Q) ESCUELA DE POSBRADO

Gestion del Talento Humano y Desempeiio Laboral en la
Sub Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del
Trabajador del Ministerio de Trabajo y Promocion del

Empleo-Lima, 2016.

TESIS PARA OPTAR EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestro en Gestion Publica

AUTOR:
Br. Luz Marina Rojas Malpartida

ASESOR:

Dr. Leonidas Eduardo Pando Sussoni

SECCION:

Ciencias Empresariales

LINEA DE INVESTIGACION:
Administracion de Talento Humano

PERU - 2017



Pagina del jurado

LD

Dra. Diana Anicama Ormeiio

Presidente

7/7

Mg. Fernando Guillermo Bernabé Coaquera

Secretario

Dr. Leonidas Eduardo Pando Sussoni

- Voeal



Dedicatoria

A mi amado padre Luis Enrique Rojas,
quien me impulso a nunca rendirme. A
mi adorada madre por ser mi fuente de
inspiracion.

Y a mi esposo por su ayuda
incondicional como a toda mi familia

guienes son mi mayor tesoro.



Agradecimientos

A Dios por brindarme la bendicion de
cumplir mis metas.

A los docentes por sus ensefianzas, de
forma especial al Dr. Leonidas Pando
por su gran asesoria para la elaboracion
de la presente investigacion

A mis compaferos de trabajo como de
estudios, quienes me brindaron su

ayuda incondicional.



Declaracion de Autoria

Yo, Luz Marina Rojas Malpartida, estudiante de la Escuela de Posgrado, Maestria

en Gestion Publica, de la Universidad César Vallejo, sede Lima Este; declaro el

trabajo académico titulado “Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral en

la Sub Direccién de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del

Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo - Lima, 2016” presentada, en 110

folios para la obtencién del grado académico de Magister en Gestion Publica, es

de mi autoria.

Por tanto, declaro lo siguiente:

He mencionado todas las fuentes empleadas en el presente trabajo de
investigacion, identificando correctamente toda cita textual o de parafrasis
proveniente de otras fuentes, de acuerdo con lo establecido por las normas
de elaboracién de trabajos académicos.

No he utilizado ninguna otra fuente distinta de aquellas expresamente
sefaladas en este trabajo.

Este trabajo de investigacion no ha sido previamente presentado completa
ni parcialmente para la obtencién de otro grado académico o titulo
profesional.

Soy consciente de que mi trabajo puede ser revisado electrénicamente en
busqueda de plagios.

De encontrar uso de material intelectual ajeno sin el debido reconocimiento
de su fuente o autor, me someto a las sanciones que determinen el
procedimiento disciplinario.

/
/

[ Lima, 24 junio del 2017

il
'\%m

J
Luz Marina Rojas Malpartida

DNI: 45251001




Vi

Presentacién

En la actualidad el contexto laboral ha evolucionado y exige que los empleados de
una entidad evolucionen en el mismo avance del mercado global; es asi que ahora
no solo es importante tener ciertos conocimientos sino requieren que el trabajador
sea mas competitivo, que cuente con aptitudes, conocimientos, habilidades,
actitudes que marquen la diferencia, en primer lugar, como personas Yy
posteriormente como parte de una organizacion. En nuestro Pais la administracion
publica tiene una serie de problemas, que enfrentan los empleados, desde la alta
rotacion del personal ligada al cambio de autoridades, las barreras burocraticas en
el servicio, restricciones a incentivos, negatividad en los incrementos de personal y
el nivel insuficiente de preparacion profesional de los empleados, todo esto
despertd el deseo de mejorar la calidad en la gestién y a consecuencia en los

servicios publicos.

El objetivo de la investigacion es poder determinar la relacion entre gestion
del talento humano y el desempefio laboral en la Sub Direccién de Defensa Legal
y Asesoria del Trabajador del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, con
la finalidad de proporcionar a los directivos informacion actualizada que les permita
tomar decisiones que coadyuven a mejorar esta problemética debido a su
repercusion en el ambito institucional. La investigacion consta de ocho capitulos;
Capitulo I: Introduccion, que comprende Antecedentes, fundamentacién tedrica,
justificacion tedrica, practica y metodoldgica, la formulacién del problema, las
hipétesis y los objetivos. Capitulo 1l: Marco Metodoldgico, que incluye la
operacionalizacion de las variables, tipo de estudio, disefio de la investigacion, la
poblacion, las técnicas e instrumentacion de la recoleccion de datos, el método de
analisis de datos y los aspectos éticos. Capitulo Il Resultados. Capitulo IV
Discusion. Capitulo V: Conclusiones, Capitulo VI estan las Recomendaciones,
Capitulo VII se presentan las referencias bibliograficas y finalmente en el capitulo

VIl estan los anexos.
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Resumen

La investigacion lleva por titulo: “Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral
en la Sub Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo- Lima, 2016”. Se realiz6 al responder
el problema principal: ¢Cudl es la relacion entre gestion del talento humano y

desemperio laboral en la Sub Direccién de Defensa Legal y Asesoria del Trabajador
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del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, Lima - 20167 El objetivo de la
investigaciébn es determinar la relacion entre gestion del talento humano y
desemperio laboral en la Subdireccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria al
Trabajador del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, Lima - 2016 a través
de la aplicacién de instrumentos que permitieron precisar la medida en que se

manifiesta la relacién entre ambas variables.

Esta investigacion es descriptivo correlacional, de enfoque cuantitativo y de
tipo basico. La poblacién se constituyd por 52 trabajadores que laboran en la Sub
Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador, para construir,
validar y demostrar la confiabilidad de los instrumentos se ha considerado la validez
del contenido, mediante la técnica de la opinion de un experto en metodologia de
investigacion; se utilizd la técnica de la encuesta y su instrumento el cuestionario.
Ademas, se aplic6é previamente una prueba piloto que dio por resultado el
coeficiente de alfa de cronbach de 0.905 para la variable de gestion del talento

humano y de 0.948 en desempefio laboral.

Del resultado principal de la investigacién se demuestra que existe relacion
directa y significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
en la Sub Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del
Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo - Lima, 2016. Luego de aplicar la
prueba de correlacion de Rho Spearman, en el que se observé un valor de
coeficiente de 0,784 y una significacion de 0.000 que es menor a 0.01 (nivel de
significancia); que de conformidad con la escala de Bisquerra dicha correlacion es

alta.

Palabras clave: Gestion del talento humano — Desempefio Laboral.
Abstract

The research is titled: "Human Talent Management and Work Performance in the
Sub Direction of Free Legal Defense and Advising the Worker of the Ministry of
Labor and Employment Promotion - Lima, 2016". It was carried out in response to
the main problem: What is the relationship between human talent management and

work performance in the Legal Defense and Workers' Counseling Department of the
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Ministry of Labor and Employment Promotion, Lima - 2016? The objective of the
research is to determine the relationship between human talent management and
work performance in the Legal Defense and Advising to the Worker Department of
the Ministry of Labor and Employment Promotion, Lima - 2016 through the
application of instruments that made it possible to specify The extent to which the
relationship between the two variables is manifested.

This research is descriptive correlational, quantitative and basic type. The
population was constituted by 52 workers who work in the Sub Direction of Free
Legal Defense and Advice to the Worker, in order to construct, validate and
demonstrate the reliability of the instruments, the validity of the content has been
considered, through the technique of the opinion of an expert In research
methodology; We used the survey technique and its instrument the questionnaire.
In addition, a pilot test was applied which resulted in the cronbach alpha coefficient

of 0.905 for the human talent management variable and 0.948 for job performance.

The main result of the research shows that there is a direct and significant
relationship between the management of human talent and work performance in the
Sub-Directorate of Free Legal Defense and Counseling of the Worker of the Ministry
of Labor and Employment Promotion - Lima, 2016. to apply the Rho Spearman
correlation test, in which a coefficient value of 0.784 was observed and a
significance of 0.000 is less than 0.01 (level of significance); that according to the
Bisquerra scale said correlation is high.

Key words: Human talent management - Labor performance.
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En un contexto global, se observa que las instituciones u organizaciones mas
reconocidas por su alto desempefio se distinguen por contar con una cultura
organizacional que se diferencia de otras, constituyendo asi una ventaja

competitiva. Esto es la realidad de paises del primer mundo.

En América Latina, han logrado superar las dificultades dentro del contexto
comercial y econdmico, que amenazaban su existencia de las principales
organizaciones por medio de programas que fortalezcan y revitalicen su gestion del
talento humano, como planes de capacitaciébn de diversa duracién, entre otras

estrategias exitosas, logrando elevar su productividad.

En nuestro pais, el crecimiento nos ha tomado desprevenidos, y la gran
limitante para seguir creciendo no es el capital ni la baja tecnologia, sino la escasez
de talento; por ello, la gestién de personas se vuelve cada vez el tema mas
relevante en el mundo empresarial peruano. Al existir mas opciones laborales en el
mercado, las empresas se ven obligadas a contar con una gestion de recursos

humanos mas competitiva, para captar y retener los mejores talentos.

Habitualmente, la Gestion del Talento Humano se ha considerado como algo
secundario e irrelevante. La principal preocupacién del area administrativa de
recurso humano se ha limitado a verificar planillas, las relaciones colectivas y los
files del personal. Actualmente existen algunas organizaciones funcionando bajo
este enfoque tradicional. Las instituciones publicas es un ejemplo de ello, toda vez
gue existe una ausencia de gestidon integral referente a su factor humano; para
erradicar los problemas o inconvenientes que se generen en el ambito interno de la
institucién. Para los tedricos o analistas de este problema, establecen que el éxito
de una institucion u organizacion se basan en el desarrollo de competencias que la
diferencian de las demas. Se sabe que el proceso serd complicado, pues requiere
inversion y un trabajo arduo a largo plazo, que debera incluir innovaciones y

cambios en el desarrollo de los servicios para el logro de la mision.

El problema principal de las entidades publicas se puede decir que es la

inutilizacion de herramientas técnicas para incorporar o reclutar nuevos talentos a
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su institucién, es decir, los subprocesos de reclutamiento y seleccion del personal
son deficientes e inoperativos, en consecuencia se colocan profesionales con
diferentes perfiles al que se requiera para cubrir el puesto laboral, de esta forma se
desaprovecha el potencial humano, limitandose al personal a desarrollar nuevas
ideas, experiencias y expectativas en el cumplimiento de sus tareas para las que
no estan preparados para nuevos retos. Todo esto conlleva que los nexos de
comunicacion de las diferentes areas se ven debilitadas a causa de la deficiencia
en la gestion del talento humano, lo cual limita conocer las expectativas y

necesidades del personal y por lo tanto no se brinde la pronta solucion.

El gran reto que enfrenta el Ministerio de Trabajo y Promocién del empleo
entre otras instituciones publicas, es la exigencia de brindar servicios de alta
calidad, y para esto, debe alcanzar los niveles mas altos de competitividad para ser
mas eficientes y asi mantener un ritmo constante de innovacion, para atraer,

motivar y desarrollar a su personal o por el contrario arriesgarse a perecer.

De lo antes expuesto, sugiere una investigacion mas profunda que ayude a
determinar la situacién actual del sector, de esta forma permita analizar los
potenciales en el &mbito de estudio y a su vez presentar alternativas para el manejo

del personal.

1.1. Antecedentes

En el presente trabajo de investigacion se menciona de forma sintética los estudios
realizados en torno a las variables y dimensiones de la presente investigacion:
Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral, tanto en el ambito Internacional
y Nacional. Es importante precisar que existen muy pocos trabajos de investigacion
gue contengan como titulo ambas variables, o del mismo nivel correlacional dentro
de un sector publico, por lo que se consideré para el estudio y desarrollo de la
presente investigacion, los mas relevantes con diferentes niveles de investigacion
pero que fortalecen a la investigacion conforme a sus resultados y conclusiones

halladas.

El presente estudio se basa en las siguientes investigaciones:
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Antecedentes Internacionales

Almeida (2016) en su estudio titulado “Analisis de la Gestién del Talento
Humano de Empresas dedicadas al Disefio y Produccién de Sefalética y
Rotulacién, en el Distrito Metropolitano de Quito, durante el afio 2014”, tesis para
obtener el grado de Maestro en Gestion de Talento Humano de la Escuela
Politécnica Nacional de Ecuador. Siendo su objetivo principal identificar la situacion
actual de la gestion de talento humano en las empresas del distrito de Quito, y luego
realizar un andlisis comparativo de la gestion del talento humano en base a los
subsistemas que son: (1)Reclutamiento, (2)Seleccion de personal, (3)Capacitacion
de personal, (4)Evaluacion del desempefio y (5) Motivaciéon, con la finalidad de
formular una propuesta que favorecera el desempefio del personal como la calidad
de trabajo; para ello realizd un nivel de investigacién cuali-cuantitativo,
fundamentados a partir de una investigacion de campo en 49 empresas, dentro de
las cuales se encuesté a un total de 196 empleados y a 49 empresarios. Baso su
marco tedrico en Chiavenato (2009) quien sostuvo, que el objetivo general de la
gestion del talento humano es la correcta integracion de la estrategia, la estructura,
los sistemas de trabajo y las personas, con la finalidad de lograr de las personas el
despliegue de todas sus habilidades y capacidades y lograr la eficiencia y la
competitividad organizacional. Por lo que, se debe lograr la maxima productividad
en un buen clima de trabajo. De los resultados, concluyo que mas del 84% de las
empresas analizadas no cuentan con un proceso de reclutamiento, seleccion,
capacitacion, evaluacion y motivaciéon debidamente estructurado, lo cual se puede
solucionar con la implementacion de un modelo de gestién de talento humano, que
direcciona el mejoramiento en las condiciones del talento humano, en los siguientes
pasos desde seleccionar, contratar, inducir, capacitar, evaluar y mantener al
personal motivado, de tal forma que cumplir con el perfil establecido para el cargo
gue se va a desempeniar, beneficiando de forma directa y positiva la productividad

del personal.

De Chacon (2016), en su trabajo titulado “Disefio e Implementacién de un
modelo de gestion de talento humano basado en competencias, para la empresa
Crédi Util de la ciudad de Latacunga”, para obtener el grado de Maestro en Gestién

de Talento Humano de la Escuela Politécnica Nacional de Ecuador, esta
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investigacion tuvo enfoque cuali-cuantitativo, cualitativo pues aplico en el problema
de su tema de estudio su alternativa de mejora; y Cuantitativa porque definio sus
valores estadisticos que fueron obtenidos en el campo de estudio. Su objetivo
principal fue disefiar un modelo de gestion de talento humano basado en
competencias en donde se identifiquen las competencias del personal, mejore su
desempefio laboral y organice la Gestion del Talento Humano. El modelo de gestion
de talento humano se desarroll6 conforme a Chiavenato (2011); en donde, cada
subsistema agrupa procesos como: integracién, organizacion, retencion vy
desarrollo de personas. De los resultados se concluyd que la aplicacion de una
buena gestidn en talento humano tiene un impacto de forma significativamente en
el desempefio del personal por cuanto el personal responde acorde a las funciones

de cada puesto de trabajo y en consecucion a los objetivos empresariales.

Garcia (2013) en su tesis titulada: “Analisis de la Gestion del Recurso
Humano por Competencias y su incidencia en el desempefio laboral del personal
administrativo y de servicios del Instituto Superior Pedagogico Ciudad de San
Gabriel, 2013", para optar el titulo de Ingeniera en Administracion de Empresas y
Marketing, en la Universidad Politécnica Estatal de Carchi - Ecuador 2013. La
metodologia fue experimental, con un enfoque cuali-cuantitativa, dado que analizo
las cualidades y la percepcion del recurso humano. Tuvo como objetivo principal
analisis la deficiencia de la gestion del recurso humano por competencias incide en
el nivel del desempefio laboral del personal administrativo y de servicios. En cuanto
a su marco tedrico menciona a Castellano (2010) quien define el desempefio laboral
como el conjunto de acciones y comportamientos observados en los empleados
gue son esenciales para el logro de objetivos de la organizacion, en relacion a la
poblacién de estudio fue el personal administrativo siendo 11 personas. De los
resultados se comprobd que para el 82% de los encuestados considera que la
gestion de recursos humanos en el organismo no se encuentra estructurada bajo
procesos que conduzcan aprovechar el potencial de sus trabajadores. Asi para el
64% considera que el reclutamiento y seleccion de personal, no se realiza de
manera técnica con instrumentos que permitan evaluar los conocimientos,

habilidades y actitudes de los postulantes.
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Flores y Quintanilla (2012) realizaron el estudio titulado “Disefio de un
sistema de gestion de recursos humanos para mejorar el desempenio laboral de los
empleados de la Alcaldia Municipal de Chinameca, Departamento de San Miguel,
20127, trabajo de investigacion para optar el titulo en Licenciatura en Administracion
de Empresas de la Universidad de El Salvador, el tipo de investigacion es no
experimental, descriptiva. Su objetivo general fue la creacion de un Sistema de
Gestion para mejorar el desempefio laboral de los empleados y de la administracion
de la alcaldia, elaborando diversas técnicas para un mejor reclutamiento, seleccion,
capacitacion y evaluacion de personal. Dentro de su marco teérico menciona a
Chiavenato (2004), quien defini6 a la gestion de recursos humanos como la
administracion que consiste en la planeacion, organizacién, desarrollo y
coordinacién, asi también de control de técnicas capaces de promover el
desempefio eficiente del personal. Su poblacion estuvo dividida en dos grupos,
empleados siendo estos 69 y de los usuarios de los servicios, en donde se
selecciond al azar 113 que representa al 93% de la poblacién. Conforme a los
resultados de las encuestas se pudo afirmar que existia deficiencias, y que la forma
de reclutar al personal no era la mas adecuada, la mayoria de los encuestados
opino que era vital la motivacion del personal para que su desempefio mejore y por
ende todas las actividades en general de la Municipalidad, mientras tanto un
pequefio grupo dijo que no era necesario, agregaron también que las
capacitaciones al personal eran esporadicas por eso el bajo nivel en su

productividad.

Antecedentes Nacionales:

Inca (2015), en su investigacion titulado “Gestién de Talento Humano y su
relacion con el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas,
20157, tesis para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion de
Empresas de la Universidad Nacional Jose Maria Arguedas de Andahuaylas, como
objetivo principal determinar la relacién existente entre Gestidon de Talento Humano
y el Desempefio Laboral en la Municipalidad Provincia de Andahuaylas. El enfoque
de investigacion fue cuantitativo, el tipo de investigacion es no experimental,
correlacional. Para la obtencion de la informacion se aplico una encuesta de opinion

a 104, trabajadores administrativos, Su marco tedrico se basé Chiavenato (2002)



26

quien sefalo que una correcta gestion de talento humano considera a su personal
como socias. Los resultados que se obtuvieron luego del analisis fueron: correlacién
alta entre capacitacion de personal y calidad de trabajo, lo cual arrojo un valor de
(0,756), seleccion de personal y trabajo en equipo un valor (0,613) correlacion
positiva moderada, como lo fue con seleccion de personal y calidad de trabajo
siendo un valor de (0,640), por ultimo se concluyd existe una correlacién positiva
alta entre las variables gestion de talento humano y desemperio laboral conforme
el coeficiente de Spearman que arrojo un valor de 0,819, esto confirma la
implicancia de la gestion de talento humano en el desempefio laboral de sus
empleados.

Quispitupac y Mateo (2014) en su investigacion titulado “Elaboracion de una
herramienta para la toma de decisiones en gestion del talento para lideres”, tesis
para optar el grado académico de Magister en Administracion de Empresas de la
Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas. La investigacibn es de tipo
experimental, toda vez que propone una herramienta para favorecer la gestion del
talento humano. Su finalidad de su estudio es que el capital humano si genera una
diferencia en la valorizacion de la empresa a través de la gestion del talento. Por lo
es imperativo que los lideres (gerentes) cuenten con una herramienta que integre
toda la informacién del personal clave para que sean capaces de predecir riesgos
de no invertir adecuadamente y a tiempo en sus talentos y la obligatoriedad de
supervisar y ser activamente participes de la formacién de nuevos talentos,
tomando asi decisiones estratégicas que impactaran también en la reputacion de
la empresa e inclusive la recordacion de la misma. Se basaron su Marco Tedrico
en Chiavenato (2009), en el que sefialo en cuanto a la medicién de la Gestion de
Talento Humano, es de suma importancia contar con una herramienta estratégica
que brinde a los gerentes y colaboradores la informacion en tiempo real para tomar
decisiones. Su poblacion consta de 45 personal encuestado. Para el 68.89% de los
encuestados consideraron que no habia politica interna sobre gestion de talento
humano, por lo que no habia un buen clima laboral, lo que justifica el poco
desempeiio laboral. Por lo tanto concluyeron que un grato clima laboral es
consecuencia légica de una excelente gestion del talento, basado en indicadores
como retencidén, seleccion, capacitacion, liderazgo y comunicacion efectiva.

1.2. Fundamentacién técnica, cientifica o humanistica
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Variable 1: Gestion del Talento Humano

Para el estudio de la gestion del talento humano, tenemos que definir que es talento
humano para esto cito a Chiavenato (2010) quien sefalo: “es la actividad del ser
humano y su esfuerzo no solo quedan comprendidos en un grupo, sino en diversos

factores, es decir habilidades, destrezas, actitudes, potencialidades, entre otras”
(p.70)

De lo antes mencionado por el autor, se puede concluir que hablar de talento
humano involucra no solo la competencia de la persona, sino en un conjunto de
destrezas, cualidades y experiencia necesaria para ejercicio una funcion o

actividad.

Entonces la gestién del talento humano sera aquel proceso que tiene la
finalidad de descubrir, incorporar, destacar y retener a ese talento humano que
tenga un potencial alto, con ello permitir que cada empleado desarrolle sus
cualidades en relacion a los objetivos de la institucion u organizacion, favoreciendo

el crecimiento de los que son parte de ella y de la misma entidad.

Para Ibafiez (2011), lo definié a la gestién del talento humano como:
El procedimiento administrativo aplicado al acrecentamiento y el
desarrollo del esfuerzo humano; las experiencias, la salud, los
conocimientos, las habilidades y todas las habilidades que posee el
trabajador como parte de la entidad, en beneficio de la propia

institucion y del pais en general (p. 17).

El autor refiere a la realizacion de la persona como miembro de la
organizacioén; es decir, si el trabajador esta dispuesto a dar todo su esfuerzo fisico

y mental, la entidad marchara en forma prospera y ordenada.

Si bien el ser humano es complejo, que en ocasiones es complicado conocer
Su pensamiento y sentimiento; pese a ello, es importante ocuparse en maximizar el
potencial que posee. Podemos mencionar algunas de las fortalezas que cuenta el
talento humano es la experiencia, la calidad, las habilidades, el conocimiento en

ciertas areas, los habitos de trabajo, todo estos son relevantes en la productividad
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y crecimiento de las economias, organizacion, dado que se basan en la utilizacion,

creacion y difusion del saber.

Para Chiavenato (2009) manifest6é que: “la gestion del talento humano es el
conjunto de politicas para presidir los aspectos en relacion a las personas, que
comprenden desde el reclutamiento, seleccion de personas, capacitacion del

personal, recompensas e incentivos y la evaluacion de personas” (p. 45).

Por todo lo mencionado, dependera la gestion del talento humano, entre
muchos, de los siguientes componentes principales: (a) La cultura organizacional,
(b) la estructura asimilada por la organizacion, (c) las particularidades del entorno
ambiental, (d) el negocio o factor de servicio de la organizacion, (e) el uso de
tecnologia y los procesos internos. En todos estos, lo fundamental es la forma de

tratar a las personas, sea como socios o0 tan s6lo como recursos.

Para Dessler (2011) indicoé que: “son las préacticas vitales que se necesitan
para desarrollar con los aspectos relativos al personal o recurso humano que
comprenden integrar, reclutar, seleccionar, capacitar, compensar y evaluar el

desempeiio” (p. 2).

En relacién a lo dicho por el autor, la gestion del recurso humano dentro de
una institucién, inicia desde el proceso de admision del personal, su remuneracion

y ofrecer un entorno seguro al empleador.
Para Chiavenato (2009), agregé que:

Hablar de gestidon del talento humano es un tema muy delicado a la
concepcién que prevalece para las instituciones. Es eventual y
circunstancial, pues obedece a diferentes aspectos como el clima
organizacional, los procesos internos, la estructura institucional, la
tecnologia utilizada entre otras variables, “es la competencia que
permite que los empleados, directivos, funcionarios, recursos
humanos colaboren de forma eficaz al cumplimiento de las metas

institucionales e individuales. (p. 6).

De acuerdo a Rodriguez (2009) manifesté sobre la gestién del talento

humano que es un planeamiento estratégico de direccién cuya mision “es lograr el
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maximo potencial de la institucién”, por medio de una coordinacién de acciones
dirigidas a establecer un mayor nivel de conocimientos, capacidades y habilidades
en la obtencion de los resultados para ser competitivos en el hoy y en el futuro (p.
21).

Podemos concluir que la actividad que busca cumplir los objetivos de la
organizacion mediante la aplicacion de conocimientos de los mejores talentos, con
el fin de dar cumplimiento efectivo de los procesos de gestidén, por medio de la
aplicacion de estrategias compartidas, logrando la satisfaccion del personal. Por lo
tanto, este comportamiento organizacional de una administracion debera tomar en
consideracion los procedimientos internos y tecnoldgicos, con la misién de

descubrir esos grandes talentos y la aplicacion de sus conocimientos.

Hablar de la importancia de la Gestion del Talento Humano, podemos
sefalar que la gran parte de nuestro tiempo lo pasamos en nuestros centros de
empleo. Por esta razdn muchas personas por lo general no se encuentran
satisfechas con su actual trabajo o con la cultura o clima organizacional que
predomina en su entorno laboral, esto es un tema que se ha convertido en una
preocupacion para muchos gerentes. Considerando que cualquier cambio en la

fuerza del trabajo, tendran gran impacto con el paso del tiempo.

En la actualidad, las empresas u organizaciones resaltan la importancia del
talento humano dentro de su entidad, siendo este un elemento esencial para
cualquier organizacion; sin embargo, suele repetirse muchas veces sin saber de
antemano el grado o magnitud y consecuencia de su concepto. En la antigiedad,
la percepcion que se tenia de un trabajador era un activo mas dentro de una
empresa y por lo tanto, no se centraba en él los esfuerzos ni tampoco se invertia
en su crecimiento, para la obtencion de mejoras institucionales; no obstante, hoy
en dia, su perspectiva ha evolucionado a la par con la humanidad. (Gonzalez, 2006,
p. 35)

Por lo antes expuesto, la Gestidon del Talento Humano, se convierte en un
aspecto decisivo, para alcanzar el éxito de una organizacion o institucién pues
depende de lo que sus trabajadores hacen y como lo realizan, por lo que es

importante invertir en aquellos que generan grandes beneficios. Es asi que el area



30

de recursos humanos se convierte en un socio valioso para las demés areas de la
entidad, siendo que al potenciar el trabajo en equipo y restaurar la organizacion
sustancialmente. Este seria su propoésito primordial: Que sus trabajadores crezcan
integramente de forma individual y colectivamente, asi lograr el desarrollo de la
institucién. Este sera el procedimiento de gran envergadura que se desprende de
un sistema de gestidn integral, por lo que el talento humano se base en buena parte
el éxito o fracaso de una entidad. No por gusto, por ejemplo, el MECI 1000 ubica el
desarrollo del talento humano como un elemento esencial en el control estratégico.
(Atehortua, & otros, 2008, p.154)

Por lo tanto, en la actualidad las organizaciones son conscientes de la
importancia de contratar a personal, segun el potencial y no solamente segun la
experiencia; para asi proporcionar la formacion adecuada y ejecutar programas

para abordar el rendimiento y el desarrollo de sus habilidades.

Dado que las personas constituyen el principal elemento de las instituciones,
la filosofia general y la cultura organizacional estaran dirigidas hacia este enfoque.
Es decir, para que una institucion logre crecer, prosperar y mantener ese desarrollo
continuamente deberan ser capaces de optimizar el retorno de sus inversiones de

todos los socios, especialmente de sus trabajadores (Chiavenato, 2004, p. 85)

Este criterio se concentra en que para conseguir una maxima eficiencia
institucional se requiere desarrollar dos tipos de compromiso en el trabajador: el
racional y el emocional. Esto genera en el empleado un deber profundo y la
motivacion total que serviran como medios segun Chiavenato (2004, p.45) para: (1)
Apoyar a la institucién a realizar su mision y cumplir sus objetivos; (2) Proporcionar
competitividad a la organizacion; (3) Proveer de trabajadores entrenados y
motivados; (4) Permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los
trabajadores; (5) Incrementar y fortalecer la calidad de vida en el trabajo; (6) Dirigir
el cambio; (7) Plantear politicas éticas y establecer comportamientos socialmente

responsables.

Para Chiavenato (2009) sefialo que: “La gestibn moderna de recursos
humanos se debe tener un enfoque unificado, con el propdsito de lograr efectos

gue generen beneficios para los empleados como para las organizaciones” (p. 19).
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Podemos indicar que los procesos son: (a) Integrar a las personas, es decir
incluir a los nuevos a la entidad; (b) organizar a las personas, disefiar actividades
que permitan brindar la mejor orientacion en las funciones que realizaran; (c)
recompensar a las personas, por medio de incentivos a las personas y asi satisfacer
sus necesidades; (d) desarrollar a las personas, capacitarlas para incrementar el
desarrollo profesional y personal de los trabajadores; (e) retener a las personas,
crear condiciones favorables para el cumplimiento de sus funciones; (f) auditar
personas, hacer un seguimiento, controlar sus actividades y verificar sus

resultados.
Dimensionamiento de la Variable de gestion del talento humano

Para el andlisis y estudio de la presente variable, se dimension6 segun la
concepcion de Chiavenato (2009, p.45), en las siguientes dimensiones: (1)
reclutamiento de personal, (2) seleccién de personas, (3) capacitacion de personal,

(4) recompensas e incentivos y (5) evaluacion de personal.
Dimension 1: Reclutamiento de personal

El reclutamiento viene a ser un conglomerado de medios y procedimientos orientad
a atraer candidatos, que alto potencial, que tengan la capacidad de ocupar cargos
dentro de una organizacion. Para Chiavenato (1999), agrego que: “es aquel sistema
para lo cual la organizacion publica y ofrece oportunidades de empleo en el
mercado” (p. 158).

Para Simén, Dolan, Jackson & Otros (2007), determinaron que: “La finalidad
del reclutamiento es la obtencion de un grupo suficiente de candidatos altamente
calificados para ocupar los puestos y entre los cuales tenga la oportunidad de elegir

correctamente” (p. 109).

Por lo tanto, es importante determinar que el reclutamiento es uno de los
pasos primordiales, que debera realizar cualquier organizacion, dado que este
dependera el éxito o fracaso de sus futuras contrataciones de personal. Puesto que
al atraer candidatos calificados aumentara esto la probabilidad de seleccionar mejor
a su personal, y a consecuencia de ello lograr los rendimientos y resultados

esperados.



32

Segun Chiavenato (2002), existe dos tipos de reclutamiento, puede darse

interno o externo.

En cuanto al reclutamiento interno, refirio6 Chiavenato (2002): “Cuando se
aplica a los empleados de la propia organizacion, de esta forma promoverlos o

transferirles a nuevas actividades con mayor complejidad del que ejercian” (p. 95).

Sobre este punto, se requerira tener una base de datos actualizada de todo
el personal, un programa de ascensos y una evaluacion de las competencias y
conocimientos adquiridos, como también conocer las necesidades de la

organizacion referente al area de recursos humanos.

En cuanto al reclutamiento externo, para Chiavenato (2002) definié “Aquel
reclutamiento, direccionado a candidatos externos o fuera de su entidad, para ser
sometidos a un proceso de seleccion” (p. 95). Es decir, opera con candidatos, que
no pertenecen a la organizaciéon. Lo realizan por medio de técnicas de
reclutamiento, lo favorable de este procedimiento, es que trae nuevas experiencias
a la organizacion, que permite tener nuevas ideas y enriqguece los recursos

humanos de la entidad.
Dimension 2: Seleccién de personas

Debemos mencionar que la seleccion de personas, siendo el siguiente paso luego
del reclutamiento, sirve como un filtro que ayuda en la eleccion del futuro personal,
segun las caracteristicas y requisitos deseados por la organizacion. Como lo
menciond el autor Chiavenato (2004), “existe un viejo dicho popular que indica que
la seleccion es la eleccidn correcta de la persona adecuada para el cargo deseado”
(p. 110). En otros términos, lo que se busca en la seleccién es los candidatos mas
competitivos para ocupar las vacantes de los cargos de la organizacion con la
finalidad de aumentar o mantener la productividad del personal.

Si todos fuésemos iguales, es decir tendriamos las mismas condiciones de
trabajo o aprendizaje, este proceso de seleccion seria innecesaria, toda vez que la
variacion humana es grande, las diferencias tanto fisicas (peso, talla, altura,

agudeza visual, resistencia a la fatiga, etc.) conlleva a la persona a comportarse de
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forma distinta, percibir las cosas de diferentes maneras y a desenvolverse de forma

diferente, generando mayor o menor éxitos en las instituciones.

Las técnicas de seleccidén logran reconocer las cualidades personales del
candidato por medio de evaluaciones de su comportamiento. Para que una técnica
de seleccion sea eficaz debe contar con ciertos atributos como lo es la rapidez en
la confiabilidad de la misma. La predictibilidad es otro atributo de la técnica de
seleccion que ayuda a predecir el comportamiento del candidato en el cargo que
ocupara, a consecuencia de la obtencién de los resultados. Cuando se refiere a
ciencias humanas, el margen de error es mucho mayor que a las ciencias fisicas.
En la practica, no solo se elige una técnica de seleccion sino varias en conjunto,
como entrevistas, pruebas de conocimiento, de personalidad, de simulacion entre
otras. (Chiavenato, 2004, p. 118)

De las técnicas mas utilizadas son la entrevista, pues permite aplicarlas en
diversos momentos, desde la seleccion inicial de los candidatos durante el
reclutamiento de personal, también para evaluar los conocimientos técnicos y
especializados, como también entrevistar sobre la desvinculacién o retiro de otras

empresas. (Chiavenato, 2004, p. 119)

De lo antes expuesto, se puede agregar que la seleccion de personal tiene
una funcién importante, dado que, si elegimos empleados con habilidades y
atributos adecuados al cargo, laboraran de la mejor forma, ya sea para la atencion
al publico y para la organizacion. Pero aquellos que carezcan de esas cualidades
o atributos, pueden dedicarse a ser un obstaculo en el rendimiento o productividad
de la entidad, por eso es importante la exclusion a estas personas antes de que

ingresen y evitarlas antes de tiempo. (Dessler, 2011, p.140)

El poder contratar a personas talentosas, es cada vez mas relevante para el
crecimiento de la institucion u organizacién y por ende la competencia por alcanzar
un potencial alto sea hace mas sofisticado. Por lo que, se debe asegurar que cada
organizacion cuente con una buena estrategia de reclutamiento para obtener un

mayor talento que lo usual o comun. (Handfield-Jones y Axelrod, 2003, p. 99)

Dimension 3: Capacitacidon de personal
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En cuanto a la capacitacion de personal viene hace el conjunto de actividades que
brinda la oportunidad de obtener y mejorar las habilidades referentes a un cargo o
puesto de trabajo. Lo cual implicara una capacitacion inicial, como la actualizacion
0 mejoramiento, para satisfacer las necesidades cambiantes de un puesto. (Siliceo,
1996, p. 166)

En la actualidad, muy pocos son los empleadores que se preocupan por la
deficiente preparacién técnica de sus empleados, al desempefiar cargos que
requieren conocimientos especializados en alta tecnologia. Es por ello que la
capacitaciéon debe abarcar habilidades desde redaccion, lectura entre otros. Las
instituciones u organizaciones progresistas no solo ofrecen ciertas capacitaciones
de forma irregular, sino generan programas de capacitacion mas intensivo y
constante para asi proporcionar a sus trabajadores todas las herramientas

necesarias para el buen desempefio de sus tareas.

La rotacion del personal puede exigir que el trabajador amplié sus
conocimientos en diferentes areas, pero no solo basta el rotar, sino proporcionarle

todos los recursos necesarios.

Se dice que el conocimiento te da poder necesario para crecer, en esta
nueva era en donde la informacion se hace mas al alcance de todos de forma
virtual, el conocimiento pasa hacer el recurso o elemento con mayor prioridad.
Sobre este punto, Drucker (1997, p.243), afirmo que: “el nuevo concepto de gerente
es alguien que hace mas productivo el conocimiento”. En este mundo globalizados
en donde todos cuentan con acceso directo a la informacion, destacan aquellas
personas que cuentan con la capacidad de interpretar y transformarla con tal
rapidez, convirtiéndole en un producto o servicio nuevo, es decir innovar en base a
ese conocimiento. Por ende, el papel de la administracion es la responsabilidad de
aplicar el rendimiento y proporcionar mayor conocimiento al ya existente para la

obtencion de resultados favorables.

Por lo que el patrimonio de una organizacion, hoy en dia es su personal. El
talento humano, compuesto de individuos que desde la ocupacion mas sencilla

como el obrero hasta un gerente, se ha convertido en un tema preponderante para
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el éxito de una institucion, dado que marcara la distincion de otras organizaciones,

conforme a su competitividad.

Segun Robbins (2014, p.493), manifestd: “que los grandes desafios que
debera enfrentar las organizaciones, hoy en dia, son: (1) la innovacion y (2) la
competencia”. Para alcanzar el éxito, es imprescindible la capacitacion y el
desarrollo de sus trabajadores. Las capacidades se deterioran y se vuelven
obsoletas con el tiempo, por esta légica las organizaciones deben invertir en
capacitaciones que abarca destrezas basicas hasta cursos avanzados en liderazgo

ejecutivo para todos sus empleados.
Dimension 4: Recompensas e incentivos

Dentro del crecimiento de una organizacién, es importante la remuneracion asi
también las recompensas e incentivos, es parte de una estrategia motivacional, que
estimulan la conducta de los empleados de forma individual y colectiva. Permiten

encaminar el buen desempefio laboral para el cumplimiento de objetivos y metas.

Una recompensa esté referida a todo aquello que motiva a la realizacion de
una cosa que esté vinculada a un objeto o hecho real, como la remuneracién de un

servicio determinado, asi también las ganas de obtener u ofrecer un agrado.

El sistema de incentivos y recompensas pueden generarse para la
toma de decisiones en corto y largo plazo, ya sea asumir mayores o
menores riesgos, mayor o menor ayuda por parte de los gerentes
entre otros aspectos semejantes. Las recompensas y los incentivos
son una parte fundamental dentro de la administracion de una
organizaciéon. La idea principal es que los trabajadores realicen un
comportamiento con la finalidad de obtener un reconocimiento. La
implantacion de metas y un plan estratégico de recompensas e
incentivos fortalece el crecimiento de una organizacion. (Stoner, J. et
al, 1996, p. 332).

Dimension 5: Evaluaciéon de personal

En cuanto a esta dimension Chiavenato (2009, p.21), describi6é sobre la evaluaciéon

del talento humano “como una valoracion sistematica de la conducta en relacién al



36

cumplimiento de ciertas tareas que desempefia, las metas y resultados que debera
cumplir, las competencias que ofrece y su potencial”’, agrego también que: “es un
proceso permite valorar o desestimar las cualidades y destrezas de una persona,

en relacién a la contribucion a la productividad de la organizacion”.

De lo mencionado por el autor, podemos definir que la evaluacion del
personal viene hacer un proceso dindmico, que incorpora no solo a los empleados
sino también al personal de direccion. Entonces concluimos que su finalidad es la
estimacion cuantitativa y cualitativa del nivel de eficacia con que los empleados
cumplen sus actividades, metas y responsabilidades en sus cargos, ademas
permite valorar la correcta integracion del personal, mejoria en su actuacion futura
y, con ello, mejorar los resultados de la entidad. Para Chiavenato, (2009, p. 200),
los involucrados en la evaluacion del desempefio son: gerente, individuo, equipo de

trabajo.
Variable 2: Desempefio Laboral

En cuanto al desempefio laboral, para Chiavenato (2000), lo defini6 como: “el
conjunto de acciones, competencias y comportamientos observados en los
empleados, los cuales son relevantes para el logro de las metas y resultados de
una organizacion” (p.359). Asimismo, afirmo que un buen desempefio laboral es la

fortaleza mas notable con lo que cuenta una organizacion.

Por otro lado, Bohorquez (2002), manifestd: que “es aquel nivel de ejecucion
obtenido por el trabajador en el logro de los objetivos dentro de una organizacion

en un determinado tiempo” (p. 125).

En ese mismo orden, Chiavenato (2004), en cuanto a la evaluacién
del desempefio laboral, indica que la apreciacibn sobre su
desenvolvimiento del empleado no parte del pasado sino por la
percepcion hacia el futuro. En cuanto a esto, la evaluacion estara
orientada al desempefio a futuro, pues pretende encaminarlo hacia
las metas y objetivos previamente establecidos, por lo que le brinda
los recursos necesarios para la correcta consecucion, buscara
realizarle un seguimiento con una valoracion adecuada, comparativa

con la finalidad de ofrecerle una retroalimentacién constante y
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evaluacion permanente. Asi garantizar un desempefio en relacion a

las necesidades y objetivos de la organizacion. (pp. 197-215).

Conforme lo exponen los autores citados, se puede concluir que el
desempeiio laboral es aquel rendimiento laboral que se puede percibir en la
consecucion de metas. Segun Davis y Newstrom (1991), aseguraron que: “el
desempeiio laboral se puede influenciar por factores como son: la capacidad, la
adaptabilidad, la iniciativa, los conocimientos, la comunicacion, el trabajo en equipo,
resistencia al trabajo a presion entre otros” (p. 20).

Dimensionamiento de la Variable de Desempefio Laboral

Para el andlisis y estudio de la presente variable, se dimension6 segun la definicién
de Chiavenato (2009, p.359), en las siguientes dimensiones: (1) Competencias, (2)

Comportamientos, (3) Metas y Resultados.
Dimension 1: Competencias

Sobre esta dimension, se hace referencia al autor Rodriguez (2009) quien sostuvo
que las competencias son: “Cualidades y capacidades de los empleados poseen,
que permiten alcanzar un buen desempenio, conservando los factores diferenciados
de éxito” (p.105).

Las instituciones de cualquier indole, deben plantear las necesidades de sus
empleados o servidores, asi como establecer las competencias y perfiles, las
habilidades interpersonales de todos sus miembros y de qué manera pueden

maximizar todas sus competencias y habilidades dentro de su organizacion.

Sobre esto, Mondy y Noé (2005) indicoé que “las competencias incluyen una
serie de conocimientos, atributos, experiencias interpersonales y conductas que

pueden ser expertos por naturaleza” (p. 257).

Por lo tanto, las competencias es la apariencia, la actitud, la iniciativa y al
mismo tiempo, se relacionan de forma directa con el desempefio en la organizacion,
entre las mas relevantes se puede considerar el desarrollo del talento donde segun

el autor existen competencias que son especificas segun el cargo.
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Para Chiavenato (2009) con respecto a las competencias: “Son aquellas
cualidades personales importantes para realizar las actividades y que definen el
desemperio laboral. Por lo que todo empleado debe poseer un conglomerado de

competencias basicas para desenvolverse de forma activa en una entidad” (p. 254).

Por ultimo, segun lo manifestado las competencias es una combinacion entre
capacidades, cualidades, habilidades, valores como puntualidad, honestidad,
iniciativa, capacidad de solucionar o resolver las tareas aun en situaciones no

favorables.
Dimension 2: Comportamientos

En cuanto a lo que refiere a esta dimension, podemos citar a Chiavenato (2009),
quien a su vez fue citado por Reyna (2014) resaltd: “Son aquellos criterios de
evaluacion, los cuales incluyen el desempefio de las actividades, las caracteristicas
basicas en el manejo de equipo de trabajo, las relaciones interpersonales, como: la
cooperacion, liderazgo, creatividad, entre otros que fluyen en su personalidad”
(p.21). Segun el autor son estos criterios acertados que permiten la valoracion en

la evaluacion del desemperio.

La esencia del hombre es ser proactivo, por lo que siempre esta dirigido a
realizar actividades para satisfacer sus necesidades personales y también sobre su
entorno, actuando eficazmente para la resolucion de sus metas. El ser humano es
un ser social, por lo que no se aisla, sino que ocupa un lugar importante dentro de
una organizacion, logrando desarrollar nuevas habilidades, en conjunto con sus
semejantes, pero siempre prevaleciendo su identidad como el bienestar psicolégico
y social. Debemos rescatar de la definicibn de comportamiento como aquella

conducta que realiza un individuo en un espacio de tiempo o entorno.

Pero se ampliamos esta definicion orientada al trabajo de investigacion que
se centra de un individuo frente a una organizacion. Podemos entonces mencionar
la definicion dada por Chiavenato (2009, p. 6), quien indicé: “el comportamiento
organizacional supone a la interaccion y la influencia reciproca entre las personas

y las organizaciones”.
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A lo mencionado, Mondy y Noé (2005), afirmaron que: cuando se pretende
evaluar y valorar el comportamiento de un empleado, no solo se determine en
funcién a resultados, sino a su capacidad que se relacionen directamente con el
trabajo” (p.257). Asi también, Salanova (1996) describio: Que la creatividad en
conjunto con la innovacion son los elementos protagonicos al momento de evaluar
los comportamientos, por lo que son consideradas como las herramientas mas
valiosas, que debe poseer toda persona emprendedora, quienes ademas gozan de
una percepcion mas amplia de las cosas, poniendo en practica nuevas formas de

realizar las actividades o tareas. (p.41)
Dimension 3: Metas y resultados

Con relacion a esta dimension, Chiavenato (2009) establece criterios para la
evaluacion del cumplimiento de las metas y resultados del desempefio, cuando
menciond: “comprenden la cantidad y caracteristica del trabajo que desempeiien,
como la atencién al usuario, satisfaccién del usuario, reduccion de costos, prontitud
en la resolucion de conflictos, cumplimiento de plazos y el enfoque de los resultados

de acuerdo a su organizacion” (p. 254).

Se puede desprender de lo mencionado, que la cantidad se refiere al tamafio
y la calidad del trabajo, siendo un indicador por excelencia para verificar el

cumplimiento de los objetivos.

Las actividades deben ser orientadas a un propdésito, a un fin comun, sobre
esto Nicholls (1989) senalé que: “una meta es considerada determinante de la
conducta” (p.25). Para complementar Dessler y Varela (2011), citado por Sum
(2015) manifesté sobre las metas y resultados que: “Es el eje primordial de donde
parte la administracion” (33), siempre que los trabajadores estén en la direccién de

cumplir esos planes pre establecidos.

1.3. Justificacion

Justificacion tedrica
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Con los resultados obtenidos de esta investigacion se quiere aportar mayores
conocimientos para complementar a los ya establecidos, fortaleciéndolos, y con ello
afianzando mis conocimientos pre-existentes sobre Gestion del Talento Humano.
A partir de ello, me permitié también establecer la correlacion entre las variables
Gestion de Talento Humano y el desempefio laboral.

Asimismo, de los resultados se confirma lo establecido por Chiavenato (2009),
quien resalté que el recurso humano es el elemento mas necesario para llegar a
cumplir los objetivos y metas de una organizacion. Siendo de vital importancia
establecer una correcta gestion de talento humano partiendo desde el
reclutamiento, seleccién, capacitacion, recompensas e incentivos y la evaluacion
del personal, de acuerdo a un plan estratégico, del cual dependera el desempefio

laboral de los empleados.

Justificacion practica

Por medio de la investigacion se pretende contribuir al desarrollo de la gestion del
talento humano, al conocer la realidad de la entidad, revelando algunas debilidades
y con los resultados ayudar en la toma de decisiones para el mejoramiento del
desempefio laboral en la Sub Direccién de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del
Trabajador del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo; asi también, sirva de

soporte a las futuras investigaciones que decidan realizar un trabajo similar.

Justificacién metodoldgica

El presente trabajo de investigacion se desarrolldé respetando todos los métodos
cientificos, por las caracteristicas presentadas es de tipo descriptivo correlacional
y de corte transversal contara con técnicas y se pondra a disposicién de la
comunidad cientifica, los instrumentos validados por un experto y confiables que
serviran a otras investigaciones a futuro.

1.4. Problema

Problema General
¢, Cual es la relacion entre gestion de talento humano y desempeiio laboral en la
Sub Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del Ministerio

de Trabajo y Promocién del Empleo, Lima — 20167
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Problema Especifico 1
¢ Qué relacion existe entre reclutamiento de personal y desempefio laboral en la
Sub Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del Ministerio

de Trabajo y Promocion del Empleo, Lima — 20167

Problema Especifico 2

¢,Como se relaciona la seleccion de personal y desempefio laboral en la Sub
Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo, Lima — 20167

Problema Especifico 3
¢, Como se relaciona la capacitacion de personal y desempefio laboral en la Sub
Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del Ministerio de

Trabajo y Promocién del Empleo, Lima — 20167

Problema Especifico 4

¢, Cual es la relacién entre recompensas e incentivos y desempefio laboral en la Sub
Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo, Lima — 20167

Problema Especifico 5
¢ De qué manera se relaciona la evaluacién de personal y desempefio laboral en la
Sub Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del Ministerio

de Trabajo y Promocién del Empleo, Lima — 20167

1.5. Hipotesis

Hipotesis General
La gestidn del talento humano se relaciona directa y significativa con el desempefio
laboral en la Sub Direccién de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador

del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo — Lima, 2016.
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Hipotesis Especifica 1

El reclutamiento de personal se relaciona directa y significativa con el desempefio
laboral en la Sub Direccién de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador
del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo - Lima, 2016.

Hipotesis Especifica 2

La seleccion de personal se relaciona directa y significativa con el desempefio
laboral en la Sub Direccién de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador
del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo — Lima, 2016.

Hipotesis Especifica 3
La capacitacién de personal se relaciona directa y significativa con el desempefio
laboral en la Sub Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador

del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo — Lima, 2016.

Hipodtesis Especifica 4
La recompensa e incentivos se relacionan directa y significativa con el desempefiio
laboral en la Sub Direccién de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador

del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo — Lima, 2016.

Hipotesis Especifica
La evaluacion de personal se relaciona directa y significativa con el desempefio
laboral en la Sub Direccién de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador

del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo — Lima, 2016.

1.6. Objetivos

Objetivo General
Determinar la relacion entre gestion del talento humano y desempefio laboral en la
Sub Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del Ministerio

de Trabajo y Promocion del Empleo — Lima, 2016.
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Objetivo Especifico 1
Determinar la relacion entre reclutamiento de personal y desemperio laboral en la
Sub Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del Ministerio

de Trabajo y Promocion del Empleo — Lima, 2016.

Objetivo Especifico 2
Determinar la relacion entre seleccién de personas y desempefio laboral en la Sub
Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del Ministerio de

Trabajo y Promocion del Empleo — Lima, 2016.

Objetivo Especifico 3

Determinar la relacion entre capacitacion de personal y desempefio laboral en la
Sub Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del Ministerio
de Trabajo y Promocion del Empleo — Lima, 2016.

Objetivo Especifico 4

Determinar la relacidn entre recompensas e incentivos y desempefio laboral en la
Sub Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del Ministerio
de Trabajo y Promocion del Empleo — Lima, 2016.

Objetivo Especifica
Determinar la relacién entre la evaluacion de personal y desempefio laboral en la
Sub Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria al Trabajador del Ministerio de

Trabajo y Promocién del Empleo — Lima, 2016.
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2.1. Variables:

Las variables son aquellas cualidades o caracteristica del objeto de estudio, en
cuanto a esto, Hernandez et al. (2014) definié: ‘es una propiedad que permite variar,
por lo que puede medirse y observarse” (p.105). Del presente estudio se utilizo las

siguientes variables: (1) Gestion del Talento Humano y (2) Desempefio Laboral.

Variable 1: Gestion del Talento Humano
Definicion Conceptual

Segun Chiavenato (2009), definié que: “la gestién del talento humano es el conjunto
de politicas para presidir los aspectos en relacion a las personas, que comprenden
desde el reclutamiento, seleccion de personas, capacitacion del personal,

recompensas e incentivos y la evaluacion de personas” (p. 45).

Definicion Operacional

Se estructura adecuadamente en cinco dimensiones en base a la definicion del
tedrico Chiavenato; estos son: (1) Reclutamiento de personal, (2) Seleccion de
Personas, (3) Capacitacion de personal, (4) Recompensas e incentivos, (5)
Evaluacion de personal, todos estos con sus respectivos indicadores, siendo un
total de quince (15) indicadores que han sido estructurados para evaluar y ayudar
a construir el instrumento asi elaborar los items por medio de una escala de

medicion tipo Likert.
Variable 2: Desempefio Laboral

Para Chiavenato (2000), lo definié6 como: “el conjunto de acciones, competencias y
comportamientos observados en los empleados, los cuales son relevantes para el

logro de las metas y resultados de una organizaciéon” (p.359).
Definicion Operacional

Se estructura adecuadamente en tres dimensiones en base al tedrico Chiavenato;
estos son: (1) Competencias, (2) Comportamientos y (3) Metas y Resultados, con
sus respectivos indicadores, siendo un total de once (11) indicadores que han sido
estructurados para evaluar, lo cual ayudaran a construir el instrumento que permita

elaborar los items a través de una escala de medicion tipo Likert.
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Las variables de estudio, fueron descompuestas (operacionalizadas) a fin de

facilitar su evaluacion:

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable 1: Gestion del Talento Humano

Dimensiones Indicadores items Escalay Niveles y rangos
valores
Aprobacién de 12
Candidatos ’
Reclutamiento Atrac_mon del 3
candidato
de Personal
Evaluacion de 4,5
candidatos
Escala de
Costo de Seleccion 6 Medicion:
) Tiempo de 78 Ordinal
Seleccidon de  seleccidn '
Personas 9 10
Examenes ’ Tipo Likert
PO Liker Inadecuado  Inadecuado
[5-11] [25 - 57]
. Nunca
Conocimientos 11,12 ) Poco Poco
Capacitacion  Actitudes y/o adecuado adecuado
de Personal habilidades 13,14  casinunca  [12 —18] [58 — 91]
(2
N
Tgcex;?) gias 15 A veces Adecuado Adecuado
[19 — 25] 92 -125
3 [ ]
Bonos 16, 17
. Casi
Recompensas  Cumplimiento de 18, 19 siempre
e Incentivos Objetivos (4)
Productividad 20 .
Siempre
(5)
Metas 21, 22
Evaluacion de  Competencias 23,24
Personal
Control 25

Nota: Elaboracién realizada conforme al marco teérico.
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable 2: Desempefio Laboral

Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles y Rangos
Capacidad
. Escala de
Competencias Conocimiento 1-10 Medicion:
Cualidades o Valores Ordinal
Relaciones Tipo Likert Deficiente
Interpersonales [26 — 60]
. Desempefio
Comportamientos de Tarea 11-18 Nunca Poco Eficiente
Liderazgo @) [61 —95]
o Casi Nunca
Creatividad @ Eficiente
A veces [96 —130]
Satisfaccion del Cliente 3)
Rapidez de Solucién Casi siempre
4
Metas y Resultados Cumplimiento de 19 - 26 ) @
plazos Siempre

g (5)
Evaluacién de
Resultados

Nota: Elaboracién realizada conforme al marco teérico.

2.3. Metodologia

El método que se empled es hipotético deductivo dado que el investigador realiza
los siguientes procedimientos, desde observar el fenomeno, plantear el problema,
establecer las hipdtesis y la comprobacion de la verdad o falsedad de los
enunciados, segun Bernal (2010) manifesté que: “El método hipotético deductivo
son aquellas afirmaciones que tienen como finalidad determinar la falsedad o
veracidad bajo el empleo de hipétesis, por medio del cual se podra aprobar o

rechazar las ideas planteadas” (p. 60).
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2.4, Tipo de estudio

La presente investigacidn es basica, porque radica en reforzar las teorias y
conocimientos existentes, segun lo definieron Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010) “Se considera basica toda vez que las averiguaciones tedricas, se han
disefiado para aportar o incrementar a los conocimientos cientificos ya existentes,
lo cual no producird la utilidad inmediata” (p.103). Bajo un enfoque cuantitativo,
porque se recauda datos para asi probar las hipétesis con base numérica y el
analisis estadistico, con la finalidad de establecer pautas de comportamiento y

probar las teorias.

2.5. Disefo de investigacion

El disefio es no experimental, puesto que no se manipulo las variables, se estudio
en su estado real o normal sin la intromisiéon del investigador. Al respecto
Hernandez et al. (2010) afirmé que “son averiguaciones que se realizan sin la
manipulacion deliberada de las variables de estudio en los que observan hechos y
fendbmenos en su estado natural, para luego compararlos y analizarlos” (p. 149).
Tendra un alcance correlacional transversal dado que la finalidad es describir a las
variables: Gestién del talento humano y Desempefio laboral, en un determinado
momento, sobre este Ultimo Hernandez et al (2010). Consideraron que “los disefos
transversales son investigaciones que recopilan datos en un determinado momento

unico” (p. 151).

De acuerdo Sanchez y Reyes (2002) el disefio se resume en el siguiente

grafico:

A r

L8]]
\02
Dénde:

M: Representa la muestra de la poblacion de estudio

O1: Representa la variable 1: Gestion del talento humano.



O2: Representa la variable 2: Desempefio laboral

r: Relacién entre las variables

2.6. Poblacién Muestray Muestreo

Poblacién
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Esta constituida por todos los trabajadores de la Sub Direccion de Defensa Legal

Gratuita y Asesoria del Trabajador del Ministerio de Trabajo y Promocién del

Empleo. Siendo 60 empleados. Segun Ramirez (2009), indic6 sobre poblacion

como: “el conjunto de componentes que forman parte del grupo de estudio en la

investigacion” (p.55).

Criterios de inclusién

Trabajadores que laboran bajo la modalidad del Decreto Legislativo N° 728 y

conforme al Decreto Legislativo 1057 — Régimen CAS.

Criterios de exclusion

06 Trabajadores que estuvieron de vacaciones.

02 Trabajadores que estuvieron en descanso médico.

Tabla 3
Poblaciéon de estudio

Criterios de

Area Poblacion -
Exclusion

Total

Personal de la Sub Direccion de Defensa 60 8

Legal Gratuita y Asesoria al Trabajador

52

Nota: Elaboracion segun la descripcién de la poblacién

Muestra

Dado el acceso o facilidad para aplicar el instrumento no hubo necesidad de disefiar

una muestra pues para la aplicacion de los instrumentos de evaluacion del presente

trabajo se esta considerando al total de la poblacion materia del presente estudio.
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2.7. Técnicas e instrumentacion de recoleccion de datos
Para el mejor estudio de las variables:
Técnica de recolecciéon de datos

Se utilizo la técnica de la encuesta, la cual se aplicard en un margen de 30 minutos
para las variables gestion del talento humano y desempefio laboral, sobre esto
Falcon y Herrera (2005), manifestaron que: “la técnica es aquella forma particular
de recopilar informacion, la cual debera ser protegida mediante un instrumento de

recoleccion de datos” (p. 12).
Instrumento

El instrumento utilizado para la presente investigacion se dio por medio de
un cuestionario que fue construido por Eloy Choquemamani en el afio 2016,
estudiante de posgrado de la Universidad Cesar Vallejo, modificado de acuerdo a
la realidad de estudio y al marco tedrico. Este instrumento permitird evaluar la
gestiéon del talento humano y desempefio laboral en la Sub Direccion de Defensa
Legal Gratuita y Asesoria al Trabajador. Segun Hernandez et al. (2010)
manifestaron que “los instrumentos estan constituidos por una gama de
interrogantes que permiten recopilar datos, lo cual obedecen al nombre de
cuestionario, estando dirigido a un integrante de la poblaciéon con la finalidad de

obtener informacion sobre las variables que deseamos medir” (p.115).
Variable 1: Gestion del Talento Humano

Ficha técnica

Nombre: Instrumento para medir la Gestion del Talento Humano

Autor: Eloy Choquemamani (2016)

Adaptado por: Luz Marina Rojas Malpartida

Ano: 2016

Descripcion

Tipo de instrumento: cuestionario

Objetivo: Determinar el nivel de la gestidn de del talento humano segun el personal
de la Sub Direcciéon de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del
Ministerio de Trabajo y Promocion del empleo, Lima - 2016.

Poblacion: 52 trabajadores de la Sub direccion.
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Lugar de aplicacion: Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo.

Numero de items: 25

Aplicacion: directa

Tiempo de duracién: 30 minutos

Escala: tipo Likert, elaborados: (1) nunca, (2) casi nunca, (3) a veces, (4) casi
siempre, (5) siempre.

Niveles Rango
Inadecuado [25 — 57]
Poco adecuado [58 — 91]
Adecuado [92 — 125]

Variable 2: Desempefio Laboral

Ficha técnica

Nombre: Instrumento para medir la Gestion del Talento Humano

Autor: Eloy Choquemamani (2016)

Adaptado por: Luz Marina Rojas Malpartida

Afio: 2016

Descripcién

Tipo de instrumento: cuestionario

Objetivo: Determinar el nivel de desempefio laboral segun el personal de la Sub
Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del Ministerio de
Trabajo y Promocion del empleo, Lima - 2016.

Poblacién: 52 trabajadores de la Sub direccion.

Lugar de aplicacion: Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo.

Aplicacion: directa

Numero de items: 26

Tiempo de duracion: 30 minutos

Escala: tipo Likert, elaborados: (1) nunca, (2) casi nunca, (3) a veces, (4) casi
siempre, (5) siempre.

Niveles Rango

Deficiente [26 — 60]

Poco eficiente [61 — 95]
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Eficiente [96 — 130]
Validez del contenido

Para la validacion del contenido de los instrumentos de gestion del talento humano
y desempeiio laboral estos fueron sometidos por medio del juicio de un experto en
metodologia, comisionado para dar validez. Se tuvo la participacion del docente
experimentado en el tema, de la Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar
Vallejo. A quien se le entrego la matriz de consistencia, los instrumentos y la ficha
de validacion en el cual se verificara la pertinencia, relevancia y claridad en el
lenguaje empleado en los items. Al respecto el autor Sabino (1992), manifesto:
“Que la validez y confiabilidad son requisitos necesarios de una escala asi poder

considerarla capaz de proporcionar informacion objetiva” (p.154).

Tabla 4

Validacion de los instrumentos por un experto

Experto Opinién

Dr. Leonidas Eduardo Pando Sussoni Aplicable

Nota: Elaboracién propia

La Confiabilidad.

Para la presente investigacion se realizo6 el calculo estadistico de Alfa de Cronbach,
gue es el indice de consistencia interna mas utilizada para evaluar fiabilidad; éste
indice se calcul6 luego de realizar una prueba piloto a 30 trabajadores, que tuvieron
similares caracteristicas a los sujetos de nuestra poblacién seleccionada.

Para Segun Hernandez et al. (2014) definieron que: “se considera un
instrumento confiable aquel que permita producir similares resultados frente a

repetidas mediciones en semejantes condiciones” (p.200).

Tabla 5
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Rango de valor de Alfa de Cronbach

Nivel o valores Criterio
Coeficiente alfa> 9 es excelente
Coeficiente alfa > 8 es bueno
Coeficiente alfa> 7 es aceptable
Coeficiente alfa> 6 es cuestionable
Coeficiente alfa> 5 es pobre
Coeficiente alfa< 5 es inaceptable

Nota: Adaptado segun George, D. y Mallery, P. (2003, p.231).

Tabla 6
Resultados del andlisis de la consistencia interna de las variables gestion del

talento humano y desempefio laboral

Variable N° de items Alfa Cronbach
Gestion del Talento
25 0,905
Humano
Desempefio Laboral 26 0.948

Nota: La fuente se obtuvo de los resultados de la prueba piloto.

Interpretacion

Se puede observar en la tabla 6, que, de la deduccién estadistico, el coeficiente de
alfa de cronbach es de 0.905 para los 25 items elaborados para la variable de
gestion de talento humano y 0.948 para los 26 items elaborados para la variable
desemperio laboral, de los resultados obtenemos que segun George y Mallery
(2003: p.231) tal como se verifica en la tabla 5, el coeficiente alfa es excelente en
ambas variables de estudio.

2.8. Métodos de andalisis de datos

Para la comparacion de los datos correspondientes, se utiliz6 el programa
estadistico se uso el software SPSS, version 22. (a) Estadistica descriptiva, para la
construccion de tablas de frecuencias, porcentajes y figuras. (b) Estadistica
inferencial, para realizar la prueba de hipotesis estadistica y determinar la
correlacion de variables. Al respecto Hernandez et al. (2014) sostienen: los analisis

cuantitativos de datos se lleva a cabo sobre a matriz de un programa computacional



54

de analisis estadistico, seleccionar un software, ejecutar programas, explorar los
datos, evaluar la confiabilidad y validez logradas por el instrumento, analizar
pruebas estadisticas de hipétesis (anadlisis estadistico inferencial),analisis
adicionales prepara los resultados para presentarlos (p.272). En el estudio se
trabajo la Prueba de correlacion rho de Spearman, para determinar el grado de
relacion entre las variables de estudio.

Tabla 7

Valores para la interpretacion de coeficiente Rho Spearman.

VALORACION INTERPRETACION
0.91a-1 Correlacion muy alta
-0.71a-0.90 Correlacion alta
-0.41a-0.70 Correlacion moderada
-0.21 a-0.40 Correlacion baja
0a-0.20 Correlacién nula
0a0.20 Correlacion nula
0.21a0.40 Correlacion baja
0.41a0.70 Correlacién moderada
0.71a0.90 Correlacion alta
091a1l correlacion muy alta

Nota: Se obtuvo de Bisquerra (2009) Metodologia de investigacion Educativa
Madrid: Muralla S.A. (p.212).

2.9. Aspectos éticos

La presente investigacion, cuenta con previa autorizacion tanto de autoridad
administrativa como de las personas que participaron en el desarrollo del objeto de
estudio. Adicionalmente se mantendra la confidencialidad de los trabajadores

encuestados.
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3.1. Descripcion de resultados

En este capitulo se desarrolla el andlisis descriptivo para determinar el nivel de la
gestiéon del talento humano y desempefio laboral asi también sus dimensiones de
acuerdo al baremo establecido en la confiabilidad del instrumento.

3.1.1. Descripcion de los resultados de la variable gestidon del talento humano

Tabla 8

Distribucion de niveles, frecuencia y porcentaje de la percepcion de los trabajadores
sobre gestion del talento humano

. . . Porcentaje Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje 1
vélido acumulado
Inadecuado 12 23,1 23,1 23,1
Poco Adecuado 40 76,9 76,9 100,0
Total 52 100,0 100,0
80%
5 60%
[
S 40%
(9]
o
® Inadecuado

0%
Inadecuado Poco Adecuado

Figura 1. Distribucién porcentual de la percepcion de los trabajadores sobre gestion
del talento humano

Interpretacion

En la tabla 8 y figura 1, se presentan los niveles de gestion del talento humano en
la Sub Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del Ministerio
de Trabajo y Promocién del Empleo, Lima- 2016. Donde se observa que el 76,9%
del personal percibe la gestion del talento humano en un nivel poco adecuado y el
23,1% que representan 12 trabajadores lo encuentran en un nivel inadecuado. De

los encuestados presentan una predominancia en cuanto a un nivel poco adecuado.
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3.1.2. Descripcion de los resultados de las dimensiones de la variable de
gestion del talento humano

3.1.2.1. Descripcion de los resultados de la dimensién de reclutamiento de
personal

Tabla 9

Distribucién de niveles, frecuencia y porcentaje de la percepcion de los trabajadores

sobre reclutamiento de personal

Niveles Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido aPSL:rCT?LTI:;i
Inadecuado 11 21,2 21,2 21,2
Poco adecuado 41 78,8 78,8 100,0
Total 52 100,0 100,0

80%
70%
60%
50% N Inadecuado

40% B Poco Adecuado

PORCENTAIJE

30%
20%

10%

0%
Inadecuado Poco Adecuado
Figura 2. Distribucion porcentual de la percepcién de los trabajadores sobre

reclutamiento de personal

Interpretacion

En la tabla 9 y figura 2, se demuestra los niveles y frecuencias de la dimension
reclutamiento de personal, el 21.2% que representan 11 trabajadores percibié un
nivel inadecuado y el 78,8% que representan 41 encuestados lo considera en un
nivel poco adecuado. De los resultados conseguidos se concluye que, el
reclutamiento de personal, percibidas por los trabajadores es de nivel poco

adecuado.
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3.1.2.2. Descripcion de los resultados de la dimension de seleccion de

personas

Tabla 10

Distribucién de niveles, frecuencia y porcentaje de la percepcion de los trabajadores

sobre seleccion de personas

) . . CLn Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Inadecuado 10 19,2 19,2 19,2
Poco Adecuado a1 78,8 78,8 98,1
Adecuado 1 1,9 19 100,0
Total 52 100,0 100,0
¥ Inadecuado ® Poco Adecuado Adecuado
80%
70%
& 60%
S 50%
& 40%
E:) 30%
Q 20% 1.9%
10% 4
0%
Inadecuado Poco Adecuado Adecuado

Figura 3. Distribucion porcentual de la percepcion de los trabajadores sobre

seleccion de personas
Interpretacion

En la tabla 10 y figura 3, se observa que los niveles y frecuencias de la dimension
seleccidon de personas, el 19.2% de los trabajadores percibié un nivel inadecuado;
el 78.8% lo considera en un nivel poco adecuado y tan sélo 1,9% de nivel adecuado.
De los conseguidos se deduce que, seleccion de personas percibidas por los

trabajadores, se obtuvo una tendencia al nivel poco adecuado.
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3.1.2.3. Descripcion de los resultados de la dimension de capacitacion de

personal

Tabla 11

Distribucién de niveles, frecuencia y porcentaje de la percepcion de los trabajadores

sobre capacitacion de personal

. . . Porcentaje Porcentaje
Niveles Frecuencia  Porcentaje 1
valido acumulado
Inadecuado 12 23,1 23,1 23,1
Poco Adecuado 38 73,1 73,1 96,2
Adecuado 2 3,8 3,8 100,0
Total 52 100,0 100,0

®m Inadecuado ®Poco Adecuado Adecuado

80%

u 0,
= 60%
l_
g 40%
£ 3.8%
0 . 0
S 20% P

0%
Inadecuado Poco Adecuado Adecuado

Figura 4. Distribucion porcentual de la percepcion de los trabajadores sobre

capacitacién de personal

Interpretacion

En la tabla 11 y figura 4, de los resultados que se muestran en la tabla, se tiene al
73,1% que representa a 38 encuestados de un total de 52 encuestados manifiestan
gue presentan un nivel poco adecuado de capacitacién de personal y el 3.8% que
representan a 2 encuestados manifiestan que presentan un nivel adecuado,
mientras que el 23,1% que presentan 12 encuestados que representa un nivel
inadecuado, como se observa en los trabajadores encuestados presentan

predominancia en cuanto a un nivel poco adecuado de capacitacién de personal.
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3.1.2.4. Descripcion de los resultados de la dimension de incentivos o

recompensas

Tabla 12

Distribucién de niveles, frecuencia y porcentaje de la percepcion de los trabajadores

sobre recompensas e incentivos

Porcentaje Porcentaje

Niveles Frecuencia Porcentaje L0
valido acumulado
Inadecuado 13 25,0 25,0 25,0
Poco Adecuado 37 71,2 71,2 96,2
Adecuado 2 3,8 38 100,0
Total 52 100,0 100,0

®m Inadecuado ®Poco Adecuado Adecuado

80%

60%

40%
3.8%
20%

0%

PORCENTAJE

Inadecuado Poco Adecuado Adecuado

Figura 5. Distribucion porcentual de la percepcién de los trabajadores sobre
recompensas e incentivos

Interpretacion

En la tabla 12 y figura 5, de los resultados que se muestran en la tabla, se tiene al
71,2% que representa a 37 encuestados de un total de 52 trabajadores manifiestan
gue presentan un nivel poco adecuado de incentivos o recompensas y el 3.8% que
representan a 2 encuestados manifiestan que presentan un nivel adecuado,
mientras que el 25% que presentan 13 encuestados que representa un nivel
inadecuado, como se observa en los trabajadores encuestados presentan

predominancia en cuanto a un nivel poco adecuado.
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3.1.2.5. Descripcion de los resultados de la dimension de evaluacion de

personal

Tabla 13
Distribucién de niveles, frecuencia y porcentaje de la percepcion de los trabajadores

sobre evaluacién de personal

Niveles Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Inadecuado 12 23,1 23,1 23,1
Poco Adecuado 37 71,2 71,2 94,2
Adecuado 3 5,8 5,8 100,0
Total 52 100,0 100,0

80%
60%
40%

’ I

0%

PORCENTAJE

Inadecuado Poco Adecuado Adecuado

H Inadecuado M Poco Adecuado Adecuado

Figura 6. Distribucién porcentual de la percepcion de los trabajadores sobre

evaluacién de personal
Interpretacion

En la tabla 13 y figura 6: al respecto sobre la dimension evaluacion de personal se
observa que el 23,1% de los trabajadores percibio en un nivel inadecuado, el 71,2%
lo considera en un nivel poco adecuado y tan solo el 5,8% lo considera en un nivel
adecuado. Después de haber obtenido estos resultados se deduce que, la
evaluacion de personal percibidas por los encuestados, que también tuvo tendencia

al nivel poco adecuado.
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3.1.3. Descripcion de los resultados de la variable desempefio laboral

Tabla 14
Distribucién de niveles, frecuencia y porcentaje de la percepcion de los trabajadores
sobre desempefio laboral

. . . Porcentaje Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Deficiente 4 7,7 7,7 7,7
Poco Eficiente 47 90,4 90,4 98,1
Eficiente 1 1,9 1,9 100,0
Total 52 100,0 100,0
B Deficiente M Poco Eficiente Eficiente

100.0%
90.0%
80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%

20.0% 7.7% 1.9%
10.0% e 4
0.0%
Deficiente Poco Eficiente Eficiente

Figura 7. Distribucién porcentual de la percepcién de los trabajadores sobre

desempeiio laboral

Interpretacion

En la tabla 14 y figura 7: aqui se presentan los niveles de la variable desempefio
laboral en la Sub Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria al Trabajador del
Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, donde se observa que el 1.9% lo
encuentra en un nivel eficiente, el 90,4% del personal percibida en un nivel poco

eficiente y el 7,7% lo encuentra y lo califica en un nivel deficiente.
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3.1.4. Descripcion de los resultados de la variable gestion de talento humano

y desempeiio laboral

Tabla 15
Distribucién de frecuencias y porcentajes de la gestion del talento humano y

desempeiio laboral

Desempefio Laboral

Total
Deficiente FQCO Eficiente
Eficiente
;2 Recuento 4 8 0 12
Gestion  |padecuado

del % del total 7.7% 15.4% 0.0% 23.1%

Talento Poco Recuento 0 39 1 40
Humano  Adecuado o4 deltotal  0.0% 75.0% 1.9% 76.9%

Recuento 4 47 1 52

Total

% del total 7.7% 90.4% 1.9% 100.0%

Nota: La fuente se obtuvo de la base de datos del cuestionario

-

é Eficiente 0.0% 1.9% 0.0%
(@)
os)
S

Poco ./ 0

12 Eficiente 1 0 0.0%
i

E Deficiente 770/' 0.0% 0.0%
%)
w
a

Inadecuado Poco Adecuado

Adecuado

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Figura 8. Distribucién porcentual de la percepcién de los trabajadores sobre

gestion del talento humano y desempefio laboral

Interpretacion

Observamos en la tabla 15 y figura 8, que existe un grupo representativo de
75% de trabajadores que perciben como nivel poco adecuado a la gestion
del talento humano y nivel poco eficiente al desempefio laboral. Asi mismo,
el 7.7% sefala que la gestion del talento humano tiene un nivel inadecuado
y deficiente en el caso de desempefio laboral. Se infiere de los resultados
obtenidos, que la relacion es positiva, es decir, a mejor gestion del talento
humano, mejor desempefio laboral. Esta afirmacion se verificara con la

respectiva prueba de hipétesis.
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3.1.5. Descripcion de los resultados de la dimensién de reclutamiento de
personal y desempeiio laboral

Tabla 16
Distribucidn de frecuencias y porcentajes de reclutamiento de personal y

desempeiio laboral

Desempefio Laboral

Total
Deficiente '.3900 Eficiente
Eficiente
Recuento 4 7 0 11
Inadecuado

Reclutamiento % del total 7.7% 13.5% 0.0% 21.2%

de Personal Poco Recuento 0 40 1 41
Adecuado o4 deltotal  0.0% 76.9% 1.9% 78.8%

Recuento 4 47 1 52

Total

% del total 7.7% 90.4% 1.9% 100.0%

Nota: La fuente se obtuvo de la base de datos del cuestionario

<
X  FEficiente 0,0% 0:0%
@]
m
<
-
O FOICO 1 o fa\ Onu
Z  Eficiente
L
o
= o 7.7%
|£|nJ Deficiente 0.0% 0.0%
L
[a)]
Poco
Inadecuado Adecuado Adecuado

RECLUTAMIENTO DE PERSONAL

Figura 9. Distribucién porcentual de la percepcién de los trabajadores sobre
reclutamiento de personal y desempeiio laboral

Interpretacion

Observamos en la tabla 16 y figura 9, un grupo representativo de 76.9% de
trabajadores que perciben como nivel poco adecuado al reclutamiento del
personal y al desempefio laboral nivel poco eficiente. Asi mismo, el 7.7%
sefala que el reclutamiento de personal alcanza un nivel inadecuado y un
nivel deficiente en el desempefio laboral. Se infiere de los resultados
obtenidos, que la relacion es positiva, es decir, a mejor reclutamiento de
personal, mejor desempefio laboral. Esta afirmacion se verificara con la

respectiva prueba de hipétesis.
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3.1.6. Descripcion de los resultados de la dimensién de seleccién de
personas y desempefo laboral

Tabla 17
Distribucién de frecuencias y porcentajes de seleccion de personas y

desempeiio laboral

Desempefio Laboral

Total
Deficiente Poco Eficiente
Eficiente
Recuento 4 6 0 10
Inadecuado
. % del total 7.7% 11.5% 0.0% 19.2%
Selec;:ecmn Poco Recuento 0 40 1 41
Adecuado o 9 0 0 0
Personal 0% del total 0.0% 76.9% 1.9% 78.8%
Recuento 0 1 0 1
Adecuado
% del total 0.0% 1.9% 0.0% 1.9%
Recuento 4 47 1 52
Total
% del total 7.7% 90.4% 1.9% 100.0%

Nota: La fuente se obtuvo de la base de datos del cuestionario

—
<
@
x N 0-0% 0:0%
E‘E Eficiente
3 11.5% 1.9%
o !
w Poco
o .
s Eficiente 7.7%
w
m 0.0% 0.0%
A Deficiente
FOCO Adecuado
Inadecuado Adecuado

SELECCION DE PERSONAS

Figura 10. Distribucién porcentual de la percepcién de los trabajadores
sobre seleccidon de personas y desempenio laboral

Interpretacion

Observamos en la tabla 17 y figura 10, un grupo representativo de 76.9% de
trabajadores que perciben como nivel poco adecuado a la seleccion de
personas y al desempeiio laboral nivel poco eficiente. Asi mismo, el 7.7%
sefala que la seleccién de personas alcanza un nivel inadecuado y un nivel
deficiente en el desempeiio laboral. Se infiere de los resultados obtenidos,
gue la relacién es positiva, es decir, a mejor seleccién de personas, mejor
desempeiio laboral. Esta afirmacion se verificara con la respectiva prueba

de hipotesis.
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3.1.7. Descripcion de los resultados de la dimension de capacitacion de

personal y desempeiio laboral

Tabla 18
Distribucidn de frecuencias y porcentajes de capacitacion de personal y

desempeiio laboral

Desempefio Laboral

Total
Deficiente Ef?c?ggte Eficiente
Inadecuado Recuento 4 8 0 12
% del total 7.7% 15.4% 0.0% 23.1%
Capacitacion Poco Recuento 0 38 0 38
de Personal Adecuado 9% del total 0.0% 73.1% 0.0% 73.1%
Recuento 0 1 1 2
Adecuado ool total 0.0% 19%  19%  3.8%
Total Recuento 4 47 1 52
% del total 7.7% 90.4% 1.9% 100.0%

Nota: La fuente se obtuvo de la base de datos del cuestionario

—
< 1.9%
S i 0:0% 0.0% )
& Eficiente
i 15.4% — &
o Poco 470 &1.9%
15 Eficiente
% 7.7%
Deficiente 0.0%
a 0.0%
o
Inadecuado Poco Adecuado Adecuado

CAPACITACION DE PERSONAL
Figura 11. Distribucién porcentual de la percepcién de los trabajadores
sobre capacitacion de personal y desempefio laboral

Interpretacion

Vemos en la tabla 18 y figura 11, la existencia de un grupo representativo de
73.1% de trabajadores que perciben como nivel poco adecuado a la
capacitaciéon de personal y al desempefio laboral nivel poco eficiente. Asi
mismo, el 7.7% sefala que la capacitaciéon de personal alcanza un nivel
inadecuado y un nivel deficiente el desempefio laboral. Se infiere de los
resultados obtenidos, que la relacibn es positiva, es decir, a mejor
capacitaciéon de personal, mejor desempefo laboral. Esta afirmacion se

verificara con la respectiva prueba de hipétesis.
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3.1.8. Descripcion de los resultados de la dimension de recompensas e

incentivos y desempefio laboral

Tabla 19
Distribucidn de frecuencias y porcentajes de recompensas e incentivos y

desempeiio laboral

Desempefio Laboral

Total
Deficiente Poco Eficiente
Eficiente
Recuento 4 9 0 13
Inadecuado
% del total 7.7% 17.3% 0.0% 25.0%
Recompensas Poco Recuento 0 37 0 37
e Incentivos Adecuado 9% del total 0.0% 71.2% 0.0% 71.2%
Adecuado Recuento 0 1 1 2
% del total 0.0% 1.9% 1.9% 3.8%
Total Recuento 4 47 1 52
% del total 7.7% 90.4% 1.9% 100.0%

Nota: La fuente se obtuvo de la base de datos del cuestionario

-
<
o 0.09 0.0% 1.9%
8 Eficiente
5 17.39 1.9%
o Pe
Z Poco
L Eficiente
= o 7.7%
0 Deficiente 0.0%
L 0.0%
o
Inadecuado Poco Adecuado
Adecuado

RECOMPENSAS E INCENTIVOS

Figura 12. Distribucion porcentual de la percepcién de los trabajadores sobre

recompensas e incentivos y desempefio laboral

Interpretacion

Observamos en la tabla 19 y figura 12, un grupo representativo de 71.2% de
trabajadores que perciben como nivel poco adecuado a recompensas e
incentivos y poco eficiente a desempefio laboral. Asi mismo, el 7.7% sefala
gue las recompensas e incentivos alcanza un nivel inadecuado y un nivel
deficiente el desempefio laboral. Se deduce de los resultados obtenidos, que
la relacion es positiva, es decir, a mejor recompensas e incentivos, mejor
desempeifio laboral. Esta afirmacion se verificara con la respectiva prueba

de hipotesis.
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3.1.9. Descripcion de los resultados de la dimension de evaluacion de
personal y desempeiio laboral

Tabla 20
Distribucién de frecuencias y porcentajes de evaluacién de personal y
desempeiio laboral

Desempefio Laboral

Deficiente '.DQCO Eficiente Total
Eficiente
Inadecuado Recuento 4 8 0 12
% del total 7.7% 15.4% 0.0% 23.1%
Evaluacion de Poco Recuento 0 37 0 37
Personal Adecuado 9 del total 0.0% 71.2% 0.0% 71.2%
Adecuado Recuento 0 2 1 3
% del total 0.0% 3.8% 1.9% 5.8%
Total Recuento 4 47 1 52
% del total 7.7% 90.4% 1.9% 100.0%

Nota: La fuente se obtuvo de la base de datos del cuestionario

2 0.0% 0.0% L_g%
o Eficiente >
3
0,

5 15.4% 8%
le) Poco
‘E Eficiente ‘
a 7.7% 0.0%
= Deficiente 0-0%
I}
(7]
|
o

Inadecuado Poco Adecuado

Adecuado

EVALUACION DE PERSONAL

Figura 13. Distribucion porcentual de la percepcion de los trabajadores sobre

evaluacion de personal y desempefio laboral

Interpretacion

Observamos que existe un grupo representativo de 71.2% de trabajadores
gue perciben como nivel poco adecuado a evaluacion de personal y poco
eficiente a desempefio laboral. Asi mismo, el 7.7% sefiala que la evaluacion
de personal alcanza un nivel inadecuado y un nivel deficiente al desempefio
laboral. Se deduce de los resultados obtenidos, que la relacion es positiva,
es decir, a mejor evaluacion de personal, mejor desempefio laboral. Esta

afirmacion se verificara con la respectiva prueba de hipoétesis.
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3.2. Contrastacién de Hipotesis

3.2.1. Prueba de Hipdtesis General

Ho  No existe relacion entre gestion del talento humano y desempefio laboral en
la Sub Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del

Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo - Lima, 2016.

Ha  Existe relacion entre gestion del talento humano y desemperio laboral en la
Sub Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del

Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo - Lima, 2016.

Tabla 21

Significancia y correlacion entre gestion del talento humano y desemperio laboral
en la Sub Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo - Lima, 2016.

Gestion del Desempefio
Talento Humano Laboral
Coeficiente de
hy L, 1,000 ,784™
Gestion del Talento  correlacién
Humano Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 52 52
Spearman Coeficiente de .
laci ,784 1,000
~ correlacién
Desempefio Laboral )
Sig. (bilateral) ,000 .
N 52 52

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

Interpretacion

De la tabla 21: dado que el valor de p = 0,000 es menor que 0,01 se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hip6tesis alterna (hip6tesis del investigador), es decir,
existe relacion entre gestion del talento humano y desempefio laboral en la Sub
Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria al Trabajador del Ministerio de
Trabajo y Promociéon del Empleo - Lima, 2016; y dado el valor del coeficiente de
correlacion rho de Spearman = 0,784 de acuerdo a la escala de Bisquerra dicha

correlaciéon es alta.



3.2.2. Prueba de la Hipotesis Especifica 1

Ho  No existe relacion entre reclutamiento de personal y desempefio laboral en

la Sub Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del

Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo - Lima, 2016.

Ha  Existe relacidon entre reclutamiento de personal y desempefio laboral en la

Sub Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del

Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo - Lima, 2016.

Tabla 22

Significancia y correlacion entre reclutamiento de personal y desemperio laboral en

la Sub Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria al Trabajador del Ministerio

de Trabajo y Promocién del Empleo - Lima, 2016.

Reclutamiento Desempefio
de Personal Laboral
Coeficiente de .
. 1,000 ,730
Reclutamiento de correlacion
Personal Slg (biIateraI) ,000
Rho de N 52 52
Spearman Coeficiente de o
- ,730 1,000
correlacion
D Ao L I . .
esempeio Labora Sig. (bilateral) ,000
N 52 52

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

Interpretacion

De la tabla 22: dado que el valor de p = 0,000 es menor que 0,01 se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna (hipotesis del investigador), es decir,
existe relacion entre reclutamiento de personal y desempefio laboral en la Sub
Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria al Trabajador del Ministerio de
Trabajo y Promociéon del Empleo - Lima, 2016; y dado el valor del coeficiente de
correlacion rho de Spearman = 0,730 de acuerdo a la escala de Bisquerra dicha

correlacion es alta.
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3.2.3. Prueba de la Hipotesis Especifica 2

Ho  No existe relacion entre seleccion de personas y desempefio laboral en la
Sub Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del

Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo - Lima, 2016.

Ha  Existe relacion entre seleccion de personas y desempeiio laboral en la Sub
Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del Ministerio
de Trabajo y Promocion del Empleo - Lima, 2016.

Tabla 23
Significancia y correlacion entre seleccion de personas y desempefio laboral en la
Sub Direccién de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del Ministerio

de Trabajo y Promocién del Empleo - Lima, 2016.

Seleccion de Desempefio

Personas Laboral
Coeficiente de
. » 1,000 ,666"
Seleccion de correlacion
Personas Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 52 52
Spearman Coeficiente de o
., ,666 1,000
. correlacion
Desempefio Laboral ] )
Sig. (bilateral) ,000 .
N 52 52

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

Interpretacion

De la tabla 23: dado que el valor de p = 0,000 es menor que 0,01 se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna (hipotesis del investigador), es decir,
existe relacion entre seleccién de personas y desempefio laboral en la Sub
Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo - Lima, 2016; y dado el valor del coeficiente de
correlacion rho de Spearman = 0,666 de acuerdo a la escala de Bisquerra dicha

correlaciéon es moderada.
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3.2.4. Prueba de la Hipotesis Especifica 3

Ho  No existe relacion entre capacitacion de personal y desempefio laboral en la
Sub Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo - Lima, 2016.

Ha  Existe relacion entre capacitacion de personal y desempefio laboral en la
Sub Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo - Lima, 2016.

Tabla 24
Significancia y correlacidn entre capacitacion de personal y desempefio laboral en
la Sub Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del Ministerio

de Trabajo y Promocién del Empleo - Lima, 2016.

Desempefio Capacitacion

Laboral de Personal
Coeficiente de )
lacic 1,000 770
Desempefio correlacion
Laboral Sig. (bilateral) _ 000
Rho de N 50 -
Spearman Coeficiente de ~
1A 1770 1,000
Capacitacion de correlacion
Personal Sig. (bilateral) 000
N 52 52

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

Interpretacion

De la tabla 24: dado que el valor de p = 0,000 es menor que 0,01 se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna (hipotesis del investigador), es decir,
existe relacién entre capacitaciéon de personal y desempefio laboral en la Sub
Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo - Lima, 2016; y dado el valor del coeficiente de
correlacion rho de Spearman = 0,770 de acuerdo a la escala de Bisquerra dicha

correlaciéon es alta.
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3.2.5. Prueba de la Hipotesis Especifica 4

Ho  No existe relacion entre incentivos o recompensas y desempefio laboral en
la Sub Direccién de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del

Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo - Lima, 2016.

Ha  Existe relacidon entre incentivos o recompensas y desempefio laboral en la
Sub Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del

Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo - Lima, 2016.

Tabla 25
Significancia y correlacion entre recompensas e incentivos y desempefio laboral en
la Sub Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del Ministerio

de Trabajo y Promocién del Empleo - Lima, 2016.

Incentivos o Desempefio

Recompensas Laboral
Coeficiente de .
L, 1,000 ,760
Incentivos o correlacion
Recompensas Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 52 52
Spearman Coeficiente de o
L ,760 1,000
correlacion
D Ao L I . .
esempeio Labora Sig. (bilateral) ,000
N 52 52

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

Interpretacion

De la tabla 25: dado que el valor de p = 0,000 es menor que 0,01 se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna (hipotesis del investigador), es decir,
existe relacion entre incentivos o recompensas y desempefio laboral en la Sub
Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo; y dado el valor del coeficiente de correlacién rho

de Spearman = 0,760 de acuerdo a la escala de Bisquerra dicha correlacion es alta.
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3.2.6. Prueba de la Hipotesis Especifica 5

Ho  No existe relacidon entre evaluacion de personal y desempeiio laboral en la
Sub Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del

Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo - Lima, 2016.

Ha  Existe relacion entre evaluacion de personal y desempefio laboral en la Sub
Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del Ministerio

de Trabajo y Promocion del Empleo - Lima, 2016.

Tabla 26

Significancia y correlacion entre evaluacion de personal y desemperio laboral en la
Sub Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del Ministerio

de Trabajo y Promocién del Empleo - Lima, 2016.

Evaluaciéon de Desempefio

Personal Laboral
Coeficiente de .
. 1,000 ,720
Evaluacién de correlacion
Personal Sig. (bilateral) ) 1000
Rho de N 52 50
Spearman Coeficiente de .
. ,720 1,000
Desempefio correlacion
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 52 52

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

Interpretacion

De la tabla 26: dado que el valor de p = 0,000 es menor que 0,01 se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna (hipo6tesis del investigador), es decir,
existe relacion entre evaluacion de personal y desempefio laboral en la Sub
Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo; y dado el valor del coeficiente de correlacion rho

de Spearman = 0,720 de acuerdo a la escala de Bisquerra dicha correlacion es alta.
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El propésito de este estudio ha sido determinar la relacion entre gestion del talento
humano y desempefio laboral, al analizar las caracteristicas de cada variable segun
la percepcion de los trabajadores de la Sub Direccion de Defensa Legal Gratuita y
Asesoria del Trabajador del Ministerio de Trabajo y Promocién del empleo. Por lo
tanto, después de haber realizado el estudio y las contrastaciones de las hipétesis
planteadas en la investigacion, se presentan las discusiones intentando argumentar
los objetivos que se han planteado, de esta manera contribuir mas informacién para
la apertura de nuevas ideas de investigaciones sobre gestion del talento humano y

el desempefio laboral o trabajos similares.

Al analizar los resultados descriptivos observamos con preocupacion segun
la tabla 8 que el 23,1 % de los encuestados observa un nivel inadecuado en la
gestion del talento humano y el 76,9% de las trabajadores perciben un nivel de
poco adecuado, de igual modo se verifica en la figura 7, que para el 90,4 %
considera un desempefio poco eficiente, adicionalmente se contrasta estos
resultados con la hipétesis general; siendo el resultado de relacién de rho
spearman que existe una correlacion de r=0.784** entre variables de gestion del
talento humano y desempefio laboral, con sig. de p=0.000, donde sig. fue menor a
a = 0.01, se descifran como una relacion directa, positiva y con un nivel de
correlacion positivo alta entre estas variables, Estos hallazgos tienen similitud a las
conclusiones obtenidas por Chacén (2016), quien realizé una investigacion cuali-
cuantitativo a fin de disefiar un modelo de gestion de talento humano, y concluyo
que la inadecuada gestion de talento humano conlleva a un bajo desempefio
laboral, toda vez que ante la implementacién de un modelo de gestién de talento
humano basado en competencias genero un impacto significativo positivo en el
desemperfio laboral, toda vez que el personal respondia acorde a las funciones de
cada puesto de trabajo, cumpliendo asi los objetivos y metas de su organizacion.
Asimismo para Almeida (2016), en su estudio de campo, concluyo que los
problemas actuales del recurso humano, era el resultado de una inadecuada
gestion del talento humano desde: seleccionar, contratar, inducir, capacitar, evaluar
y mantener al personal motivado, o que generaba el bajo rendimiento en la

productividad de sus empleados.
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Con respecto a la correlacion entre la variable desempefio laboral y la
dimension reclutamiento de personal, se encontré que existe una relacién positiva
y significativa entre las dos variables, asi se observa en latabla 9, que para el 21,2%
considero que existe un nivel de reclutamiento de personal inadecuado, esto se
contrasta con la tabla 22 de la hipétesis especifica 1; el resultado de relacion de rho
spearman indic6 que existe una correlacion de r=0.730** entre la dimension y
variable, con sig. de p=0.000, sefaldé que sig. fue menor a a = 0.01, donde se
descifran como una relacion directa, positiva y con un nivel de correlacion positivo
alta entre estas variables. Sobre este punto, se asemeja con la investigacion
realizada por Garcia (2013), donde pudo comprobar que la gestion de recursos
humanos en el establecimiento no se hallaban bien organizada con los
conocimientos que puedan maximizar el potencial humano, el 64 % de los
encuestados percibia que el reclutamiento y seleccidén no se desarrollaba de forma
técnica con instrumentos que permitieran evaluar los conocimientos, habilidades y
actitudes, no se habian definido planes de desarrollo acordes a las necesidades
institucionales, lo cual generaba la no consolidacion de los conocimientos de los
trabajadores, es decir un impacto negativo en su desempefo. Por otro lado, los
resultados coinciden a las conclusiones de Flores y Quintanilla (2012) en su
investigacion donde establecieron los sistemas de gestion de recursos humanos
para mejorar el desempefio laboral — El salvador, que la forma de reclutar al
personal no era la mas adecuada, lo cual generaba el descontento en sus
empleados, por lo que la creacion de un Sistema de Gestién ayudaria a mejorar el
desempeiio laboral de los empleados. Por lo que los directivos deben asegurar que
la organizacién tenga una sélida estrategia de reclutamiento que le permita obtener

una cuota mayor de talento que la usual.

En la tabla 23, por otro lado se muestran los resultados de la hipotesis
especifica 2; el resultado de relacion de rho spearman indicé que existe una
correlacion de r=0.666, con un sig, p=0.000, indicé que sig es inferior a a = 0.05,
resultando una relacion directa, con un nivel de correlacién positiva moderada entre
la dimension de seleccion de personas y desempefio laboral. Estos hallazgos se
contrastan con estudios de Almeida (2016), realizé un analisis comparativo de las

diferentes empresas de sefalética y rotulacidn estudiadas, considerando los
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diferentes subsistemas de recursos humanos, observando los resultados de las
empresas privadas y analizando algunas de las variables del subsistema para el
grupo estudiado, encontrando que muy pocas empresas disponen de
procedimientos definidos en la seleccion de personas para que esté acorde a los
requerimientos del cargo, para estructurarse de mejor maneray con ello poder tener
un personal idoneo. Segun afirma Handfield-Jones y Axelrod (2003, p.99) que al
contratar personas muy talentosas va a ser cada vez mas importante para el buen
desemperio de su institucion. Se concluye de lo anterior que la adecuada seleccion

de personas, se tendrd mayor eficiencia en el desempefio laboral.

De los resultados descriptivos en la tabla 11, donde para 12 encuestados
considera que existe un nivel inadecuado estos son el 23,1% y tan solo 3,8 del
personal encuestado manifiestan que la capacitacién laboral actual es adecuada.
Segun se observa en la tabla 24, se demuestra la hipotesis especifica 3; se debe
sefalar que el grado de correlacion fue de 0,770 y un valor de significancia menor
a 0,01; es asi que se debe decir que si existe relacion directa, con un nivel de
correlacion positiva alta entre la dimension de capacitacion de personal y
desempefio laboral en la Sub Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del
Trabajador del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo. Podemos decir que
el nivel de interés de invertir en su personal y el crecimiento profesional de los
mismos marca una diferencia en la calidad de los servicios. Estos resultados se
asemejan al trabajo de investigacion de Flores y Quintanilla (2012), donde
concluyen de sus resultados que las capacitaciones al personal eran esporadicas
por eso existia un bajo nivel en la productividad. Asimismo los resultados coinciden
con Inca (2015), en su trabajo de investigacion de tipo correlacional, tuvo como uno
de sus resultados: que existia una correlacion alta entre capacitacion de personal
y calidad de trabajo, lo cual arrojo un valor de (0,756), en la que concluye que para
elevar la productividad y mejorar el desempeiio esto es la calidad del trabajo,
deberan invertir mas en la preparacion y fortalecimiento de la capacitaciéon de su

personal.

En la tabla 25, se contrasta la hipotesis especifica 4; se debe sefalar que el
grado de correlacion fue de 0,760 y un valor de significancia menor a 0,01; es asi

gue se debe decir que si existe relacion significativa entre la recompensas e
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incentivos y desempefio laboral. Estos resultados confirman lo mencionado por
Stoner, J. et al (2015), las recompensas Yy los incentivos son una parte dominante
de la vida de las organizaciones al igual que desempefian un papel importante en
la sociedad en general. La idea principal es que los trabajadores adopten una
conducta porque esta les producira recompensas, ademéas conforme ha ido
evolucionando el concepto de la implantacion de la estrategia, se recomienda un
plan estratégico a un sistema especifico de recompensas. Esta problematica se
advierte en los resultados descriptivos observados en la figura 5, en el que para un
25% que representan a 13 personas encuestadas consideraron una inadecuada
gestidn orientada a incentivos o recompensas. Estos resultados se asemejan a las
conclusiones obtenidas por Quispitupac y Mateo (2014) en su tesis, concluyeron
qgue la aplicacion de una herramienta para la toma de decisiones en gestion de
talento humano, esto incluye un programa de recompensas e incentivos, generaria
un grato clima laboral y siendo su consecuencia légica de una excelente gestion
del talento, porque lo que confirmaria que si tienes a la persona correcta en el
puesto de trabajo correcto en el momento en que lo requieren, el empleado trabaja
en aquello que le apasiona, lo capacitacion y forman, con una linea de carrera clara,
compartiendo los valores de la empresa mientras que genera la posibilidad de

aumentar su potencial y desempefio hacia las metas organizacionales.

Por dltimo, al analizar los resultados de la dimension de evaluacion de
personal se ha establecido que el 71.2% de los encuestados considera que la
evaluacion de personal en el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo es de
un nivel poco adecuado. Referente a la hipotesis especifica 5, en la prueba de
correlacion de Evaluacion de personal y Desempefio Laboral, ésta fue calculada en
0,720 y un valor de significancia menor a 0,01; es asi que se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipotesis alterna del investigador, es decir, existe una relacion
es directa con un nivel de reciprocidad alta. Entonces se afirma que existio una
relacion directa en sentido positivo entre la evaluacion de personal y desempefio
laboral, en la Sub Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria al Trabajador -
Lima, 2016. Donde se evallua el rendimiento de las personas que se relaciona con
el desempefio laboral, Segun Chiavenato (2011) refiere que la evaluacion de

personas constituye un elemento importante para diagnosticar las practicas
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realizadas, que de ser necesario llevar a la retroalimentacioén, la evaluacion estan
comprendidos entre, sistemas de informacion y controles con estandares deseados
empleando las medidas requeridas en cada momento, sea para corregir o suprimir
algunas falencias, las sistemas de informacion importantes para la planeacion y
control estratégico de los integrantes, todo gerente esta en la facultad de evaluar
de forma continuo, recoger logros del evaluado y dar la opcion al supervisado a
expresar sus puntos de vista, para el transcurso de toma de disposiciones en la

estructura organica.
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Tercero

Cuarto
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Se determind que existe relacion entre las variables gestion del talento

humano y desemperio laboral, segun los resultados de las pruebas de
hipotesis en la que se obtuvo un rho de spearman r= 0,784 con un
nivel de significancia de p=0.000, de los deducciones conseguidos de
la contrastacion, se evidencié un indice de significancia bilateral,
relacion lineal positiva estadisticamente significativa alta entre la
gestion del talento humano y desempefio laboral en la Sub Direccion
de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo, Lima- 2016.

Se determind que existe relacion entre la dimension reclutamiento de
personal y desempefio laboral, demostrando en las pruebas de
hipotesis en la que se obtuvo una rho de spearman r= 0,730 con un
nivel de sig. de p=0.000, de las deducciones que se han conseguido
se pudo evidenciar en esta investigacion afirmando que hay un indice
de significancia bilateral, relacion lineal positiva estadisticamente alta
entre las variables antes mencionadas.

Se determind la relacion entre la dimension de seleccion de personas
y la variable desempefio laboral al existir una relacion rho de
Spearman = 0,666 lo que indica que hay una relacién positiva, con un
nivel de correlacion moderada. También se obtuvo un nivel de
significancia de p =,000 indica que es menor a a =,01; lo cual permite
demostrar que la relacién es significativa. Estos resultados se detallan
en la Tabla 23.

Se determind de los resultados obtenidos con respecto a la dimension
de capacitacion de personal y la variable desempefio laboral nos
muestra la relacion entre ambas, lo que da cuenta de la existencia de
una relacion rho de Spearman = 0,770, indicando que hay una
relacion positiva, con un nivel de correlacion alta. Asi mismo se obtuvo
un nivel de significancia de p = ,000 indica que es menor a a =,01; lo
cual permite sefialar que la relacion es significativa, sustentado ello

en los resultados que se observan en la Tabla 24.



Quinto

Sexto
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Se determind la relacion entre las variables obteniéndose una relacion
rho de Spearman = 0,760 entre la dimension de incentivos o
recompensas y la variable de desempefio laboral indicando que hay
una relacion positiva, con un nivel de correlacion alta, ademas se
obtuvo un nivel de significancia de p = ,000 indica que es menor a a =
,01; lo cual permite sefialar que la relacion es significativa, sustentado

con los resultados que se encuentran en la Tabla 25.

Se determiné que existe correlacion entre la dimension evaluacion de
personal y desempeiio laboral, demostrando en las pruebas de
hip6tesis en la que se obtuvo un rho de spearman r= 0,720 con un nivel
de significancia de p=0.000, de los resultados que han conseguido a
través de la contrastacion se pudo evidenciar un indice de significancia
bilateral, relacion lineal positiva estadisticamente alta entre evaluacion
de personal y desempefio laboral en la Sub Direccion de Defensa Legal
Gratuita y Asesoria del Trabajador del Ministerio de Trabajo y

Promocién del Empleo, Lima- 2016.
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En virtud de los resultados obtenidos, en donde indican que la gestion de talento

humano y desempefio laboral tienen una relacion alta, se sugiere las siguientes

recomendaciones:

Primera

Segundo

Tercero

Cuarto

A los directivos del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo se
recomienda en desarrollar mayores estrategias para la aplicacion de
una adecuada gestion de talento humano, siendo el factor principal los
trabajadores, porque esto tendra impacto positivo o negativo en el
desempefio laboral y con este estudi6 se pudo demostrar tales

resultados que deben tenerse en cuenta.

Al personal administrativo de recursos humanos del Ministerio de
Trabajo y Promocién del Empleo, se propone realizar un adecuado
reclutamiento de personal, poniendo énfasis desde la aprobacién de
la vacante, atraccion y evaluacién de candidatos, de esta forma
generar un desempenio eficiente y proactivo para lograr la satisfaccion

y una buena calidad de servicio.

Al personal administrativo de recursos humanos del Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo, se sugiere que la contratacion de
personal se deba someter a un proceso de seleccion adecuada,
teniendo en claro el perfil de trabajador que se necesite para cubrir un
puesto de trabajo y de esta manera seleccionar a la persona mas
idénea para el puesto solo asi podemos contribuir en el buen
desempeiio del personal y al logro de metas y objetivos de la

institucion.

A los directivos de la Sub Direccion de Defensa Legal Gratuita y
Asesoria al Trabajador, se propone reforzar un plan de capacitaciéon
de forma anual, con temas actualizados, en el que todo el personal
tenga acceso, ya sea virtual o presencial. Al contribuir en el
crecimiento profesional de sus trabajadores, los motivan e impulsan a
materializar sus nuevos conocimientos a una mejor calidad en el

servicio, generando asi una gran satisfaccién en los usuarios.



Quinto

Sexto

86

A los directivos del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo se
propone establecer un programa de recompensas e incentivos para
asi motivar a los trabajadores. Eliminar las barreras al momento de
reconocer el buen desempefio del personal, se podrian hacer
concursos del cumplimiento de metas, a cambio dias de descanso o
un diploma que fortalezca la iniciativa de todo trabajador e

identificacion con su entidad.

A los directivos del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo se
sugiere que exista un sistema de evaluacién al personal, de forma
transparente, que sirva de retroalimentacion para la mejora de la
institucién, que permita analizar los logros, aportes, fortalezas y areas
de mejoramiento de los empleados en su desarrollo personal y
profesional, con la finalidad de crear e implementar estrategias para
el desarrollo y capacitacion del recurso humano.
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Matriz de Consistencia
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TITULO: “Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral en la Sub Direccién de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del Ministerio de
Trabajo y Promocién del Empleo, Lima — 2016”

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO
PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS GENERAL: Di . . f Escalay .
A - - . » -l . - - imensiones Indicadores Items Niveles
¢Cudl es la relacion entre gestion del | Determinar la relacion entre gestion del | Existe relacion entre gestion del talento valores
talento humano y desempefio laboral en | talento humano y desempefio laboral en la | humano y desempefio laboral en la Sub - Aprobacion de
la Sub Direccion de Defensa Legal | Sub Direccion de Defensa Legal Gratuita y | Direccién de Defensa Legal Gratuita y | 1. Reclutamiento de C:?rglcdgéisdel candidato 1’32 )
Gratuita y Asesoria del Trabajador del | Asesoria del Trabajador del Ministerio de | Asesoria del Trabajador del Ministerio de | Personal _ Evaluacion de 4.5 ‘Escala
Ministerio de Trabajo y Promocién del | Trabajo y Promocion del Empleo, Lima — | Trabajo y Promocion del Empleo, Lima — candidatos Ordinal
Empleo, Lima — 20167 2016. 2016. 6 Tipo Likert
; 2.- Seleccién de -Costo de Seleccién 7,8 Inadecuado
PROBLEMAS ESPECIFICOS: OBJETIVOS ESPECIFICOS: HIPOTESIS ESPECIFICAS: personas -Tiempo de Seleccion 9,10 Nunca [25 - 57]
1. ¢Qué relacion existe entre | 1.-Determinar la relacion entre | 1.-Existe relacion entre reclutamiento de -Examenes @
reclutamiento de personal y desempefio | reclutamiento de personal y desempefio | personal y desempefio laboral en la Sub o _Conocimientos 11,12 | Casinunca Ipoco Adecuado
laboral en la Sub Direccion de Defensa | laboral en la Sub Direccién de Defensa | Direccién de Defensa Legal Gratuita y | S-Capacitacion de -Actitudes ylo habilidades | 13 1% @ (58 - 91]
. - . . . . N . - . Personal o 15 A veces (3)
Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador | Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador | Asesoria del Trabajador del Ministerio de -Nuevas Tecnologias S Adecuado
del Ministerio de Trabajo y Promocion del | del Ministerio de Trabajo y Promocién del | Trabajo y Promocion del Empleo, Lima — “Bonos casi [92 - 125]
Empleo, Lima — 2016? Empleo, Lima — 2016. 2016. 4.-Recompensas e -Cumplimiento de 12' ig Sle(rz)pre
. . ., Incentivos Objetivos 4 .
2. ¢Cémo se relaciona la seleccion de | 5 5aiarminar la relacion entre seleccion de | 2.-Existe relacion entre la seleccion de -Productividad 20 Siempre
personal y desempefio laboral en la Sub | hersonag y desempefio laboral en la Sub | personal y desempefio laboral en la Sub | 5 _ cyaiuacion de -Metas 21,22 ®
Direccion de Defensa Legal Gratuita y | pireccign de Defensa Legal Gratuita y | Direccién de Defensa Legal Gratuita y | personal ~Competencias 23,24
Asesoria del Trabajador del Ministerio de | cesoria del Trabajador del Ministerio de | Asesoria del Trabajador del Ministerio de Control 20
Trabajo y Promocién del Empleo, Lima — | trapaiq y Promocion del Empleo, Lima — | Trabajo y Promocién del Empleo, Lima — VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL
20167 2016. 2016. Dimensiones Indicadores items Escalay Niveles
valores
3. ¢COmo se relaciona la capacitacion de | 3 _peterminar la relacion entre capacitacion | 3--Existe relacion entre la capacitacion de ) o Conocimiento
personal y desempefio laboral en la Sub | o personal y desempefio laboral en la Sub | Personal'y desempefio laboral en la Sub | 1.Competencias o Valores (lealtad)
Direccién de Defensa Legal Gratuita vy Direccién de Defensa Legal Gratuita y Direccién de Defensa Legal Gratuita y o Buen Juicio 1-10
Asesoria del Trabajador del Ministerio de | agesoria del Trabajador del Ministerio de | Asesoria del Trabajador del Ministerio de o Solucién de Escala
Trabajo y Promocion del Empleo, Lima — Trabajo y Promocion del Empleo, Lima — | 1rabajo y Promocion del Empleo, Lima — Problemas Ordinal
20167 2016. ! 2016. o Voluntad
4. ¢Cué i6 i i6 o Relaciones Humanas Tipo Likert Deficiente
- ¢Cudl es larelacion entre recompensas | 4 poterminar la relacion  entre | 4-Existe relacion entre recompensas e 2 Desempeio de la 11-18 [26 - 60]
e incentivos y desempefio laboral en la recompensas e incentivos y desempefio incentivos y desempefio laboral enlaSub | 2. comportamientos Tarea Nunca .
Sub Direccion de Defensa Legal Gratuita | |aporal en la Sub Direccion de Defensa | Direccion de Defensa Legal Gratuita y o Liderazgo @ Poco eficiente
y Asesoria del Trabajador del Ministerio | | oo Gratuita y Asesoria del Trabajador | Asesoria del Trabajador del Ministerio de o Actitud de iniciativa Casinunca | [61-95]
de Trabajo y Promocion del Empleo, Lima | ye[" Ministerio de Trabajo y Promocién del | Trabajo y Promocion del Empleo, Lima — @ Eficiente
- 20167 Empleo, Lima — 2016. 2016. A vzcae; @ [96 — 130]
5. ¢De qué manera se relaciona 1a | 5 peterminar la relacién entre Ia 5.-Existe relacion entre la evaluacion de ° gﬁgﬁ{zcc'é” del siempre
evaluacion de personal y desempefio | eyaluacion de personal y desempefio personal y desempefio laboral en 12 Sub | 5 yeras y o Rapidez de Solucion 19-26 @
laboral en la Sub Direccién de Defensa | |aporal en la Sub Direccién de Defensa | Direccion de Defensa Legal Gratuita y | Resultados o Cumplimiento de i Siempre
Legal Gratuita y Asesorfa del Trabajador | Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador | ASesoria del Trabajador del Ministerio de plazos ()
del Ministerio de Trabajo y Promocién del | gel Ministerio de Trabajo y Promocién del Trabajo y Promocion del Empleo, Lima — o Evaluacion de
Empleo, Lima — 20167 Empleo, Lima — 2016. 2016. Resultados




TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E
INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA
E INFERENCIAL

TIPO:

El presente estudio es basico.

Por el tipo de alcance; es correlacional de
corte transversal. Al respecto Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010) afirman que el
estudio correlacional mancomuna variables
mediante un patrén predecible para un
grupo o poblacion.

Por el método; es cuantitativo

DISENO:

Por el disefio el estudio se clasifica, no
experimental, ya que se basé en las
informaciones de los hechos en estado
natural sin la intervencion o maniobra del
investigador. Al respecto Hernandez et al.
(2010) afirman que estos estudios se
realizan sin la manipulacion deliberada de
variables y en su estado normal, para luego
contrastarlos y analizarlos (p. 149).

En el presente estudio correlacional se

empleara el siguiente esquema:
_On

h% & \\ \ r
H\'k‘*-o:
Dénde:
. Muestra de Estudio
: Gestion del Talento Humano
: Desempefio laboral
: Correlacion

T <XZ

POBLACION:

La poblacion del presente estudio
estara constituida por 60 trabajadores
de la Sub Direccién de Defensa Legal
Gratuita y Asesoria del Trabajador del
Ministerio de Trabajo y Promocién del
Empleo.

TIPO DE MUESTRA:

Para el estudio actual de investigacion
dado el acceso y facilidad en la
aplicacién de los instrumentos a toda la
poblacién, no hubo necesidad de
aplicar formula estadistica para
seleccionar una muestra.

Criterios de inclusién

-Trabajadores que laboran bajo la
modalidad del Decreto Legislativo N°
728 y Decreto Legislativo 1057 —
Régimen CAS

Criterios de exclusion

-06 Trabajadores que estuvieron de
vacaciones.

-02 Trabajadores que estuvieron en
descanso médico.

TAMANO DE POBLACION:
52 trabajadores

Variable 1: Gestién del Talento
Humano

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario de
Gestién del Talento Humano

Autor: Eloy Choguemamani —
Modificado por Luz Rojas M.
Afo: 2016

Monitoreo: Personal

Ambito de Aplicacion:
Trabajadores del Ministerio de

Trabajo y Promocion del
Empleo
Forma de  Administracion:
Colectiva

Variable 2: Desempefio Laboral

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario de
Gestion del Talento Humano

Autor: Eloy Choquemamani —
Modificado por Luz Rojas M.
Afo: 2016

Monitoreo: Personal

Ambito de Aplicacion:
Trabajadores del Ministerio de
Trabajo y Promocion del
Empleo
Forma de
Colectiva

Administracion:

ESTADISTICA DESCRIPTIVA

En el procedimiento de los datos de
la poblacién, se utiliz6 el programa
estadistico SPSS version 22.0 y
Excel 2017, donde se confecciond
tablas de contingencia y figuras
para el andlisis descriptivo, de las
variables y dimensiones.

ESTADISTICA INFERENCIAL

Con referencia a la contrastacion
de hipotesis se empleé el
estadistico de coeficiente de rho de
Spearman, con un nivel de
confianza de 95% y una
significancia bilateral de 5% = 0.05.
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Anexo B:
Instrumento de la variable 1 - Gestidn del Talento Humano

CUESTIONARIO

Estimado Compafiero(a)

El presente cuestionario forma parte de un trabajo de investigacion, con la finalidad
de recopilar su valiosa percepcion sobre la GESTION DEL TALENTO HUMANO en
la Sub Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del Ministerio
de Trabajo y Promociéon del Empleo, para lo cual le solicitamos su colaboracion
honesta, respondiendo todas las preguntas. Los resultados nos permitiran proponer
sugerencias para mejorar los procesos inherentes a la institucion. Sus respuestas
son anonimas y confidenciales.

Instrucciones: (a) Lea detenidamente los enunciados.; (b) Marque con una (X) la
alternativa que considera pertinente en cada caso.

ESCALA VALORATIVA
Ne PREGUNTAS Nunca | €3S A Casi | siempre
Nunca | veces | Siempre
1 2 3 4 5
1 ¢ Considera que su institucion cuenta con

el personal administrativo suficiente?

¢ Considera usted, que el MTPE ha
2 | identificado sus necesidades futuras del
personal para realizar convocatorias?

¢, Considera usted que los perfiles de los
3 | cargos solicitados guarda relacién con el
total de vacantes a cubrir?

¢ Cree usted, que las funciones que realiza
4 | han sido debidamente disefiadas conforme
alas necesidades del area en el que labora?

¢ Considera que las evaluaciones que se
5 | realizan al ingresar a laborar al MTPE,
fueron las més adecuadas?

¢Considera que el sueldo del personal
guarda relacion al cargo?

,Se respetan la programacién de la
seleccion del personal en el MTPE?

¢Luego de ser seleccionado paso por un
proceso de induccion a la organizacion,
8 | donde le explicaron la mision, visién y
valores de la institucion, los objetivos del
area, etc.?

¢(El tiempo que dura la seleccion de
personal considera que es el apropiado?
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10

¢Considera que los examenes que se
realizan en la etapa de seleccién deben ser
exclusivamente del ambito laboral?

11

¢En el Ministerio de Trabajo y Promocion
del Empleo se estudian las necesidades de
capacitacion de conformidad con el perfil o
nivel profesional?

12

¢ Considera que la falta de capacitacion es
un factor que repercute la productividad del
personal?

13

¢Tiene una actitud positiva ante las
evaluaciones que realizan sus superiores?

14

¢Muestra interés por aprender cosas
nuevas?

15

¢Considera que su institucién utiliza las
nuevas tecnologias para resolver
problemas de tiempo en la atencién de
tareas diversas?

16

Se siente motivado (a) y estimulado (a) a
mejorar su productividad

17

¢, Se siente satisfecho con la retribucion
salarial por su desempefio en el trabajo?

18

¢ Considera que los incentivos tienen un
efecto de castigo cuando estos no se
obtienen?

19

¢ Considera que las personas dirigen sus
esfuerzos hacia donde son gratificados o
compensados?

20

¢Considera que un programa de ascensos,
retos econémicos y competencia entre los
trabajadores ayudaria en la productividad?

21

¢Realiza sus labores con atencion en los
detalles, aplicando un razonamiento
deductivo e inductivo?

22

¢,Cree que las tareas o funciones que
realiza, le motivan y te permiten
desarrollarte profesionalmente?

23

¢ Cuestiona la labor o actitud de sus
comparfieros que no comparten sus ideas?

24

¢, Se adapta facilmente a los cambios
constantes que realiza su institucion?

25

¢Considera que en el area donde labora,
deben realizar evaluacién de desempefio
constantemente?

Muchas Gracias!




Anexo C:

Instrumento de la variable 2 — Desempefio Laboral

CUESTIONARIO

Estimado Compafiero(a)
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Con el presente cuestionario forma parte de un trabajo de investigacion,
pretendemos recopilar su valiosa percepcién sobre el DESEMPENO LABORAL en
la Sub Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del Ministerio
de Trabajo y Promocién del Empleo, para lo cual le solicitamos su colaboracion,
respondiendo todas las preguntas. Los resultados nos permitiran proponer
sugerencias para mejorar los procesos inherentes a la institucion. Sus respuestas
son anonimas y confidenciales.

Instrucciones: (a) Lea detenidamente los enunciados.; (b) Margue con una (X) la

alternativa que considera pertinente en cada caso.

NO

PREGUNTAS

ESCALA VALORATIVA

Nunca

Casi
Nunca

A
veces

Casi
Siempre

Siempre

2

4

5

¢,Los coordinadores, le dan a conocer lo
bien que esta desarrollando su trabajo y
sus resultados?

¢,Considera Ud. que si la institucién donde
labora, reconociera los méritos por el
trabajo realizado por los empleados,
mejoraria el rendimiento laboral?

¢Aplica en su trabajo los conocimientos de
Su preparacion?

¢ Se siente capacitado para poder resolver
un problema en ausencia de sus
superiores?

¢Considera que su institucién le brinda
capacitaciones que le permita adquirir
mayor conocimiento, lo cual permitird
desarrollar tus habilidades con mayor
rapidez?

¢,Cree que los trabajadores fomentan la
comunicacion efectiva de tal forma que
puedan compartir conocimientos?

¢Existe un trato homogéneo por tus
superiores, que genere confianza en tu
desempefio?

¢ Considera que todos los trabajadores de
su area, prestan interés para ejecutar sus
funciones adecuadamente?
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¢Cree que sus comparfieros muestran su
plena voluntad para aprender y se
involucran en las capacitaciones?

10

¢ Se encuentra motivado y a gusto con el
trabajo que desempefia?

11

¢Considera usted que su institucion
organiza actividades que fomenta el
compafierismo?

12

¢,Cree que las relaciones interpersonales
contribuyen al trabajo en equipo?

13

¢Cree que tus compafieros se esfuerzan
para mejorar su desempefio laboral

14

¢Considera Usted, que las tareas
asignadas al personal guardan relacion con
las habilidades de cada uno?

15

Identifica facilmente las areas a mejorar.

16

¢Los coordinadores del area tienen el
interés de relacionarse continuamente con
los trabajadores?

17

¢,Cree que los trabajadores son creativos e
innovadores en las soluciones de los
problemas laborales?

18

¢ Considera que una actitud de iniciativa es
un comportamiento que es tomado en
cuenta en la evaluacion del desempefio en
su area?

19

¢Cree que los usuarios estan siempre
satisfechos por la atencién brindada?

20

¢, Considera que la satisfaccion del usuario a
través del logro de metas y resultados
evidencia el buen desempefio laboral?

21

¢,Cree que la rapidez en la solucion de
conflictos de interés frente a los usuarios es
un indicador de su buen desempefio?

22

¢Considera que todos los trabajadores son
flexibles a la rotacibn y cambios de
horarios?

23

¢ Finalizan sus labores de manera efectiva 'y
en un tiempo adecuado sus compafieros y
usted?

24

¢Considera que el tiempo asignado para
realizar sus funciones es el adecuado en
relacién a la cantidad de trabajo?

25

¢En su centro de trabajo existe una
evaluacion constante lo cual permita
alcanzar las metas?

26

¢ Considera que ha logrado los objetivos,
metas propuestas y expectativas en su
desempefio laboral?

Muchas Gracias por su colaboracién!
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ESCUELA DE POSTGRADO

Anexo D:
Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Gestion del Talento Humano
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL TALENTO HUMANO

diversas?

N© - DIMENSIONES / items o | Pertinencia' Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: RECLUTAMIENTO DE PERSONAL Si No Si No Si No
_1 ¢ Considera que su instituciéon cuenta con el personal / / )
administrativo suficiente? Wi
, | ¢Considera usted, que el MTPE ha identificado sus 7 / / i
necesidades futuras del personal para realizar convocatorias? - - B Al
3 < Considera usted que los perfiles de los cargos solicitados / /
_~ | guarda relacion con el total de vacantes a cubrir? vl B
¢ Cree usted, que las funciones que realiza han sido o - :
4 | debidamente disefiadas conforme a las necesidades del area / v ,/
en el que labora? " - y
5 ¢ Considera que las evaluaciones que se realizan al ingresar a / / ’/ -
laborar al MTPE, fueron las mas adecuadas? i B -
DIMENSION 2: SELECCION DE PERSONAL Si No Si No Si No
¢Considera que el sueldo del personal guarda relacion al
. cargo? it . V/‘H / ‘/ o o
¢Se respetan la programacion de la seleccion del personal en
7 | SmTpes i ) / o v o
¢Luego de ser seleccionado paso por un proceso de
8 induccion a la organizacién, donde le explicaron la misién, ,/ ‘/‘” f/
vision y valores de la institucion, los objetivos del area, etc.?
° LEltiempo que dura la seleccion de personal considera que / // /
| es el apropiado? o !
10 ¢Considera que los examenes que se realizan en la etapa de / / v
seleccion deben ser exclusivamente del ambito laboral? [/' ! I— _ i
DIMENSION 3: CAPACITACION DE PERSONAL Si No Si No Si No
| | ¢En el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo se - ) N
11 | estudian las necesidades de capacitacion de conformidad con / v /
el perfil o nivel profesional? R - 4 B B
12 i Considera que la falta de capacitacién es un factor que / / /
repercute la productividad del personal? I = - o
13 ¢Tiene una actitud positiva ante las evaluaciones que realizan / / /
sus superiores? N _ B
14 | ¢Muestra interés por aprender cosas nuevas? 7l v v’
¢Considera que su institucion utiliza las nuevas tecnologias / ]
15 | para resolver problemas de tiempo en la atencién de tareas v v




DIMENSION 4: RECOMPENSAS E INCENTIVOS Si No No Si No
16 Se siente motivado (a) y estimulado (a) a mejorar su 3 i
productividad
17 ¢ Se siente satisfecho con la retribucion salarial por su / /
desemperio en el trabajo? V
18 ¢ Considera que los incentivos tienen un efecto de castigo /
" | cuando estos no se obtienen? ] I ) 77 o o
19 ¢Considera que las personas dirigen sus esfuerzos hacia v 1//
donde son gratificados o compensados?
¢Considera que un programa de ascensos, retos econémicos
20 | y competencia entre los trabajadores ayudaria en la Vv /
productividad?
DIMENSION 5: EVALUACION DE PERSONAL Si No Si No Si No
21 ¢ Realiza sus labores con atencién en los detalles, aplicando ,
un razonamiento deductivo e inductivo? - 4
22 ¢ Cree que las tareas o funciones que realiza, le motivan y te 1
permiten desarrollarte profesionalmente? )/
23 ¢ Cuestiona la labor o actitud de sus comparieros que no 3 /
comparten sus ideas? v
24 ¢ Se adapta facilmente a los cambios constantes que realiza /
su institucion? 5
25 ¢ Considera que en el area donde labora, deben realizar =" /
evaluacion de desemperio constantemente?
Observaciones (precisar si hay suficiencia): = 1’70‘:/ x&/’;ﬂ cencian
Opinion de aplicabilidad: Aplicable 1 Aplicable después de corregir No aplicable
P
- L ¢ — o o = A '»- N 3
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: .....o0:.... 7 mc{aj&t""a"d"bw’cu’&*&‘vw DNL.....0. 26 02447 ...
A, By =
Especialidad del validador:...............c.cc..... /L/“nd‘/z"o s sssassv s sasaes s SRS N S SO R AR N S AT SR

Pertinencia: El itemn corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciade del item, es
conciso, exactoy directo

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

Firma del pel rmante.

Bl soriias E. Pando Sussani'

DOCENTE PRe™"
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Anexo E:
Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Desempefio Laboral

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

Ne° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: COMPETENCIAS Si No Si No Si No

1 ¢ Los coordinadores, le dan a conocer lo bien que esta / ¥V %
desarrollando su trabajo y sus resultados?

2 ¢Considera Ud. que si la institucion donde labora, reconociera
los méritos por el trabajo realizado por los empleados, / i W

- mejoraria el rendimiento laboral? - o - - e 2

3 ZAplica en su trabajo los conocimientos de su preparacion? 7 e 3

4 ¢ Se siente capacitado para poder resolver un problema en / 7 o
ausencia de sus superiores? \ad

5 ¢ Considera que su institucion le brinda capacitaciones que le
permita adquirir mayor conocimiento, lo cual permitira / Vs g
desarrollar tus habilidades con mayor rapidez?

6 ¢ Cree que los trabajadores fomentan la comunicacion / /
efectiva de tal forma que puedan compartir conocimientos? ¥

" ¢Existe un trato homogéneo por tus superiores, que genere / o
confianza en tu desempefo?

8 ¢Considera que todos los trabajadores de su area, prestan 7 o .
interés para ejecutar sus funciones adecuadamente? ¢

9 ¢Cree que sus compaferos muestran su plena voluntad para / 1/ &
aprender y se involucran en las capacitaciones?

10 | ¢ Se encuentra motivado y a gusto con el trabajo que / v :
desempena? =
DIMENSION 2: COMPORTAMIENTOS Si No Si No Si No

11 | ¢ Considera usted que su institLucién organiza actividades que | o .
fomenta el comparierismo?

12 | ;Cree que las relaciones interpersonales contribuyen al trabaja ‘/ / 3
en equipo?

13 | ;Cree que tus compaferos se esfuerzan para mejorar su W 1/' P
desemperfio laboral 4

14 | ;Considera Usted, que las tareas asignadas al personal 1/ / _
guarda relacion con las habilidades de cada uno? v

15 | |dentifica faciimente las areas a mejorar. v o7 (T

16 | ;Los coordinadores del area tienen el interés de relacionarse s / -
continuamente con los trabajadores?

17 | ¢Cree que los trabajadores son creativos e innovadores en las / v
soluciones de los problemas laborales? ¥
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18 | ;,Considera que una actitud de iniciativa es un comportamiento
que es tomado en cuenta en la evaluacion del desemperio en / # /
su area?
DIMENSION 3: METAS Y RESULTADOS Si No Si No Si No
18 | (Cree que los usuarios estan siempre satisfechos por la / / /
atencién brindada? ;
20 | ;Considera que la satisfaccion del usuario a través del logro de o / /
| metas y resultados evidencia el buen desempefio laboral? | V' | B S B ) (. S - R _
21 | ;Cree que la rapidez en la solucién de conflictos de interés / / /
frente a los usuarios es un indicador de su buen desempeno?
22 | ;Considera que todos los trabajadores son flexibles a la / /
rotacién y cambios de horarios? /
23 | yFinalizan sus labores de manera efectiva y en un tiempo / / ,/
adecuado sus comparieros y usted?
24 | ;Considera que el tiempo asignado para realizar sus funciones I/ / /
es el adecuada en relacion a la cantidad de trabajo?
25 | SEn su centro de trabajo existe una evaluacién constante lo / / v
cual permita alcanzar las metas?
26 | ;,Considera que ha logrado los objetivos, metas propuestas y o /
L expectativas en su desemperio laboral? v/
’ > -
Observaciones (precisar si hay suficiencia): > /’)a’-,/ tSu’,C(u encla
Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [x( ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
- o .
) . < - 2 [>)
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: “’7@0?’”0/5’5 . &y e ’r/oﬁ”[/o°x}f3‘)n' - DNI:...Q 702983 ...
AL Y Ao
Especialidad del validador-................. ,%6[50/0/6 . - A ——— o e S &

) 05 de Mayo del 2017.
'Pertinencia: E| item comesponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al companente o

dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es ¢
conciso, exaclo y directo e :

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Fi rmmmante.

son suficientes para medir la dimensién ”
s E. Pando Susson!
Dr ﬁ@dgg POSTGRANN LICV

1
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Anexo F:
Base de Datos de las Variables

TOTAL

14
12
14
20

14
13
12
13
13

13
13
14
14

13
12
13
13
14
10

10
13
21

12

14
12
14
14
14
13
12
13
13
10
14
12

20

14
13
12
13
13
10
13
13

GESTION DEL TALENTO HUMANO

P11 [P12] P13 [ P14 [ P15

P25

P24 |

[ P23

P22
D5: EVALUACION DE PERSONAL

[

P21

TOTAL

14
12
14
14
14
13
12
13
13
10
13
13
14
14
10
13
10
13
13
13
10

10
13
21

12

14
12
14
14
14
13
12
13
13
10
14
12
10
20

14
13
12
13
13
10
13
13

P16 [ P17 [P18] P19 | P20
D4: INCENTIVOS O RECOMPENSAS

TOTAL

14
12
14
14
14
13
12
13
13
10
13
13
14
14
10
13
10
13
13
13
10

10
13
21

12

14
12
14
14
14
13
12
13
13
10
14
12
12
20

14
13
12
13
13
10
13
13

D3: CAPACITACION DE PERSONAS

TOTAL

20

12
14
14
18
13
12
13
13
10
16
13
14
14
10
13
15
13
18
13
10

10
13
13
13
12

14
12
14
14
14
13
12
13
13
10
14
12
14
14
14
13
12
13
13
10
13
13

P6 [P7 [P8 ] P9 [ P10
D2: SELECCION DE PERSONAS

TOTAL

14
12
14
14
14
13
12
13
13
10
13
13
14
14
10
13
10
13
13
13
10

10
13
13
13
12

14
12
14
14
14
13
12
13
13
10
14
12
14
14
14
13
12
13
13
10
13
13

P4 | P5

[

P3
D1: RECLUTAMIENTO DE PERSONAL

P1]P2]

N°

E1

E2

E3

E4

E5

E6

E7

E8

E9

E10
E11

E12
E13
E14
E15
E16
E17
E18
E19
E20
E21
E22
E23
E24
E25
E26
E27
E28
E29
E30
E31
E32
E33
E34
E35
E36
E37
E38
E39
E40
E41
E42
E43
E44
E45
E46
E47
E48
E49
E50
E51
E52
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DESEMPENO LABORAL
[ P12 T P13 ] P14 [ PI5 [ PI6 [ PI7 [ P18

TOTAL

28

22

23

23

22

22

25
23

22

19
25
23

28

22

20

22

19
24
23

22

18
18
19
22

30

21

21

24
18
19
23

22

23

27

22

22

23

23

21

19
25
22

23

30

23

22

23

23

21

19
23

23

P19 [ P20 [ P21 | P22 [ P23 [ P24 [ P25 [ P26
DIMENSION 3: METAS Y RESULTADOS

TOTAL

30
25
25
25
25
23
25
25
22
21

25
25
30
24
21

23
20
25
25
23

19
19
19
22
31

22
23
22

19
21

25
25
25
28
24
23
25
25
22
21

25
25
25
28
26
23
25
25
22
21

25
25

DIMENSION 2: COMPORTAMIENTOS

P11

TOTAL

34
29
30
30
30
28
30
30
27
25
37
30
37
29
26
28
25
31

30
28
23
23
24
28
35
27
27
24
23
20
30
29
30
30
29
28
30
30
27
25
30
29
30
34
32
28
30
30
27
25
32
30

Pt [ P2 [ P3 [ P4 P5 [ P6 | P7T | P& P9 [ PIO
DIMENSION 1: COMPETENCIAS

E1

E2
E3

E4
E5

E6

E7

E8

E9

E10
EN
E12
E13
E14
E15
E16
E17
E18
E19
E20
E21
E22
E23
E24
E25
E26
E27
E28
E29
E30
E31
E32
E33
E34
E35
E36
E37
E38
E39
E40
E4
E42
E43
E44
E45
E46
E47
E48
E49
E50
E51
E52
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Anexo G: _ o
Carta de presentacion a la institucion que acredita el estudio in situ

I

e ——
E] UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escuela de Pasgrade

‘Uie del Buen Sewvicio ol Ciudadans”
Lima, 08 de mayo de 2017
Carta P. 178 - 2017 EPG — UCV LE
Sefior(a)
Dra. Carolina Valer Ramos
Ministerio de Trabajo y Promocidn del Empleo
Atencidn:

Sub Directora de la Sub Direccién de Defensa Legal Gratuita y Asesoria al Trabajador

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a LUZ MARINA ROJAS MALPARTIDA
identificado(a) con DNI N.° 45251001 y codigo de matrfcula N.° 7000949129;
estudiante del Programa de Maestria en Gestién Publica quien se encuentra
desarrollando el Trabajo de Investigacion (Tesis):

"Gestién de Talento Humano y Desempefio Laboral en la Sub Direccién de Defensa
Legal Gratuita y Asesoria al Trabajador del Ministerio de Trabajo y Promocién
del Empleo - Lima, 2016"

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante
a su Institucién a fin de que pueda desarrollar su investigacion,

"\)
W///

/15r. Bad(Delgado Arenas
lefe de la Eseuéla de Posgrado — Campus Lima Este
.

A,__‘__‘.‘__\_t *

/PMR
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Anexo H:
Base de Datos para la confiabilidad (prueba piloto)

RESULTADOS DE LA PRUEBA PILOTO - GESTION DEL TALENTO HUMANO

P25

P24

P23

p22

P21

P20

P19

P18

P17

P16

P15

P14

P13

P12

P11

P10

P9

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1

E1

E2

E3

E4

ES

E6

E7

E8

E9
E10
E1

E12
E13
E14
E15
E16
E17
E18
E19
E20
E21
E22
E23
E24
E25
E26
E27
E28
E29
E30
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RESULTADOS DE LA PRUEBA PILOTO — DESEMPENO LABORAL
P1|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11|P12|P13 | P14 |P15|P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25 | P26

3
3
3
2
3

4

4
3

3

3

3
4
3
2

4
2
2
2

2
3

2

3
3
3
3

3

3

314
314
314
314

314133

31332

31413]|2

314133

31332

4141414
314

31413]2

31332

314133

314

313133
313|144

31332

31332

4
2
2
2
1
2
2
2

1

3
2

4141414

1

2

2
2

1

4

1

2

3
3
3
3
3
3
3
3
3

3
3
3

3

3
3

3
3
3
3

4

414

4

3

414

3

3

E1

E2

E3

E4

E5

E6

E7

E8

E9

E10
E11

E12
E13
E14
E15
E16
E17
E18
E19
E20
E21
E22
E23
E24
E25
E26
E27
E28
E29
E30
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Anexo I:
Articulo Cientifico

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

&l ESCUELA DE POSGRADO

Gestién del Talento Humano y Desempefio Laboral en la Sub Direccion de Defensa
Legal Gratuitay Asesoria del Trabajador del Ministerio de Trabajo y Promocién del
Empleo-Lima, 2016.

Br. Luz Marina Rojas Malpartida

Escuela de Posgrado

Universidad César Vallejo Filial Lima
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Resumen
La investigacion lleva por titulo: “Gestién del Talento Humano y Desempefio Laboral
en la Sub Direccidén de Defensa Legal Gratuita y Asesoria al Trabajador del Ministerio
de Trabajo y Promocion del Empleo- Lima, 2016”. El objetivo de la investigacion es

determinar la relacion entre gestion del talento humano y desempefio laboral.

Esta investigacion es descriptivo correlacional, de enfoque cuantitativo y de tipo
basico. La poblacién se constituyé por 52 trabajadores, para construir, validar y
demostrar la confiabilidad de los instrumentos se ha considerado la validez del
contenido, mediante la técnica de la opinion de un experto en metodologia de
investigacion; se utilizo la técnica de la encuesta y su instrumento fue cuestionario.
Ademas, se aplicé previamente una prueba piloto que dio por resultado el coeficiente
de alfa de cronbach de 0.905 para la variable de gestién del talento humano y de 0.948
en desempefio laboral. Los resultados demuestran una alta correlacion entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral. Por tanto, el proceso demuestra la

comprobacion de objetivos e hipétesis. Por Ultimo, se exponen las recomendaciones.

Palabras clave: Gestion del talento humano — Desempefio Laboral.
Abstract

The research is titled: "Human Talent Management and Work Performance in the Sub
Direction of Free Legal Defense and Advising the Worker of the Ministry of Labor and
Employment Promotion - Lima, 2016". The objective of the research is to determine the
relationship between human talent management and work performance.
This research is descriptive correlational, quantitative and basic type. The population
was constituted by 52 workers, to construct, validate and demonstrate the reliability of
the instruments the validity of the content has been considered, using the technique of
the opinion of an expert in research methodology; The survey technique was used and
its instrument was a questionnaire. In addition, a pilot test was applied which resulted
in the cronbach alpha coefficient of 0.905 for the human talent management variable
and 0.948 for job performance. The results show a high correlation between human
talent management and job performance. Therefore, the process demonstrates the

verification of objectives and hypotheses. Finally, the recommendations are presented.

Key words: Human talent management - Labor performance.

Introduccion

Habitualmente, la Gestion del Talento Humano se ha considerado como algo
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secundario e irrelevante. La preocupacion principal de las areas responsables en
algunas entidades se ha limitado a la administracion de las planillas, files de personal
y las relaciones colectivas de trabajo. El gran reto del Ministerio de Trabajo y Promocion
del empleo que enfrenta hoy, es la exigencia de brindar servicios de alta calidad, y para
esto, debe alcanzar los niveles més altos de competitividad para ser mas eficientes y
deben mantener un ritmo constante de innovacion, para atraer, motivar y desarrollar a

su personal o por el contrario arriesgarse a perecer.

De lo antes expuesto, sugiere una investigacion mas profunda que ayude a
determinar la situacién actual del sector, de esta forma permita analizar los potenciales

en el &mbito de estudio y a su vez presentar alternativas para el manejo del personal.

Antecedentes del Problema

Dentro de los antecedentes internacionales, tenemos: Garcia (2013) realizo el
estudio de “analisis de gestidon de recursos humanos por competencia y su incidencia
en el desempeiio laboral del personal administrativo y de servicios del Instituto Superior
Pedagogico Ciudad de San Gabriel“. Tuvo como objetivo principal analisis la deficiencia
de la gestion del recurso humano por competencias incide en el nivel del desempefio
laboral del personal administrativo y de servicios. Y de los antecedentes nacionales,
Quispitupac y Mateo (2014) en su tesis titulado “Elaboracién de una herramienta para
la toma de decisiones en gestién del talento para lideres”, De los resultados
concluyeron que un grato clima laboral es consecuencia légica de una excelente
gestion del talento, porque te confirma que tienes a la persona correcta en el puesto de
trabajo correcto en el momento en que lo requieren, trabaja en aquello que le apasiona,
lo capacitacién y forman, con una linea de carrera clara, compartiendo los valores de
la empresa mientras que genera la posibilidad de aumentar su potencial y desempefio

hacia las metas organizacionales.
Revision de la Literatura

Para el desarrollo de esta investigacion fue necesario tomar en cuenta los conceptos y
teorias que me permitiran comprender y analizar el problema, en efecto se disefié un
marco tedérico para determinar los objetivos, la importancia de contar con una gestion
del talento humano y su relacion con el desempefio laboral.

Gestion del Talento Humano
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Para el estudio de la gestion del talento humano, tenemos que definir que es talento
humano para esto cito a Chiavenato (2010) quien sefialo: “es la actividad del ser
humano y su esfuerzo no solo quedan comprendidos en un grupo, sino en diversos

factores, es decir habilidades, destrezas, actitudes, potencialidades, entre otras” (p.70).

Entonces la gestion del talento humano sera aquel proceso que tiene la finalidad de
descubrir, incorporar, destacar y retener a ese talento humano que tenga un potencial
alto, con ello permitir que cada empleado desarrolle sus cualidades en relacion a los
objetivos de la institucién u organizacién, favoreciendo el crecimiento de los que son

parte de ella y de la misma entidad.
Desempefio Laboral

En cuanto al desempefio laboral, para Chiavenato (2000), lo definié como: “el conjunto
de acciones, competencias y comportamientos observados en los empleados, los
cuales son relevantes para el logro de las metas y resultados de una organizacién”
(p-359). Asimismo, afirmo que un buen desempefio laboral es la fortaleza mas notable

con lo que cuenta una organizacion.

Por otro lado, Bohérquez (2002), manifestd: que “es aquel nivel de ejecuciéon
obtenido por el trabajador en el logro de los objetivos dentro de una organizacion en un

determinado tiempo” (p. 125).

Problema
El problema general planteado en la investigacion trata sobre ¢, Cual es la relacion entre
gestion de talento humano y desempefio laboral en la Sub Direccion de Defensa Legal
Gratuita y Asesoria del Trabajador del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo,
Lima — 20167

Objetivo
El objetivo general fue determinar la relacion entre gestion del talento humano y
desempefio laboral en la Sub Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del
Trabajador del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo — Lima, 2016. Mientras
gue los objetivos especificos planteados fueron determinar la relacion de cada una de
las dimensiones de la gestion del talento humano, esto son: (a) Reclutamiento de
personal, (b) Seleccién de personas, (c) Capacitacién de personal, (d) Recompensas

e incentivos y (e) Evaluacién de personal, todas estas con desempefio laboral.



112

Método

La investigacion por el disefio de la investigacion es no experimental por cuanto
no se manipula las variables. La presente investigacion es basica dada que la
investigacion pretende generar nuevos conocimientos con respecto a la realidad social
y organizacional. Se utilizé para la presente investigacion el cuestionario de evaluacion
de gestion del talento humano y desempefio laboral construida por Eloy
Choquemamani, estudiante de postgrado de la Universidad Cesar Vallejo, modificado
de acuerdo a la realidad de estudio. Este instrumento permitira evaluar gestion del
talento humano y el desempefio laboral en la Sub Direccién de Defensa Legal Gratuita
y Asesoria del Trabajador del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo. En cuanto
al nivel de confiabilidad de los cuestionarios cumplira con los estdndares en cuanto a
formay contenido, siendo aplicado a un grupo piloto de 30 trabajadores, obteniéndose
un coeficiente de alfa de cronbach de 0.905 para la variable de gestién del talento

humano y de 0.948 en desempefio laboral.

El andlisis de los datos estadisticos de las variables sera presentado en tablas
y figuras para su respectivo analisis e interpretacion haciendo uso del marco teorico
correspondiente. La investigacion cont6é con la autorizacién correspondiente de las
autoridades del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo donde se aplicé la
investigacion, de igual forma de los trabajadores que formaron parte de la investigacion.
Dentro de los estadisticos utilizados para la prueba de hipétesis se hizo uso primero de
la prueba estadistica de tipo no paramétrica por la naturaleza de los indicadores de la
variable. El estadistico utilizado fue Spearman para determinar la relacion entre dos
variables.

Resultados

Se trabajaron los datos estadisticos de la relacién de las variables de estudio que son
gestion del talento humano y desempefio laboral, lo cuales son de tipo cuantitativo
concluyendo que del total de trabajadores de la Sub Direccién de Defensa Legal Gratuita
y Asesoria del Trabajador consultados, que existe un grupo representativo del 75% (39
empleados), que perciben un nivel regular a la gestion del talento humano y al desempefio
laboral. Asimismo, el 7,7% sefialan que la gestion del talento humano esta en un nivel
inadecuado y deficiente en caso del desempefio laboral. Se infiere de los resultados que la
relacion es positiva, es decir, a mejor gestion del talento humano, mejor desempefio

laboral.



113

-
.. 0,
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GESTION DEL TA§ENTO HUMANO

Figura 8. Distribucion porcentual de la percepcion de los trabajadores sobre
gestion del talento humano y desempefio laboral

La prueba de hipétesis permitié realizar la correlacion entre las dos variables
determinandose el nivel de significancia, que en este caso se rechaza la hipétesis nula
y se acepta la hipotesis alterna es decir, existe relacidn entre gestion del talento
humano vy el desempefio laboral en la Sub Direccion de Defensa Legal Gratuita y
Asesoria del Trabajador del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo ; y dado el
valor del coeficiente de correlacion rho de Spearman = 0,784 de acuerdo a la escala
de Bisquerra dicha correlacion es alta.

Al final de todo el analisis realizado se llegé a la conclusién que existe evidencia
para afirmar que la gestion del talento humano se relaciona significativamente con el
desempenfio laboral en la Sub Direccién de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del
Trabajador.

Discusion
Después de haber realizado el andlisis estadistico respectivo, en lo que respecta a la
hipotesis general, se puede afirmar que existe evidencia para afirmar que la gestion del
talento humano se relaciona directa y significativa con desempefio laboral en la Sub
Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria del Trabajador del Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo. Estos hallazgos se asemejan con Almeida (2016) en
su estudio, concluyo que los problemas sobre el recurso humano se pueden solucionar
con la implementacion de un modelo de gestion de talento humano, dado que se
determiné el gran impacto y relacion con el desempefio de laboral de los empleados,
ademas determino que dentro de los factores relevantes son: seleccionar, contratar,
inducir, capacitar, evaluar y mantener al personal motivado, de forma que se cumpla

con el perfil establecido para el cargo en el cual se va a desempeiniar.
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Entre las conclusiones a tomar en cuenta en esta investigacion se determiné
que existe relacion entre las variables gestion del talento humano y desempefio laboral,
segun los resultados de las pruebas de hipétesis en la que se obtuvo un rho de
Spearman r= 0,784 con un nivel de significancia de p=0.000, de los deducciones
conseguidos de la contrastacion, se evidencié un indice de significancia bilateral,
relacion lineal positiva estadisticamente significativa alta entre la gestion del talento
humano y desempeiio laboral en la Sub Direccion de Defensa Legal Gratuita y Asesoria

al Trabajador del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, Lima- 2016.

Entre las recomendaciones A los directivos del Ministerio de Trabajo y
Promocién del Empleo se recomienda en (a) Implementar mayores estrategias para la
aplicacion de una buena gestion en talento humano, en todo sus procesos
reclutamiento, seleccién de personal, capacitacion laboral, recompensas e incentivos
y evaluacion de personal, siendo el factor principal los trabajadores, (b) Establecer un
programa de recompensas e incentivos, de capacitacion especializada de acceso a

todos los trabajadores.
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