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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general Determinar en qué medida la
gestion del talento humano se relaciona con desempefio laboral del personal de la
GDS del Gobierno Regional del Callao, 2022. La poblacién estuvo conformada por
30 trabajadores de la Gerencia Regional de Desarrollo Social, fue de enfoque
cuantitativo, el tipo de investigacion fue aplicada y de nivel correlacional. Asimismo,
fue de disefo no experimental de corte transversal. La técnica que se uso fue la
encuesta y como instrumento el cuestionario con una fiabilidad alfa de Cronbach de
0.786 para la variable gestion del talento humano y para la variable desempefio
laboral de 0.829, Los resultados indicaron la existencia de una correlacion media
entre las variables, con un Rho de Spearman de 0.426 y una significacion bilateral
de 0.019, En cuanto a la metodologia del estudio, se aplicé dentro del enfoque
cuantitativo por lo tanto, se concluye que el grado de correlacion es positiva
moderada, lo que significa que, a un mayor nivel de la gestién del talento humano,

mayor sera el desempeio laboral de los trabajadores.

Palabras Clave: Gestion del Talento Humano, Integracion, Desarrollo de personal

Desempefio Laboral.
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Abstract

The general objective of this research was to determine to what extent humantalent
management is related to the work performance of the staff of the GDS of the
Regional Government of Callao, 2022. The population consisted of 30 workers of
the Regional Management of Social Development, it had a quantitative approach,
the type of research was applied and correlational. It also had a non-experimental
cross-sectional design. The technique used was the survey and the instrument used
was the questionnaire with a Cronbach's alpha reliability of 0.786 for the human
talent management variable and 0.829 for the work performance variable. 426 and
a bilateral significance of 0.019, As for the methodology of the study, it was applied
within the quantitative approach therefore, it is concluded that the degree of
correlation is moderate positive, which means that, the higher the level of human

talent management, the higher the job performance of workers.

Keywords: Human Talent Management, Integration, Personnel Development, Work

Performance.
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. INTRODUCCION

En gestion del talento humano va cobrando mayor importancia con el pasar del
tiempo, ademas, hoy en dia con las redes y las nuevas tecnologias, el personal
genera un gasto importante en las compafias y se ven obligados a reducir sus
costos de mano de obra. En estos tiempos de grandes cambios la oferta viene
dando dentro de las compafiias estatales, no dejando de lado la importancia de
tener o preservar al personal con talento para que asuman cargos de
responsabilidad, observando que pueden ser grandes lideres y pasar a un siguiente
nivel y aportando valor, siendo un pilar fundamental para lograr una eficiente

gestion.

En Sudameérica el nivel de eficiencia del personal en temas de rendimiento
tanto a nivel local, zonal y universal se viene dando por una ligera vigilancia en el
performance del personal, de esta manera, se estima que puedan lograr sus metas
si se les motiva, de acuerdo con Deloitte, (2019) un 27% no llega a alcanzar sus
objetivos en codmo gestionar y estructurar una compania que vigile y cuide del
recurso humano como factor importante para cualquier empresa. Por otro lado, se
viene dando que muchos emprendimientos el 65% no le dan el debido valor al area
de gestion de personas ya que depende mucho que tan motivados estén para
generar sentido de pertenencia. Finalmente, si se plantea unos objetivos claros se

podra tener mayor eficiencia de recursos humanos y tener mejor éxito.

Presenta los siguientes problemas tanto en seleccidn de personal,
reclutamiento, capacitaciones, desarrollo de personas, logro de objetivos, calidad
de trabajo y trabajo en equipo, no hay una correcta administracién de personas y
desempenio laboral lo que esta provocando lentitud y falta de cumplimiento de los
objetivos, hay descontento del personal, salarios inadecuados, necesidad de
superaciéon, demostrando que no hay sentido de pertenencia y tampoco un firme
liderazgo, por toda esta problematica no se estd cumpliendo con las metas y

demuestran una falta de gestion personal.



De esta manera, se plantea un estudio con la siguiente problematica: ¢ Cual
es la relacion entre administracion del talento humano y el desempefio laboral de
Personal de la GDS del Gobierno Regional del Callao, 20227

Presente justificacion de la teoria de la siguiente manera: como indica
Cuentas (2018) que en su investigacion su objetivo fue identificar los métodos de
administracion de personas y su desarrollo en la institucion, sus resultados indicaron
una defectuosa administracion no permite un correcto incremento y un
estancamiento en su desarrollo. Por otro lado, para Pérez y Benavides (2020) en su
investigacion propuso observar como se desenvuelve un trabajador y que lo motiva
en la Municipalidad, en sus resultados menciona que un 100% del personal tiene
gran interés en igualar los salarios y bonificaciones, de esta manera se preocuparan
por capacitarse e incrementaran sus habilidades para ser mas eficientes en su

gestion.

Por consiguiente, se aprecia en las investigaciones, el poder generar

aprendizaje y sirva a futuros investigadores como consulta y sea aplicada.

Justificacién Practica la investigacion permitira que las instituciones publicas
y privadas, realicen acciones para mejorar y potenciar tanto la administracion y su
desempeio, lo que les permitira conocer, debilidades y poder darle solucion.
Asimismo, el presente estudio contribuira en la mejora de la institucion, en bien de

los trabajadores y de la poblacion.

La investigacion presente tiene su objetivo general: Determinar en qué
medida la administracién del talento humano se relaciona con desempefio laboral
del personal de la GDS del Gobierno Regional del Callao, 2022. Como finalidad
especifica tenemos primero: Establecer qué relacion tiene entre la introduccion del
trabajador y el desempefio laboral del personal de la GDS del Gobierno Regional
del Callao, 2022. Segundo Determinar qué relacion tiene con el desarrollo del
talento humano y el desemperfio laboral del personal de la GDS del Gobierno

Regional del Callao, 2022. Tercero: Identificar si tiene relacion entre la retencion del



talento humano y el desempefio laboral del personal de la GDS del Gobierno
Regional del Callao, 2022. Igualmente, se plantea la hipotesis general: ¢ Tiene una
relacion entre la administracion del talento humano y desempefio laboral del
personal en la GDS del Gobierno Regional del Callao, 20227 Siendo la hipdtesis
nula: ¢ No tiene relacion entre la gestion del talento humano y el desemperio laboral
del personal en la GDS del Gobierno Regional del Callao, 20227



. MARCO TEORICO

La presente investigacion tomoé los precedentes universales segun la
administracion del talento humano y desempefio laboral, por ello, indica Sarmiento
(2017) en Quito, Ecuador como indica en su estudio la relacion entre la
administracion del talento humano y desempeio laboral del personal en la zona de
Ecuador en la ciudad universitaria central, como resultado se obtuvo que el 70% de
los trabajadores sintieron no muy apreciados con la prueba de nivel de recoleccion
de data, adicionalmente el 65% menciona que de mejorar la administracion en
temas de retener el personal talentoso. Concluye que en administracion y
desempeino hay un alto nivel que no se encuentra contento, el personal no esta

satisfecho 90% no desea ser evaluado.

En Riobamba, Ecuador, Guanoluisa (2019) estudioé La gestién del talento y
como afecto su desempefio laboral en Riobamba en el centro Comercial Laureles.
En la empresa no tienen su objetivos y su vision muy desarrollado al no contratar
personal idoneo para el cargo, eso genera una falta de manejo administrativo y la
empresa no cumple con su metas, por tal motivo el equipo se desmotiva. La tesis
presento como finalidad principal determinar cual es el efecto de la gestion
administrativa en el desempefio laboral del comercial Los Laureles, identifica cuales
factores repercuten de manera poco positiva en la gestion administrativa, por otro
lado, saber en qué nivel se encuentran el personal colaboradores con llegar a

cumplir con sus objetivos.

En Guayaquil, Ecuador la autora Moreno (2021) en su investigacion
administracion de TH y desempenio laboral en establecimientos de salud de primera
categoria de la fuerza armada, Guayaquil, Ecuador 2020, finaliz6 en su
investigacion menciona en cada variable entre la administracion del TH y

desempenio laboral dio como resultado 0,570 en la estadistica de 0,000 el menor



valor de 0,05 tuvo una correlacién positiva mostrando un buen nivel, finaliza en la

aprobacion de la hipétesis.

Para los antecedentes nacionales, la autora Condori (2018) hace referencia
a su estudié como tema la administracion del TH y la correlacion con el desempefio
laboral del personal de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones
concluyendo que se evidencid que existe una correlacion directa y moderada en un
0,528 con la administracion del talento humano y desempeio laboral. Asimismo, la
administraciéon es una fortaleza para perfeccionar distintos métodos que se emplea
en la compafia, dando valor al incremento en el desempefo de las personas en

cada deber en el centro de operaciones.

Del mismo modo, en Huancayo, Peru, Espinoza (2021). En su proyecto
administracion del TH y el desempeio laboral en el personal administrativo de la
zona registral N° VIII sede Huancayo. Como resultados demostraron un alto grado
de trascendencia superior al 0,05, estas se relacionan con la administracion del
talento humano y desempefio laboral, ello asemeja, indica como hay una ligera
influencia, después de analizar el coeficiente de correlacion encontrado,
demostrando un coeficiente de r=0,769, demostrando una dependencia de las

variables, se muestra positiva.

Finalmente, Moza y Rojas (2019).Con el proyecto administracién del TH y su
influencia en el desempeno del personal de administracion de la oficina del Hospital
Nacional Arzobispo Loayza, obtuvo el resultado que tiene una correlacion adecuada
para las variables estudiadas, adicionalmente tiene un alto nivel de relacion.

Finalmente, resuelve que existe una relacion significativa.

Seguidamente, la teoria define La administracion del talento humano, se
basa como dibujar varias acciones que se relacionan en una empresa y que
proyecta distintas funciones, asi se determina cuanto recurso se requiere,
finalmente se adecua el sistema para elegir, capacitar, promover competencias de

desarrollo profesional. Asi lo definen Evans y Lindsay (2020).



Chiavenato (2020). Define un grupo de practicas que se necesita para
gestionar altos cargos, con relacion al personal o recurso humano, incluidos,

capacitacion, recompensas, seleccion y valoracion.

Por consiguiente, Chiavenato (2020). Menciona como evoluciona la
administracién de recurso de personas en lo econdmico impone a las empresas
vean la necesidad de capacitar al personal para incrementar su sapiencia, por
consiguiente su desempefio y se vera reflejado una mejor produccién; asi lograr

mejores resultados.

Respecto a la Administracion es importante. Indica que programa de
administracion gestiona el rendimiento y cuantifica a los empleados en formacion,
feedback dando soporte, proporcionando comprension en habilidades de los

empleados y lograr desarrollo en la compafiia. Asi lo muestra Asesoria (2018).

La gestién humana como obijetivo, segun Pérez (2016), refiriere que: localiza
en difundir y lograr las metas, se planifica y se obtiene mejores resultados en la
compainiia, apoyando al personal, formar un punto medio tanto para la compania y
el colaborador, aumentar la seleccion de trabajadores involucrados en su

aprendizaje para lograr equipos del alto impacto y resaltar de otras areas.

Segun Bizneo (2020) se dio a conocer de la siguiente manera en la funcion
de la administracion: Proveer, crear los programas en cooperacion con otros
equipos de personas que estan trabajando para obtener una bonificacién por su
labor, velar por sus beneficios para incrementar el desenvolvimiento en sus
funciones, brindar soporte en distintas areas de la empresa, implementar como se
llevara el aprendizaje de los nuevos colaboradores, ayudar cuando se termine el
vinculo laboral para entregar los beneficios de ley, por otro lado, actualizar la ley de

trabajo dentro de la institucion.

Segun el autor Chiavenato (2020). Plante6 las siguientes dimensiones:
sucesion para incorporar personas: refiere ubicar trabajadores novatos, de esta
manera al reclutar y seleccionar personal perfecto para cubrir las necesidades en la

empresa. Desarrollo de personas: menciona la transformacién que potencia el



conocimiento y aumenta el pensamiento critico lo que beneficia en mejores
decisiones, retener personas: considera aumentar de personal adecuado que
permita lograr resultados en la compafiia y formar un buen ambiente de trabajo.
Retener al colaborador brindando salario adecuado, buena expectativa de vida,

velar por el bienestar del él y su familia.

Adicionalmente, Ibrahim (2019), definen al desempefio laboral a la medida o
habilidad de un colaborador para agregar valor y lograr ser una persona eficiente

con las tareas asignadas en la operacion.

El desempefio del trabajo como uno de los indicadores mas relevantes a los
resultados de la organizacién se puede medir y puede verse afectado por los
individuos, los factores administrativos, economicos y sociales; Diaz (2018)

menciono.

La importancia del desempefio laboral se cumple cuando incrementa el
interés por cumplir con los objetivos para demostrar ser muy eficaces y eficientes

en los cargos que asumimos. Como indica Zambrano (2019).

Como indican los autores Gonzales y Vargas (2017) la Teoria Z de William
Ouchi es cumplir con las metas que refleja una buena gestion en temas de
tecnologia, aumenta la produccion al maximo. La teoria Z proporciona opciones
para que los trabajadores no se desvinculen de su condicion como seres humanos,
a la de trabajadores. Por consiguiente, inquieta y moderniza el modelo empresarial
de una cultura donde se puede lograr beneficio donde se obtenga un grato

ambiente.

La teoria del desempefo de trabajo es un estilo de competencias de
McClelland (2018), el cual establece que la contienda ocupacional es la habilidad
para implementar con éxito un trabajo utilizando maestria, conocimiento que ayudan
a enfrentar otras situaciones de crisis en un momento dado. Esta disputa es la base
del enfoque basado en competencias y esta destinada a evaluar el desempefio

individual.



Segun Diario Gestidon (2022) la eficiencia en su articulo de economia indica
es la relacidn con los objetivos, que emplean menos recursos para lograr alcanzar
un meta, simplificando la mano de obra y presupuesto con menos recursos para
llegar al mismo resultado. Sin embargo. Se menciona nuestra habilidad para llegar

a obtener lo que nos trazamos.

Como hace referencia el autor Peiro, R (2022). El trabajar en equipos con
diferentes integrantes pero con un mismo fin, es un gran reto lograr que se

desarrolle y cumplan con los objetivos de forma personal.



. METODOLOGIA

3.1. Tipo y diseio de investigacion

Dentro del ambito de la investigacion fue aplicada, Se define como
investigacion aplicada porque busca dar solucion de los problemas en areas
de actividad, asi como la obtencion de informacion de la investigacion basica

cuando surgen los problemas e hipétesis de la investigacion. Esteban (2018).

Se introdujo un disefio no experimental, transversal y correlativo, para
que no se manipularan indebidamente las variables, mas alla de realizar el
analisis para un periodo determinado, es decir, correspondiente a 2022,

como se muestra (Valderrama, 2016 y Rojas, 2015). El disefio es el siguiente:

o)

"
N

2

Medio:

M = muestra.

O = Gestion del Talento Humano (v 1).
O2 = Desemperfio Laboral (v 2).

r = correlacion entre las variables.

El diseno de investigacion fue descriptivo como proponen Hernandez
(2014) y Costa, | (2007) se explica cada elemento de la investigacion y

describe diferentes posturas de las variables a investigar.

Corte transversal como coinciden Milena Rodriguez y Freddy
Mendivelso (2018) y Questionpro (2022) para la mediciéon pueden incluir
sujetos con un mismo factor la cual permite la una adecuada identificacion en

un momento dado.



Enfoque cuantitativo asi concuerdan los autores Hernandez vy
Mendoza (2018) y Luis, M (2019) se emple6 procedimientos numéricos vy el
estudio estadistico para precisar, investigar y manifestar los fendmenos

observados.

3.2. Variables y operacionalizacion:

Variable independiente (VI): Gestion del Talento Humano

Variable dependiente (VD): Desempeno Laboral

Definicion conceptual: Chiavenato (2020). Define un grupo de practicas
que se necesita para gestionar altos cargos, con relacion al personal o recurso

humano, incluidos, capacitacion, recompensas, seleccion y valoracion.

Ibrahim (2019), definen al desempenio laboral a la medida o habilidad de un
colaborador para agregar valor y lograr ser una persona eficiente con las tareas

asignadas en la operacion.

El desempefio del trabajo como uno de los indicadores mas relevantes a los
resultados de la organizacién se puede medir y puede verse afectado por los
individuos, los factores administrativos, economicos y sociales; Diaz (2018)

menciono.

Definicion operacional: gestion del talento humano, se precisa
operacionalmente en tres dimensiones los cuales son: integracién de personas,

desarrollo del personal y retencidn del personal.

El Desempefio laboral, se define operacionalmente, ya que se divide en tres

dimensiones los cuales tenemos: eficiencia, eficacia y trabajo en equipo.

Los indicadores: en la variable independiente, en la dimension integracion de

personas son: reclutamiento, seleccion de personas.
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Indicadores en la dimension, desarrollo de personas son: capacitacion y
desarrollo del personal. Indicadores en la dimensién, retencion del personal son:

compensacion y beneficios.

Los indicadores a desarrollar en la variable dependiente, en la dimensién
eficacia son: objetivos logrados y calidad de trabajo. En la dimension eficiencia son:
uso adecuado de recursos y responsabilidad. En la dimensién trabajo en equipo

son: conocimiento y liderazgo.

3.3. Poblaciéon, muestra y muestreo

Poblacion: tal como afirman Questionpro (2022) y Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014) conglomerado de personas que se toma en cuenta para una
investigacion o en una estadistica. En la investigacion tenemos 30 colaboradores
se muestra de la siguiente manera: 22 administrativos 08 trabajadores que estan

vinculados laboralmente.

Tabla 1.
Segmentacion
Sexualidad
Sujetos General
Femenino Masculino
Administrativos 17 05 22
Trabajadores 02 06 08
Operativos
Total 19 11 30

Fuente: elaboracién propia

e Criterios de inclusion:

- Administrativos y trabajadores operativos.
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- Personal administrativo voluntario para participar activamente.

e Criterios de exclusién:
- Gerentes de otras gerencias regionales.

- Personal administrativo de licencia y/o vacaciones.

Muestra Censal segun lo que indica Bernal (2010), se toma una pequena
parte para recabar informacién de esta manera, se podra medir las variables en
estudio (p.165). La toma de la muestra de estudio es de 30 colaboradores por ello

se lleva a cabo la muestra censal por ser una poblaciéon minuscula.
Ecuacion estadistica para el porcentaje de la poblacion

n = tamano de la muestra

z = nivel de confianza deseado

p = porcentaje de la poblacién con la caracteristica deseada (exitosa)

g = Proporcion de la poblacién que no tiene la caracteristica deseada (fracaso)
e = grado de error dispuesto a cometer

N = tamafo de la poblacion

z"2(p*q)
n=  e"2+(z"2(p"q))

N

n=30
z=99%
p=10%
q=5%
e=10%
N=30

Segun Questionpro (2022) muestreo no probabilistico es el método que

muchos investigadores usan a su criterio porque ya tienen identificada la muestra.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

Indican Questionpro (2022) y Méndez (2016) La encuesta es un método que

se utiliza para recabar datos a través de una encuesta para luego ser procesados.

El instrumento que utilizaremos es el cuestionario Questionpro (2022) indica
que el cuestionario consiste en un conglomerado de interrogantes para recabar

informacion de la persona a encuestar.

Como herramienta para medir se utilizara la escala de Likert como indican
Garcia (2018) y Netquest (2014) nos ayuda para medir las opiniones de los
encuestados sobre un tema especifico, se crea un cuestionario con preguntas en

cinco diferentes niveles.

Tabla 2 Likert.
Alternativas Puntuacion
Nunca 1
Casi Nunca
A veces

Casi siempre

a A~ ODN

Siempre

Elaborado por el autor

3.5. Procedimientos:

Siguiente cuestionario se aplico para la recopilacion de datos que
necesitemos obtener, el cual se realiz6 mediante Google forms y se envié

mediante Whatsapp a los 30 participantes.
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3.6. Métodos de analisis de datos

Se proceso cada informacion en MS Excel, se tabularan y de esa forma
tener una base de datos. Para procesar los analisis de datos se uso el software
SPSS en su version 28.0. Obtendran los resultados y seran mostrados por

intermedio de tablas y también sus interpretaciones.
3.7. Aspectos éticos

Este estudio se desarrollé y predominé la ética con la finalidad de llegar al
verdadero fin de adquirir profundos conocimientos utilizando distintos

procedimientos a lo largo de la investigacion.
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IV. RESULTADOS
Objetivo General.
Determinar en qué medida la gestion del talento humano esta relacionada
con desempefio laboral del personal de la GDS del Gobierno Regional del
Callao, 2022.

Tabla 3. V1 gestidn del talento humano y V2 desempenio laboral del personal

de la GDS del Gobierno Regional del Callao, 2022. Como se correlaciona

Correlaciones
V1 GTH V2 DL

Rho de V1 Gestion del Coeficiente de 1.000 426
Spearma Talento Humano correlacion
n Sig. (bilateral) ) .019
N 30 30
V2 Desempefio Coeficiente de 426 1.000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) .019 .
N 30 30

Fuente: Base de datos del SPSS

Interpretacion:

Como se muestra en la Tabla 3, un resultado de la prueba de Rho de Spearman de
0,426 indica, asociacion moderadamente positiva. Adicionalmente el nivel de
significancia es por debajo a 0.05, lo que indica que si tiene una correlacion entre
las variables, finalmente se concluye que la gestion del talento esta
significativamente correlacionada con el desempefio laboral de los empleados de
GDS del Gobierno Regional del Callao, 2022, podemos decir que si aumenta la
gestion del talento, mejorara su desempefio, se afirma la hipdtesis del objetivo

general y se rechaza la hipétesis nula.
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Objetivo Especifico 1.

Establecer qué relacién existe entre la Integracion de Personas y el desempeio
laboral del personal de la GDS del Gobierno Regional del Callao, 2022

Tabla 4. Correlacion entre la dimension Integracion de Personas y variable

desempenio laboral del personal de la GDS del Gobierno Regional del Callao, 2022.

Correlaciones
V2
D1 Desem
Integracion  pefio
de Personas Laboral

Rho de D1 Integracion de Coeficiente de 1.000 491
Spearm Personas correlacion
an Sig. (bilateral) : .006
N 30 30
V2 Desempeno Coeficiente de 491 1.000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) .006 :
N 30 30
Fuente SPSS

Interpretacion:

Como se muestra en la Tabla 4, un resultado de la prueba de correlaciéon Rho de
Spearman de 0,491 indica una asociacion moderadamente positiva. Ademas, el
nivel de significacion es inferior a 0,05, lo que indica que si tiene una relacion,
finalmente podemos concluir que la integracién de personas esta significativamente
correlacionada con el desempenio laboral de los empleados. Se rechaza la hipotesis

nula.
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Objetivo Especifico 2.

Establecer qué relacion existe entre la desarrollo de trabajadores y el desempeno
laboral del personal de la GDS del Gobierno Regional del Callao, 2022

Tabla 5. Relacion dimension desarrollo de trabajadores y desempefio del personal

de la GDS del Gobierno Regional del Callao, 2022.

Correlaciones

D2
Desarroll V2
ode Desemp
Trabajad efio
ores Laboral
Rho de Spearman D2 Desarrollo de Coeficiente de 1.000 .352
Trabajadores correlacion
Sig. (bilateral) : .009
N 30 30
V2 Desempefio Coeficiente de 352 1.000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) .009 .
N 30 30

Interpretacion:

Como se muestra en la Tabla 5, el resultado de la prueba Rho de Spearman de

0,352 indica una asociacion moderadamente positiva. Adicionalmente, el nivel de

significaciéon es inferior a 0,05, lo que indica que si tiene una relacion, finalmente

podemos concluir que el desarrollo de los empleados esta significativamente

relacionado con el desempefio laboral de los empleados. Se afirma la Hipotesis del

objetivo especifico 2 Se rechaza la hipotesis negativa.
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Objetivo Especifico 3.

Establecer qué relacion existe entre la retencion del personal y el desempeiio laboral
del personal de la GDS del Gobierno Regional del Callao, 2022

Tabla 6. Relacion dimension retencion del personal y variable desempefio laboral

del personal de la GDS del Gobierno Regional del Callao, 2022.

Correlaciones

D3 V2
Retencién  Desempefio
del Personal Laboral

Rho de D3 Retencion del Coeficiente de 1.000 141
Spearman Personal correlacion

Sig. (bilateral) . 457

N 30 30

V2 Desempefio Coeficiente de 141 1.000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) 457 )

N 30 30

Interpretacion:

Como se muestra en la tabla 6 cuyo resultado de la prueba de correlacion Rho de
Spearman es 0.141 indica que tiene una correlacién positiva débil. Ademas, un nivel
de significacion superior a 0,05 indica que no hay relacion, finalmente podemos
concluir que la retencion del personal sufre un alto indice ya muchos colaboradores
no estan satisfechos para quedarse en la institucion y no se relaciona
significativamente con el desempefio laboral del personal de la GDS del Gobierno
Regional del Callao, 2022, al obtener 0.457 con lo que no se acepta la hipétesis de

objetivo especifico 3.
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V. DISCUSION

Partiendo de los resultados que mostraron la indagacién obtenemos la discusion,
se formulé como objetivo general Determinar en qué medida la gestion del talento
humano se relaciona con desempeno laboral del personal de la GDS del Gobierno
Regional del Callao, 2022. Se sustenta con las bases tedricas de la investigacion
como menciona Chiavenato (2020). Gestion del Talento lo define como un grupo de
practicas que se necesita para gestionar altos cargos, con relacion al personal o
recurso humano, incluidos, capacitacion, recompensas, seleccion y valoracion. Asi
mismo, comenta cdmo evoluciona la administracion de recurso de personas, en lo
economico impone a las empresas vean la necesidad de capacitar al personal para
incrementar su sapiencia, por consiguiente su desempefo y se vera reflejado una
mejor produccion; asi lograr mejores resultados. Complementando a ello, Ibrahim
(2019), definen al desempefio laboral a la medida o habilidad de un colaborador
para agregar valor y lograr ser una persona eficiente con las tareas asignadas en la

operacion.

Se comprobd al realizar las pruebas de correlacion de Rho que es de 0.426
indica que tiene una relacion moderada y positiva. Adicionalmente el nivel de
significancia de 0.019 es menor que 0.05, esto indica que tiene relacion entre las
variables. De acuerdo a la estadistica se coincide con Condori (2018) hace
referencia a su estudié como tema la administracién del talento humano y su
relacion con el desempefo laboral del personal de la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones concluyendo que se evidencido que existe una
correlacion directa y moderada en un 0,528 con la administracion del talento
humano y desempeno laboral. Asimismo, la administracion es una fortaleza para
perfeccionar distintos métodos que se emplea en la compaiia, dando valor al
incremento en el desempefio de las personas en cada deber en el centro de

operaciones.
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Como primer objetivo especifico se indica; Establecer qué relacion existe entre la
Integracion de Personas y el desempefio laboral del personal de la GDS del
Gobierno Regional del Callao, 2022. La prueba estadistica mostro como resultado
de una correlacion de 0.491 indica que tiene relacion positiva moderada. Ademas,
el nivel de significacion por debajo a 0,05, lo que demuestra que si tiene una
relacion, finalmente podemos concluir que la inclusion de las personas esta
significativamente relacionada con el desempeno laboral. De acuerdo a la
estadistica se coincide con Moza y Rojas (2019)., con el proyecto administraciéon
del talento humano y su influencia en el desempefio Laboral de los colaboradores
administrativos de la oficina de seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza,
obtuvo el resultado que existe una correlacion Rho de Spearman adecuada y
positiva alta de 0.780. Ademas el nivel de significancia por debajo que 0.05, esto
indica que si tiene correlacion, finalmente se concluye que la integracion de

personas se correlaciona significativamente con el desempefio laboral.

Se sustenta la investigacibn como menciona la teoria que define La
administracion del talento humano, se basa como dibujar varias acciones que se
relacionan en una empresa y que proyecta distintas funciones, asi se determina
cuanto recurso se requiere, finalmente se adecua el sistema para elegir, capacitar,
promover competencias de desarrollo profesional. Asi lo definen Evans y Lindsay
(2020). Por otro lado, La gestibn humana como objetivo, segun Pérez (2016),
refiriere que: localiza en difundir y lograr las metas, se planifica y se obtiene mejores
resultados en la compafiia, apoyando al personal, formar un punto medio tanto para
la compafnia y el colaborador, aumentar la seleccion de trabajadores involucrados

en su aprendizaje para lograr equipos del alto impacto y resaltar de otras areas.
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Como segundo objetivo especifico se indica; Establecer qué relacion existe entre la
desarrollo de trabajadores y el desempeno laboral del personal de la GDS del
Gobierno Regional del Callao, 2022. La prueba estadistica mostro como resultado
de una correlacion de 0.352 indica que tiene una correlacion positiva baja.
Adicionalmente el nivel de significancia por debajo que 0.05, esto indica que si tiene
relacion, finalmente se concluye que el desarrollo de trabajadores se relaciona
significativamente con el desempefio laboral. De acuerdo a la estadistica se
coincide Moreno (2021) en su investigacion administracion de talento humano vy
desempeno laboral en centros de salud de primer nivel de Policia Nacional,
Guayaquil, Ecuador 2021, finalizd en su investigacion menciona en cada variable
entre la administracion del talento humano y desempeio laboral dio como resultado
de una relacion Rho de 0,570 en la estadistica de 0,000 el menor valor de 0,05 tuvo
una correlacion positiva mostrando un buen nivel, finaliza en la aprobacion de la

hipotesis.

Se sustenta la investigacion como menciona Bizneo (2020) se dio a conocer
de la siguiente manera en la funcién de la administracion: Proveer, crear los
programas en cooperacion con otros equipos de personas que estan trabajando
para obtener una bonificacién por su labor, velar por sus beneficios para incrementar
el desenvolvimiento en sus funciones, brindar soporte en distintas areas de la
empresa, implementar como se llevara el aprendizaje de los nuevos colaboradores,
ayudar cuando se termine el vinculo laboral para entregar los beneficios de ley, por
otro lado, actualizar la ley de trabajo dentro de la institucion. Como hace referencia
el autor Peiro, R (2022). El trabajar en equipos con diferentes integrantes pero con
un mismo fin, es un gran reto lograr que se desarrolle y cumplan con los objetivos

de forma personal.
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Como tercer objetivo especifico se indica; Establecer qué relacion existe entre la
retencion del personal y el desempefio laboral del personal de la GDS del Gobierno
Regional del Callao, 2022. La prueba estadistica mostro como resultado de una
correlacion Rho de Spearman es 0.141 indica que existe una correlacion muy baja.
Sin embargo, al tener un nivel de significancia de 0.457 que es mayor a 0.05, esto
indica que no existe relacion, finalmente podemos concluir que referente a la
retencion del personal no guarda relacién con el desempefio laboral. De acuerdo a
la estadistica, no coincide con el estudio de Moreno (2021) en su investigacion
administracién de talento humano y desempeno laboral en centros de salud de
primer nivel de Policia Nacional, Guayaquil, Ecuador 2021, finaliz6 en su
investigacidon menciona que la retencién del talento y desempefio laboral dio como
resultado de una correlacién Rho de Spearman es 0,570 en la estadistica de 0,000
el menor valor de 0,05 tuvo una correlacion positiva mostrando un buen nivel,

finaliza en la aprobacion de la hipotesis.

Se sustenta la investigacion como menciona Bizneo (2020) se dio a conocer
de la siguiente manera en la funcién de la administracion: Proveer, crear los
programas en cooperacion con otros equipos de personas que estan trabajando
para obtener una bonificacién por su labor, velar por sus beneficios para incrementar
el desenvolvimiento en sus funciones, brindar soporte en distintas areas de la
empresa, implementar como se llevara el aprendizaje de los nuevos colaboradores,
ayudar cuando se termine el vinculo laboral para entregar los beneficios de ley, por
otro lado, actualizar la ley de trabajo dentro de la institucion. Como hace referencia
el autor Peiro, R (2022). El trabajar en equipos con diferentes integrantes pero con
un mismo fin, es un gran reto lograr que se desarrolle y cumplan con los objetivos

de forma personal.

Los resultados demuestran que en la gerencia de desarrollo social no
muestran mucha preocupacioén por retener el talento y en mejorar la calidad de vida
de su personal y la escala salarial, lo cual ocasiona un descontento y pocas ganas

de pertenecer a la entidad.
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VI. CONCLUSIONES

1.-De acuerdo con la estadistica se haya relacion entre la Gestidén del Talento
Humano y Desempefio Laboral del personal de la GDS del Gobierno
Regional del Callao, 2022, obteniendo una Sig. Bilateral de 0.019 por debajo
a 0.05 y logré correlacionarse de forma positiva y moderada de un coeficiente
de Spearman de 0.426 entre las variables de estudio. Podemos concluir que
si a mayor gestion del talento humano los niveles de desempefio laboral

mejorara notablemente.

2.-De acuerdo con la estadistica se haya la relacion con la dimension
integracion de personas y Desempeio Laboral del personal de la GDS del
Gobierno Regional del Callao, 2022, obteniendo una Sig. Bilateral de 0.006
menor a 0.05 y logré relacionarse de forma moderada y positiva de un
coeficiente de Spearman de 0.491 entre la dimension y variable de estudio.
Podemos finalizar diciendo que un buen reclutamiento y seleccion de
personal incrementara el nivel de desempefio, ya que tener un buen perfil del

personal dara mejores resultados en el cumplimiento de objetivos.

3.-De acuerdo con la estadistica se haya relacién entre la dimension
desarrollo de trabajadores y Desempefio Laboral del personal de la GDS del
Gobierno Regional del Callao, 2022, obteniendo una Sig. Bilateral de 0.009
menor a 0.05 y logré una correlacion positiva baja de un coeficiente de
Spearman de 0.352 entre la dimension y variable de estudio. Podemos
finalizar diciendo que un buen plan de desarrollo de personal incrementara
notablemente sobre el desempefio del personal, ya que tener capacitaciones

periddicas los hara mas productivos y estaran actualizados.

4.- De acuerdo con la estadistica no se haya relacion entre la dimension
retencion de personal y Desempefio Laboral del personal de la GDS del
Gobierno Regional del Callao, 2022, obteniendo una Sig. Bilateral de 0.457
mayor a 0.05 y un coeficiente de Spearman de 0.141. Por cual, el personal

no esta descontento y tiene pocas ganas de continuar en la entidad.
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VIl. RECOMENDACIONES

1.-Se recomienda a la Gerente, mejorar los procesos de seleccion y
reclutamiento del personal e implementar politicas y procedimientos, entrenar
al personal de acuerdo al perfil con ello se podra mejorar el desempefio

laboral.

2.-Se recomienda a la Gerente, mejorar los planes de desarrollo del personal,
implementar, un programa de meritocracia y reconocimiento para que pueda
motivar al personal a capacitarse constantemente y puedan crecer

profesionalmente y asi lograr su satisfaccion personal.

3.-Se recomienda a la Gerente, poder hacer dinamicas periddicamente de
trabajo en equipo, potenciar el liderazgo, para poder incrementar la
motivacion del personal y aumentar el desempefio laboral creando
conciencia y sentido de pertenencia para poder generar e incentivar el logro

de objetivos.

4.- Se recomienda a la Gerente, mejorar la retencion de talento con
incentivos, bono o recompensas, homologar los salarios y practicar las
politicas de puertas abiertas para que el personal tenga mayor confianza y
puedan desenvolver mejor en sus actividades asi poder mejorar su

desempenio.
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Anexo 1 Operacionalizacion de variables

Operacionalizacion
Escala
. Definicion Definicion . . . de
Variables . Dimensiones Indicadores < er
conceptual operacional medicio
n
Reclutamiento
Chiavenato Integracion
(2020) Se define de personas Seleccion de Personal
. Define un - gperacionalmente
= grupo de  ya que se divide
g practicas que op tres
= se  necesita : ; o
= - dimensiones los Capacitacion.
8 para gestionar ¢ jales SN Desarrollo
3 altos cargos i
o) 05, Integracion  de .
8 con relacion personas, de personas Desarrollo del personal Ordinal
E al personal o Degarrollo  del
£ recurso persongl,
2 hurlrlql(lio, Retencion de
o incluidos . Compensacion
&) eos, personas .
capacitacién, Retencion de
rsona .
recompensas, personas Beneficios
seleccion 'y
valoracion.
Ibrahim
(2019), ' Objetivos logrados
definen al Eficacia
desempeiio Calidad de trabajo
P Se define
laboral a la .
= . operacionalmente
5 medida 0 ya que se divide Uso ad dod
) 1 so adecuado de recursos
E Eiblhdad de en tres Eficiencia
o dimensiones los P .
= colaborador i Responsabilidad Ordinal
g ara agregar cuales son:
§ E)/alor lograr Eficacia,
5 y log Eficiencia y .
a ser una Trabajo en  Trabai Conocimiento
rabajo en
persona equipo equi g)
eficiente con quip
las tareas Liderazgo

asignadas en
la operacion)




ANEXO 2:

ENCUESTA SOBRE GESTION DEL TALENTO HUMANO

INSTRUCCIONES: A continuacion usted encontrara un conjunto de preguntas
relacionada a la Gestion del Talento Humano, marque solo una alternativa segun
considere conveniente.

NOTA: Para cada pregunta se considera la escala del 1 al 5 donde.

| 1. NUNCA | 2.CASINUNCA | 3.AVECES |4.CASISIEMPRE | 5.SIEMPRE |
GESTION DEL TALENTO HUMANO PORCENTAJES
N° ITEMS 1123/ 4|5
4 Reclutamiento
1 S | ¢Considera que las convocatorias y reclutamiento de personal que se realizan
g estan acorde a las necesidades del area?
2 o | ¢Usted cree que para el reclutamiento de personal se esta utilizando las técnicas
3 |adecuadas para elegir el mejor perfil?
S | Seleccion del personal
3 'g ¢, Considera que se debe realizar una evaluacién previa de conocimientos y
& | habilidades para contratar nuevo personal?
4 -g ¢ Considera usted que se debe pasar por un proceso de induccién cuando ingresa
= | nuevo personal a laborar al area?
Capacitacion
5 ¢ Se realizan capacitaciones al personal administrativo y operativo para mejorar su
g rendimiento y cumplir con las tareas?
6 | o g ¢ Usted se capacita de manera personal para poder ascender a un puesto de
3 S| mayor jerarquia?
S 'g Desarrollo de personas
7 § g ¢ Considera Usted que sus jefes o coordinadores lo motivan para que se capacite
y pueda adquirir nuevas habilidades y capacidades para un futuro acenso?
8 ¢ Considera usted que se te brinda oportunidades para aprender, crecer y
desarrollarte profesionalmente?
_ | Compensacion
©
9 S | ¢Considera usted que se deba compensar el esfuerzo y compromiso del personal
® | de manera justa y equitativa?
10 8 | :Considera Usted que el salario que recibe esta acorde con la labor que
3 desempefia?
S Beneficios
1 g ¢, Considera Usted necesario alguna recompensa econémica por cumplir con los
o | objetivos?
12 & ¢, Se reconoce su esfuerzo, empefo, capacitacion y habilidades para un futuro
ascenso?




INSTRUCCIONES: A continuacion usted encontrara un conjunto de preguntas

relacionada a la Desempeio Laboral, marque solo una alternativa segun considere

ENCUESTA SOBRE DESEMPENO LABORAL

conveniente.

NOTA: Para cada pregunta se considera la escala del 1 al 5.

1. NUNCA | 2.CASINUNCA | 3.AVECES | 4.CASISIEMPRE | 5.SIEMPRE

DESEMPENO LABORAL PORCENTAJES
N° ITEMS 11 21 3| 4l 5
Objetivos logrados
1 ¢, Cumple con eficacia las metas y actividades programadas?
o ¢ Cumple de forma oportuna y adecuada las tareas o funciones que le asignan de acuerdo
2 S8 |alo planificado?
Q
i | Calidad de trabajo
3 ¢ Considera Usted que sus compafieros cumplen con las tareas antes de los previsto?
¢ Considera Usted que cumple con sus funciones sin la necesidad de estar bajo
4 supervision?
Uso adecuado de recursos
5 ¢ Utiliza eficientemente los recursos (materiales, suministros y equipos) que se le asignan?
©
6 g ¢ Los recursos que se le asignan o entregan son los suficientes para cumplir con su labor?
[}
2 Responsabilidad
w ¢ El nivel de conocimiento técnico que Usted posee permite un correcto desenvolvimiento
7 en las funciones que se le asignan?
¢ Cree Usted que si le asignan mayores responsabilidades a sus funciones se encuentra
8 en la capacidad de poder realizarlas?
Conocimiento
o ¢ Considera usted que los conocimientos o experiencia adquirida en trabajos similares
9 -g' ayudan a mejorar el trabajo en equipo?
S | ¢Considera que cuenta con la capacidad y conocimiento suficiente para poder resolver
10 < algun problema o inconveniente que se suscite en el area?
-% Liderazgo
g ¢ Considera Usted que su jefe o coordinador reconoce su esfuerzo si trabajé mas horas de
11 ~ |las programadas?
¢ Considera Usted que su jefe o coordinador brinda informacion clara y precisa al
12 momento de planificar, organizar y ejecutar las actividades del area?




Anexo 3 Validez de Instrumento de recoleccion de datos



















Anexo 4 Consentimiento Informado







