS E INTERPRETACION
En el grafico N° 17, 36 trabajadores que equivalen al 55% califican como bueno la
divisién de trabajo en Essalud de Huanuco, 4 trabajadores que corresponden al 6%

califican como regular, mientras 24 trabajadores que equivalen al 37% lo califican
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como excelente, y tan solo 1 trabajador que corresponde al 2% lo califican como
malo.

CUADRO N°- 18

Trabajadores administrativos de Essalud, segun opinion sobre las lineas directas de
comunicacion, Huanuco — 2017.

Excelente Bueno Regular M alo Pésimo

¢ Como considera las lineas directas de comunicacion fi % fi % fi % fi % fi %
en Essalud?

22 | 34% | 36 | 55% 6 |[9% | 1 |2% | O 0%

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: El investigador

GRAFICO N° 18

Trabajadores administrativos de Essalud, segun opinion sobre las lineas directas de
comunicacion, Hudnuco — 2017.
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Fuente: Cuadro N° 18
Elaboracion: El investigador

ANALISIS E INTERPRETACION
En el grafico N° 18, 36 trabajadores que equivalen al 55% califican como bueno las
directas de comunicacion en Essalud de Huanuco, 6 trabajadores que corresponden

al 9% califican como regular, mientras 22 trabajadores que equivalen al 34% lo
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califican como excelente, y tan solo 1 trabajador que corresponde al 2% lo califican
como malo.

CUADRO N°- 19

Trabajadores administrativos de Essalud, segun opinién sobre el énfasis en la
especializacion, Huanuco — 2017.

Excelente Bueno Regular M alo Pésimo

¢ Como considera el énfasis en la especializacion en i % fi % fi % fi % fi %
Essalud?

22 | 34% | 36 | 55% 6 |9% | 1 |2% | O 0%

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: El investigador

GRAFICO N° 19

Trabajadores administrativos de Essalud, segun opinion sobre el énfasis en la
especializacion, Huanuco — 2017.
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Fuente: Cuadro N° 19
Elaboracion: El investigador

ANALISIS E INTERPRETACION
En el grafico N° 19, 36 trabajadores que equivalen al 55% califican como bueno el
énfasis en la especializacion en Essalud de Huanuco, 6 trabajadores que

corresponden al 9% califican como regular, mientras 22 trabajadores que equivalen
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al 34% lo califican como excelente, y tan solo 1 trabajador que corresponde al 2% lo
califican como malo.

CUADRO N°- 20

Trabajadores administrativos de Essalud, segun opinidn sobre el desarrollo social y
ético, Huanuco — 2017.

Excelente Bueno Regular M alo Pésimo

¢, Como considera el desarrollo social y ético en i % fi % fi % fi % fi %
Essalud?

22 | 34% | 36 | 55% 6 |9% | 1 |2% | O 0%

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: El investigador

GRAFICO N° 20

Trabajadores administrativos de Essalud, segun opinion sobre el desarrollo social y
ético, Huadnuco — 2017.
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Fuente: Cuadro N° 20
Elaboracion: El investigador

ANALISIS E INTERPRETACION
En el grafico N° 20, 36 trabajadores que equivalen al 55% califican como bueno el
desarrollo social y ético en Essalud de Huanuco, 6 trabajadores que corresponden al

9% califican como regular, mientras 22 trabajadores que equivalen al 34% lo califican
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como excelente, y tan solo 1 trabajador que corresponde al 2% lo califican como
malo.

CUADRO N°- 21

Trabajadores administrativos de Essalud, segun opinién sobre el cumplimiento de
metas, Huanuco — 2017.

Excelente Bueno Regular M alo Pésimo

¢ Cémo considera el cumplimiento de metas en i % fi % fi % fi % fi %
Essalud?

22 | 34% | 36 | 55% 6 |9% | 1 |2% | O 0%

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: El investigador

GRAFICO N° 21

Trabajadores administrativos de Essalud, segun opinién sobre el cumplimiento de
metas, Huanuco — 2017.
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Fuente: Cuadro N° 21
Elaboracion: El investigador

ANALISIS E INTERPRETACION
En el grafico N° 21, 36 trabajadores que equivalen al 55% califican como bueno el
cumplimiento de metas en Essalud de Huanuco, 6 trabajadores que corresponden al

9% califican como regular, mientras 22 trabajadores que equivalen al 34% lo califican
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como excelente, y tan solo 1 trabajador que corresponde al 2% lo califican como

malo.

4.2. Contrastacion de las Hipotesis Secundarias.

Luego de haber codificado, aplicado y procesado los instrumentos de
investigacion en el presente trabajo, se procedi6 a demostrar las hipétesis

especificas.

4.2.1. Contrastacion de la Hipotesis secundaria numero 01
HE:1. Las competencias de los trabajadores se relacionaron positivamente
con la gestion administrativa en Essalud Huanuco, 2017.
Segun los resultados obtenidos de la aplicacion de los instrumentos de
investigacion, y utilizando la prueba de hipotesis de Pearson entre la
dimension Las competencias de los trabajadores (items 1, 2, 3y 4) la
planeacion (items 12, 13, 14, 15y 16). Y luego de haber codificado y sumado
el puntaje de las alternativas de respuesta se obtuvo una relacion del 81%, lo
cual muestra una relacion considerable, con lo cual la hipotesis especifica N°
1 se ha demostrado.
4.2.2. Contrastacion de la Hipdtesis secundaria Numero 02

HE>. Las actitudes de los trabajadores se relacionan sustancialmente con la

gestion administrativa en Essalud Huanuco, 2017.

De acuerdo los resultados obtenidos de la aplicacién de los instrumentos de

investigacion, y utilizando la prueba de hipétesis de Pearson entre la
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dimension Las actitudes de los trabajadores (items 5, 6, 7 y 8) la Organizacion
(items 16, 17 y 18). Y luego de haber codificado y sumado el puntaje de las
alternativas de respuesta se obtuvo una relacion del 84%, lo cual indica que la
hipotesis se ha verificado.
4.2.3. Contrastacion de la Hip6tesis secundaria Namero 03

HE; La agilidad intelectual de los trabajadores se relaciona sustancialmente
con la gestién administrativa en Essalud Huanuco, 2017.

Segun los resultados obtenidos de la aplicacion de los instrumentos de
investigacion, y utilizando la prueba de hipotesis de Pearson entre la
dimension de La agilidad intelectual de los trabajadores (items 9, 10, 11y 12)
y La Ejecucion (items 20 y 21). Y luego de haber codificado y sumado el
puntaje de las alternativas de respuesta se obtuvo una relacion del 88%, lo

cual indica que la hipotesis se ha verificado.

4.3. Prueba de Hipotesis General

Luego de haber codificado, aplicado y procesado los instrumentos de
investigacion se procede a demostrar la hipotesis general.
HG: El fortalecimiento del capital humano se relaciona sustancialmente con
la gestion administrativa en Essalud Huanuco, 2017.
De los resultados obtenidos de la aplicacion de los instrumentos de investigacion,
y utilizando la prueba de hipotesis de Pearson entre la variable El fortalecimiento
del capital humano (items 1, 2,3, 4,5, 6,7, 8,9, 10, 11 y12)yla Gestién

administrativa (items 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20 y 21). Y luego de haber
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codificado y sumado el puntaje de las alternativas de respuesta se obtuvo un

arado de relacion del 94%. lo cual indica que la hipétesis se ha verificado.
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CAPITULO V
DISCUSION DE RESULTADOS

En este capitulo se realiz6 la confrontacion de los resultados obtenidos
durante el proceso de investigacion con las bases tedricas y los antecedentes, lo
que permitié verificar la relacién existente, entre la variable impulso del capital

humano y su relacién con la gestion administrativa en ESSALUD Huénuco.

5.1.Contrastacién de los resultados obtenidos durante el trabajo de campo con
los antecedentes.

Segun los resultados que se presentaron en el capitulo anterior y que fueron
debidamente analizados e interpretados utilizando técnicas de la Estadistica
Descriptiva y que estan plasmados en los cuadros N° 01, 02, 03, 04, 05, 06, 07, 09,
10, 11 y 12 en el capitulo de resultados, evidencian que en la tesis sobre impulso del
capital humano, Este proceso trata de analizar mediante estudios cualitativa y
cuantitativamente a los trabajadores en cuanto a: necesidades y demandas de
informacion, necesidades de capacitacion, perfil socioeconémico, mediante la
aplicacion de distintos métodos, principalmente estadisticos. Permiten conocer
aspectos especificos de interés para la institucion,

Para conseguir la maxima productividad posible en el factor de produccién
trabajo, las personas que elaboran el producto informativo deben ser profesionales
de la informacién. Tienen gque poseer unos conocimientos basicos adquiridos en las

universidades o institutos. Pensamos que es indiferente que el profesional de la
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informacion haya cursado sus estudios en una universidad publica o privada ya que
lo verdaderamente importante es el cumulo de conocimientos que le aporta el
estudio. De esta manera, el profesional serd consciente de la importancia de los
bienes inmateriales que maneja cuando atiende a los usuarios del sistema de salud.
También podré apreciar la especificidad del trabajo que realiza debido a que consiste
en una tarea intelectual o creativa. En consecuencia, habra advertido la necesidad de
realizar su labor con sumo cuidado ya que sabe que contribuira a que el publico al
gue va destinada sus servicios.

Al igual que cualquier otra empresa, las empresas publicas deben poseer una
estructura formal de organizacion referida al factor de produccion trabajo. El
organigrama y la descripcion de puestos de trabajo son los dos elementos en los que
se debe apoyar. Esta estructura debe ser realizada por el Departamento de Recursos
Humanos, que lo disefiara atendiendo a las necesidades de la empresa. Estimamos
gue el profesional de la informacion que conoce perfectamente su lugar dentro del
organigrama de la empresa y el contenido de las funciones de su puesto de trabajo
es mas productivo.

En esta investigacion hemos analizado la influencia de la gestion de recursos
humanos en la retencion de empleados y de ésta en los resultados organizativos. No
obstante, diversos autores sugieren considerar una posible causalidad inversa
(Boselie et al., 2005), relacion que bien podria ser una interesante linea de extension
de nuestro trabajo. Asimismo, nuestro estudio también se podria ampliar con el fin de

comparar el efecto directo y el efecto indirecto de la gestion de recursos humanos
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sobre los resultados internos: ¢existe algun efecto directo o todo el impacto de la
gestion de recursos humanos sobre los resultados organizativos es indirecto?
También es posible extender nuestra investigacion analizando el papel
moderador y/o mediador de las tres dimensiones del capital humano sobre algunas
de las variables y relaciones propuestas en nuestro modelo. En concreto,
consideramos particularmente interesante estudiar el papel moderador que pueda
ejercer el capital afectivo en la relacion del capital intelectual y del capital social con

la capacidad de innovacion de la organizacion

5.2. Contrastacion de los resultados del trabajo de campo, con los referentes
bibliograficos de las bases tedricas.
En el marco tedrico del presente informe se han consignado los antecedentes que
tienen relacién directa con la presente investigacion, Al respecto, se han demostrado
segun los resultados de la investigacion, que las teorias respecto al impulso del
capital humanos y demas sobre desarrollo del personal se verifican en un contexto
determinado en este caso en ESSALUD de la ciudad de Huanuco.
5.3. Contrastacién de los resultados del trabajo de campo, con la hipotesis
general.
Después de haber codificado, aplicado y procesado los instrumentos de
investigacion se procede a demostrar la hipotesis general.
HG: El fortalecimiento del capital humano se relaciona sustancialmente con

la gestion administrativa en Essalud Huanuco, 2017.
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De los resultados obtenidos de la aplicacion de los instrumentos de
investigacion, y utilizando la prueba de hipétesis de Pearson entre la
variable El fortalecimiento del capital humano (items 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8,
9, 10, 11 y 12) y la Gestion administrativa (items 13, 14, 15, 16, 17, 18,
19, 20 y 21). Y luego de haber codificado y sumado el puntaje de las
alternativas de respuesta se obtuvo un grado de relacién del 94%. lo

cual indica que la hip6tesis se ha verificado.
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CONCLUSIONES

1. Se determind el grado de relacion de 94% del fortalecimiento del capital humano
con la gestion administrativa en Essalud Huanuco, 2017. Es decir, las
competencias, las actitudes y la agilidad intelectual se relacionan con la
planeacion, la organizacion y la ejecucion.

2. Se conoci6é el grado de correlacion de 81% de las competencias de los
trabajadores con la gestion administrativa en Essalud Huanuco, 2017. Es decir,
los conocimientos, las habilidades, cultura y personalidad y valores se relacionan
con la definicibn de objetivos, planes, programaciéon de actividades vy
presupuesto.

3. Se determind el grado de correlacion de 84% de las actitudes de los trabajadores
con la gestion administrativa en Essalud Huanuco, 2017. Cabe mencionar, la
motivacion, comportamiento, conducta y manejo de conflictos se relacionan con
la division de trabajo, lineas directas de comunicacién y énfasis en la
especializacion.

4. Se determind el grado de correlacion de 88% de la agilidad intelectual de los
trabajadores con la gestiébn administrativa en Essalud Huanuco, 2017. Es decir,
la innovacion, la imitacion y la adaptacion se relacionan con del desarrollo social

y ético y cumplimiento de metas.
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SUGERENCIAS

1. Se sugiere al director de Essalud Huanuco valorar las competencias, las
actitudes y la agilidad intelectual de trabajadores administrativos para mejorar
la planeacién, la organizacién y la ejecucion de actividades en ESSALUD. asi
como actualizar los documentos de gestion como son el CAP y el PAP.

2. Se sugiere a los trabajadores administrativos de Essalud poner en practica los
conocimientos, las habilidades, cultura y valores para tener una buena
definicion de objetivos, planes, programacion de actividades y presupuesto.

3. Se sugiere al director de Essalud Huanuco poner en préactica la motivacion,
valorar el comportamiento, conducta y manejo de conflictos para mejorar la
division de trabajo, lineas directas de comunicacion y énfasis en la
especializacion.

4. Se sugiere a los trabajadores administrativos de Essalud poner en practica la
innovacion, la imitacién, la adaptacion para mejorar el desarrollo social y

cumplimiento de metas.
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FORTALECIMIENTO DEL CAPITAL HUMANO PARA OPTIMIZAR LA GESTION ADMINISTRATIVA EN ESSALUD HUANUCO. 2017.

PROBLEMAS OBIJETIVOS Hipatesis VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
Conocimientos
Habilidades
e . Determinar la relacidn del | El fortalecimiento del capital COMPETENCIAS
é¢Como se relaciona el fortalecimiento del ital h laci
- . ortalecimiento del capita umano se relaciona :
fortalecimiento del capital P X Cultura y personalidad
L, humano con la sustancialmente con la
humano con la optimizacién o, L, Lo »
L L ) optimizacion de la gestion | optimizacion de la gestion Valores
de la gestién administrativa . . o R
. administrativa en Essalud administrativa en Essalud
en Essalud Huanuco, 20177 | | R
Huanuco, 2017 Huanuco, 2017 VARIABLE X Motivacion
FORTALECIMIENTO ACTITUDES Comportamiento
DEL CAPITAL
Conducta
HUMANO
PROBLEMAS ESPECIFICOS | OBJETIVOS ESPECIFICOS | Hipétesis ESPECIFICOS Manejo de conflictos
PE1. ¢En qué medida las OE1. Conocer la relacion de HE1. Las competencias de los Innovacisn
competencias de los las competencias de los trabajadores se relacionan
trabajadores se relacionan trabajadores con la positivamente con la Imitacion
con la optimizacion de la optimizacion de la gestion optimizacion de la gestion
AGILIDAD INTELECTUAL -
gestion administrativa en administrativa en Essalud administrativa en Essalud Adaptacion
Essalud Huanuco, 2017? Hudénuco, 2017. Huénuco, 2017.
PE2. iCémo se relacionan las | OE2. Determinar la relacion HE2. Las actitudes de los Packaging
actitudes de los trabajadores de las actitudes de los trabajadores se relacionan
con la optimizacion dela trabajadores con la sustancialmente con la Definicién de objetivos
gestion administrativa en optimizacion de la gestion optimizacion de la gestion
Essalud Huanuco, 2017? administrativa en Essalud administrativa en Essalud PLANEACION Definicion de planes
PE3. ¢De qué manera se Hudénuco, 2017. Hudnuco, 2017. Programacion de actividades
relaciona la agilidad OE3. Determinar de qué HE3. La agilidad intelectual
VARIABLE Y Programacion de prsupuesto

intelectual de los
trabajadores con la
optimizacion de la gestion
administrativa en Essalud

Hudnuco, 2017?

manera se relaciona la
agilidad intelectual de los
trabajadores con la
optimizacion de la gestion
administrativa en Essalud
Huénuco, 2017

de los trabajadores se
relaciona sustancialmente
con la optimizacion de la

gestion administrativa en

Essalud Huanuco, 2017

GESTION

ADMINISTRATIVA

ORGANIZACION

Divisién del trabajo

Lineas directas de comunicacion

Enfasis en la especializacion

EJECUCION

Desarrollo social y etico

Cumplimiento de metas
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN [t iy
DE HUANUCO 42
ESCUELA DE POST GRADO Lk’ gty
MAESTRIA _ :

CUESTIONARIO

INSTRUCCIONES:

Estimado trabajador de Essalud Huanuco, tenga la gentileza de responder
este cuestionario, marcando con una X la alternativa que considere
pertinente.

e ¢ CoOmo califica la nocién de sus funciones que desempefia en Essalud?

EXCELENTE [

BUENO L]
REGULAR L[
MALO L]

1

e ¢ Como califica las habilidades para resolver problemas en el puesto en el
cual desempeiia sus funciones?

EXCELENTE [ ]

BUENO ]
REGULAR [
MALO ]
PESIMO o

e ¢Como considera su cultura y personalidad frente a los demas trabajadores
en Essalud?

EXCELENTE [ ]
BUENO
REGULAR [

MALO
]
PESIMO
]

e ¢ Cdmo califica los valores de los trabajadores en Essalud Huanuco?

EXCELENTE [ ]

BUENO ]
REGULAR ]
MALO ]
PESIMO ]

e ¢ Cbmo califica la motivacidén que se brinda al personal de Essalud de la
ciudad de Huanuco?

EXCELENTE [_]
BUENO
REGULAR
MALO
PESIMO

Lo



¢, Como considera el comportamiento de los trabajadores de Essalud de la
ciudad de Huanuco?

EXCELENTE [

BUENO

REGULAR —
(]

MALO

PESIMO L[]
(]

¢, Como considera la conducta de los trabajadores de Essalud de la ciudad
de Huanuco?

EXCELENTE [ ]

BUENO
REGULAR E%%
MALO

PESIMO  L_J

¢, Como califica el manejo de conflictos en Essalud?
EXCELENTE [ |

BUENO

REGULAR =
(]

MALO

PESIMO L[]
(]

¢, Como considera la innovacion de cada trabajador para cumplir sus
funciones en Essalud?

EXCELENTE [ ]

BUENO

REGULAR %

MALO

PESIMO []
[ ]

¢, Como califica la imitacion de los trabajadores nuevos para cumplir con sus
funciones?

EXCELENTE [ ]

BUENO

REGULAR %

MALO

PESIMO L]
(]

¢, Cémo califica la adaptacion de los trabajadores en Essalud?

EXCELENTE [ ]

BUENO
REGULAR E%%
MALO

PESIMO L[]
¢, Cémo calificz% uso de Packaging en Essalud?



EXCELENTE [_]

BUENO
REGULAR

MALO %
PESIMO

]

¢ Como califica la definicion de objetivos en Essalud?
EXCELENTE [

BUENO ]
REGULAR [
MALO L]

PESIMO (.
¢ Como califica la definicion de planes en Essalud?

EXCELENTE [ ]
BUENO
REGULAR %
MALO

PESIMO [ ]

¢, Como califica% programacion de actividades en Essalud?

EXCELENTE [ ]

BUENO

REGULAR L=
L]

MALO

PESIMO L]
L]

¢, Como califica la programacion de presupuesto en Essalud?

EXCELENTE [

BUENO
REGULAR [
MALO L1

PESIMO L]
¢, Como considera la division de trabajo en Essalud?

EXCELENTE [_]

BUENO L1
REGULAR [
MALO L]

PESIMO ]
¢, Como considera las lineas directas de comunicaciéon en Essalud?

EXCELENTE []
BUENO ]
REGULAR [
MALO ]
PESIMO ]

¢, Como considera el énfasis en la especializacién en Essalud?



EXCELENTE
BUENO
REGULAR
MALO
PESIMO

HOo00

e ¢Como considera el desarrollo social y ético en Essalud?

EXCELENTE []
BUENO
REGULAR
MALO
PESIMO

JOO0

e ¢COmo considera el cumplimiento de metas en Essalud?

EXCELENTE [ ]
BUENO
REGULAR
MALO
PESIMO

oo
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