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RESUMEN

El presente trabajo de investigacién La Gestion Del Talento Humano y Su
Relaciéon en el Desempefio Laboral de la Gerencia Sub Regional
Condorcanqui 2019 tuvo como objetivo general Determinar la relacion existente
entre la Gestion del Talento humano y el Desempefio laboral de la Gerencia Sub

Regional Condorcanqui 2019.

El disefio fue no experimental, porque mediante esta investigacion se
observo fendmenos tal como se dan en su contenido original, que posteriormente
son analizados. Para este trabajo se utilizo el tipo de investigacion aplicada vy el
nivel de investigacion fue descriptiva y correlacional, porque permitié describir el

caso actual de esta investigacion.

La poblacion del presente estudio estuvo conformada por los 50 trabajadores
de la Gerencia Sub Regional Condorcanqui 2019. Asimismo, la muestra fue de 50
trabajadores, debido a que la poblacion es pequefia y es considerada como una
muestra exhaustiva. Asi mismo, se emple6é un muestreo censal para la aplicacion
del instrumento. Se utilizaron las siguientes técnicas: el Analisis documental, la
encuesta. Como Instrumentos de recoleccion de datos se utilizaron: Ficha

bibliografica y el Cuestionario.

Se comprueba que los resultados arrojan una relacion positiva y significativa.
Afirmando con un 95% de nivel de confianza, donde X?c = 56.133 con un p-valor
de 0.000 < 0.05, lo que permite aceptar la hipotesis alternativa H1, y rechazando la
Hipétesis nula Ho y se concluye que existe evidencia estadistica para determinar
que La gestion del talento humano tiene relacion con el desempefio laboral de la
Gerencia Sub Regional Condorcanqui 2019, lo que también se comprobé con el
resultado del coeficiente de correlacion Rho de Spearman que arrojo el valor de
0.602 con un p significante de 0.00 < 0.05 concluyendo que existe una relacion

positiva.

Palabras clave: desempefio, laboral, gestion, talento, personal.
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ABSTRACT

The present research work The Management of Human Talent and Its
Relationship in the Labor Performance of the Condorcanqui Sub Regional
Management 2019 had as a general objective to determine the relationship
between Human Talent Management and the Labor Performance of the

Condorcanqui Sub Regional Management 2019.

The design was non-experimental, because through this investigation
phenomena were observed as they occur in their original content, which are
subsequently analyzed, For this investigation we used the basic type and the level
of investigation was descriptive and correlational, because it allowed us to describe

the case Current of this research.

The population of the present study was made up of the 50 workers of the
Condorcanqui Sub Regional Management 2019. Also, the sample was 50 workers,
because the population is small and is considered as an exhaustive sample.
Likewise, a non-probabilistic type sampling was applied for convenience for the
application of the instrument. The following techniques were used: the documentary
analysis, the survey. As instruments of data collection were used: Bibliographic file

and the Questionnaire.

It is verified that the results show a positive and significant relationship.
Affirming with a 95% confidence level, where X2c¢ = 56,133 with a p-value of 0.000
<0.05, which allows to accept the alternative hypothesis H1, and rejecting the null
hypothesis Ho and it is concluded that there is statistical evidence to determine that
Human talent management is related to the work performance of the Condorcanqui
Sub Regional Management 2019, which was also verified with the result of the
Spearman Rho correlation coefficient that showed the value of 0.602 with a

significant p of 0.00 <0.05 concluding that there is a positive relationship.

Key words: performance, work, management, talent, staff.
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INTRODUCCION

En el actual trabajo se da a conocer la concordancia que obra entre la
Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral determinando el resultado,
para sugerencias de las organizaciones que tienen deficiencias con estas dos
variables y que no les ayudan a cumplir a cabalidad sus objetivos. Este estudio de
Gestion del Talento humano es primordial para corregir el desempefio laboral de
los servidores en sus areas de trabajo, y con ello perfeccionar la calidad de los

servicios.

Las entidades cuentan con trabajadores, quienes apoyan en la conduccion
y el cumplimiento de los objetivos de la organizacion, a los mismos que se les deben
tener en cuenta al momento de programar, implementar y aplicar planes con

relacion a la Gestion del Talento Humano, y asi lograr un buen desempefio laboral.
El presente trabajo est& organizado por capitulos.

En el | Capitulo se presenta el Problema de investigacion, el cual se ha
formulado a partir de la Gestion Del Talento Humano y Su Relacion en el

Desempefio Laboral De La Gerencia Sub Regional Condorcanqui.

En el Il Capitulo, el Marco Teorico de la investigacion, considerandose los
trabajos que se realizaron previos a nuestra investigacion y el marco tedrico
mediante el que se definen la gestion del talento humano, el desempefio laboral,
desemperio y gestion, los cuales constituyen la variable independiente y la variable
dependiente. También, se incluye la definicion de términos basicos, a fin de que el
lector pueda entender con claridad la dilucidacion.

En el Il Capitulo, Métodos y Materiales, que estd conformado por la
hipotesis, las variables de estudio tipo y nivel de la investigacién, disefio de la
investigacion, la poblacion y la muestra de estudio, asi como técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos, método de analisis de datos y aspectos

éticos.
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En el IV Capitulo se presenta los resultados con los que se afirma, con
claridad, la relacién que existe entre la Gestion del Talento Humano y el desempefio

laboral de la Gerencia Sub Regional Condorcanqui.

En el V Capitulo se desarrolla la discusion de los resultados, en el cual se
discutio los resultados hallados de nuestra investigacion relacionada con las teorias
0 antecedentes que sustentan la investigacion relacionada a las variables de

estudio.

En el VI Capitulo se dan las conclusiones del presente trabajo, donde se

finaliza con los resultados de nuestro objetivo de investigacion.

En el VII Capitulo se hace de alcance las recomendaciones hacia la empresa

para que esta pueda tomarlas en cuenta.

Ademas, se anotaron las referencias bibliograficas y los respectivos anexos.
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l. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

Hoy en dia se observa como las organizaciones exigen que la
responsabilidad empresarial se reparta en muchas personas y por tal motivo es
primordial que la gestion del talento humano en la empresa, innove un estilo de
liderazgo en los empleados, con el fin de disefiar de manera conjunta los objetivos
estratégicos que tanto se desea alcanzar y de modo vislumbrando los factores que
influiran en el futuro para hacer que la empresa se vuelva mas competitiva y que

los trabajadores mejoren su desempefio laboral. (Flores, 2016, p.3)

Asi mismo, el siglo XXI se caracteriza por una transformacion de la sociedad
industrial a la sociedad del conocimiento, que estd cambiando la gestion
administrativa en las organizaciones y en consecuencia del trabajo y de los perfiles
de las competencias laborales; el cerebro y motor de la organizacion no es otro que
el personal que la compone, la provision del talento humano debe responder a las
competencias laborales de los cargos que demandan las instituciones, con
habilidades propias para enfrentar el contexto del mercado laboral. (Arapa, 2018,
p.17)

Por otro lado, en estos nuevos tiempos donde la Universalizacién y cambios
en la tecnologia, la funcién del talento humano y el desempefio laboral, constituyen
un gran desafio en los escenarios modernos y son inevitables para una
organizacion, segun Gonzales (2018), en su tesis “La evaluacion de desempefio
como factor clave en el compromiso laboral de los empleados adjuntos a la
direccién de recursos humanos de la gobernacion del Estado Yaracuy - Venezuela”.
Nos dice que se debe tener en cuenta, que vivimos en un escenario competitivo,
donde la competencia ya no es solo en un escenario puntual sino es
internacionalmente y aporta un margen competitivo para el cual la formacion del
trabajador debe considerarse como una inversién para el cumplimiento de los

objetivos y metas.
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En el Pera la gestion del talento humano tiene una gran influencia en el
desarrollo, crecimiento y expansion de la organizacion hoy en dia, las
organizaciones de éxito orientan sus recursos y esfuerzos a la satisfaccion de las
necesidades y aspiracion de sus clientes internos, personas cuyos trabajos es

esencial para la organizacion alcance sus objetivos. (Arapa, 2018, p.18)

Por otra parte, las Municipalidades en el Pert son organizaciones del Sector
Publico Nacional, regidas por la Constitucion Politica del Estado, la Ley Organica
de Municipalidades (Ley N° 27972), y demas normas reglamentarias, que
representan al Gobierno Local con fines y objetivos orientados a la promocion del
desarrollo local, econdmico, administrativo, politicas integrales y actuando con

transparencia en el uso de los recursos que administra. (Castafieda, 2018, p.10)

Sin embargo, podemos mencionar que muchas organizaciones publicas en
el ambito regional carecen de un plan de incentivos y motivacién, asi como prestar
un ambiente agradable, trato cordial y hacerlo sentir parte importante de la
organizacion al talento humano, tal es el caso de la Gerencia Sub Regional

Condorcanqui del Departamento de Amazonas.

Por lo tanto, lo que se pretende estudiar Gestidén del talento humano, de
forma efectiva; para ello, es necesario comprender el comportamiento humano y
tener conocimientos sobre los diversos sistemas que puedan afectar el
desenvolvimiento en el area de trabajo del personal de la Gerencia Sub Regional

Condorcanqui.

En este contexto desarrollaremos nuestra investigacién considerando las

siguientes preguntas de investigacion:
1.2. Formulacién del problema
1.2.1. Problema general

OG ¢Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de la Gerencia Sub Regional Condorcanqui 20197

18



1.2.2. Problemas especificos

PE 1 ¢Qué relacion existe entre capacitacion y desempefio laboral de la Gerencia

Sub Regional Condorcanqui 2019?

PE 2 ¢Qué relacion existe entre evaluacién y desempefio laboral de la Gerencia

Sub Regional Condorcanqui 2019?

PE 3 ¢Cual es la relacidn que existe entre los incentivos y el desempefio laboral
de la Gerencia Sub Regional Condorcanqui 20197

1.3. Justificacion del estudio

El presente estudio, conducente al problema en el desempefio laboral en las
tareas propias del puesto de trabajo que ejercen el personal en la Gerencia Sub
Regional Condorcanqui, localizado en el Distrito Nieva, Provincia de Condorcanqui
— Departamento de Amazonas, razon por la cual se investigara la relacién entre

“Gestion del Talento Humano y el desempefio laboral”.
1.3.1. Justificacion tedrica

Se estudiara teorias relacionadas a nuestras dos variables de la
investigacion. Asi mismo, este trabajo se realiza segun las teorias que se han
descrito de cada uno de los autores investigados, los cuales se compararan con las
hipoétesis para comprobar qué relacidon existe entre la Gestién del talento humano y
el desempefio laboral, los cuales seran de utilidad para un mejor desempenio laboral
y por ende los servicios que brindan esta entidad estatal en una situacion especifica

la Gerencia Sub Regional Condorcanqui.
1.3.2. Justificacion préctica

Sobre la gestién del talento humano en el presente estudio se sugiere que,
con la aplicacion de esta investigacion se obtenga mejores resultados en la calidad
del servicio de cada uno de sus colaboradores de manera que se logren metas
organizacionales viendo la manera de adecuar al personal nombrado o contratado

mediante sus habilidades y conocimientos.
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Tomando en cuenta el Desempefio Laboral desarrollar capacitaciones a
todos sus colaboradores para fortalecer su productividad y evaluaciones a fin de
ver el nivel del rendimiento para la distribucion de tareas de acuerdo a sus
habilidades.

En tal sentido desde el punto de vista practica, en base a los hallazgos que
se obtendran y las recomendaciones que se disefiaran aportaran informacion
relevante para desarrollar posteriormente, estudios sobre la gestion del talento
humano y desemperfio laboral, ademas este estudio representara una oportunidad

relevante para la toma de decisiones de la entidad donde se realiza la investigacion
1.3.3. Justificacién metodolégica

Este estudio en cuanto a la metodologia es Descriptivo y Correlacional el
cual se aplicara un cuestionario a 50 colaboradores administrativos con 41
preguntas formuladas tanto a nombrados como a contratados que laboran en la
Gerencia Sub Regional Condorcanqui. Asi mismo, esta investigacién se utilizara

para orientar otras investigaciones de tipo descriptivo y correlacional.
1.3.4. Justificacion social

Esta investigacion contribuira en la mejora de la toma de decisiones
mediante estrategias en los aspectos del componente humano y aportara para
lograr mayores oportunidades socialmente, porque sus colaboradores seran mas

competitivos ante la sociedad.
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1.4.

0oG

OE1

OE 2

OE 3

Objetivos de la investigacion
1.4.1. Objetivo general

Determinar; la relacion que existe entre la Gestion del Talento Humano y el

Desempefio laboral de la Gerencia Sub Regional Condorcanqui 2019.
1.4.2. Objetivos especificos

Determinar, la relacion que existe entre la Capacitacion y el desempeiio

laboral de la Gerencia Sub Regional Condorcanqui 2019

Determinar, la relacion que existe entre la Evaluacion y el desempefio laboral

de la Gerencia Sub Regional Condorcanqui 2019

Determinar, la relacion que existe entre los incentivos y el desempefio laboral

de la Gerencia Sub Regional Condorcanqui 2019

21



Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de lainvestigacion
2.1.1. Antecedentes nacionales

Oscco (2015), en su investigacion titulada Gestion del Talento Humano y su
relacion con el desempefio laboral del personal de la municipalidad distrital de
Pacucha - Andahuaylas - Apurimac, 2014; que se presentd ante la Universidad
Nacional José Maria Arguedas para que obtenga el titulo profesional de licenciado
en administracién de empresas. Su objetivo de este estudio fue que se determine
la relacidn que existe entre la Gestion del Talento humano y el desempefio laboral
del personal en la Municipalidad en el distrito de Pacucha, Andahuaylas, Apurimac,
2014. Con respecto a la metodologia, se usé una investigacion descriptiva con un
enfoque cuantitativo de disefio no experimental de tipo corte transversal. Por otro
lado, la poblacion estuvo constituida por 35 personas que laboran en la
municipalidad distrital de Pacucha. Asi mismo, la muestra fue el mismo de la
poblacidn, ya que la poblacion de estudio no es tan considerable. De mismo modo,
se utiliz6 un muestreo de tipo probabilistico y para la recoleccion de datos se
utilizaron como técnicas la observacion directa, encuesta y andlisis documental; y
los instrumentos usados en esta investigacion fueron el cuestionario estructurado,
ficha de evaluacion de desempefio y libreta de notas. Finalmente, después de

analizada toda la informacion se lleg6 a la siguiente conclusion:

La Municipalidad si realiza la planificacion de personal, lo indican el 48.6%

de los trabajadores.

Algunas veces aplican los programas de personal lo indican el 45.7 % de
trabajadores el 45.7% de los trabajadores y en las pruebas de desempefio
muestran que el 34.3% de colaboradores se desenvuelven de forma regular. El
coeficiente de correlacion Rho de Spearman presenta un valor de 0.552, que
representa una correlacion significativa positiva débil entre la gestion del talento

humano y el desempefio laboral.
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Valentin (2017), en su tesis denominada Gestion del Talento Humano y
Desempefio Laboral del Personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016;
presentada en la Universidad Inca Garcilaso de la Vega para optar el titulo
profesional de licenciado en administracion. Este estudio tuvo como objetivo
general determinar de qué manera la gestion del talento humano influye en el
desemperio laboral del personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016. Con
respecto a la metodologia, se usé una investigacién explicativa con un enfoque
cuantitativo de disefio no experimental de tipo corte transversal. Por otro lado, la
poblacion estuvo constituida por 278 personal profesional (Asistencial y
administrativo) de los Puestos de la Red de Salud Huaylas Sur, que forman parte
de su jurisdicciébn, con una muestra de 161 colaboradores de las areas
administrativas de la Red de Salud Huaylas Sur. De mismo modo, se utilizé un
muestreo de tipo probabilistico y para la recoleccidn de datos se utilizé la encuesta
y su instrumento fue el cuestionario. Finalmente, después de analizada toda la

informacion se llego a la siguiente conclusion:

Segun las pruebas estadisticas, se rechaza hipotesis nula, es decir existe
relacion entre la gestion del talento humano con el desempefio laboral del personal
de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016. La prueba Chi cuadrado de Pearson
concluye que existe relacion o influencia entre ambas variables, ya que el valor de
significacion observada (p = 0.000) es inferior al nivel de significacion teodrica (a =
0.05); es decir, las pruebas demuestran que cuando la gestion del talento humano
tiene un nivel bajo, el desempefio laboral es bajo o regular, mientras que un nivel
alto en la gestion del talento humano, hace que el desempefio laboral también sea

alto.

Arapa (2018), en su tesis denominada Gestién del talento humano y
desempeiio laboral del personal en la Municipalidad de la provincia de
Cotabambas, Tambobamba, Apurimac, 2017; presentada en la Universidad
Nacional José Maria Arguedas para optar el titulo profesional de licenciado en

administracion de empresas.

Esta investigacion busco estudiar la relacion que haya entre la Gestion del
Talento Humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Cotabambas - Tambobamba - Apurimac, 2017.
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Se hizo uso de una investigacion descriptiva y correlacional con enfoque
cuantitativo - disefio no experimental de tipo corte transversal. Por otro lado, la
poblacion estuvo constituida por 105 trabajadores que laboran en la Municipalidad
Provincial de Cotabambas. Asi mismo, la muestra fue el mismo de la poblacion, ya
que la poblacién de estudio es pequefia. De mismo modo, se utiliz6 un muestreo
de tipo probabilistico y para la recoleccion de datos se utilizd la encuesta y su
instrumento fue el cuestionario. Finalmente, después de analizada toda la

informacion se llego a la siguiente conclusion:

Del procesamiento de datos, se adquirié un alfa de Cronbach de 0.761 que
representa una excelente confiabilidad de la aplicacion del instrumento de
investigacion. Por otro lado, al contrastar la hipotesis general de investigacion, se
alcanzé un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de r = 0.822, con un
nivel de significancia de 0.000 menor al nivel esperado (p < 0.05), con un nivel de
confianza del 99%, se confirma que existe una correlacidon positiva alta entre la
gestién del talento humano y desempefio laboral de los de la municipalidad en

mencion.

Castafieda (2018) en su tesis cuyo tema fue la Relacion de gestién del
talento humano con el desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de los Bafios
del Inca, 2018; que fue presentada en la Universidad Privada del Norte para optar
el titulo profesional de licenciado en administracion. El presente estudio tuvo como
objetivo general determinar la relacion que existe entre la gestion del talento
humano con el desempeirio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital
de los Bafios del Inca, 2018. Con respecto a la metodologia, se empleé una
investigacion descriptiva y correlacional con un enfoque cuantitativo de disefio no
experimental de tipo corte transversal. Por otro lado, la poblacién estuvo constituida
por 364 trabajadores que laboran en la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca.
Asi mismo, la muestra para este estudio fue de 187 colaboradores con un muestreo
de tipo probabilistico. La técnica que se utilizé en el presente trabajo de
investigacion fue la encuesta y el instrumento empleado fue el cuestionario.
Finalmente, después de analizada toda la informacion se llegé a la siguiente

conclusion:
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Luego de las muestras procesadas se evidencia que el coeficiente de Alfa
de Cronbach que arrojaron resultados de 0.898 para el cuestionario de gestion del
talento humano y el desempefio laboral, de tal manera que son fiables y
consistentes. Por otro lado, se aplico el coeficiente de correlacion de Pearsony por
lo tanto, existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano con el

desemperio laboral en la Municipalidad del distrito de los bafios del inca.

Condori (2018), en su tesis Gestion del Talento humano y su relacion con el
desempeiio laboral del personal de la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones Puno — 2017; que se present6 en la Universidad Nacional del
Altiplano para obtener el Titulo profesional de licenciado en trabajo social. El
objetivo del presente estudio es que se determine la relacion que existen entre la
gestion del talento humano y desempefio laboral del personal de dicha entidad. Con
respecto a la metodologia, se empled una investigacién correlacional con un
enfoque cuantitativo de disefio no experimental de tipo corte transversal. Por otro
lado, la poblacién estuvo constituida por 122 servidores de la misma entidad. Asi
mismo, la muestra para este estudio fue de 46 trabajadores con un muestreo de
tipo probabilistico. Las técnicas que se utilizaron en el presente trabajo de
investigacion fueron la encuesta y la revision bibliografica. En cuanto, a los
instrumentos de recopilacién de datos, se emplearon el cuestionario y las fichas
bibliograficas. Finalmente, después de analizada toda la informacion se llego a la

siguiente conclusion:

De todos los datos trabajados mediante el programa estadistico SPSS en la
version 22, se comprueba que la Gestion del talento humano se relaciona directa y
significativamente con el desempefio laboral del personal la entidad que se
menciona en la investigacion del tesista Condori; donde se concluye que el 34.8%
del Desempefio es regular, porque algunas veces se da el Talento Humano.
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2.1.2. Antecedentes internacionales

Caicedo (2015), en su tesis Modelo de Gestion de talento humano y su
incidencia en el desempefio laboral de las empresas de Corporacion El Rosado en
el Centro Comercial Paseo Shopping Babahoyo, alcanzada en la Universidad -
Técnica de Babahoyo para optar el Grado de Maestro en administraciéon de
empresas. Este Estudio propuso un modelo de gestion de talento humano que se
pueda evaluar el desempefio de los trabajadores en el Centro Comercial EI Paseo
Shopping Babahoyo. Con respecto a la metodologia, se empled una investigacion
cuantitativa y cualitativa con un enfoque mixto de disefio no experimental de tipo
corte transversal. Por otro lado, la poblacion estuvo conformada por 49 personas
que involucran al personal que laboran bajo los diversos departamentos. Asi
mismo, la muestra para este estudio fue la misma de la poblacién con un muestreo
de tipo probabilistico. Las técnicas que se utilizaron en el presente trabajo de
investigacion fueron la encuesta, entrevista y la revision bibliografica. En cuanto, a
los instrumentos de recopilacion de datos, se emplearon el cuestionario, guia de
entrevista y la ficha bibliografica. Finalmente, después de analizada toda la

informacion se determind:

Una vez procesado los datos se determind que los servidores no aceptan
sugerencias por lo tanto el trabajo en equipo es de término medio, por lo tanto, la
empresa requiere mas incentivo a su personal con capacitaciones y de esa manera

mejorar sus competencias.

Evidencia para el caso ecuatoriano se encuentra en Llano y Rivera (2015),

en su tesis denominada:

Sistema de gestion del Talento humano y su incidencia en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Floricola -AGROGANA S.A. de la Parroquia -
Joseguango Bajo Provincia de Cotopaxi, periodo 2014 - 2015, presentada en la
Universidad Técnica de Cotopaxi para optar el Titulo de Ingenieras Comerciales. El
presente estudio tuvo como objetivo general elaborar un sistema de gestion del
talento humano mediante varios procesos con la finalidad de mejorar el desempefio
laboral de los trabajadores de la Floricola AGROGANA S.A. Con respecto a la

metodologia, se empled una investigacion descriptiva con un enfoque cualitativo de

26



disefio no experimental de tipo corte transversal. Por otro lado, la poblacion estuvo
constituida por 120 trabajadores que laboran en la floricola AGROGANA S.Ay la
muestra fueron los 120 trabajadores, ya que la poblacion es pequefia y con un
muestreo de tipo probabilistico. Para la recoleccion de datos se utilizaron la
encuesta y el instrumento que fue el cuestionario. Finalmente, después de

analizada toda la informacion se llegé a la siguiente conclusion:

Los resultados que se obtuvieron a través del andlisis permitieron que se
determinen que la floricola no tenia estructurado los procedimientos del talento
humano, es por ello que la importancia que radica esta investigacion es que el
Sistema de Talento Humano contribuya a la eficiencia y mejoramiento continuo del
desempeiio del personal, generando un ambiente laboral exitoso que ayude a
cumplir con los objetivos planteados por la Floricola, de tal manera pueda alcanzar

sus fines empresariales.

Nuevamente para Ecuador, Flores (2016), en su tesis denominada Andlisis
para mejorar la Gestion del talento humano en el desempefio laboral de la empresa
SIDELCORSA CIA. LTDA. en la ciudad de Guayaquil en el periodo junio - diciembre
2015, presentada en la Universidad Estatal de Milagro para optar el titulo de
Ingeniera en Contaduria Publica y Auditoria. El presente estudio tuvo como objetivo
general ver como la gestidon del talento humano, incide en el Desempefio laboral
del personal de la empresa SIDELCORSA CIA. LTDA., en la ciudad de Guayaquil.
Con respecto a la metodologia, se emple6 una investigacion descriptiva y
correlacional con un enfoque mixto de diseiilo no experimental de tipo corte
transversal. Por otro lado, la poblacion estuvo constituida por 65 trabajadores que
laboran en la empresa SIDELCORSA CIA. LTDA y la muestra fueron los 65
trabajadores, ya que la poblacibn es pequefia y con un muestreo de tipo
probabilistico. En este trabajo de investigacién en el proceso de datos se tuvo en
cuenta la encuesta y la entrevista, y los instrumentos fueron el cuestionario y la guia

de entrevista. Finalmente, después de analizada toda la informacién se indica:

Segun los resultados, un 66.5 % de los trabajadores, opin6 que la empresa
Sidelcorsa Cia. Ltda., deberia preocuparse en el grado de capacitacion, para que

los empleados mejoren su desempeiio laboral. Por otro lado, se precisa establecer
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un plan de capacitacion de acuerdo con las reales necesidades de gestion y

operacion del talento humano, exigido para el mejoramiento del desempefio laboral.

Finalmente, para Ecuador, Quezada (2017), en su tesis denominada Modelo
de gestidon del Talento Humano para optimizar el Rendimiento laboral de la empresa
DISTEMCA S.A., presentada en la Universidad de Guayaquil para optar el titulo de
Ingeniero Comercial. El presente estudio tuvo como objetivo general delinear un
plan de Gestion de Talento humano para optimizar el rendimiento laboral de la
empresa DISTEMCA S.A. Con respecto a la metodologia, se empledé una
investigacion descriptiva y correlacional con un enfoque cualitativo de disefio no
experimental de tipo corte transversal. Por otro lado, la poblacion estuvo constituida
por 70 empleados que laboran en la empresa DISTEMCA S.A. y la muestra fueron
los 70 empleados, ya que la poblacion es pequefia y con un muestreo de tipo
probabilistico. En este estudio se utilizO la encuesta y la entrevista, y los
instrumentos fueron el cuestionario y la guia de entrevista. En cuanto a los

hallazgos, se lleg6 a la siguiente conclusion:

Después de aplicar los instrumentos, el 40% de los empleados dan a conocer
que las herramientas de reclutamiento no son las correctas, otro factor es que el
25% da a conocer que no deciden el trabajado en su area Unicamente las
indicaciones de sus jefes. Por otro lado, con respecto al item Si recibe incentivos
por parte de la empresa en el cumplimiento de sus labores, encontro los siguientes
resultados: que los trabajadores el 5% estd Muy de acuerdo, el 16,67% esta Poco
de acuerdo, el 40% manifesté que no esta Ni acuerdo ni en desacuerdo, un 23%
manifestd estar Poco en desacuerdo y por ultimo el 15% manifestd estar

Totalmente en desacuerdo.

Para Venezuela, Gonzales (2018), en su trabajo titulado La evaluacién de
desempefio como factor clave en el compromiso laboral de los empleados adjuntos
a la direccion de recursos humanos de la gobernacién del Estado Yaracuy;
presentada en la Universidad - Carabobo, para obtener el titulo de Magister
Scientiarum en Administracion del Trabajo y Relaciones Laborales en Gestion de
las Personas. El presente trabajo tuvo como objetivo general analizar a la

evaluacion de desempefio como factor clave en el compromiso de trabajo para los
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empleados publicos adjuntos a la Direccion de Recursos Humanos de la

Gobernacion del Estado Yaracuy.

Se utilizé una investigacion descriptiva con un enfoque cuantitativo de disefio
no experimental de tipo corte transversal. Por otro lado, la poblacion estuvo
conformada por 69 empleados de la institucion publica, considerandose una
muestra representativa de 20, quienes proporcionaron informacion relevante para
el estudio. Como técnica se empleo la encuesta por medio del instrumento tipo
cuestionario con alternativas policotomicas. Quien encontr6 como resultados del
indicador dimensién del compromiso laboral, donde el veinte por ciento (20%) de
los encuestados sefialaron la opcion casi siempre para respaldar la informacion
relacionada a los empleados se sienten comprometidos en realizar las actividades
gue sean de su responsabilidad; mientras, el ochenta por ciento (80%) indicé la
alternativa algunas veces. Ademas encontré6 como resultados con respecto al
indicador evaluacién de desempefio, se muestra que el veinte por ciento (20%) de
los encuestados sefalé que siempre considera que es necesario la aplicacién de
un instrumento de Evaluacién de Desempefio aplicable a los Empleados Publicos
de la Gobernacién del Estado Yaracuy; asimismo, el cincuenta y cinco por ciento
(55%) indico la opcion casi siempre para respaldar dicha informacién; ademas, el

veinticinco por ciento (25%) sefial6 algunas veces lo considera de esa manera.

Finalmente, después de analizada toda la informacién se determiné: Se
deben establecer dentro de la gerencia, normativas para implementar los
requerimientos necesarios para verificar la percepcion que poseen los empleados
sobre el entorno laboral y como se desenvuelven en sus funciones laborales,
generando una retroalimentacion y fijacion de estrategias para el mejoramiento en
el servicio publico que ofrecen en el organismo, para ello, es significativo conocer
cuales aspectos son relevantes para la aplicacion de la evaluacién de desempefio,

ademas de cdmo son percibidos por los empleados.
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2.2.

Bases tedricas de las variables
2.2.1. Gestion del talento humano
2.2.1.1. Conceptos bésicos de gestion del talento humano

Es muy importante el Talento Humano en una firma, y por ello es el recurso

mas significativo dentro de ella, en este sentido se hace una crénica a los siguientes

autores:

La gestion de talento humano requiere reclutar, seleccionar, orientar,
recompensar, desarrollar, auditar y dar seguimiento a los colaboradores,
ademas formar una base de datos confiable para la toma de decisiones, que
el colaborador se sienta comprometida con la firma, solamente de esta forma
se conseguira la productividad, calidad y cumplimiento de los objetivos. Por
otra parte, busca el desarrollo del capital humano, elevando las
competencias de cada colaborador que trabaja en la organizacion. Asi
mismo, permite la comunicacion entre los colaboradores y la organizacion.
(vallejo, 2015)

También, es el proceso administrativo aplicado al incremento y subsistencia
del esfuerzo humano; los conocimientos, las practicas, las destrezas, la
salud y todas las caracteristicas que posee el ser humano como miembro de
una firma, en beneficio de la propia institucién y del pais en general. Por otra
parte, la organizacion debe administrar de manera eficiente a sus
colaboradores, haciendo uso de las metodologias de las buenas relaciones
humanas, propiciando un excelente clima profesional. (Ibafiez, 2016)

También, la gestion del talento humano aparece, porque las organizaciones
estan conformadas por personas. Conocido es que todos los seres humanos
pasan gran parte de sus dias en sus trabajos y organizaciones. Por otra
parte, las personas dependen de las organizaciones donde laboran y lo
hacen con el propdsito para alcanzar sus objetivos personales, su desarrollo
profesional, mantener una familia, valerse de un status y otras metas

individuales. (Armas, Llanos y Traverso, 2017)
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Por otra parte, la gestion del talento humano es una combinacion mixta de
caracteristicas de un colaborador (conocimientos, experiencias, creatividad,
aptitudes, motivacion, intereses vocacionales, actitudes, habilidades,
destrezas, potencial, salud, entre otras), por lo tanto, es el proceso integrado
y orientado hacia metas de planear, reclutar, desarrollar, administrar y

remunerar a los empleados. (Dessler y Varela, 2017)

Asi mismo, la gestion del talento humano es un conjunto de procedimientos
para administrar los aspectos administrativos en cuanto a los colaboradores;
como el reclutamiento, la seleccion, la formacion, las remuneraciones y la
evaluacion del desempenio. Por otra parte, la gestidén del talento humano es
el &rea que forma talentos por medio de un conjunto integrado de procesos
y que custodia al capital humano de las organizaciones, dado que es el
elemento principal de su capital intelectual y la base de su éxito. (Chiavenato,
2018)

En resumen, la gestion del talento humano es un conjunto de técnicas
necesarias para conducir dirigir las riendas de los puestos gerenciales relacionados
con los colaboradores. Por otro lado, representa la correcta integracion de la
estrategia, la estructura, los sistemas de trabajo y las personas, con la finalidad de
lograr de las personas la extension de todas sus habilidades y capacidades y lograr
la eficiencia y la competitividad empresarial. Finalmente, la gestion del talento
humano representa en el siglo XXI uno de los aspectos més significativos en las
firmas, y ésta depende de las acciones y estrategias que se plantean, tomando en
consideracion varios factores como: caracteristicas, costumbres, habilidades del

personal que son parte de una empresay las acciones como sobrellevan el trabajo.
2.2.1.2. Dimensiones de la gestién del talento humano

Por lo tanto, a partir de Chiavenato (2018), las dimensiones de la gestion del
talento humano que asumiremos en el presente estudio son la capacitacion,

incentivos y la evaluacion (Ver Figura 1).
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Los tres procesos de la gestion del talento humano segun Chiavenato
(2018)

[ Gestion del Talento Humano }

[ Capacitaciéon ] [ Incentivos ] [ Evaluacion ]

Figura 1. Se puede observar cada uno de los componentes principales de la gestion del
talento humano.
Fuente: Chiavenato (2018)

2.2.1.2.1. Capacitacion

A) Concepto béasico

Es un procedimiento sistematico y organizado, el cual se basa en
proporcionar a los trabajadores conocimientos y habilidades necesarias para
incrementar su desempefio en las tareas que realizan en sus distintos puestos de
trabajo. (Chiavenato, 2018)

B) Contenido de la capacitacién

El contenido de la capacitacion puede incluir cuatro formas de cambio de la

conducta, a saber:
1) Transmision de informacion:

El contenido es el elemento esencial de muchos programas de capacitacion,
es decir, lainformacion que se imparte entre los educandos en forma de un conjunto
de conocimientos. Normalmente, la informacién es general, preferentemente sobre
el trabajo, como informacioén respecto a la empresa, sus productos y servicios, su
organizacion y politicas, las reglas y los reglamentos, etc. También puede involucrar

la transmisidon de nuevos conocimientos.
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2) Desarrollo de habilidades:

Sobre todo, las habilidades, las destrezas y los conocimientos que estan
directamente relacionados con el desempefio del puesto presente o de posibles
funciones futuras. Se trata de una capacitacion orientada directamente hacia las

tareas y las operaciones que seran realizadas.
3) Desarrollo o modificacion de actitudes:

Se busca generalmente, la modificacion de actitudes negativas de los
trabajadores para convertirlas en otras mas favorables, como aumentar la motivacion o
desarrollar la sensibilidad del personal de gerencia y de supervision en cuanto a los
sentimientos y las reacciones de las personas. Puede involucrar la adquisicion de
nuevos habitos y actitudes, sobre todo en relacion con los clientes o usuarios (como en

el caso de la capacitacion de vendedores, cajeros, etc.) o técnicas de ventas.
4) Desarrollo de conceptos:

La capacitacién puede estar dirigida a elevar la capacidad de abstraccién y
la concepcidn de ideas y filosofias, sea para facilitar la aplicacién de conceptos en
la practica de la administracion, sea para elevar el nivel de generalizaciéon para

desarrollar gerentes que puedan pensar en términos globales y amplios.

Contenido de la capacitacién

Aumento del conocimiento de las personas:

— Transmision de L] * Informacion sobre la organizacion, sus clientes,
informackin sus productos y servicios, polfticas y directrices,
reglas y reglamentos.

Mejora de las habilidades y destrezas:

— d DEEETSLEE —] Habilitar a las personas para la realizacion y la
HlEL e operacion de las tareas, el manejo de equipo,
maquinas y herramientas.

Contenido de
la capacitacion E Desarrollo o modificacion de las conductas:
Dasarrollo = (Cambiar actitudes negativas por actitudes
—> de aptitudes —> favorables, adguirir conciencia de las relaciones
y mejorar la sensibilidad hacia las personas,
sean clientes intemos y extemos.

Elevacidn del nivel de abstraccion

} Desarrolio —»| = Desarrollar ideas y conceptos para ayudar a las
de concepios personas a pensar en términos globales y estratégicos.

Figura 2. Se puede observar el contenido de la capacitacion
Fuente: Adaptacion Chiavenato (2018)
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C)

1)

2)

Indicadores de la capacitacion
Los indicadores de la capacitacion del presente estudio seran los siguientes:
Nivel de competencia:

Se refiere a la aptitud, cualidad que hace que la persona sea apta para un
fin. También se refiere a la suficiencia o idoneidad para obtener y ejercer un
empleo. Por otro lado, significa idéneo, capaz, habil para una cosa. Por
ultimo, es la capacidad y disposicion para el buen desempefio. (Vallejo,
2015, p.30)

Presupuesto asighado:

El presupuesto es un plan de accion dirigido a cumplir una meta prevista,

expresada en valores y términos financieros que, debe cumplirse en determinado

tiempo y bajo ciertas normas de gasto (Vallejo, 2015).

3)

Logros alcanzados:

Son todos aquellos resultados concretos, puntuales, positivos y que

signifiguen una ganancia o éxito para la empresa u organizacion donde

desempefiamos el puesto de trabajo o la colaboracién (Chiavenato, 2018).

A)

2.2.1.2.2. Incentivos

Concepto bésico

Son aquellos que se otorgan dependiendo del desempefio de una persona,
no del tiempo que han permanecido dentro de la organizacion, tales
incentivos son concedidos tanto grupal como individualmente, permiten que
los costos de mano de obra se reduzcan, haciendo que el trabajador de la
organizacion se desempefie mejor. Por otro lado, es necesario mencionar
gue los incentivos dentro de una organizacion son aquellas compensaciones
gue se otorgan de acuerdo al desempeiio de cada uno de los colaboradores

en sus distintas actividades realizadas. (Chiavenato, 2018)
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B) Planes de incentivos

De manera tradicional, todos los planes de incentivos son planes de
remuneracion por desempefo, en los cuales se paga a todos los trabajadores

segun su desempefio. A continuacion, se presentan varios planes de incentivos.
1) Planes de incentivos por equipo 0 grupo:

Con frecuencia, las comparfias buscan pagar a grupos (en vez de a
individuos) sobre una base de incentivos, como cuando quieren fomentar el trabajo
en equipo. La principal desventaja de un plan de incentivos grupal es que las
recompensas de cada trabajador no se determinan segun sus esfuerzos propios.
Si el individuo no ve su esfuerzo traducido directamente en recompensas

proporcionales, un plan grupal seria menos efectivo que un plan individual.
2) Incentivos para gerentes y directores:

Los gerentes y los directores juegan un rol central en la rentabilidad divisional
y corporativa y, por lo tanto, la mayoria de las empresas se esmeran
considerablemente en retribuirlos de forma adecuada. La mayoria de los gerentes
y directores obtienen bonos a corto plazo e incentivos a largo plazo, ademas de su

sueldo.
3) Incentivos para vendedores:

La mayoria de las organizaciones pagan a sus vendedores una combinacién

de salario y comisiones, por lo general, con un componente salarial considerable.
4) Retribuciones intangibles y basadas en reconocimiento:

Los estudios muestran que el reconocimiento tiene una influencia positiva

sobre el desempefio, ya sea solo 0 en conjuncién con gratificaciones financieras.
5) Pago por méritos como incentivo:

El pago por méritos, o incremento por méritos, es cualquier aumento salarial

otorgado a un trabajador con base en su desempefio individual.
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6)

Planes de participacion en las utilidades:

En un plan de participacion en las utilidades, la mayoria de los trabajadores

reciben una participacion de las utilidades anuales de la compafia.

C)

1)

2)

3)

A)

Indicadores de los incentivos
Los indicadores de los incentivos del presente estudio seran los siguientes:
Reconocimientos:

El reconocimiento del trabajo bien hecho y el esfuerzo personal actia como
una fuerza invisible que estimula la satisfaccion y el bienestar de los
trabajadores, impulsando a todo el equipo hacia una misma e importante

meta: el éxito de la empresa. (Chiavenato, 2018)
Estimulos:

Un estimulo es un reconocimiento, un visto bueno, una muestra oportuna de
afecto que vuelve a engendrar el entusiasmo inicial con que la gran mayoria
de los trabajadores ingresé a la empresa, pero que puede haber perdido
debido a la rutina diaria del esfuerzo mal recompensado. (Vallejo, 2015)

Promovido:

Consiste en elevar a alguien a un rango superior. (Vallejo, 2015)
2.2.1.2.3. Evaluacion

Concepto bésico

Es un instrumento para dirigir y supervisar personal, es un puente entre el

responsable y sus colaboradores de mutua compresion y adecuado didlogo en

cuanto a lo que se espera de cada uno y la forma en que se satisfacen las

expectativas y como hacer para mejorar los resultados. (Chiavenato, 2018)
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B) Clasificacion de la evaluacion

A continuacion, se presentan los métodos de evaluacion del desempefio que
se clasifican de acuerdo con aquello que miden, caracteristicas, conductas o

resultados.
(i) Métodos basados en caracteristicas

Su disefio esta basado para medir hasta qué punto el empleado posee

ciertas caracteristicas. Dentro de estos métodos tenemos:

Escalas graficas de calificacion: Cada caracteristica para evaluar se presenta
mediante una escala en el que el evaluador indica hasta qué hasta donde posee

las mimas.

Método de eleccion forzada: Se evalua desempefio mediante bloques de frases

gue enfocan determinados aspectos del comportamiento.
(i)  Meétodos basados en el comportamiento

Estos métodos permiten al evaluador identificar de inmediato el punto en que
cierto empleado se aleja de la escala. Por lo general, su méaxima utilidad consiste
en proporcionar a los empleados una retroalimentacion en su desarrollo. Dentro de

estos métodos tenemos:

Método de indice critico: Se relaciona con la conducta del evaluado cuando esta
origina un éxito o un fracaso poco usual en una parte del trabajo. Una de las
ventajas de este método es que abarca todo el periodo evaluado y de este modo

se puede facilitar el desarrollo y auto evaluacion por parte del empleado.

Escala fundamental para la medicion del comportamiento: Enfoque de
evaluaciéon de comportamiento que consiste en una serie de escalas verticales, una

para cada dimension importante del desempefio laboral.

Escala de observacién de comportamiento: La escala debera estar disefiada

para medir la frecuencia con que se observa cada una de las conductas.
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(ili)  Meétodos basados en los resultados

Son aquellos métodos que evalian los logros de los empleados, los
resultados que obtiene en su trabajo. Afirman que son mas objetivos que otros

meétodos y otorgan mas autoridad a los empleados.

Mediciones de productividad: Se basa en ejemplos clasicos de vendedores
evaluados segun el volumen de ventas o los trabajadores de produccion sobre la
base de unidades producidas. A los altos ejecutivos respecto de la rentabilidad. De
este modo facilmente se puede alinear a los empleados con los objetivos

organizacionales.

Administracién de objetivos: Filosofia administrativa que califica el desempefio
sobre la base de cumplimiento de metas fijjadas mediante acuerdo entre el
trabajador y la empresa representada por su jefe o director de area responsable.

C) Indicadores de la evaluacion
Los indicadores de la evaluacion del presente estudio seran los siguientes:
1) Personal calificado.

Es un obrero o trabajador que esta certificado por una institucion en donde
hace constar que esa persona esta calificada para desempefar bien su trabajo de

acuerdo a su puesto. (Vallejo, 2015).
2) Trabajo en equipo.

Trabajar en equipo implica compromiso, no es solo la estrategia y el
procedimiento que la empresa lleva a cabo para alcanzar metas comunes.
También es necesario que exista liderazgo, armonia, responsabilidad,
creatividad, voluntad, organizacién y cooperacién entre cada uno de los

miembros. (Chiavenato, 2018)
3) Objetivos alcanzados.

Los objetivos de una empresa son resultados, situaciones o estados que una
empresa pretende alcanzar o a los que pretende llegar, en un periodo de
tiempo y a través del uso de los recursos con los que dispone o planea
disponer. (Vallejo, 2015)
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2.2.2. Desempefio laboral
2.2.2.1. Conceptos basicos

Antes de abordar la teoria sobre el desemperio laboral es necesario describir

de forma resumida los conceptos basicos segun los siguientes autores.

El desempefio laboral consiste en evaluar el desempefio actual o pasado de
un colaborador respecto de sus estandares de desempefio. Por otro lado, el
proceso de evaluacion incluye tres aspectos: (a) establecer los estandares
laborales, (b) evaluar el desempefio actual del colaborador y (c) proporcionar
retroalimentacion al empleado con el objetivo de ayudarle a solucionar las

deficiencias en el desempefio. (Dessler y Varela, 2017).

Por otro lado, el desempefio laboral consiste en la planeacion, organizacion,
direcciéon y control de todo el flujo de actividad de la empresa en todas las
areas y en todos los niveles para asegurar el alcance de los propésitos de la

empresa y la entrega de solidos resultados excelentes. (Chiavenato, 2017)

Continuando con el desempefio laboral, consiste en ayudar a la gerencia a
gue pueda decidir en lo que respecta a Recursos Humanos sobre ascensos,
rotaciones y despidos. Asi mismo, detectan las necesidades de capacitacion
y desarrollo, e identifican las habilidades y competencias de los
colaboradores para los cuales se pueden desarrollar programas correctivos.
Por ultimo, provee retroalimentacién a los empleados sobre la forma en la

gue la empresa percibe su desempefio. (Robbins y Judge, 2017)

Por otra parte, el desempeiio laboral tiene factores que se pueden agrupar
en tres ejes principales: (a) los conocimientos, (b) la experiencia practica y
(c) las competencias. Asi mismo, es el conjunto de comportamientos y

resultados de un trabajador en un determinado periodo. (Alles, 2017)

Otro punto del desempefio laboral; es una valoracion, sistemética, de la
actuacion de cada colaborador en funcidn de las actividades que
desempeinia, las metas y los resultados que debe alcanzar, las competencias
gue ofrece y su potencial de desarrollo. También se mide el valor o la
excelencia y las competencias de un colaborador, sobre todo, la aportacion
gue hace al negocio de la empresa. (Chiavenato, 2018)
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Finalmente, el desempefio laboral se refiere a lo que en realidad hace el
colaborador y no solo lo que sabe hacer, por lo tanto, le son esenciales aspectos
tales como: Las aptitudes, el comportamiento de la disciplina y las cualidades
personales que se requieren en el desempefio de determinadas ocupacionesy, por

ende, la capacidad demostrada.
2.2.2.2. Dimensiones del desempefio laboral

Revisando Rubio (2016) y Chiavenato (2018), las dimensiones del
desempeiio laboral que asumiremos en el presente estudio son la eficiencia,

eficacia y la evaluacion (Ver Figura 3).

Dimensiones del desempefio laboral

[ Desempeiio laboral ]

Eficiencia Eficacia Evaluacion

Figura 3. Se puede observar las dimensiones del desempeifio laboral
Fuente: Adaptado en base a Rubio (2016) y Chiavenato (2018).
Elaboracion Propia.

2.2.2.2.1. Eficiencia

La eficiencia es la utilizacién adecuada de los recursos, tareas actividades
gue realiza la organizacién para poder cumplir con las metas y objetivos. (Dessler
y Varela, 2017)

La eficiencia se refiere a obtener los mejores resultados a partir de la menor
cantidad de recursos. Debido a que los gerentes cuentan con escasos
recursos (incluido personal, dinero equipo), se encargan de utilizar
eficientemente dichos recursos. Con frecuencia a esto se le conoce como

“hacer bien las cosas”, es decir, no desperdiciar recursos. (Rubio, 2016)
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Indicadores de la eficiencia

1)

2)

3)

Los indicadores de la eficiencia del presente estudio seran los siguientes:
Capacidad de trabajo.

La capacidad de trabajo puede definirse como el equilibrio entre los recursos
del individuo por un lado y los factores relacionados con el trabajo por el otro.
Los recursos personales son las capacidades funcionales y la salud del
trabajador (primer piso), las competencias y habilidades (segundo piso) y los
valores, actitudes y motivacién (tercer piso) del mismo. El trabajo incluye el
contenido del mismo, el entorno de trabajo, la organizacion y el liderazgo
(cuarto piso). Las escaleras entre los pisos subrayan la idea de que las
distintas dimensiones de la capacidad de trabajo interactian entre ellas.
(Rubio, 2016)

Cumplimiento de responsabilidades.

Es la contribucion al desarrollo humano sostenible, a través del compromiso
y la confianza de la empresa hacia sus empleados y las familias de éstos,
hacia la sociedad en general y hacia la comunidad local, en pos de mejorar
el capital social y la calidad de vida de toda la comunidad. El objetivo principal
del cumplimiento de responsabilidades es que el impacto positivo que
causan estas practicas en la sociedad se traduzca en una mayor

competitividad y sostenibilidad para las empresas. (Dessler y Varela, 2017)
Logro de objetivos.

Los objetivos de una empresa son resultados, situaciones o estados que una
empresa pretende alcanzar o a los que pretende llegar, en un periodo de
tiempo y a través del uso de los recursos con los que dispone o planea
disponer. (Vallejo, 2015)
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2.2.2.2.2. Eficacia

La Eficacia es una medida normativa del logro de resultados, mientras que
eficiencia es una medida normativa de la utilizacion de los recursos en los
procesos. En términos econdmicos, la eficacia de una organizacion se refiere
a su capacidad de satisfacer una necesidad de la sociedad mediante los
productos (bienes y servicios), que proporciona, mientras que la eficiencia
es una relacion técnica entre entradas y salidas. En estos términos, la
eficiencia es una relacion entre costos y beneficios. Asi mismo, la eficiencia
se refiere a la mejor forma (the best way) de hacer o realizar (método) las
cosas, a fin de que los recursos (personas, maquinas, materias primas) se

apliguen de la forma mas racional posible. (Rubio, 2016)

Tabla 1.
Diferencias entre eficiencia y eficacia

Eficiencia Eficacia

Importancia a los medios
Hacer comectamente 1as cosas
Resolver problemas
Salvaguardar los recursos
Cumplir tareas y obligacionas
Capacitar a los subordinados
Mantener las maguinas
Presencia en los templos
Rezar

Jugar fitbal con técnica

Importancia a los resultados y fines
Hacer |as cosas comectas

Alcanzar objetivos

Optimizar la utilizacion de los recursos
Obtener resultados y agregar valor
Proporcionar eficacia a los subordinados
Mdqguinas disponibles

Practica de los valores religiosos
Ganarse el cielo

Ganar el campeonato

Fuente: Ver Chiavenato (2017)

Indicadores de la eficacia

1)

Los indicadores de la eficacia del presente estudio seran los siguientes:
Percepcion del nivel de calidad de trabajo.

Se concluye que la calidad de vida laboral puede ser definida como la
percepcion de los impulsos motivacionales que tiene un empleado sobre las
condiciones que causan satisfaccibn en el entorno de trabajo de la

organizacion para la cual presta sus servicios. (Rubio, 2016)
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2) Objetivos logrados.

El logro de objetivos es uno de los caminos, que nos lleva a la felicidad, a la
satisfaccion a autorrealizarnos y a vivir de la manera que anhelamos. (Chiavenato,
2017)

3) Nivel de compromiso.

El compromiso de los empleados es la responsabilidad emocional que un

empleado tiene hacia una organizacion. (Vallejo, 2015)
2.2.2.2.3. Evaluacion

La evaluacién de desempefio es una valoracion, sistematica, de la actuacion
de cada persona en funcion de las actividades que desempefia, las metas y los
resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial de
desarrollo. Es un proceso que sirve para juzgar o estimar el valor, la excelencia y
las competencias de una persona, pero, sobre todo, la aportacion que hace al

negocio de la organizacion. (Chiavenato, 2017)

La evaluacion es el proceso por el cual se estima el rendimiento global del
empleado. La mayor parte de los empleados procura obtener retroalimentacion
sobre la manera en que cumple sus actividades y las personas que tienen a su
cargo la direccion de otros empleados deben evaluar el desempefio individual para

decidir las acciones que deben tomar. (Chiavenato, 2017)

La evaluacion de desempefio nos ayuda a verificar si las funciones, asi como
las tareas y actividades se llevan de manera adecuada de tal manera que favorezca
a la organizacion, lo cual a lo vez ayuda a que las personas que laboran tengan

acceso a la informacién que los ayude a mejorar en el futuro. (Rubio, 2016)
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Indicadores de la evaluacion
Los indicadores de la eficacia del presente estudio seran los siguientes:
1) Nivel de valor de las recompensas.

Una forma de ayudar a los empleados a obtener recompensas intrinsecas y
de intentar satisfacer las necesidades mas elevadas, es promover el sentido de la

importancia y el significado del trabajo que hacen. (Vallejo, 2015)
2) Nivel de competencias de las personas.

Son todas aquellas habilidades y aptitudes que tienen las personas que les
permiten desarrollar un trabajo de forma exitosa. (Chiavenato, 2017)

3) Nivel de desarrollo.

Es una fase del crecimiento personal que obedece a las necesidades de
auto-superacion que experimenta cada individuo; asimismo, el desarrollo
profesional del personal de una organizaciébn hace parte de los procesos de
desarrollo de recursos humanos y es fruto de la inversion que hacen las empresas
en las personas que las conforman y que, a través de su trabajo, las engrandecen.
(Vallejo, 2015).

2.3. Definicién de términos basicos

A continuacion, se detallan los términos que se emplearan en el presente

trabajo de investigacion.
Gestion del talento humano:

Es la disciplina que persigue la satisfaccion de objetivos organizacionales,
para ello es necesario tener una estructura organizativa y la colaboracion del
esfuerzo humano coordinado. Las organizaciones persiguen objetivos como
crecimiento, competitividad, productividad entre otros, mientras que las
personas también tienen objetivos individuales: un buen salario, mejorar su
calidad de vida, etc.; para ellos las organizaciones o empresa deben
seleccionar a las personas que cumplan los requisitos que las

organizaciones desean alcanzar y al mismo tiempo satisfacer las
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expectativas que las personas desean al ingresar a las organizaciones.
(vallejo, 2015, p.17)

Desempefio laboral:

“Consiste en evaluar el desempeno actual o pasado de un trabajador

respecto de sus estandares de desempeno” (Dessler y Varela, 2017, p183).
Capacitacion:

“Es el proceso educativo a corto plazo, aplicado de manera sistematica y
organizada, por medio del cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan

habilidades y competencias en funcion de objetivos definidos” (Chiavenato, 2017,
p.330).

Evaluacién de 360:

Proceso estructurado para medir las competencias de los colaboradores de
una organizacion, con un proposito de desarrollo, en el cual participan
multiples evaluadores. Toma el nombre de 360° en alusibn a que una
persona es evaluada por sus superiores, pares y subordinados, ademas de
por ella misma (autoevaluacion). En ocasiones la evaluacion incluye la

opinidn de clientes internos y/o externos. (Alles, 2017, p.256).
Politica salarial:

Son normas donde se refleja la orientacion y filosofia de la organizacion
respecto de los asuntos de remuneracion de sus colaboradores. Por tanto,
es0s principios y directrices deben guiar las normas presentes y futuras, asi
como las decisiones sobre cada caso individual. La politica salarial no es
estatica; por el contrario, es dinAmica y evoluciona en razén del aprendizaje,
y se perfecciona gracias a su aplicacion a situaciones que se modifican con
rapidez. (Chiavenato, 2017, p.260)

Cultura organizacional:

Es un medio para cumplir con los objetivos y los planes determinados por la
estrategia de la organizacién. Uno de los elementos que influye sobre la
posibilidad de que determinado disefio estructural sea eficaz y eficiente para

alcanzar los objetivos organizacionales es que se haya tenido en cuenta a
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las relaciones que surgen de la organizacion informal. (Melé y Gonzales,
2015, p.98).

Organizacion:
“Una organizacion es un conjunto de personas que trabajan de manera

estructurada utilizando diversos recursos para la consecucion de una determinada
finalidad” (Valls, 2016, p.12).

Curriculum vitae:

“Documento basico para la seleccion del personal que integrard la Empresa
en su estructura funcional. En el Curriculum vitae debe reflejar que el candidato a
la ocupacién de un puesto de trabajo reune las condiciones y exigencias del mismo”
(Carpintero, 2015, p.40).

Gestion gerencial

La gestidon gerencial comprende todas las actividades que debe realizar un
gerente, desde la planeacion de la empresa; la determinacion de sus
objetivos y politicas internas y externas; la organizacién y direccién; la misién
y vision de la compafiia; las politicas de la empresa; la busqueda y obtencion
de nuevos clientes, la tendencia del mercado y la responsabilidad de los

resultados financieros y de mercado. (Berghe, 2016, p.51)
Orientacion al cliente

“Las empresas se estan concentrando en proporcionarle valor al cliente. Los
contadores y administradores se refieren a la cadena de valor, como el grupo de
actividades requeridas para disefar, desarrollar, producir, comercializar y
proporcionar productos y servicios a los clientes” (Laporta, 2016, p.36)
Motivacion:

La motivacién puede definirse como el animo de alguien para que proceda

de un determinado modo logrando el comportamiento deseado. La

motivacion es un estado interno que impulsa y dirige la conducta,
convirtiéndose en el impulso o fuerza que mueve a la persona en busca de
un objetivo determinado. En otras palabras, toda necesidad insatisfecha
genera un impulso que moviliza al comportamiento con el proposito de

obtener el bienestar anhelado. (Feijod, 2016, p.85)
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Compromiso:

“El compromiso del trabajador con su empresa es el motor principal de su
trabajo porque ello le lleva a aportar lo maximo posible y ademas desea permanecer

en la misma durante largo tiempo” (Fernandez, 2017, p144).

Division de trabajo:
Se entiendo como el desglose de las operaciones productivas, con el fin de
gue cada trabajador se dedique a un objetivo simplificado o una misma tarea,

logrando asi tanto un aumento en la habilidad y destreza de los trabajadores

como un importante ahorro de tiempo. (Perdiguero, 2016, p.7)
Organigrama:

El organigrama es la representacion grafica de la estructura organizativa de
la empresa. En él se reflejan los niveles de responsabilidad que existen (en
sentido vertical) y las areas de actuacion en las que esta estructurada la
actividad de una empresa (en sentido horizontal), asi como las relaciones
jerérquicas y funcionales que se dan en ella. (de la Cruz, 2015, p.17)

Reclutamiento de personal:

Es el proceso de efectuar una bisqueda profesional de personas, basada en
la descripcion del puesto y sus competencias que han sido requeridas por el
area interesada para cubrir la posicion vacante y tiene como finalidad
principal reclutar personal que cumpla con lo antes establecido, asegurando
qgue el proceso de seleccién tendra una buena base de inicio. (Naumov,
2018, p.132)

Disefio de puestos:

El disefio de puestos disefa la posicion de los servidores y las relaciones
con los demas. Cada puesto exige ciertas competencias de su ocupante para
gue se desempefie bien. Estas competencias varian conforme al puesto, el
nivel jerarquico y el area de actuacion. Exigen que el ocupante sepa manejar
los recursos, relaciones interpersonales, informacion, sistemas y tecnologia.
(Vvallejo, 2015, p.70)

Salario:
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Es la contraprestacion por el trabajo que una persona desempefia en una
organizacion a cambio de dinero, elemento simbdlico e intercambiable. Las
personas se comprometen en esfuerzo, conocimientos, parte de su vida a
realizar las actividades diarias y cumplir una norma de desempefio en la

organizacion. (Vallejo, 2015, p.84)
Supervisar:

Supervisar es seguir, acompafar, orientar, mantener y controlar el
cumplimento de las reglas y reglamentos impuestos en la organizaciéon. Es
dar seguimiento a las operaciones y actividades a efecto de garantizar que
los planes y objetivos de la organizacion sean ejecutados. (Vallejo, 2015,
p.117)
Vision:
Es laimagen de la organizacion en un futuro, es verse a si misma proyectada
en un tiempo y espacio. Generalmente se realiza una proyeccion para cinco afios,
(Vallejo, 2015, p.39).

Valores:

Son creencias basicas sobre qué se puede hacer o no hacer, qué es
importante y qué no es importante. Los valores constituyen las creencias y
actitudes que ayudan a determinar el comportamiento individual. Son
normas que rigen el comportamiento de las personas y las organizaciones;
para ello se hace hincapié en ciertos valores que sus integrantes deben

respetar con su comportamiento. (Vallejo, 2015, p.37)
Higiene laboral:

La higiene laboral se refiere a un conjunto de normas y procedimientos que
buscan proteger la integridad fisica y mental del trabajador, resguardandolo
de riesgos de salud inherentes a las tareas de su puesto y al entorno fisico
donde se desempefia. Es el diagnéstico, la prevision de enfermedades
ocupacionales basada en el estudio de dos variables: el hombre y el entorno
laboral. Son las condiciones ambientales de trabajo que garantizan la salud

fisica de los seres humanos. (Vallejo, 2015, p.110).
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[l. MARCO METODOLOGICO

3.1. Hipotesis de la investigacion
3.1.1. Hipotesis general

HG  Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el

desempeiio laboral de la Gerencia Sub Regional Condorcanqui 2019.
3.1.2. Hipotesis especificos

HE 1 Existe relacion significativa entre la capacitacion y el desempefio laboral de

la Gerencia Sub Regional Condorcanqui 2019.

HE 2 Existe relacion significativa entre la evaluacion y el desempefio laboral de la
Gerencia Sub Regional Condorcanqui 2019.

HE 3 Existe relacion significativa entre los incentivos y el desempefio laboral de la
Gerencia Sub Regional Condorcanqui 2019.

3.2. Variables de estudio
3.2.1. Definicién conceptual
3.2.1.1. Variable 1: Gestion del talento humano

Es una combinacion de varias -caracteristicas de una persona
(conocimientos, experiencias, creatividad, aptitudes, motivacién, intereses
vocacionales, actitudes, habilidades, destrezas, potencial, salud, entre otras), por
lo tanto, es el proceso integrado y orientado hacia metas de planear, reclutar,

desarrollar, administrar y remunerar a los empleados. (Dessler y Varela, 2017)
3.2.1.2. Variable 2: Desempefio laboral

Es el resultado de un conjunto de factores que se pueden agrupar en tres
ejes principales: (a) los conocimientos, (b) la experiencia practica y (c) las
competencias. Asi mismo, es el conjunto de comportamientos y resultados de un

trabajador en un determinado periodo. (Alles, 2017)
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3.2.2. Definicion operacional
3.2.2.1. Definicion operacional gestion del talento humano

La Gestidn del Talento Humano es un conjunto de técnicas necesarias para
conducir las riendas de los puestos gerenciales relacionados con los
colaboradores, igualmente engloba una serie de procesos que los dimensiona con
la capacitacion, Incentivos, Evaluacion, para lograr un mejor nivel de competencia,
con presupuestos asignados, logros alcanzados, otorgamiento de estimulos y
cumplimiento de responsabilidades del trabajo en equipo, constituyendo por tanto
un factor basico para que la organizacion pueda obtener altos niveles de

productividad, calidad y competitividad.
3.2.2.2. Definicion operacional desempefio laboral

El desemperio laboral estd basada en una serie de principios fundamentales
que ayuden a lograr los objetivos de una empresa, con eficiencia, eficacia y una
evaluacion oportuna a sus colaboradores que deben demostrar sus habilidades
interpersonales y competencias profesionales que inciden directamente en los
resultados de la organizacion, teniendo en cuenta su capacidad de trabajo, el
cumplimiento de responsabilidades, el nivel del valor de recompensas y el nivel de
competencias, indicadores que deben ayudar a determinar cudal efectiva y eficiente

es la labor de los empleados.
3.3. Tipoy nivel de lainvestigacién

El presente trabajo utilizdé una investigacion de tipo aplicada. Por otra parte,
el nivel de investigacibn que se empled en este estudio es descriptiva y
correlacional. Es descriptiva, porque permitird describir la situacion del Talento
Humano y el desemperfio laboral de la Gerencia Sub Regional Condorcanqui
2019. Por ultimo, es correlacional, ya que se ha evaluado la relacion que existe

entre las dos variables: Gestion del talento humano y desempefio laboral.
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3.4. Disefio de lainvestigacion

Para este estudio, se empleé el disefio no experimental, porque se analizd
las variables de su forma natural. (Supo, 2015). De igual forma, se ha tomado un

estudio de forma transversal porque se procedié a tomar datos en un tiempo unico.
3.5. Poblacién y muestra de estudio
3.5.1. Poblacion

La poblacion del presente estudio fue de 50 colaboradores de la Gerencia

Sub Regional Condorcanqui 2019.
3.5.2. Muestra

Por otro lado, la muestra ha sido de 50 colaboradores de la Gerencia Sub
Regional Condorcanqui 2019, debido a que la poblacion es pequefia. Asi mismo,
se aplicd un muestreo censal, porque se ha seleccionado el 100% de la poblacién.

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
3.6.1. Técnicas de recoleccidon de datos

Las técnicas que se utilizaron en el presente estudio fueron:

Analisis documental: Se us6 para adquirir, el marco tedrico y la informacién
estadistica con el fin de sustentar el objeto de estudio, ademas del disefio del

informe de investigacion el andlisis e interpretacion de resultados obtenidos.

Encuesta: Se emple6 para recoger informacion acerca de la gestion del talento

humano y desempefio laboral de la Gerencia Sub Regional Condorcanqui 2019.

51



3.6.2. Instrumentos de recoleccidn de datos

Por otro lado, los instrumentos de recoleccion de datos que se utilizaron fueron:

Ficha bibliogréfica: Se usd en obtener informacion de distintos autores con
respecto a la gestion del talento humano y desempefio laboral, ademas de otras
fuentes secundarias, con la finalidad de obtener informacion relevante para la

investigacion.

Cuestionario: Comprendié un listado de 41 preguntas, disefiado para obtener
informacion escrita sobre la gestidon del talento humano y desempefio laboral de la
Gerencia Sub Regional Condorcanqui 2019, que fueron validados a través de juicio

de expertos.

Confiabilidad del cuestionario: Con la finalidad de medir la confiabilidad del
cuestionario se calcul6 el valor de alfa de cronbach para los items de ambas
variables y del cuestionario agrupado, interpretando los resultados de acuerdo a los
rangos del valor del coeficiente de alfa cronbach, segun el siguiente cuadro:

Tabla 2.
Rangos de variacion y magnitud del coeficiente alfa de cronbach
Rangos Magnitud
0,81 a1,00 Muy alta
0,61a0,80 Alta
0,41 a 0,60 Moderada
0,21 a 0,40 Baja
0,01 a 0,20 Muy Baja

Fuente. Ruiz Bolivar, 2002

Los resultados obtenidos para el coeficiente alfa de cronbach de la
investigacion se presentan en los cuadros 4, 5, y 6.
Tabla 3.

Coeficiente alfa de cronbach para el cuestionario de la variable Gestion del
Talento Humano

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada en elementos estandarizados N de elementos
0.810128 .0.81010 20
Fuente. Elaboracion propia

Interpretacion.
El valor del coeficiente alfa de cronbach para los 20 items de la variable

gestion del talento humano es de 0,810128 y el de basado en elementos
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estandarizados es de 0,81010. Esto quiere decir, que los items de esta variable
tienen una confiabilidad alta.
Tabla 4.

Coeficiente alfa de cronbach para el cuestionario de la variable Desempefio
laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada en elementos estandarizados N de elementos
0.810128 0.81010 21
Fuente. Elaboracion propia

Interpretacion.

El valor del coeficiente alfa de cronbach para los 21 items de la variable
Desempefio laboral es de 0,810128 y el otro esta basado en elementos
estandarizados, el cual es de 0,81010. Esto quiere decir que los items de esta

variable tienen una confiabilidad alta.

Tabla 5.
Coeficiente alfa de cronbach para el cuestionario agrupado de las variables
Gestidn del Talento Humano y Desempefio Laboral
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada en elementos estandarizados N de elementos
872 .833 41
Fuente. Elaboracion propia

Interpretacion.
El valor del coeficiente alfa de cronbach para los 41 items de la variable
Desempefio laboral es de 0,872 y el de basado en elementos estandarizados es de

0,833. Esto quiere decir que los items de esta variable tienen una confiabilidad alta.

Con la técnica del Alfa de Cronbach se ha buscado la confiabilidad de la
consistencia interna del cuestionario aplicado, analizando que el puntaje de cada
pregunta sea consistente con el puntaje total del cuestionario, teniendo un alfa de
conbrach alto, ya que demuestra que hay una relacion fuerte en estos dos grupos

existiendo consistencia porgque se produce los mismos puntajes.

Teniendo en cuenta que si un instrumento de medicion en este caso el
cuestionario produce resultados consistentes y coherentes, se establece que es
confiable, por lo que Hernandez, y col (2009) indican que la confiabilidad de un
instrumento es el grado en que su aplicacién repetida al mismo sujeto u objeto

produce iguales resultados consistentes y coherentes.
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Por tanto la confiabilidad del alfa de cronbach esta referido al grado en que

la aplicacion repetida del instrumento (a la mismas unidades de estudio en idénticas

condiciones), produce iguales resultados esto implica una precision en la medicion

de las variables, hecho que se da en nuestra investigacion.

3.7.

Métodos de andalisis de datos

Los principales métodos de recoleccion de datos que se utilizan en el

presente estudio son:

1)

2)

3)

3.8.

1)

2)

3)

4)

Método historico: Se emplea en la compilacion bibliogréfica sobre gestidon
del talento humano y desempefio laboral en su sucesion cronoldgica.
Método Analitico: Se emplea para hacer un analisis de los resultados en
funcién de los objetivos especificos.

Método hipotético deductivo: Permite para refutar o falsear las hipotesis

de investigacion.
Aspectos éticos

Los principios éticos en el presente trabajo de investigacion son:

Confidencialidad. Se asegura la proteccion de la identidad de la instituciéon
gue participa como informante de la investigacion.

Objetividad. El andlisis de la situacién encontrada se basa en criterios
técnicos e imparciales.

Originalidad. Se citan las fuentes bibliogréficas de la informacién mostrada,
a fin de demostrar la inexistencia de plagio intelectual.

Veracidad. La informacibn mostrada es verdadera, cuidando Ila
confidencialidad de ésta.
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V. RESULTADOS

4.1. Estadistica Descriptiva
4.1.1. Variable 1: Gestion del talento humano

Dimension 1: Capacitacién

Tabla 6.
Capacitacion

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Malo 12 24.0 24.0 24.0
Bueno 28 56.0 56.0 80.0
Excelente 10 20.0 20.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Fuente. Elaboracion propia

CAPACITACION (agrupado)

4

=
]
£
o
o
B
°
o

T T
Malo Bueno Excelente

CAPACITACION (agrupado)

Grafico 1. Capacitacién

Como se observa en el gréfico 1, de acuerdo a las respuestas de las
preguntas de la dimension capacitacion, el 24% consideran a la capacitacion como

malo, el 56% lo consideran bueno y un 20% lo considera en el nivel excelente.
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Dimensién 2. Incentivos

Tabla 7.
Incentivos
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Malo 7 14.0 14.0 14.0
Bueno 38 76.0 76.0 90.0
Excelente 5 10.0 10.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Fuente. Elaboracion propia

INCENTIVOS (agrupacdo)

Porcentaje

Malo Bueno Excelente

INCENTIVOS (agrupado)

Gréfico 2. Los incentivos

De acuerdo a lo que se observa en el grafico 2, con relacion a la dimensién
incentivos, el 14% lo considera malo, el 76% lo considera bueno y el 10% lo

considera en el nivel excelente.
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Dimensién 3 Evaluacioén

Tabla 8.
Evaluacion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Malo 8 16.0 16.0 16.0
Bueno 30 60.0 60.0 76.0
Excelente 12 24.0 24.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Fuente. Elaboracion propia

EVALUACION (agrupado)

Porcentaje

Malo Bueno Excelente

EVALUACION (agrupado)

Grafico 3. Evaluacién

De acuerdo a lo observado en el grafico 3, con relacion a la dimension de
evaluacion, el 16% lo considera en el nivel malo, el 60% lo considera en el nivel

bueno y el 24% lo considera en el nivel excelente

57



4.1.2. Variable 2. Desempefio laboral

Dimension 1: Eficiencia

Tabla 9.
Eficiencia
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Malo 8 16.0 16.0 16.0
Bueno 20 40.0 40.0 56.0
Excelente 22 44.0 44.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Fuente. Eficiencia

EFICIENCIA (agrupado)

Porcentaje

Bueno Excelente

EFICIENCIA (agrupado)

Gréfico 4. Eficiencia

De acuerdo a lo observado en el grafico 4, con relacién a la dimensién
eficiencia, se tiene que el 16% lo considera en el nivel malo, el 40% lo considera en

el nivel bueno y un 44 % lo considera en el nivel excelente.
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Dimension 2: Eficacia

Tabla 10.
Eficacia
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Malo 12 24.0 24.0 24.0
Bueno 34 68.0 68.0 92.0
Excelente 4 8.0 8.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Fuente. Elaboracién propia

EFICACIA (agrupado)

Porcentaje

T T
Iala Bueno Excelente

EFICACIA (agrupado)

Grafico 5. Eficacia
De acuerdo a lo observado en el grafico 5, con relaciéon a la dimension

eficacia se tiene que el 24% lo considera malo, el 68% lo considera bueno y el 8%

lo considera excelente.
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Dimensiéon 3: Evaluacion

Tabla 11.
Evaluacion
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Malo 10 20.0 20.0 20.0
Bueno 17 34.0 34.0 54.0
Excelente 23 46.0 46.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Fuente. Elaboracién propia

EVALUACION (agrupado)

Porcentaje

:

T T
Malo Bueno Excelente

EVALUACION (agrupado)

Grafico 6. Evaluacién

De acuerdo a lo observado en el grafico 6 en relacion a la dimension de la
evaluacion del desempefio, se tiene que el 20% lo considera en el nivel malo, el

34% lo considera en el nivel bueno y un 46% lo considera en el nivel excelente.
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4.1.3. Variable 1: Gestién del talento humano

Tabla 12.
Gestion del Talento Humano

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Malo 12 24.0 24.0 24.0
Bueno 17 34.0 34.0 58.0
Excelente 21 42.0 42.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

GESTION DEL TALENTO HUMANO (agrupado)

Porcentaje

Malo Bueno Excelente

GESTION DEL TALENTO HUMANO (agrupado)

Gréafico 7. Gestion del Talento Humano

De acuerdo a lo que se observa en el gréfico 7 respecto a la gestién del
talento humano, se tiene que el 42% lo considera como excelente, el 34%
manifiesta que es bueno y el 24% dice que es malo.
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Variable 2: Desempefio laboral

Tabla 13.
Desempefio laboral

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Malo 12 24.0 24.0 24.0
Bueno 5 10.0 10.0 34.0
Excelente 33 66.0 66.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Fuente. Desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL (agrupado)

Porcentaje

Malo Bueno Excelents

DESEMPENO LABORAL (agrupado)

Grafico 8. Desempefio laboral

Como se puede observar en el grafico 8, en relaciébn a la variable
Desempefio Laboral, el 66% manifiesta que es excelente, el 10% lo considera como
bueno y el 24% dice que es malo.
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4.2. Prueba de hipédtesis
4.2.1. Hipotesis general

Ho: La gestion del talento humano no tiene relacion con el desempefio laboral de

la Gerencia Sub Regional Condorcanqui 2019

H1: La gestion del talento humano tiene relacioén con el desempefio laboral de la
Gerencia Sub Regional Condorcanqui 2019
Tabla 14.

Correlacion Rho de Spearman para la variable Gestion del Talento Humano y la
variable Desempefio Laboral.

Correlaciones

GESTION DEL
TALENTO DESEMPENO
HUMANO LABORAL
(agrupado) (agrupado)
Rho de GESTION DEL Coeficiente de 1.000 602"
Spearman TALENTO HUMANO correlacion ' '
(agrupado) Sig. (bilateral) . .000
N 50 50
DESEMPENO Coeficiente de "
LABORAL (agrupado) correlacién 602 1.000
Sig. (bilateral) .000 .
N 50 50

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente. Elaboracion propia

Interpretacion:

Se determind una relacion lineal estadisticamente significativa, moderada y
directamente proporcional, entre la gestién del talento humano y el desempefio
laboral de la Gerencia Sub Regional Condorcanqui 2019. (Rho S = 0.602, p=0.00 <
0.05)

4.2.1.1. Prueba de Chi cuadrado

Para corroborar los resultados obtenidos con el coeficiente Rho de
Spearman en las hipoétesis planteadas, se ha realizado la prueba de contraste Chi
Cuadrado, la cual se interpreta de acuerdo a la siguiente regla de decision: Si el p-
valor (significancia) < 0.05 se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa. Para ello primero se presenta las Tablas de contingencia que
relacionan la variable 1 y sus dimensiones con la variable 2. Los resultados se

muestran en las Gréficos 10, 13, 16, y 18.
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Tabla 15.

Tabla de contingencia entre la variable gestion del talento humano y el

desempeiio laboral

DESEMPENO LABORAL

(agrupado)
Malo Bueno Excelente  Total
GESTION DEL Malo Recuento 12 0 0 12
TALENTO HUMANO Recuento esperado 2.9 1.2 7.9 12.0
(agrupado) % dentro de GESTION DEL
TALENTO HUMANO 100.0% 0.0% 0.0% 100.0%
(agrupado)
Bueno Recuento 0 0 17 17
Recuento esperado 4.1 1.7 11.2 17.0
% dentro de GESTION DEL
TALENTO HUMANO 0.0% 0.0% 100.0% 100.0%
(agrupado)
Excelente Recuento 0 5 16 21
Recuento esperado 5.0 21 13.9 21.0
% dentro de GESTION DEL
TALENTO HUMANO 0.0% 23.8% 76.2% 100.0%
(agrupado)
Total Recuento 12 5 33 50
Recuento esperado 12.0 5.0 33.0 50.0
% dentro de GESTION DEL
TALENTO HUMANO 24.0% 10.0% 66.0% 100.0%
(agrupado)
Fuente. Elaboracion propia
Grafico de barras
N DESEMPENC
20 LABORAL
(agrupado)
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Grafico 9. Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral
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4.2.1.2. Regla de decision de la prueba Chi Cuadrado

Valor p < a: Las variables tienen una asociacion estadisticamente significativa

(Rechazar Ho)

Si el valor p es menor que o igual al nivel de significancia, usted rechaza la
hipétesis nula y concluye que hay una asociacion estadisticamente significativa

entre las variables.

Valor p > a: No se puede concluir que las variables estdn asociadas (No se puede

rechazar Ho)

Si el valor p es mayor que el nivel de significancia, usted no puede rechazar
la hipétesis nula, porque no hay suficiente evidencia para concluir que las variables
estan asociadas.

Tabla 16.

Prueba Chi- Cuadrado para la hipétesis general
Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Significacion asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 56.1332 4 .000
Razdén de verosimilitud 61.648 4 .000
Asociacion lineal por lineal 25318 1 .000
N de casos validos 50

a. 5 casillas (55.6%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es
1.20.

Interpretacion:

Los resultados obtenidos en la prueba chi cuadrado para la hipétesis general
se tiene que el p-valor = 0,00 < 0,05, y el valor de x? = 56.133 por lo que se rechaza
la hip6tesis nula y se concluye que existe evidencia significativa para afirmar que la
gestion del talento humano se relaciona con el desempefio laboral de la Gerencia

Sub Regional Condorcanqui 2019.
4.2.2. Hipotesis especifica 1l

Ho: No existe relacion significativa entre la capacitacion y el desempefio laboral

de la Gerencia Sub Regional Condorcanqui 2019

H1: Existe relacion significativa entre la capacitacion y el desempefio laboral de
la Gerencia Sub Regional Condorcanqui 2019.
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Para medir la relacion entre la dimension capacitacion y el desempefio
laboral se utilizé el coeficiente de correlacion de spearman, cuyos resultados se
muestran en la tabla 12
Tabla 17.

Correlacion Rho de Spearman para la dimension capacitacion y la variable
desempeiio laboral.

Correlaciones

DESEMPENO
CAPACITACION LABORAL
(agrupado) (agrupado)
Rho de CAPACITACION Coef|C|e_r1te de 1.000 886"
Spearman  (agrupado) correlacién
Sig. (bilateral) . .000
N 50 50
DESEMPENO Coeficiente de o
LABORAL (agrupado) correlacion 886 1.000
Sig. (bilateral) .000 .
N 50 50

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Tabla 18.

Tabla de contingencia entre la dimension capacitacion y el desempefio laboral

Gréfico cruzada CAPACITACION (agrupado)*DESEMPENO LABORAL (agrupado)
DESEMPENO LABORAL

(agrupado)
Malo Bueno Excelente Total
CAPACITACION Malo Recuento 12 0 0 12
(agrupado) Recuento esperado 2.9 1.2 7.9 12.0
% dentro de
CAPACITACION 100.0% 0.0% 0.0% 100.0%
(agrupado)
Bueno Recuento 0 5 33 38
Recuento esperado 9.1 3.8 251 38.0
% dentro de
CAPACITACION 0.0% 13.2% 86.8% 100.0%
(agrupado)
Total Recuento 12 5 33 50
Recuento esperado 12.0 5.0 33.0 50.0
% dentro de
CAPACITACION 24.0% 10.0% 66.0% 100.0%
(agrupado)
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Grafico 10. Capacitacién y Desempefio Laboral

Interpretacion del coeficiente de correlacién Rho de Spearman:

Se determindé una relacion lineal estadisticamente significativa, fuerte y
directamente proporcional, entre la dimension Capacitacién de la variable de la
gestion del talento humano y el desemperio laboral de la Gerencia Sub Regional
Condorcanqui 2019. (Rho S = 0.886, p=0.00 < 0.05)

Prueba de contraste Chi Cuadrado para la hipotesis especifica 1

Tabla 19.

Prueba Chi- Cuadrado para la hipétesis especifica 1
Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Significacion asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 50.0002 2 .000
Raz6n de verosimilitud 55.108 2 .000
Asociacion lineal por lineal 43119 1 .000
N de casos validos 50

a. 3 casillas (50.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es
1.20.

Interpretacion:

Los resultados obtenidos en la prueba chi cuadrado para la hipotesis
especifica 1 se tiene que el p-valor = 0,00 < 0,05, y el valor de x?=50.00 por lo que
se rechaza la hipotesis nula y se concluye que existe evidencia significativa para
afirmar que la dimensioén Capacitacion de la variable gestion del talento humano se
relaciona con el desempefio laboral de la Gerencia Sub Regional Condorcanqui
20109.
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4.2.3. Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre los incentivos y el desempefio laboral

de la Gerencia Sub Regional Condorcanqui 2019.

H1: Existe relacion significativa entre los incentivos y el desempefio laboral de la

Gerencia Sub Regional Condorcanqui 2019.

Para medir la relacion entre la dimension Incentivos y el desemperio laboral
se utilizo el coeficiente de correlacion de spearman, cuyos resultados se muestran
en la Tabla 15.

Tabla 20.

Correlaciéon Rho de Spearman para la dimensioén Incentivos y la variable
desempeiio laboral.

Correlaciones

INCENTIVOS DESEMPENO
(agrupado) LABORAL (agrupado)
Rho de INCENTIVOS Coef|C|e_qte de 1.000 087"
Spearman (agrupado) correlacion
Sig. (bilateral) . .043
N 50 50
DESEMPENO Coeficiente de S
LABORAL (agrupado) correlaciéon 287 1.000
Sig. (bilateral) .043 .
N 50 50

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

Interpretacion

Se determindé una relacion lineal estadisticamente significativa, baja y
directamente proporcional, entre la dimensién Incentivos de la variable de la gestion
del talento humano y el desempefio laboral de la Gerencia Sub Regional
Condorcanqui 2019. (Rho S = 0.287, p=0.043 < 0.05)
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Tabla 21.

Tabla de contingencia entre la dimension Incentivos y el desemperio laboral

DESEMPENO LABORAL

(agrupado)
Malo Bueno Excelente  Total
INCENTIVOS Malo Recuento 7 0 0 7
(agrupado) Recuento esperado 1.7 7 4.6 7.0
% dentro de
INCENTIVOS 100.0% 0.0% 0.0% 100.0%
(agrupado)
Bueno Recuento 5 0 33 38
Recuento esperado 9.1 3.8 251 38.0
% dentro de
INCENTIVOS 13.2% 0.0% 86.8% 100.0%
(agrupado)
Excelente Recuento 0 5 0 5
Recuento esperado 1.2 5 3.3 5.0
% dentro de
INCENTIVOS 0.0% 100.0% 0.0% 100.0%
(agrupado)
Total Recuento 12 5 33 50
Recuento esperado 12.0 5.0 33.0 50.0
% dentro de
INCENTIVOS 24.0%  10.0% 66.0% 100.0%
(agrupado)
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Prueba de contraste Chi Cuadrado para la hipodtesis especifica 2

Tabla 22.

Prueba Chi- Cuadrado para la hipotesis especifica 2
Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Significacion asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 75.3292 4 .000
Razon de verosimilitud 55.108 4 .000
Asociacion lineal por lineal 6.984 1 .008
N de casos vélidos 50

a. 7 casillas (77.8%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es .50.

Interpretacion:

Los resultados obtenidos en la prueba chi cuadrado para la hipotesis
especifica 2 se tiene que el p-valor = 0,00 < 0,05, y el valor de x? = 75.329 por lo
que se rechaza la hipotesis nula y se concluye que existe evidencia significativa
para afirmar que la dimension Incentivos de la variable gestion del talento humano
se relaciona con el desempefio laboral de la Gerencia Sub Regional Condorcanqui
2019.

4.2.4. Hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacién significativa entre la evaluacion y el desempefio laboral de

la Gerencia Sub Regional Condorcanqui 2019

H1: Existe relacién significativa entre la evaluacion y el desempefio laboral de la

Gerencia Sub Regional Condorcanqui 2019.

Para medir la relacion entre la dimension capacitacion y el desempefio
laboral se utilizé el coeficiente de correlacién de spearman, cuyos resultados se

muestran en la Tabla 18
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Tabla 23.

Correlacion Rho de Spearman para la dimension Evaluacion y la variable

desempeiio laboral.

Correlaciones

EVALUACION DESEMPENO
(agrupado) LABORAL (agrupado)
Rho de EVALUACION Coef|C|e.n'te de 1.000 563"
Spearman (agrupado) correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 50 50
DESEMPENO Coeficiente  de -
LABORAL (agrupado) correlacion 563 1.000
Sig. (bilateral) .000 .
N 50 50

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

Interpretacion

Se determind una relacion lineal estadisticamente significativa, regular y
directamente proporcional, entre la dimension Evaluacion de la variable de la
gestion del talento humano y el desemperio laboral de la Gerencia Sub Regional
Condorcanqui 2019. (Rho S = 0.563, p=0.00 < 0.05)

Tabla 24.

Tabla de contingencia entre la dimensién Evaluacion y el Desempefio Laboral
DESEMPENO LABORAL

(agrupado)
Malo Bueno Excelente Total
EVALUACION Malo  Recuento 7 0 1 8
(agrupado) Recuento esperado ) 1.9 .8 5.3 8.0
% dentro de EVALUACION 87.5% 0.0% 12.5% 100.0%
(agrupado)
Bueno Recuento 5 5 32 42
Recuento esperado i 10.1 4.2 27.7 42.0
% dentro de EVALUACION 44 900 19 g 76.2% 100.0%
(agrupado)
Total Recuento 12 5 33 50
Recuento esperado 12.0 5.0 33.0 50.0
% dentro de EVALUACION ) no0 10,006 66.0% 100.0%

(agrupado)
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Tabla 25.
Prueba Chi- Cuadrado para la hipétesis especifica 3
Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Significacion asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 21.0842 2 .000
Razoén de verosimilitud 18.704 2 .000
Asociacion lineal por lineal 17.657 1 .000
N de casos validos 50

a. 3 casillas (50.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es .80.

Interpretacion

Los resultados obtenidos en la prueba chi cuadrado para la hipotesis
especifica 3 se tiene que el p-valor = 0,00 < 0,05, y el valor de x? =21.084 por lo
que se rechaza la hipotesis nula y se concluye que existe evidencia significativa
para afirmar que la dimensién Evaluacién de la variable gestién del talento humano
se relaciona con el desempefio laboral de la Gerencia Sub Regional Condorcanqui
20109.
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V. DISCUSION

5.1. Andlisis de discusion de resultados.

Los resultados encontrados en esta investigacion nos permiten sefialar que
la gestion del talento humano de la Gerencia Sub Regional Condorcanqui 2019 se
relaciona de forma significativa con el desempefio laboral. Al respecto se encontro

los siguientes resultados descriptivos.

En cuanto a la capacitacion del personal, si se han desarrollado los talleres
utilizando recursos necesarios para mejorar el desempefio laboral, se manifestaron
los siguientes resultados: el 10% de los trabajadores manifestaron que estan de
acuerdo, el 48% manifestd estar Ni de acuerdo ni en desacuerdo y por ultimo el
42% de los trabajadores manifestaron que estan en desacuerdo. Estos resultados
tienen similitud con la investigacion de Quezada (2017), quien en su investigacion
denominada “Modelo de gestion del talento humano para optimizar el desempefio
laboral de la empresa DISTEMCA S.A.”, quien después de aplicar los instrumentos,
afirmé que el 40% de los empleados dan a conocer que las herramientas de

desemperio laboral en la capacitacion del personal no son las correctas.

La capacitacion ayuda a mejorar el nivel de competencia de los
colaboradores de la Gerencia Sub Regional Condorcanqui, se manifestaron los
siguientes resultados: el 34% manifestd estar totalmente de acuerdo, el 40% de los
colaboradores manifestaron que estan de acuerdo, el 2% manifiestan estar ni en
desacuerdo ni de acuerdo, el 10% dice estar en desacuerdo y un 14% dice estar
totalmente en desacuerdo. Estos resultados son semejantes con la investigacion
de Osco (2015), quien en su tesis denominada “Gestién del talento humano y su
relacion con el desempefio laboral del personal de la municipalidad distrital de
Pacucha - Andahuaylas - Apurimac, 2014”, encontré como resultados que: el 48.6%
de los trabajadores manifiestan que la municipalidad si realiza la capacitacion de
personal; el 45.7% de los trabajadores menciona que solamente algunas veces se
aplican los programas de personal. Las pruebas de desempeiio muestran que el
34.3% de trabajadores afirman que la capacitacion ayuda a mejorar el nivel de

competencia de forma progresiva.
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Si el trabajador estd comprometido con los propdsitos de la institucion, se
manifestaron los siguientes resultados: el 66% de los trabajadores manifestaron
que estan de acuerdo el 42%, el 26% esta en totalmente acuerdo, el 18% de los
trabajadores manifestaron que no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 14%
manifestaron estar totalmente en desacuerdo. Estos resultados tienen similitud con
el trabajo de Gonzales (2018), quien en su investigacion “La evaluacién de
desempeiio como factor clave en el compromiso laboral de los trabajadores
comprometidos a la direccion de recursos humanos de la gobernacion del Estado
Yaracuy”, encontr6 como resultados del indicador dimension del compromiso
laboral comprometidos con la institucion donde el veinte por ciento (20%) de los
encuestados sefalaron la opcion casi siempre para respaldar la informacion
relacionada a los empleados, se sienten comprometidos en realizar las actividades
gue sean de su responsabilidad en la institucion ; mientras, el ochenta por ciento

(80%) indic la alternativa algunas veces.

Si la capacitacion de los ultimos afios recibidos ha mejorado su rendimiento
laboral, se manifestaron los siguientes resultados: el 26% de los trabajadores
manifestaron que estan de acuerdo, el 44% esta en totalmente acuerdo, el 30%
manifestd estar Ni de acuerdo ni en desacuerdo. Estos resultados tienen similitud
con la investigacion de Flores (2016), quien en su investigacion “Analisis para
mejorar la gestién de talento humano en el rendimiento laboral de la empresa
SIDELCORSA CIA. LTDA. En la ciudad de Guayaquil en el periodo junio - diciembre
20157, encontré los siguientes resultados, que: un 66.5 % de los trabajadores, opind
que la empresa Sidelcorsa Cia. Ltda., deberia preocuparse en el grado de
capacitacion, para que los empleados mejoren el rendimiento laboral. Lo que se
puede concluir que capacitar a los subordinados es lo que hace que mejoren en su

desempeiio y rendimiento laboral.

Si la evaluacion del desempefio ha mejorado la organizacion y ejecucion de
sus actividades de acuerdo al plan de trabajo, se manifestaron los siguientes
resultados: el 40% de los trabajadores manifestaron que estan de acuerdo, el 26%
estan totalmente acuerdo, el 24% manifesto estar Ni de acuerdo ni en desacuerdo
y por ultimo el 10% de los trabajadores manifestaron que estan en desacuerdo.

Estos resultados tienen similitud con los de Gonzéles (2018), quien en su
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investigacion “La evaluacién de desempefio como factor clave en el compromiso
laboral de los empleados adjuntos a la direccion de recursos humanos de la
gobernacion del Estado Yaracuy”, encontr6 como resultados que con respecto al
indicador evaluacién de desempefio, se muestra que el veinte por ciento (20%) de
los encuestados sefiald6 que siempre considera que es necesario la aplicacion de
un instrumento de Evaluacién de Desemperfio aplicable a los Empleados Publicos
de la Gobernacion del Estado Yaracuy; mejorando el plan de trabajo para la
organizacion , donde el cincuenta y cinco por ciento (55%) indicé la opcion casi
siempre para respaldar dicha informacién; ademas, el veinticinco por ciento (25%)

sefal6 algunas veces lo considera de esa manera.

Respecto al buen desempefio de personal, hay desempefo del estimulo
(monetario 0 no monetario) para el trabajador, se manifestaron los siguientes
resultados: el 40% de los trabajadores manifestaron que estan de acuerdo, el 36%
estan totalmente acuerdo, el 10% manifesto estar Ni de acuerdo ni en desacuerdo,
el 14% manifesto estar en desacuerdo. Estos resultados tienen similitud con el de
(Quezada, 2017) quien en su investigacion “Modelo de gestion del talento humano
para optimizar el rendimiento laboral de la empresa DISTEMCA S.A.”, con respecto
al item Si recibe incentivos o estimulos por parte de la empresa en el desempefio
y cumplimiento de sus labores, encontrd los siguientes resultados: que los
trabajadores el 5% esta Muy de acuerdo, el 16,67% esta Poco de acuerdo, el 40%
manifesté que no esta Ni acuerdo ni en desacuerdo, un 23% manifesto estar Poco

en desacuerdo y por ultimo el 15% manifest6 estar Totalmente en desacuerdo.

En lo que respecta a la hipdtesis general, la presente investigacion los
resultados arrojan una relacién positiva y significativa entre la Gestion del talento
humano y el desempefio laboral, demostrado con el valor del coeficiente Rho de
Spearman = 0,602 y un p=0,000 < 0,05; concluyendo que al 95% de nivel de
confianza, se encontré un valor para el estadistico del Chi-Cuadrado X? =56.133 y
un p-valor = 0.00 < 0.05 lo que permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la

hipotesis alternativa.

La hipoétesis especificas 1. queda demostrado que existe relacién
significativa entre la capacitacion y el desempefio laboral de la Gerencia Sub

Regional Condorcanqui 2019. Los valores obtenidos para el coeficiente de
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correlacion de Spearman arrojaron los siguientes resultados: Rho = 0,886 y un valor
de p= 0,000 < 0,05 y corroborado con el estadistico de la prueba Chi Cuadrado x?=
50 y un p-valor = 0,00 < 0,05 lo que permite rechazar la hip6tesis nula y aceptar la
hipotesis alternativa.

En la Hipotesis especificas 2: se afirma que existe relacion significativa entre
la evaluacion y el desempefio laboral de la Gerencia Sub Regional Condorcanqui
2019. Los valores obtenidos para el coeficiente de correlacion de Spearman
arrojaron los siguientes resultados: Rho = 0,287 y un valor de p= 0,043 < 0,05y
corroborado con el estadistico de la prueba Chi Cuadrado x?= 75.329 y un p-valor
= 0,00 < 0,05 lo que permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis

alternativa.

La hipotesis especificas 3: se afirma que existe relacion significativa entre
los incentivos y el desempefio laboral de la Gerencia Sub Regional Condorcanqui
2019. Los valores obtenidos para el coeficiente de correlacion de Spearman
arrojaron los siguientes resultados: Rho = 0,563 y un valor de p= 0,000 < 0,05 y
corroborado con el estadistico de la prueba Chi Cuadrado x?= 21.084 y un p-valor
= 0,00 < 0,05 lo que permite rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis

alternativa.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Se Determiné que, existe relacion entre la Gestion del talento humano
y el desempeiio laboral de la Gerencia Sub Regional Condorcanqui
2019. de la hipétesis general, los resultados arrojan una relacion
positiva y significativa. Afirmando con un 95% de nivel de confianza,
se encontr6 el valor de Chi-Cuadrado X°c = 56.133 y un p-valor =
0,00<0,05, Aceptandose la hipétesis hl, y rechazando la Hipotesis
nula Ho se concluye que existe evidencia estadistica para determinar
gue La gestion del talento humano tiene relacion con el desempefio

laboral de la Gerencia Sub Regional Condorcanqui 2019.

Se Determind que, existe relacion entre la dimension Capacitacion de
la variable Gestion del talento humano y el desempefio laboral de la
Gerencia Sub Regional Condorcanqui 2019. Los resultados arrojan
una relacion positiva y significativa. Afirmando que con un 95% de
nivel de confianza, se encontré el valor de Chi-Cuadrado X?c = 50.00
y un p-valor = 0,00<0,05, aceptandose la hipotesis hl, y rechazando
la Hipétesis nula Ho se concluye que existe evidencia estadistica
suficiente para afirmar que La capacitacion de la variable gestion del
talento humano tiene relacion con el desempefio laboral de la

Gerencia Sub Regional Condorcanqui 2019.

Se Determiné que, existe relacion entre la dimension Incentivos de la
variable Gestion del talento humano y el desempefio laboral de la
Gerencia Sub Regional Condorcanqui 2019. Los resultados arrojan
una relacion positiva y significativa. Afirmando que con un 95% de
nivel de confianza, se encontr6 el valor de Chi-Cuadrado X?c = 75.329
y un p-valor = 0,00<0,05, aceptandose la hipotesis hl, y rechazando
la Hipotesis nula Ho se concluye que existe evidencia estadistica
suficiente para afirmar que los Incentivos de la variable gestion del
talento humano tiene relacion con el desempefio laboral de la

Gerencia Sub Regional Condorcanqui 2019.
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Cuarta:

Se Determind que, existe relacion entre la dimension Evaluacion de la
variable Gestion del talento humano y el desempefio laboral de la
Gerencia Sub Regional Condorcanqui 2019. Los resultados arrojan
una relacion positiva y significativa. Afirmando que con un 95% de
nivel de confianza, se encontré el valor de Chi-Cuadrado X°c = 21.084
y un p-valor = 0,00<0,05 , aceptandose la hipotesis hl, y rechazando
la Hipétesis nula Ho se concluye que existe evidencia estadistica
suficiente para afirmar que Evaluacion de la variable gestion del
talento humano tiene relacion con el desempefio laboral de la

Gerencia Sub Regional Condorcanqui 2019.
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Vil. RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Se recomienda a la Gerencia Sub Regional Condorcanqui que
deberia realizar evaluaciones de desempefio laboral a todos los
colaboradores que labora en la institucion, nombrados y contratados
para que mejoren su nivel de competencia y rendimiento en el area

laboral en la Gerencia Sub Regional Condorcanqui.

Se propone a la Gerencia Sub Regional Condorcanqui, que continte
desarrollando talleres de capacitacion con especialistas para todos
sus colaboradores que labora en la empresa, para que asi tener
colaboradores productivos y que estén bien fortalecidos en todas las

areas de trabajo.

Se sugiere a la Gerencia Sub Regional Condorcanqui que
recompense a los colaboradores que se incentivan a mejorar su
desemperio laboral dentro de la organizacion, asimismo invertir en el
equipo tecnoldgico moderno necesario para que ellos puedan laborar
con toda la comodidad en su area de trabajo y asi la empresa se vea
beneficiada.

Se plantea a la Gerencia Sub Regional Condorcanqui que aplique un
analisis FODA a los colaboradores de la gerencia para asi conocer
sus debilidades, fortalezas de tal manera que le permitird mejorar y

consolidar su desempefio laboral.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Condorcanqui 2019

TiITULO PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES E DEFINICION METODOLOGIA | POBLACION
INDICADORES OPERACIONAL Y MUESTRA
¢ Qué relacion existe entre | Determinar la relacién | Existe relacion
la gestion del talento | que existe entre la | significativa entre la | VARIABLE 1=X a. Nivel de
humano y el desempefio | gestion del talento | gestibon del talento | GESTION DEL competencia
laboral de la Gerencia Sub | humano y el desempefio | humano y el desempefio | TALENTO HUMANO |b.  Presupuesto POBLACION:
Regional Condorcanqui | laboral de la Gerencia | laboral de la Gerencia | La gestién del talento asignado 50
2019? Sub Regional | Sub Regional | humano es un |c. Logros alcanzados TIPO: colaboradores
Condorcanqui 2019. Condorcanqui 2019. conjunto de técnicas |d. Reconocimientos Aplicada
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS necesarias para dirigir |e.  Estimulos
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS los aspectos de los |f. Promovido
cargos gerenciales |g. Personal calificado
e (;Qué relacion existe | ¢  Determinar la | e Existe relacién | relacionados con los |h.  Trabajo equipo
entre capacitacion 'y relacion que existe significativa entre la | colaboradores. i.  Objetivos
desempefio laboral de entre la capacitacion y el alcanzados
la  Gerencia  Sub capacitacion y el desempefio laboral
La gestion del Regional _ desempefio I_aboral de Ie} Gerencia Sub MUESTRA:
talento humano Condorcanqui 2019? de la Gerencia Sub Regional ‘ 50
y su relacion en _ ' Regional _ Condorcanqui ) colaboradores
el desempefio o Qué reIaC|én_,eX|ste Condorcanqui 20.19_ 5 1.1. Capa_udad de o
laboral de la enfre  evaluacion y 2019. e Existe  relacion trabajo DISENO:
Gerencia desempefio I_aboral de | e Dete‘rr’nlnar _ la 5|gn|f|ca_t[va entre la i 12 Cump“m'eﬂto de | No experimental
Sub Regional la.  Gerencia  Sub relacion que existe evaluacion y el VARIABLE 2=Y responsabilidades | Transversal
Condorcanqui Regional entre la evaluacion desempefio laboral DESEMPENO 1.3. Logro de objetivos
2019 Condorcanqui 20197 y el desempefio de la Gerencia Sub | LABORAL 1.4. Percepcion del nivel
laboral de la Regional El desempefio laboral de calidad de
e (Cudl es la relacion Gerencia Sub Condorcanqui consiste en evaluar el trabajo
que existe entre los Regional 20109. desempefio actual o [1.5. O_bjetivos logrados
incentivos  y el Condorcanqui e  Existe relacion | pasado  de un |1.6. Nivel de
desempefio laboral de 2019. significativa entre | colaborador respecto compromiso
la. Gerencia Sub | ¢  Determinar la los incentivos y el | de sus estandares de |1.7. Nivel del valor de las
Regional relacion que existe desempefio laboral | desempefio. recompensas
Condorcanqui 2019? entre los incentivos de la Gerencia Sub 1.8. Nivel _ de
y el desempefio Regional competencias de las
laboral de la Condorcanqui personas
Gerencia Sub 2019. 1.9. Nivel de desarrollo
Regional
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion

colaboradores?
¢La evaluacion del desempefio se realiza a todo el personal de la Gerencia Sub
Regional de Condorcanqui?

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES PREGUNTAS ITEMS ESCALA DE
MEDICION
¢Los planes de capacitacién ayudan a mejorar el nivel de competencia de los
colaboradores de Gerencia Sub Regional Condorcanqui?
¢ Esta usted de acuerdo que la capacitacion se debe priorizar para que el personal
esté actualizado?
Nivel de ¢Esta usted de acuerdo que el presupuesto asignado para capacitacion de
competencia personal genera oportunidades de superacion?
CAPACITACION Presupuesto En la capacitacion del personal se han desarrollado los talleres utilizando recursos
asignado necesarios. (Ambiente y mobiliario adecuado, material visual y de escritorio,
Logros ponente de acuerdo al tema).
alcanzados ¢Se realiza seguimiento y monitoreo de la implementacién y/o ejecucion de
conocimientos recibidos en las capacitaciones?
¢La capacitacion del personal se realiza segun las necesidades del trabajador?
¢La capacitacion de los Ultimos afios recibidos ha mejorado su rendimiento
laboral? . Totalmente en
] ¢Por el buen desempefio del personal, se emite reconocimientos por escrito a desacuerdo
VARIABLE 1: cargo de la superioridad? .En desacuerdo
. ¢La institucion cuenta con un registro oficial de los colaboradores que reciben . Ni de cuerdo ni
GESTION P o x 5 1,2,3,4,
DEL Reconocimie reconocimientos por el puen dese_mpen_o en sus labores? _ 5 en desacuerdo
ntos ¢ Cree usted que deberian darles incentivos de acuerdo a la labor que realiza? . De acuerdo
TALENTO INCENTIVOS . v T . ) ~
HUMANO Estimulos ¢Lainstitucion brinda algan incentivo por el buen desempefio en sus labores? . Totalmente de
Promovido ¢Por el buen desempefio del personal, hay a estimulos (monetario o no acuerdo
monetario), para el trabajador?
¢El programa de compensacion econdémica es el adecuado?
¢ Por el buen desempefio del personal, es promovido a algun cargo jerérquico?
¢La evaluacion se realiza por personal calificado, con un criterio motivador para el
trabajador?
¢Lainstitucion comunica a su personal antes de ser evaluados?
Personal - > . .
calificado ¢los _resultados de la evaluac[o_n del personal, son analizados en equipo y
] Trabajo en socna_lllza_\dos para la toma de decisiones? _ _ _
EVALUACION equipo ¢La institucion cuenta con un cronograma de tiempo para realizar la evaluacion de
e los colaboradores?
Objetivos ;La institucion cuenta con un presupuesto para realizar la evaluacion de los
alcanzados ¢ presup P
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VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

PREGUNTAS

ITEMS

ESCALA DE

MEDICION
EFICIENCIA e Capacidad e ¢Su jefe inmediato contribuye a que usted obtenga resultados con el menor
de trabajo uso de recursos y tiempo? Totalmente en
e Cumplimient | ¢ (Se le brinda un grado de autonomia en el desarrollo de su trabajo? desacuerdo
o] de | ¢ ¢Usted se adapta facil a los cambios que se suscitan en el trabajo? En
responsabilid | ¢ ¢ Le otorgan oportunidad para asumir nuevos retos en su puesto de trabajo? | 1.2.3.4, desacuerdo
ades e ¢ldentifica rapidamente las necesidades del pablico en general? S Ni de cuerdo
e Logro de | « ¢Usted brinda facilidades ante cualquier dificultad en su puesto de trabajo? n en
objetivos e Usted responde con facilidad a situaciones complicadas en el entorno desacuerdo
laboral? De acuerdo
EFICACIA e  Percepcion e  El ambiente donde ejerce sus labores esta totalmente equipada? ;c:)ltjaelggnte de
del nivel de | ¢ ;Cuenta con los equipos modernos para realizar sus labores?
calidad de | e« ¢Lla institucion cuenta con un registro de inventarios de los bienes y
trabajo servicios?
e  Objetivos e ¢Cumple usted con los objetivos institucionales?
VARIABLE 2: logrados e ;Los objetivos que realiza sirven o ayudan para cumplir las metas a nivel
B e Nivel de global de la institucion?
DESEMPENO compromiso ¢Usted esta comprometido con los propdésitos de la institucion?
LABORAL ¢Suele hacer las cosas correctas siempre segin las normas de la
institucion?
EVALUACION e Nivel de valor | ¢ ¢Esta usted de acuerdo que las recompensas (aumento de salario) permiten

de las
recompensas
Nivel de

competencia
s de las
personas
Nivel de
desarrollo

mejorar el desempefio y la calidad de vida en las organizaciones?

¢La evaluacion del desempefio ha mejorado la organizacién y ejecucion de
sus actividades de acuerdo al plan de trabajo?

¢ Esté usted de acuerdo que si conoce lo que piensan respecto a Ud. las
personas que los rodean, mejorard asi la percepcién que tiene de si mismo
y de su entorno social?

¢La ubicacion actual de acuerdo a su perfil ha mejorado su desempefio en
el area de trabajo?

¢Esta usted de acuerdo que si sus comparferos de trabajo también lo
evallian, se preocuparia por mejorar sus relaciones interpersonales?

¢Esta usted de acuerdo que al conocer sus puntos débiles y fuertes
(desarrollo) le permitira mejorar su desempefio laboral?

¢ La capacitacion recibida ha mejorado sus conocimientos en el cargo actual?

Fuente: Elaboracion Propia.
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Anexo 3. Instrumentos

ENCUESTA SOBRE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO
Y DESEMPENO LABORAL

Objetivo General: Determinar la relacién que existe entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de la Gerencia Sub Regional Condorcanqui 2019.
Agradecemos se sirva responder las siguientes interrogantes que seran valioso
aporte para la investigacion. Asi mismo, la informacion entregada es anénima y

totalmente confidencial.

I. Datos generales de los colaboradores de la Gerencia Sub Regional de

Condorcanqui
Edad Sexo Estado Civil Grado de instruccion
e 18a30afios | Femenino |e Soltero e Sin nivel
e 3la40afos | e Masculino |e Casado e Primaria
e 41 a 50 afos e Conviviente |e Secundaria
e 51l amas e Divorciado e Superior
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II. Variable 1: Gestion del talento humano
1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Ni de cuerdo ni en desacuerdo

4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

DIMENSIONES PREGUNTAS VALORES

1/12/3|4]|5

(i) ¢ Los planes de capacitacion ayudan a
mejorar el nivel de competencia de los
colaboradores de Gerencia Sub Regional
Condorcanqui?

(i) ¢Esta usted de acuerdo que la
capacitacion se debe priorizar para que el
personal esté actualizado?
CAPACITACION |(iii) ¢Estd usted de acuerdo que el
presupuesto asignado para capacitacion de
personal genera  oportunidades de
superacion?

(iv)  Enlacapacitacion del personal se han
desarrollado los talleres utilizando recursos
necesarios. (Ambiente 'y  mobiliario
adecuado, material visual y de escritorio,
ponente de acuerdo al tema).

(v) ¢ Se realiza seguimiento y monitoreo
de la implementacion y/o ejecucion de
conocimientos recibidos en las
capacitaciones?

(vi)  ¢La capacitacion del personal se
realiza segun las necesidades del
trabajador?

(vii) ¢La capacitacion de los dltimos afos
recibidos ha mejorado su rendimiento
laboral?

- ¢Por el buen desempefio del personal, se
emite reconocimientos por escrito a cargo de
la superioridad?.

- ¢ La institucion cuenta con un registro oficial
de los colaboradores que reciben
INCENTIVOS reconocimientos por el buen desempeiio en
sus labores?

-¢,Cree usted que deberian darles incentivos
de acuerdo a la labor que realiza?

- ¢La instituciéon brinda algun incentivo por el
buen desempefio en sus labores?
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- ¢ Por el buen desempeiio del personal, hay
a estimulos (monetario o no monetario), para
el trabajador?

- ¢El programa de compensacion econémica
es el adecuado?

- ¢Por el buen desempefio del personal, es
promovido a algun cargo jerarquico?

- ¢La evaluacion se realiza por personal
calificado, con un criterio motivador para el
trabajador?

- ¢La institucion comunica a su personal
EVALUACION antes de ser evaluados?

- ¢Los resultados de la evaluacion del
personal, son analizados en equipo Yy
socializados para la toma de decisiones?

- ¢La institucion cuenta con un cronograma
de tiempo para realizar la evaluacion de los
colaboradores?

-¢La institucién cuenta con un presupuesto
para realizar la evaluacion de Ilos
colaboradores?

- ¢ La evaluacion del desemperio se realiza a
todo el personal de la Gerencia Sub Regional
de Condorcanqui?

lll. Variable 2: Desempeiio laboral
1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Ni de cuerdo ni en desacuerdo

4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

VALORES

DIMENSIONES PREGUNTAS 112|345

(viii) ¢Su jefe inmediato contribuye a que
usted obtenga resultados con el menor uso
de recursos y tiempo?

(ix)¢,Se le brinda un grado de autonomia en el

EFICIENCIA desarrollo de su trabajo?

(X) ¢ Usted se adapta facil a los cambios que se
suscitan en el trabajo?

(xi)¢Le otorgan oportunidad para asumir
nuevos retos en su puesto de trabajo?

(xii) ¢ ldentifica rapidamente las
necesidades del publico en general?
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(xiii) ¢Usted brinda facilidades ante
cualquier dificultad en su puesto de trabajo?

(xiv) Usted responde con facilidad a
situaciones complicadas en el entorno
laboral?

(xv) ¢ El ambiente donde ejerce sus labores
esta totalmente equipada?

(xvi) ¢Cuenta con los equipos modernos
para realizar sus labores?

EFICACIA  |(xvii) ¢La institucion cuenta con un registro
de inventarios de los bienes y servicios?
(xviii) ¢Cumple wusted con los objetivos

institucionales?

(xix) ¢Los objetivos que realiza sirven o
ayudan para cumplir las metas a nivel global
de la institucion?

(xx)  ¢Usted esta comprometido con los
propésitos de la institucion?

(xxi) ¢Suele hacer las cosas correctas
siempre segun las normas de la institucién?

(xxii) ¢Estd usted de acuerdo que las
recompensas (aumento de salario)
permiten mejorar el desempefio y la
calidad de vida en las organizaciones?

(xxiii) ¢La evaluacion del desempefio ha
mejorado la organizacion y ejecucion de
sus actividades de acuerdo al plan de

EVALUACION trabajo?

(xxiv) ¢ Esta usted de acuerdo que si conoce
lo que piensan respecto a Ud. las personas
gue los rodean, mejorara asi la percepcion
gue tiene de si mismo y de su entorno
social?

(xxv) ¢La ubicacion actual de acuerdo a su
perfil ha mejorado su desempefio en el
area de trabajo?

(xxvi) ¢Estd usted de acuerdo que si sus
compafieros de trabajo también lo evaltan,
se preocuparia por mejorar sus relaciones
interpersonales?

(xxvii) ¢ Esté usted de acuerdo que al conocer
sus puntos débiles y fuertes (desarrollo) le
permitira mejorar su desempenio laboral?

(xxviii) ¢La capacitacion recibida ha
mejorado sus conocimientos en el cargo
actual?

Muchas gracias por su valiosa
COLABORACION
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Anexo 4. Validacién de instrumentos
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE - “VARIABLE 2”: DESEMPENO LABORAL

\‘_.\\\h\l),,/"
a®a ™

UL

€LEsY

N° DIMENSIONES / items Pertinenci Relevancia? | Claridad® Sugerencias
a1
EFICIENCIA Si No Si No Si No
1 (Su jefe 1nmed1atq contribuye a que usted obtenga resultados con el menor 1 L W
uso de recursos y tiempo?
2 (/Se le brinda un grado de autonomia en el desarrollo de su trabajo? il L= v
3 ;Usted se adapta fécil a los cambios que se suscitan en el trabajo? 1~ L [
4 ;Le otorgan oportunidad para asumir nuevos retos en su puesto de trabajo? v v &
5 ;Identifica rapidamente las necesidades del publico en general? o Va v
6 (, Usted brinda facilidades ante cualquier dificultad en su puesto de trabajo? - [ [
7 Usted responde con facilidad a situaciones complicadas en el entorno laboral? | ¥~ ol L
EFICACIA Si No Si No Si No
8 . El ambiente donde ejerce sus labores esta totalmente equipada? il v ol
9 ;Cuenta con los equipos modernos para realizar sus labores? | 17 i
10 ¢ La institucidon cuenta con un registro de inventarios de los bienes y servicios? |+~ v L
1" . Cumple usted con los objetivos institucionales? & L~ i
12 (Los objetivos que realiza sirven o ayudan para cumplir las metas a nivel i
global de la institucion?
13 ; Usted estad comprometido con los propdsitos de la institucién? v v <
14 ;Suele hacer las cosas correctas siempre segun las normas de la instituciéon? | & L
EVALUACION Si No Si No Si No
15 . Esta usted de acuerdo que las recompensas (aumento de salario) permiten L . L
mejorar el desempefio v la calidad de vida en las organizaciones?
16 (La evaluacién del desempefio ha mejorado la organizacion y ejecucion de | |~ s 3
sus actividades de acuerdo al plan de trabajo?
17 (Esta usted de acuerdo que si conoce lo que piensan respecto a Ud. las
ersonas que los rodean, mejorara asi la percepcion que tiene de si mismo v
p q J percep q Y
de su entorno social?
18 ¢(La ubicaci6n actual de acuerdo a su perfil ha mejorado su desempefio enel | |~ v 1
area de trabajo?
19 (Esta usted de acuerdo que si sus compaiieros de trabajo también lo evalaan, | ; ~ v 1
se preocuparia por mejorar sus relaciones interpersonales?
o (Esta usted de acuerdo que al conocer sus puntos débiles y fuertes (desarrollo) | L.~ i v
le permitira mejorar su desempeiio laboral?
21 ¢;La capacitacion recibida ha mejorado sus conocimientos en el cargo actual? | ] v /4
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

A
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [/] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: QP\QQG\“EVF\RA ...... E@ QESTD ..... DNIC'O)Q%5080
Especialidad del validador:...........! PY D \”\)(A\STOJ\EC\P\ .........................................................................................................

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificuitad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo ‘

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensiéri { ‘ > ~ (

Firma del Experto Informante
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Faa %
ool Z
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “VARIABLE 1”: GESTION DE TALENTO HUMANO = UI 2
& ]
€LEsY
N° DIMENSIONES / items Pertinenci Relevam:ia2 Claridad® Sugerencias
a1
CAPACITACION Si No Si No Si No
1 |.;Los planes de capacitacién ayudan a mejorar el nivel de competencia de los / / /
colaboradores de Gerencia Sub Regional Condorcanqui?
2 | ;Esta usted de acuerdo que la capacitacion se debe priorizar para que el o/ l/ ‘/
personal esté actualizado?
3 |.;Estausted de acuerdo que el presupuesto asignado para capacitacion de personal / / /
genera oportunidades de superacion?
4 | En la capacitacion del personal se han desarrollado los talleres utilizando /
recursos necesarios. (Ambiente y mobiliario adecuado, material visual y de / / /
escritorio, ponente de acuerdo al tema).
5 |.;Se realiza seguimiento y monitoreo de la implementacién y/o ejecucion de / ‘/ /
conocimientos recibidos en las capacitaciones? ’
6 |-;La capacitacion del personal se realiza segiin las necesidades del trabajador? i 4 /
7 | ;La capacitacion de los ultimos afos recibidos ha mejorado su rendimiento / \/ /
laboral?
INCENTIVOS Si No Si No Si No
8 |- ;Por el buen dc_:se_mpeﬁo del personal, se emite reconocimientos por escrito a / / /
cargo de la superioridad?.
9 | ;La institucidn cuenta con un registro oficial de los colaboradores que reciben / / V/
reconocimientos por el buen desempeiio en sus labores?
10 |, Cree usted que deberian darles incentivos de acuerdo a la labor que realiza? / v v
11 |; La institucion brinda algiin incentivo por el buen desempefio en sus labores? Vv Vv v/
12 |; Por el buen desempefio del personal, hay a estimulos (monetario 0 no monetario), l/ l/ /
para el trabajador? y
13 | - {El programa de compensacion econdémica es el adecuado? v 7 v,
14 | ;Por el buen desempefio del personal, es promovido a algiin cargo jerarquico? v v Vv
EVALUACION Si No Si No Si No
15 | ; La evaluacion se realiza por personal calificado, con un criterio motivador para Y, l/ /
el trabajador?
16 | ; La institucién comunica a su personal antes de ser evaluados? 4 i/ v
17 l/ / /

(Los resultados de la evaluacion del personal, son analizados en equipo y
socializados para la toma de decisiones?
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18 | ;La institucion cuenta con un cronograma de tiempo para realizar la evaluacion
de los colaboradores?

colaboradores?

I

20 | ;La evaluacion del desempefio se realiza a todo el personal de la Gerencia Sub

19 | _; La institucién cuenta con un presupuesto para realizar la evaluacion de los / /
Regional de Condorcanqui? / |

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [t/1/ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension ‘ ~ /E-

Firma del Experto Informante
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Qj\\).'\ D,

A

(Los resultados de la evaluacion del personal, son analizados en equipo y

S a®a2
pre.d .4
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “VARIABLE 1”: GESTION DE TALENTO HUMANO 3 U' g
9 ]
et
LES
N° DIMENSIONES / items Pertinenci Relevancia? | Claridad® Sugerencias
a1
CAPACITACION Si [ No | Si [ No | Si | No
1 |.;Los planes de capacitacion ayudan a mejorar el nivel de competencia de los / o o
colaboradores de Gerencia Sub Regional Condorcanqui?
2 | ;Esta usted de acuel'rdo que la capacitacion se debe priorizar para que el v v P
personal esté actualizado? K
3 |.;Esta usted de acuerdo que el presupuesto asignado para capacitacién de personal v vy /
genera oportunidades de superacion?
4 | En la capacitacion del personal se han desarrollado los talleres utilizando
recursos necesarios. (Ambiente y mobiliario adecuado, material visual y de / !/ /
escritorio, ponente de acuerdo al tema).
5 |.;Se realiza seguimiento y monitoreo de la implementacion y/o ejecucién de v / Vi
conocimientos recibidos en las capacitaciones?
6 |_;La capacitacion del personal se realiza segin las necesidades del trabajador? i vl i
7 | (La capacitaci6n de los iltimos afios recibidos ha mejorado su rendimiento / N
v
laboral?
INCENTIVOS Si No Si No Si No
8 |- ;Por el buen desempefio del personal, se emite reconocimientos por escrito a » o v
cargo de la superioridad?.
9 | ;La institucién cuenta con un registro oficial de los colaboradores que reciben L (/ 1l
reconocimientos por el buen desempefio en sus labores?
10 |, Cree usted que deberian darles incentivos de acuerdo a la labor que realiza? e L [
11 |; La institucién brinda alglin incentivo por el buen desempeiio en sus labores? & i i
12 | ; Por el buen desempefio del personal, hay a estimulos (monetario o no monetario), P
: V| vV
para el trabajador?
13 | - ;El programa de compensacion econémica es el adecuado? vl e i
141 Por el buen desempeiio del personal, es promovido a algin cargo jerarquico? | «~ “ I
EVALUACION Si [ No | Si [ No | Si | No
15 | ;La evaluacion se realiza por personal calificado, con un criterio motivador para Vv N 51
el trabajador?
16 | ; La institucion comunica a su personal antes de ser evaluados? v g l/
N v v’ v

socializados para la toma de decisiones?
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18

(La institucién cuenta con un cronograma de tiempo para realizar la evaluacion
de los colaboradores?

19

-¢La institucion cuenta con un presupuesto para realizar la evaluacion de los
colaboradores?

LAY

20

;La evaluacién del desempefio se realiza a todo el personal de la Gerencia Sub
Regional de Condorcanqui?

L TRTA

&
v’
v

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si \)\O\\-l' = Fo\ cen o

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [741 Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del iuez validador. Dr/ Mg: =l i n QR U LS e oo

No aplicable [ ]

Especialidad del valldador—:D&qéaUC—//“Q;\—OC\Q\O%CK .............................................................................................

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE - “VARIABLE 2”: DESEMPENO LABORAL

€rEs®
N° DIMENSIONES / items Pertinenci [Relevancia? | Claridad® Sugerencias
a1
EFICIENCIA Si No Si No Si No
1 ,Su jefe inmediato contribuye a que usted obtenga resultados con el menor
AL _ : yeaq g LA P L
uso de recursos y tiempo?
2 ;Se le brinda un grado de autonomia en el desarrollo de su trabajo? (al i v
3 ,Usted se adapta fécil a los cambios que se suscitan en el trabajo? [ e [
4 ;Le otorgan oportunidad para asumir nuevos retos en su puesto de trabajo? el o v
5 (Identifica rapidamente las necesidades del publico en general? v ¥ e
6 ;Usted brinda facilidades ante cualquier dificultad en su puesto de trabajo? v v =
7 Usted responde con facilidad a situaciones complicadas en el entorno laboral? | .~ pd v
EFICACIA Si No Si No Si No
8 (El ambiente donde ejerce sus labores estéa totalmente equipada? g L~ v
9 ;Cuenta con los equipos modernos para realizar sus labores? v 4 v
10 ;La institucién cuenta con un registro de inventarios de los bienes y servicios? | ¢~ I v
1" ;Cumple usted con los objetivos institucionales? & 17 v’
12 ;Los objetiv'os gue'r'ealiza sirven o ayudan para cumplir las metas a nivel - i 1
global de la institucion?
13 ; Usted esta comprometido con los propdsitos de la institucion? v v ‘/
14 ;Suele hacer las cosas correctas siempre segiin las normas de la institucion? [ .~ v P
EVALUACION Si No Si No Si No
15 (Esté usted de acuerdo que las recompensas (aumento de salario) permiten
; e 4 i g = i~ o
mejorar el desempefio y la calidad de vida en las organizaciones?
16 (La ev'al}laci(’)n del desempefio ha mejora@o la organizacion y ejecucion de I V- 157
sus actividades de acuerdo al plan de trabajo?
17 (Esta usted de acuerdo que si conoce lo que piensan respecto a Ud. las
personas que los rodean, mejorara asi la percepcién que tiene de si mismoy | L~ v 2
de su entorno social?
18 (",La ubicaci(')p actual de acuerdo a su perfil ha mejorado su desempefio en el Y gt L
area de trabajo?
19 ¢ Esté usted de acuerdo que si sus compaileros de trabajo también lo evaluan, v i r
se preocuparia por mejorar sus relaciones interpersonales?
- (Esta usted de acuerdo que al conocer sus puntos débiles y fuertes (desarrollo) o i i
le permitird mejorar su desempeifio laboral?
21 ;La capacitacion recibida ha mejorado sus conocimientos en el cargo actual? | /~ v l
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Do H A ) A Y LC1 0N (o}

T

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [y(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador;Dr/ Mg: C\_\\R\“OSGO‘S*Q“,—\Q‘QSQ ..... \O\JC\(\(\Q DNID}WZYZ
Especialidad del valldadcr:DQQQC\UC.//V\Q\VOdO\O s s AR SRS sANnAEEETE

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

* Firma del Experto Informante
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Anexo 5. Matriz de datos
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Anexo 6. Propuesta de Valor

La Propuesta de Valor en esta investigacion es lo que la Gerencia Sub regional
Condorcanqui ofrecera a sus colaboradores tanto en  Capacitacion, formacion,
desarrollo, compensacién y beneficios que serd una forma de ayudar a los
empleados para que estos sean mas competitivos y de esa manera brindar un

mejor servicio a la colectividad y posesionarla en un buen lugar para trabajar.
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