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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar el nivel de relacion entre
gestién de talento humano y desempefio laboral en la Corporaciéon Peruana de
Aeropuertos y Aviacion Comercial CORPAC S.A., Callao, 2022. Sobre la
metodologia, la investigacion fue de tipo basica, de disefio no experimental, nivel
correlacional; de enfoque cuantitativo y de corte transversal. La muestra estuvo
conformada por 1200 empleados. ElI muestro fue no probabilistico intencional, por
lo cual la muestra estuvo compuesta por 230 empleados. La técnica utilizada fue la
encuesta y el instrumento el cuestionario. Como resultados descriptivos se obtuvo
gue la gestion de talento humano se encuentra en un nivel deficiente en 76,5%.
Igualmente, el desempefio laboral, se encuentra en un nivel deficiente en 73,5%.
Asimismo, en relacion con los resultados inferenciales, se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Kendall de 0,779 y un coeficiente de Spearman de 0,840 a un nivel
de significancia de 0,01. Igualmente, el valor de significancia obtenido fue 0,00 (p <
0.005) por lo tanto, se rechazé la hipétesis nula y se acepto la hipétesis alternativa.
Es decir, existe una relacion significativa entre gestion de talento humano y
desempefio laboral en la Corporacion Peruana de Aeropuertos y Aviacion
Comercial CORPAC S.A., Callao, 2022.

Palabras clave: Gestion de talento humano, desempefio laboral,

capacitacion laboral, reclutamiento.
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Abstract

The objective of this research was to determine the level of relationship between
human talent management and job performance in the Corporacién peruana de
aeropuertos y aviacion comercial CORPAC S.A., Callao, 2022. The research was
basic, non-experimental design, correlational level; quantitative and cross-sectional
approach. The sample consisted of 1,200 employees. The sampling was intentional
non-probabilistic, for which the sample consisted of 230 employees. The technique
used was the survey and the instrument the questionnaire. As descriptive results, it
was obtained that the management of human talent is at a deficient level in 76.5%.
Similarly, job performance is at a poor level at 73.5%. Likewise, in relation to the
inferential results, a Kendall correlation coefficient of 0.779 and a Spearman
coefficient of 0.840 at a significance level of 0.01 were obtained. Likewise, the
significance value obtained was 0.00 (p < 0.005), therefore, the null hypothesis was
rejected and the alternative hypothesis was accepted. That is, there is a significant
relationship between human talent management and job performance in the
Peruvian Corporation of Airports and Commercial Aviation CORPAC S.A., Callao,
2022.

Keywords: Human talent management, job performance, job training,

recruitment.
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l. INTRODUCCION

Actualmente, a nivel mundial existe una tasa de desempleo de 190,5
millones de personas. Igualmente, en el Caribe y América Latina, se registran 41
millones de personas desempleadas. Obtener empleo es cada vez mas dificil y
complicado. Actualmente, los departamentos de recursos humanos se esfuerzan
por hacer mas que simplemente reclutar nuevos empleados y brindarles beneficios.
Por lo tanto, para cumplir con los objetivos institucionales, es necesario contar con
empleados capacitados, capaces de adaptarse al entorno de trabajo virtual y
dedicados a la organizacion. Esto se logra mediante la maximizacién del valor del
capital humano de la institucién, lo cual se logra mediante la gestion eficaz del
talento humano. Si se desea hacer esto, se necesita una fuerza laboral motivada y
bien capacitada, un ambiente de trabajo estimulante, una integracion bien

gestionada de gerentes y colaboradores (OTI, 2020)

En América Latina, de acuerdo con una encuesta a jefes de unidades de
recursos humanos, el 70 % de los encuestados sefialé que la gestion del talento
humano es una funcion netamente administrativa y diaria, mientras que solo el 30
% dijo que es una funcién estratégica, que permite que toda la empresa se beneficie
del logro de las metas. impulsados por el talento que conforma su organizacion.
Ademas, en paises como México, Brasil y Argentina, las empresas aun carecen de
programas que ayuden a las personas a lidiar con condiciones laborales
estresantes (lturralde-Pulla et al., 2015).

Segun los datos mas recientes de Perq, la contribucion del empuje laboral y
la carencia de habilidades son las principales causas del fracaso del crecimiento de
las empresas. A pesar de que el 78 % de los colaboradores cree que puede
aprender nuevas habilidades, el 38 % cree que no tiene el tiempo necesario para
hacerlo, el 34 % cree que la capacitacion es una estrategia importante para estar
preparado para el futuro y el 40 % no saben qué habilidades poseen sus
colaboradores, lo cierto es que la pandemia y las fluctuaciones en el entorno

empresarial estan precipitando cambios en el entorno laboral (Zilberman, 2018).

A nivel local, se ha observado que la corporacion CORPAC SA, se vio
afectada, a raiz de los cambios producidos por la pandemia COVID-19, los cuales

tuvieron una influencia directa en los servicios de aviacion en todo el mundo, se ha



observado deficiencias en cuanto al desempefio laboral, asi como en la
productividad, la cual esta afectada por las nueva modalidad de trabajo virtual,
asimismo se ha observado que la motivacién para realizar el trabajo ha disminuido
por lo cual no se brindan servicios de calidad. Esto ha generado quejas e
insatisfacciones, en relacién con el desarrollo de habilidades personales, los
empleados no toman la iniciativa en el desarrollo de sus funciones. Asimismo, se
observé que los procesos que se siguen en la unidad de recursos humanos
presentan problemas, ya que no esta atrayendo, reclutando o integrando a nuevos
empleados con la eficacia de la instituciébn para mantener a sus empleados se ha
visto afectada como consecuencia de los cambios en las circunstancias laborales

provocados por la epidemia.

En relacion con lo anterior indicado se formuld, como problema general:
¢, Cual es el nivel de relacion entre gestion de talento humano y desempefio laboral
en la Corporacion Peruana de Aeropuertos y Aviacion Comercial CORPAC S.A.,
Callao, 2022? Asimismo, se formularon los siguientes problemas especificos: a).
¢, Cuél es el nivel de relacion entre reclutamiento y desempefio laboral?, b). Cual es
el nivel de relacion entre seleccion y desempefio laboral, c). ¢Cual es el nivel de
relacion entre capacitacion y desempefio laboral?, d). ¢ Cual es el nivel de relacién
entre recompensa y desempefio laboral? y e). ¢ Cual es el nivel de relacion entre

evaluacion de desempefio y desempefio laboral?

La justificacion tedrica de la investigacion se basa en que el contenido que
se desarrollé se fundamenté en las teorias relacionadas tanto para la gestion de
talento humano y desempefio laboral, asimismo, sirvié como aporte tedrico para las
investigaciones que se puedan realizar. Igualmente, en relacion con la justificacion
metodoldgica, se desarrollaron cuestionarios para la gestién del talento humano y
desempeio laboral los cuales fueron validados por juicios de expertos, de tal
manera que estos instrumentos son veridicos y pueden ser adaptados en estudios
futuros. Asimismo, en relacion a la justificacion social, la presente investigacion
sirvi6 como aporte al fortalecimiento de medidas y procedimientos dentro de la
Corporacion Peruana de Aeropuertos y Aviacion Comercial CORPAC S.A.
Finalmente, se justifica en lo practico ya que a través de esta investigacion se

conseguira identificar dificultades que se puedan ir dando respecto a las variables



gue son objeto de la presente investigacion, con lo cual se tomaran acciones y se

conseguiran indicadores adecuados relacionados a las variables de estudio.

Asimismo, se formul6 el objetivo general de la investigacién: Determinar el nivel de
relacion entre gestion de talento humano y desemperio laboral en la Corporacion
Peruana de Aeropuertos y Aviacion Comercial CORPAC S.A. Igualmente los
objetivos especificos son: a). Determinar el nivel de relacion entre reclutamiento y
desempeifio laboral, b). Determinar el nivel de relacion entre seleccion y desempefio
laboral, c). Determinar el nivel de relacion entre capacitacion y desempefio laboral,
d). Determinar el nivel de relacion entre recompensa y desempefio laboral y e).
Determinar el nivel de relacidon entre evaluacion de desempefio y desempefio

laboral.

En relacion con la hipotesis general se formuld: Existe relacion significativa entre
gestion de talento humano y desempeiio laboral en la Corporaciéon Peruana de
Aeropuertos y Aviacion Comercial CORPAC S.A., Callao, 2022. Asimismo para las
hipotesis especificas se formularon las siguientes: a). Existe relacion significativa
entre reclutamiento y desempefio laboral, b). Existe relacion significativa entre
seleccion y desempefio laboral, ¢). Existe relacion significativa entre capacitacion y
desemperio laboral, d). Existe relacion significativa entre recompensa y desempefio
laboral y e). Existe relacion significativa entre evaluacién de desempefio y

desempeifio laboral.



Il. MARCO TEORICO

Garcés (2020) realizd una investigacion en el ambito nacional, en el cual
buscé conocer la medida en la que se relaciona la gestion del talento humano y el
desempefio laboral. Se realiz6 siguiendo un enfoque cuantitativo, nivel
correlacional, disefio no experimental y de corte transversal. Con relacién al
instrumento se dio uso del cuestionario y para la técnica se escogi6 a la encuesta.
Como resultados se obtuvo un nivel adecuado de gestion de talento humano en
79.2%. Asimismo, el desemperio laboral estd en un 77.3%. Las conclusiones del
estudio muestran que existe una influencia de gestion del talento humano sobre las
tareas laborales que se realizan de manera individual en un 0,704, y los
comportamientos en un 0,742; igualmente influye significativamente en las

caracteristicas en un 0,765.

Orozco (2018) realiz6 una investigacion en la cual busc6é conocer la
existencia de una relacion entre desempefio laboral y gestion del talento humano.
Se realiz6 siguiendo un corte transversal, disefio no experimental, nivel
correlacional y enfoque cuantitativo. Uso el cuestionario y la encuesta. La poblacion
estaba conformada por 2000, la muestra fueron 322 trabajadores. Los resultados
muestran que para el 68.32% la gestion del talento humano esta en un nivel medio,
para el 22.05% esta en un nivel deficiente. Solo para el 9.63% se encuentra en un
nivel eficiente. Asimismo, en relacion con el desempefio laboral, para el 58.70% se
encuentra en un nivel medio y para el 29.81% en un nivel eficiente. Solo para un
11.49% se encuentra deficiente. Las conclusiones indicaron que las variables de
estudio se relacionan. En ese sentido, el valor del coeficiente de Spearman fue de

0,550, lo cual demuestra que es moderada.

Mancilla y Vara (2018) realizaron una investigacion que tuvo por propésito
investigar si el desempefio laboral y gestion del talento humano se relacionan. Se
realizé siguiendo un corte transversal, nivel correlacional y un enfoque cuantitativo.
Empled el cuestionario y la encuesta. La poblacion estaba conformada por 31
empleados, como muestra se selecciond0 a 24 trabajadores. Los resultados
muestran que para el 16.7% la gestion de talento humano esta en un nivel bajo,
para el 54.2% se halla en un nivel intermedio, asimismo para el 20.8% se encuentra
en un nivel alto y por ultimo el 8.3% indica que esta en un nivel muy alto. Asimismo,

en relacion con el desempefio laboral el 45.8% considera tener un nivel bajo, el



4.2% manifesté un nivel medio, mientras que el 20.8% afirmo6 que existe un nivel
alto y por ultimo el 29.2% afirmo6 que existe un nivel muy alto. La conclusion fue que

existe una relacion significativa con un coeficiente de Spearman de 0.847.

Shapiama (2020) realizé una investigacién con el proposito de buscar si se
relacionan el desempefio en el trabajo y la gestion del talento humano. Se realiz6
siguiendo un nivel correlacional, disefio no experimental, enfoque cuantitativo y de
corte transversal. Dio uso del cuestionario como instrumento y como técnica la
encuesta. La poblacion estaba conformada por 35 trabajadores de dicha
organizacion. Se muestra la existencia de una relacién positiva entre las variables,

lo cual se confirma con un coeficiente de Spearman de 0,709.

Suarez (2022) realiz6 una investigacion, con el fin de conocer si se
relacionan el desempefio laboral y la gestion del talento humano. Se realizd
siguiendo un corte transversal, enfoque cuantitativo, disefio no experimental y nivel
correlacional. Dio uso del cuestionario como instrumento y la encuesta como
técnica. La poblacion total fue 58 colaboradores. El resultado demuestra la
existencia de una relacién positiva y alta entre las variables de estudio, con un
coeficiente de Spearman de 0, 909. Los hallazgos llevaron a los investigadores a la
conclusién de que cambios significativos en el desempefio ocupacional estan al

alcance cuando se practica una gestion adecuada del potencial humano.

Castillo y Gualpa (2019) realizaron una investigacion en el ambito
internacional con el proposito de desarrollar un modelo de gestion de talento
humano a fin de incrementar el desempefio laboral. Se realizé siguiendo un nivel
explicativo, enfoque cuantitativo y exploratoria. Dio uso del cuestionario como
técnica y de la encuesta como instrumento. La poblacién estaba conformada por
53 empleados. Como resultado, el desempefio laboral aument6 en un 17%. Por lo
cual la gestion del talento aumenta el desemperio laboral y permite una adecuada
gestion laboral, posibilitando el logro de los objetivos laborales.

Alvarez y Moreno (2019) realizaron una investigacion, la cual tuvo como
proposito incrementar el desempefio laboral, construyendo un modelo para la
gestion del talento humano. Se desarroll6 siguiendo un corte transversal,
enfoque cuantitativo, disefio no experimental y nivel explicativo. Se us6

cuestionarios y formularios de entrevista para realizar la encuesta y la entrevista.



La muestra fueron 24 personas. Como resultados se obtuvo que para la gestion de
talento humano mejoro el desempefio laboral en los siguientes niveles buena 53 %,
media en 38% y mala en 9%. En conclusion, la falta de gestion del talento humano
produce un impacto negativo en el desempefio de los empleados por la falta de
personas competentes y la inadecuaciéon en el proceso de seleccion de los
empleados.

Ponce y Dominguez (2017) realizaron una investigacion, donde buscaron
crear un sistema de gestion de talento humano con el fin de mejorar el desempefio
en el trabajo. Se siguié un disefio no experimental, enfoque cuantitativo y corte
transversal. Empled cuestionarios y formularios de entrevista como técnica y
encuestas como instrumento. La muestra fueron 24 personas. Se concluye que la
gestién de talento humano increment6 el desempefio laboral en los siguientes
niveles: buena en 53 %, media en 38% y mala en 9%. Como conclusiones, se indica
gue la carencia del talento humano impacta negativamente en las labores de los
empleados, ya que no hay suficiente personal y se contrata a las personas
equivocadas.

Alvarez y Pilamonta (2021) realizaron una investigacion, donde se busco
incrementar la productividad de una institucién privada mediante una estrategia de
gestion del talento humano. Se desarroll6 siguiendo un corte transversal, enfoque
cuantitativo y disefio no experimental. Se dio uso del cuestionario como instrumento
y como técnica la encuesta. La poblacion estaba conformada por 35 empleados.
Como resultados se obtuvo que para la gestion de talento humano mejoré el
desemperio laboral en los siguientes niveles: buena en 46 %, media en 32% y mala
en 22%. Sefala que los trabajadores en general estan contentos con los productos
de la empresa, aunque algunos sienten que las ofertas actuales de la empresa no
estan a la altura de sus expectativas.

Mendoza y Menéndez (2019) realizaron una investigacion, con el propésito
de elaborar un sistema para la gestion de recursos humanos que ayude a las
empresas a aumentar la productividad. Se realiz6 siguiendo un nivel explicativo y
disefio no experimental. Para realizar su investigacién, se apoy6 en el uso de
instrumentos como el cuestionario y una ficha de observacion. La muestra fueron
398 trabajadores. Se encontré que el desempefio en el trabajo es mejorado por la

gestion del talento humano, el 68 % de los trabajadores reporta una mejora y el 32



% sefialé que no existié una mejora. Concluyen que la gestion del talento se puede
dar uso de la ubicacion estratégicamente a los trabajadores para lograr la maxima
productividad.

Alvarez y Zurita (2018) realizaron una investigacion con el propésito de crear
un modelo de gestion de recursos humanos que posibilite a las empresas
incrementar la productividad laboral. Se elabord siguiendo un nivel descriptivo,
disefio no experimental y enfoque cuantitativo. Se usé cuestionarios y encuestas.
La muestra fueron 30 personas. Los resultados muestran que el desempefio laboral
aument6é de medio a excelente en un 23%. Como conclusiones se indica que a
través de los procesos realizados se puedo concretar las funciones de los puestos
de trabajo para reducir el problema que se presenta y asi apoyar con el perfil de los

mismo que certifiquen una adecuada seleccion del personal.

En relacion con las teorias relacionadas. De acuerdo con, de la Calle-Duran,
Maria; Garcia, Fernando; Alonso (2020) la gestion del talento humano se basa en
la teoria general de la administracion, indica que ante la constante demanda de
innovacion y renovacion, es importante encontrar la flexibilidad y rapidez en
producir transformaciones, para lo cual es importante permitir la admision de ideas
reales, asi como las concepciones tedricas a fin de lograr el éxito de la gestion y de
las entidades. Aparte de eso, independientemente del nivel de jerarquia o nivel de
desempefio profesional, la teoria general de la administracién es mas que nada un
conjunto de pautas para la conducta profesional de quienes estan relacionados con
la administracion. Por ser uno de los comportamientos humanos mas significativos,
se encarga de organizar y dirigir el trabajo de individuos y grupos de manera
eficiente y exitosa para lograr objetivos. El crecimiento de un empleado y la forma
en que trata a los demas en diferentes situaciones también son factores importantes
en el éxito de un empleador. En consecuencia, deberas demostrar una variedad de
cualidades relacionadas con tus preferencias, predisposiciones y temperamento,
asi como con tu filosofia de vida y de trabajo, asi como con tu capacidad de

liderazgo y gestion del conocimiento y la tolerancia (Farndale et al., 2020).

Asimismo, la gestion del talento humano es definida por Chiavenato (2017)
como la planificacion, organizacién, coordinacién, desarrollo y monitoreo del

desarrollo de los empleados de una entidad para lograr los objetivos institucionales



y, al mismo tiempo, tener un impacto personal, organizacional y social positivo en
los empleados de la organizacion y otras partes interesadas. De la misma manera,
Roundy y Burke-Smalley (2021) indica que es el proceso de integracién de nuevos
participantes a la fuerza laboral y asegurar la retencion de los empleados
existentes, tratando esencialmente de llamar la atencién sobre los seres humanos
gue demuestran un alto potencial en el desarrollo de sus funciones. De igual forma,
segun Brown et al., (2018) es un marco de politicas y experiencias importantes para
la gestion de personas, incluyendo el reclutamiento, seleccién, mejoramiento,
remuneracion, beneficios y evaluacion del desempefio, asi como la provision de un

ambiente agradable, inequivoco e igualitario de los empleados.

Las dimensiones de la gestion de talento humano segun Chiavenato (2017),
son: reclutamiento: reclutar personas para el proceso de seleccion en esta fase,
que es la fase de comunicar y trascender y presentar las vacantes de empleo en el
mercado laboral. Asimismo, es todo lo que implica la opcion y determinacion, filtro
de ingreso, clasificacion, y por ende condicional, siendo comunmente el detalle de
los puestos de trabajo para tomar decisiones en torno al tipo de colaboradores que
se deben reclutar y luego seleccionar a fin de ocupar los puestos de labores en la
organizacion (Crane y Hartwell, 2019). Igualmente la Seleccién: que se fundamenta
en distinguir a los mejores aspirantes, se sigue una serie de etapas con diversas
elecciones, determinando el costo operacional y los beneficios que ofrece
(Kaliannan et al., 2022).

Asimismo, la capacitacion, que es la fase de incremento del comportamiento
de los trabajadores para que logren los objetivos, modificando el
comportamiento(Pagan-Castafio et al., 2022). La recompensa: se entiende como la
accion de retribuir mediante un premio o reconocimiento por las acciones positivas
de un colaborador. La mas comun es la remuneracion, existen otras de manera
directa, como el salario, los estimulos y las vacaciones, subvenciones, reposo
retribuido(Omotunde y Alegbeleye, 2021). Para finalizar, se encuentra el sistema
de evaluacion del desempefio, que reporta el valor del trabajo de cada colaborador
con relacion a los dinamismos desarrollados, asi como los objetivos y efectos que

debe alcanzar, asi como su potencial avance; es un sistema que permite apreciar



la exquisitez del caracter de un colaborador en su aporte al desarrollo

organizacional (Saling y Do, 2020).

En relacién con los modelos tedricos. Fischman (2006), como se cité en (Rodas y
Pérez, 2021) en su teoria del liderazgo transformacional, establece que los jefes
gue simplemente ejecutan 6rdenes sin orientar o capacitar adecuadamente a sus
empleados son innecesarios en una organizacion; esto, a su vez, requiere la
creacion del espacio de trabajo favorable con una comunicacion abierta, en el que
todos reconozcan el logro de las metas y se desarrolle y mantenga un trabajo
sinérgico. Como resultado, demuestra que los lideres transformacionales son
conscientes del hecho de que las jerarquias coercitivas no tienen éxito ya que los
trabajos se crean en lugar de ser creados por humanos, y los trabajos no hacen a

los seres humanos, pero ellos hacen el trabajo (Siangchokyoo et al., 2020).

Debido a esto, el liderazgo se gana acercandose a los empleados,
ganandose su confianza y armando una organizacion capaz de cumplir con los
compromisos de manera oportuna. Esto se debe principalmente a la relacion entre
el liderazgo y las actitudes de los empleados en general, asi como las actitudes de
la institucién en su conjunto. Cabe subrayar en este contexto que el ejercicio del
liderazgo en la entidad debe ser visto desde la perspectiva de que el servidor es
resultado del avance de la entidad, que esta motivado por predicar con el ejemplo
y no por ser ordenado o forzado comportandose de esta manera, el lider obtendré
resultados positivos en areas como la actitud, la lealtad, el compromiso, la
creatividad y la innovacion al preocuparse por su propio éxito y por el éxito de la

organizacion (King y Vaiman, 2019).

Con relacion al desempefio laboral, se basa en un modelo de medida
limitado que sefala la existencia de una relacibn compensatoria entre la actitud
latente de una persona y los gastos asociados a una determinada actividad.
Resuelve el problema general del modelo original tripartito (es decir, su relativa
irrelevancia para la accion real) y da una explicacion parsimoniosa de la conducta
(Kaiser y Wilson, 2019). Asimismo para la definicion del desempefio laboral, de
acuerdo Alles (2002), como se cit6 en (Lora Guzman et al., 2020), se define como
la forma en que adaptan su actuacion a los requerimientos y demandas de la

organizacion, consiguiendo eficiencia, eficacia en las funciones que tienen



asignadas. Las acciones de los empleados y los resultados que producen como
consecuencia de sus funciones se denominan desempefio laboral, lo cual
contribuye a la produccién de valor organizacional. La competencia con la que se
generan las tareas, el cuidado y la atencién que se brinda en el desempefio de las
actividades, las normas o leyes que aplican los deberes y obligaciones, asi como

la capacidad para desarrollar nuevas habilidades (Bienkowska y Tworek, 2020).

En la misma linea, segun Yuen et al. (2018), El valor agregado de una
organizacion se deriva de un conjunto de comportamientos de sus trabajadores,
que directa o indirectamente permiten el logro de los objetivos. Indirectamente ya
través de sus propios esfuerzos. El trabajo de un empleado se define como
cualquier tarea que esté directamente relacionada con su empleo y contribuya a los
objetivos generales de la empresa. De manera similar, Al-Omari y Okasheh (2017)
seflalan que el desempefio de una empresa se ve afectado directamente por la
calidad de su fuerza laboral, y que esta calidad es crucial para el éxito general de

la organizacion.

De acuerdo con Alles (2002), como se cit6 en Lora etal. (2020), el
desempeiio laboral tiene las siguientes dimensiones: Competencia, Productividad
y Motivacion. La competencia se refiere a las responsabilidades, funciones y roles
de un profesional, asi como a las obligaciones que conllevan para el adecuado
desarrollo de su carrera profesional. Esta capacidad es el producto de una buena
preparacion y entrenamiento. Como resultado de las preocupaciones de la
personalidad, también se considera un componente integral, multidimensional y
extremadamente complicado que abarca la capacidad demostrada de una persona
para realizar tareas relacionadas con el trabajo, ejercer una profesién o abordar
problemas en el lugar de trabajo. de una discusién con otro individuo. conexion con

los contextos sociales y laborales Alles (2002), como se cit6 en (Lora et al., 2020).

Asimismo, la productividad evalta el valor econdbmico que puede crearse como
resultado de la progresién de nuestro trabajo y la aplicacion de nuestro capital. Una
mayor productividad hace factible crear més valor econémico con menos capital y
mano de obra como resultado del avance tecnolégico. Un aumento de la
productividad se refiere a la forma de producir mas con los mismos recursos (Alles,

2002, como se citd en Lora Guzman et al. (2020). Cuando se trata de iniciar un

10



comportamiento relacionado con el trabajo, la motivacion en el trabajo esta
compuesto por influencias que se originan tanto fuera como dentro de la persona

humana (Ramirez et al., 2019).

Finalmente, segun (Alles, 2002, como se cit6 en Lora etal. (2020)) la
"motivacion” hace referencia al proceso psicolégico que crea, conduce y refuerza
la accidbn humana. Las razones ocultas de la conducta personal de una persona
pueden deducirse de la motivacién, que es Util para pronosticar el comportamiento
futuro. Al igual que con el modelo tedrico de medicion exhaustiva del desempefio
laboral, el objetivo es contar con los principales mecanismos para poder evaluar el
desemperio de sus puestos de trabajo. Este pilar teérico. Cuando las corporaciones
establecen sus propios objetivos e implementan métodos para lograr esos objetivos
de una manera que coincida con la eficacia con la que se realizan esos objetivos,
se puede guiar el comportamiento de los trabajadores y se pueden controlar los
resultados (Bautista et al. 2020).

Asimismo, segun Siangchokyoo etal. (2020) los siguientes son los
componentes del desempefio laboral, tal como los describen, que corresponden a
la estructura de desempefio que ocurre en el lugar de trabajo: El primer paso es
alentar a los empleados a cultivar comportamientos saludables fuera de la oficina.
En segundo lugar, administrar acciones que reaccionen a los problemas y gestionar
los recursos con miras a la integracion. En tercer lugar, dominios de trabajo, asi
como la competencia del sujeto para llevar a cabo sus tareas encomendadas. En
cuarto lugar, habilidades no relacionadas que son Uutiles para los empleadores
incluso si no estan directamente relacionadas con su trabajo. En quinto lugar, el
desempefio esta influenciado por la influencia de un superior sobre los
subordinados. Sexto, La medida en que un equipo puede trabajar en conjunto y
ayudarse mutuamente hacia un objetivo compartido. Por ultimo, instalaciones que
permitan a los trabajadores comunicarse oralmente y por escrito frente a un grupo
de personas. Con relacion al marco epistemologico, se presenta la presuposicion
filosofica. El reclutamiento, la retencién y la incorporacion de nuevos empleados
son todos aspectos de lo que se conoce como "gestion del talento humano".
Proporcionara informacion sobre las percepciones de los empleados, lo que

conducira a sugerencias para mejorar el desempefio del area. Siempre que las
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circunstancias lo permitan, el desempefio laboral puede ser visto como una serie
de acciones que conducen a un resultado determinado. Tener esta informacion le
ayudard a proporcionar las mejores sugerencias posibles. Al igual que con las
teorias y nociones cientificas, la teoria general de la administracion parece ser mas
una coleccion de reglas para que las personas en el campo de la administracién las
sigan en sus tratos profesionales. La estructura de desempefio en el lugar de

trabajo es la misma en términos de desempefio laboral (Ramirez et al., 2019).

Del mismo modo, cuando se trata de los fundamentos y principios de las
teorias. La productividad y la gestidon del talento se ocupa de estos dos aspectos
del desempefio de los empleados. Este proceso tiene un fuerte enfoque, es
participativo porque prioriza y establece objetivos compartidos, es relacional porque
es necesario para los diversos elementos y al mismo tiempo crea una relacion
interactiva dentro del equipo, es motivador porque se ve como una oportunidad para
producir un impulso positivo hacia el desempefio laboral, y es inclusivo porque se

ve como un medio para involucrar a todos en el proceso (Lora et al., 2020).
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. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

La investigacion fue de tipo basico. También se denomina "puro"”, consiste
en una serie de procedimientos reflexivos y metddicos. Tiene por objetivo adquirir
conocimiento de la realidad sin poner en practica ninguno de los descubrimientos
obtenidos (Naupas et al. 2018).

Igualmente, el disefio de la investigacion fue no experimental. De acuerdo
con Baena (2017) se realiza sin cambiar de manera deliberada las variables.
Igualmente, el corte de la investigacion fue transversal. De acuerdo con Escudero
(2017) las investigaciones llamadas transversal o transeccionales recolectan la
informacion que es adecuada para el desarrollo de la investigacion, en un momento

unico del tiempo.

En el mismo sentido, para la investigacibn se manej6 un enfoque
cuantitativo. De acuerdo con Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) este método
enfatiza el analisis y la recopilacion de informacién con el fin de probar hipétesis y
responder preguntas de investigacion. Se basa en gran medida en el conteo, la
medicién numérica y el andlisis estadistico para identificar y caracterizar patrones

recurrentes de comportamiento.

Igualmente, la investigacion fue de nivel correlacional. Escudero (2017)
indica que el objetivo de este nivel de estudio es establecer la correlacion entre dos
variables, evaluando el grado en que se correlacionan mediante el analisis

estadistico y basando sus hallazgos en las hip6tesis previamente formuladas.

Figural

Investigacion correlacional

7
N
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Nota. Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018).
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Donde:

M: Muestra analizada

V1: Gestion de talento humano
V2: Desempefio laboral

R: Calidad de servicio.

3.2. Variables y operacionalizacion

La variable de estudio gestion de talento humano es de tipo cualitativa. Con relacion
a la definicién conceptual, Chiavenato (2017), menciona que son los pasos que se
siguen para planificar, organizar, coordinar; desarrollar y monitorear el desarrollo
de los empleados de una entidad para lograr los objetivos institucionales y al mismo
tiempo, tener un impacto personal, organizacional y social positivo en los
empleados de la organizacion y otras partes interesadas. De igual manera, se
cuenta con cinco dimensiones: seleccion, reclutamiento, capacitacion, recompensa

y la evaluacion de desempefio.

Asimismo, la variable de estudio desempefio laboral es de tipo cualitativa En
relacion con la definicion del desempefio laboral, de acuerdo Lora Guzman et al.
(2020) el desempeiio en el trabajo se define como la forma en que adaptan su
actuacion a los requerimientos y demandas de la organizacion, cumpliendo con
eficiencia, eficacia y eficacia las funciones que tienen asignadas, posibilitando que
se cumplan los objetivos propuestos y, como resultado, el éxito de la organizacion
gue debe lograrse. De igual manera, en relacion con la definicion operacional, se

medira en las siguientes dimensiones: Competencia, Productividad y Motivacion.

3.3. Poblacién (criterios de seleccién), muestra y muestreo, unidad de
andlisis.
De acuerdo con Arias (2020), la poblacién es un grupo limitado o infinito de
componentes que comparten caracteristicas similares. De igual manera, indica que

su alcance esta limitado por el objetivo de la investigacion.

La poblacion estuvo compuesta por 1200 empleados a nivel nacional de la
corporacion de Aeropuertos y Aviacion Comercial CORPAC S.A. Asimismo, con

relacion a los criterios de inclusion se consider6 solo al personal que se encuentra
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laborando en condicién de nombrado, independientemente de su género. En el
mismo sentido se consideraron solo a los empleados que laboran dentro del area
de operaciones de trafico aéreo cuyas edades se encuentren entre los 25 a 55 afios
y que tengan una antigiiedad mayor a seis meses en sus puestos de trabajo. En
relacion a los criterios de exclusion, no participd personal cuya condicion laboral
sea distinta a nombrado. Igualmente, tampoco participé personal que labora en
otras areas distintas al area de operaciones de trafico aéreo, asimimo tampoco
personal cuyas edades estén fuera del rango de los 25 a 55 afios y quienes no

deseen patrticipar en la investigacion.

Asimismo en relacion a la muestra. Baena (2017), sefiala que es un
subconjunto que ha sido obtenido de la poblacion para propésitos de un estudio.
Por lo tanto, la muestra consistié en 230 trabajadores del area de operaciones de
trafico aéreo. En el mismo sentido, para el muestreo. De acuerdo con Bernal (2016)
son los pasos en los cuales existe la posibilidad que tiene cada unidad de formar

parte de la muestra.

Para la presente investigacion, se usé el muestreo intencional, el cual segun
Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), puede usarse para construir muestras

basadas en la disponibilidad y facilidad de acceso de personas para la muestra.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica que se emple6 para realizar la recoleccion de los datos fue la
encuesta. En ese sentido esta técnica es definida por Caballero (2014), como una
metodologia en la cual se obtiene de manera eficaz informacion de la muestra, sin

cambiar su entorno.

Asimismo, el instrumento que se usO fue el cuestionario. Hernandez-
Sampieri y Mendoza (2018) sefialan que es un método utilizado para lograr un
objetivo usando la formulacién de una serie de preguntas predeterminadas sobre

un conjunto de variables de investigacion.

En ese sentido, para evaluar la primera variable se dio uso del cuestionario
de gestion de talento humano desarrollado por (Calle, 2020) que contiene 21 items

gue se distribuyen en 5 dimensiones, cuya escala sera de Likert, mediante los
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indices, 1) Totalmente en desacuerdo, 2) En desacuerdo, 3) Ni de acuerdo ni en

desacuerdo, 4) De acuerdo; 5) Totalmente de acuerdo.

Asimismo, para evaluar la segunda variable se utilizO el Cuestionario de
desempefio laboral desarrollado por Candia (2021) que contiene 16 items que se
distribuyen en 3 dimensiones, cuya escala sera de Likert, mediante los indices, 1)

Nunca, 2) Casi nunca, 3) A veces, 4) Casi siempre; 5) Siempre.

En relacion con la validez del instrumento, de acuerdo con Bernal (2016) es
el grado con el cual un instrumento realiza la medicién de lo que se le ha asignado
con el fin de lograr el propésito de la investigacion. Se uso el juicio de expertos a
fin de validar los instrumentos. Asimismo, de acuerdo con (Galicia Alarcon et al.,
2017) es necesario contar con expertos con amplios conocimientos sobre la
informacion estructurada en el instrumento. En ese sentido se envié una carta de
presentacion con la informacién necesaria para la validacion a tres expertos en el
campo de este estudio (Anexo 5). Igualmente, con relacion a la confiabilidad del
instrumento de acuerdo con Bernal (2016) es la consistencia del instrumento y la
correlaciéon entre sus items las cuales son analizadas y calculadas como medida
de confiabilidad. Para la presente investigacion, la confiabilidad del instrumento fue
evaluada usando el Alfa de Cronbach, cont6 con 230 trabajadores, a quienes se les
pidié que completen un cuestionario como parte del proceso. Luego, se dio uso a

la aplicacion SPSS V.25 para realizar los calculos necesarios.

El alfa de Cronbach cumple con ser mayor al 70%, para la gestion de talento
humano es 0.962 (21 preguntas) y para el desempefio laboral es 0.979 (16
preguntas) por lo que la informacion que se obtuvo fue confiable. Asimismo, en
relacion con la prueba de KMO vy Bartlett, para la gestion de talento humano, se
obtuvo un valor de 0.941, por lo que los resultados que se obtuvieron son altamente
confiables y seguros. En el mismo sentido, los resultados de la varianza total
explicada es 67.595%, por lo que los resultados que se obtuvieron son confiables.
Igualmente para el desempefio laboral en relacion con la prueba de KMO y Bartlett
se obtuvo un valor de 0.958, por lo que los resultados que se obtuvieron son
altamente confiables y seguros. Asimismo, para la varianza total explicada el

obtenido fue de 68.113% por lo que los resultados que se obtuvieron son confiables.
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3.5. Procedimientos

En la presente investigacion, para poder juntar la informacion se coordind
con la gerencia de CORPAC S.A, a fin de solicitar los permisos correspondientes
para poder realizar la investigacion y de esta manera se pueda aplicar la encuesta
a los trabajadores, que fueron parte de la investigacion, la cual se realizé de manera
virtual usando Google formulario. Una vez terminado el proceso de recoger los
datos, se cred un repositorio de datos en Excel, en el que se ordenaron los datos
de acuerdo con sus dimensiones e indicadores. Después se uso el programa SPSS

Versién 25 para el andlisis inferencial y descriptivo.
3.6. Métodos de anélisis de datos

Para la presente investigacion, la informacion que se recolecté mediante los
instrumentos fue ordenada en un repositorio de datos de Excel para facilitar el
andlisis de la informacion. Para realizar el andlisis estadistico de cada indicador,
fue fundamental hacer uso de todos los datos obtenidos. Tanto en analisis
descriptivo como inferencial se realizaron mediante la herramienta de software

estadistico conocida como SPSS Statistics V25.0.

Con relacién a la estadistica descriptiva. Segun, Naupas et al. (2018) se
utiliza para ofrecer un resumen de la muestra que se esta investigando. Estas
estadisticas no hacen conclusiones basadas en principios probabilisticos. Las
estadisticas descriptivas se utilizan para proporcionar una vision general y amplia
de los hallazgos. Asimismo, segun Arroyo (2020) la estadistica descriptiva es una
coleccion de métodos que se pueden usar para describir y evaluar un grupo de
datos sin sacar conclusiones o juicios sobre la poblacién a la que pertenecen. Para
la presente investigacion la parte descriptiva se realiz6 usando tablas de

frecuencias asi como tablas de contingencia.

Asimismo, en el andlisis inferencial , se us6 la prueba de hipotesis. Fue
necesario hacer la prueba de normalidad para evaluar si los datos adquiridos tienen
0 no una distribucién normal. Se utilizé la Prueba de Kolmogorov-Smirnov pues el
tamafo de la muestra es mayor a 50 elementos. Se utiliza esta prueba para
determinar si una variable se distribuye normalmente segin Ramirez y Polack,
2020). Debido a que muchas pruebas paramétricas requieren que las variables que

emplean sigan una distribucion normal.
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Igualmente, de acuerdo con, Flores-Ruiz et al. (2017) la estadistica
inferencial, se refiere a un grupo de técnicas que pueden utilizarse para deducir,
mediante el uso de una muestra, el comportamiento de una poblacién. Afade
también que permite formular conclusiones sobre la poblacion que se esta
estudiando, modelando patrones en los datos que se estan examinando. Para la
presente investigacion, los datos siguieron la distribucion que no es normal por lo
cual se dio uso del coeficiente de correlacién de rango de Kendall. De acuerdo con
Sagard y Zamora (2020), se entiende como una medida que no es paramétrica de
correlacion para variables ordinales u ordenadas que tiene en cuenta las relaciones.

Los numeros absolutos mas altos implican mayores conexiones.

Asimismo, se dio uso del coeficiente de correlacion de Spearman. De
acuerdo con Baena (2017) este coeficiente se emplea si la distribucién no es
normal. Al comparar los rangos de numeros de orden para cada grupo de
individuos, afiade que el objetivo de este coeficiente es mostrar qué tan
estrechamente se relacionan dos variables, midiendo la conexion lineal entre los
rangos de los grupos. Se valora en una escala de cero a uno, tanto positivo como
negativo. Menciona también que las relaciones lineales entre variables son
imposibles de detectar con un valor de 0. En ese sentido sefiala que existe una

correlacion optima de las dos variables cuando el valor de correlacion es "1" o0 "-1".
3.7. Aspectos éticos

La presente investigacion, se realizd de acuerdo con la Resolucion
Rectoral N° 110-2022-VI-UCV, que establece los procedimientos que se deben
seguir para crear un proyecto de investigacion de manera que cumpla con las
normas de la institucion. Ademas, los conceptos discutidos en este proyecto fueron
reconocidos mediante la inclusion de citas en la bibliografia. Asimismo, cumple con
los criterios que se establecen en la Asociacibn Americana de Psicologia (72
edicién) tanto en la estructura del contenido como en el estilo de redaccién.

En cuanto a la beneficencia, es responsabilidad ética velar por el interés
superior de quienes estan participando en una investigacion a fin de incrementar
los beneficios y disminuir los peligros que puedan resultar en dafio o perjuicio
probable. Esto se hace con el fin de maximizar los beneficios y maximizar los

beneficios. De acuerdo con esto, los riesgos son justos en comparacion con los
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beneficios esperados, que el disefio sea sodlido cientificamente y que los
investigadores estén debidamente preparados por el bienestar de las personas que
formen parte del estudio. La no maleficencia es un requisito ético central para evitar
dafar a los participantes en la investigacion, lo que es similar a evitar causar dafio
a los individuos que seran los participantes del estudio.

Asimismo, en lo que respecta a los clientes que participaran en el estudio,
se seguird los estandares que cada cliente establezca para tomar decisiones de
manera autonoma. En el contexto de la justicia, se seguira un orden respetando
que no afecte los procedimientos y las actividades. Por lo tanto, el logro de la justicia

se lograra mediante el reconocimiento y asimilacion de los principios esenciales.
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V. RESULTADOS

Los resultados descriptivos se presentan en tablas agrupadas y de frecuencia. En
ese sentido, se muestran los resultados de la gestion de talento humano y sus

dimensiones.

Tabla 1

Frecuencia y porcentaje de los niveles de la gestion de talento humano

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 176 76,5
Moderado 30 13,0
Eficiente 24 10,4
Total 230 100,0

Nota. Informacion obtenida de los instrumentos.
Interpretacion:

En la tabla 1, se aprecia que para 176 empleados de CORPAC S.A el nivel
de la gestion de talento humano es deficiente, lo cual representa el 76,5%.
Asimismo, 30 empleados sefialaron que se encuentra en un nivel moderado, lo cual
representa el 13,0 %. Finalmente, 24 empleados indicaron que el nivel es eficiente,
lo cual esta representado por el 10,4%.

Tabla 2

Tabla de frecuencias y porcentaje de las dimensiones de la gestion de talento
humano

Deficiente Moderado Eficiente
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %

Reclutamiento 194 84% 19 8.26% 17 7.39%
Seleccién 187 81% 27 11.74% 16 6.96%
Capacitacion 192 83% 32 13.91% 6 2.61%
Recompensa 187 81% 38 16.52% 5 2.17%
Evaluacién de desempefio 183 80% 32 13.91% 15 6.52%

Nota. Datos obtenidos de los instrumentos.
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Interpretacion:

De acuerdo con los resultados que se muestran en la tabla 2, en relacidén con
el reclutamiento, el 84% de los empleados encuestados indicaron que se encuentra
en un nivel deficiente, para el 8.26% esta en un nivel moderado y para el 7,39% se
encuentra en un nivel eficiente. Igualmente, en cuanto a la seleccion, el 81% de
los empleados encuestados indicO que se evidencia un nivel deficiente, para el
11,74% esta en un nivel moderado y para el 6,96% se encuentra en un nivel
eficiente. En el mismo sentido, con relacién a la capacitacion, el 83% de los
empleados encuestados indicé que se evidencia un nivel deficiente, para el 13.91%

esta en un nivel moderado y para el 2,61% se encuentra en un nivel eficiente.

Asimismo, para la recompensa, el 81% de los empleados encuestados indicé
gue se evidencia un nivel deficiente, para el 16,52% esta en un nivel moderado y
para el 2,17% se encuentra en un nivel eficiente. Finalmente, la evaluacion de
desemperio, el 80% de los empleados encuestados indico que se evidencia un nivel
deficiente, para el 13,91% esta en un nivel moderado y para el 6,52% se encuentra

en un eficiente

Tabla 3

Frecuencia y porcentaje de los niveles del desempefio laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 169 73,5
Moderado 29 12,6
Eficiente 32 13,9
Total 230 100,0

Nota. Datos obtenidos de los instrumentos.
Interpretacion

En la tabla 3, se aprecia que para 169 empleados de CORPAC S.A el nivel
del desempeiio laboral es deficiente, lo cual representa el 73,5%. Asimismo, 29
empleados sefalaron que se encuentra en un nivel moderado, lo cual representa
el 12,6 %. Finalmente, 32 empleados indicaron que el nivel es eficiente, lo cual esta

representado por el 13,9%.
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Tabla 4

Tabla de frecuencias con datos agrupados de desempefio laboral y sus

dimensiones
Deficiente Moderado Eficiente
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Competencia 178 77% 38 16.52% 14 6.09%
Productividad 173 75% 42 18.26% 15 6.52%
Motivacion 174 76% 29 12.61% 27 11.74%

Nota. Datos obtenidos de los instrumentos.
Interpretacion:

De acuerdo con los resultados obtenidos en la tabla 4, en cuanto a la
competencia, el 77% de los empleados encuestados indicé que se encuentra en un
nivel deficiente, para el 16,52% esta en un nivel moderado y para el 6,09% se
encuentra en un eficiente. Igualmente, en cuanto a la productividad, el 75% de los
empleados encuestados indico que se evidencia un nivel deficiente, para el 18,26%
estad en un nivel moderado y para el 6,52% se encuentra en un nivel eficiente.
Finalmente, con relacién a la motivacion, el 76% de los empleados encuestados
indic6 que se evidencia un nivel deficiente, para el 12.61% est4d en un nivel

moderado y para el 11,74% se encuentra en un nivel eficiente.

Luego se realiz6 la prueba de normalidad a fin de determinar si los datos
recolectados se distribuyen normalmente, en ese sentido se dio uso de la prueba
de Kolmogorov-Smirnov ya que la cantidad de la muestra fue mayor a 50. La
informacion obtenida (ver anexo 10) mostraron que el valor de Sig. obtenido fue
0,000 por lo cual la gestion de talento humano y desempefio laboral asi como para
sus respectivas dimensiones, no se distribuye de manera normal, por lo cual se usé
la prueba no paramétrica del coeficiente de correlacion de rango de Kendall, asi

como el coeficiente de Spearman.

Para la prueba de hipétesis, se realizo el andlisis inferencial, con el fin de
contrastar las hipotesis planteadas. En ese sentido, se dio uso tanto para la
hipotesis general y especificas, la siguiente regla de decision:
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Ho: Hipdtesis nula
Hi: Hipotesis alternativa

p: Nivel de significancia

Si p<0,05 entonces se rechaza Ho y se acepta Hi.

Si p>0,05 entonces se acepta Ho y se rechaza Hai.

Hipotesis General

Ho: No existe relacion significativa entre gestion de talento humano y
desempefio laboral en la Corporacion Peruana de Aeropuertos y Aviacion
Comercial CORPAC S.A., Callao, 2022

H:. Existe relacion significativa entre gestion de talento humano y
desempefio laboral en la Corporacion Peruana de Aeropuertos y Aviacion
Comercial CORPAC S.A., Callao, 2022

Tabla 5
Resultado de prueba de hipotesis, de medidas simétricas

Error estandar Significacion

Valor asintético® T aproximada® aproximada
Ordinal por Tau-b de Kendall 779 .040 9.131 .000
ordinal Tau-c de Kendall 424 .046 9.131 .000

N de casos vélidos 230
a. No se presupone la hipotesis nula.
b. Utilizacion del error estandar asintético que presupone la hipétesis nula.

Interpretacién:

La tabla 5 permite visualizar un p valor = 0,00 < 0,05, en ese sentido se pasa
a rechazar la Ho y a aceptar la Hi; asimismo el valor Tau-b de Kendall = 0,779. Se
concluye que existe relacion significativa, directa y alta entre la gestion de talento
humano y el desempeiio laboral en CORPAC S.A., Callao, 2022.
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Hipotesis Especifica 1
Heio: No existe relacion significativa entre reclutamiento y desempefio

laboral en la Corporacién Peruana de Aeropuertos y Aviacion Comercial CORPAC
S.A., Callao, 2022.

Hei1: Existe relacion significativa entre reclutamiento y desempefio laboral
en la Corporacién Peruana de Aeropuertos y Aviacion Comercial CORPAC S.A.,
Callao, 2022.

Tabla 6

Resultado de prueba de hipétesis, de medidas simétricas

Error estandar T aproximada- Significacion

Valor asintético-a b aproximada
Ordinal por Tau-b de Kendall .703 .046 7.379 <.001
ordinal - ri¢ de Kendall 346 047 7.379 <.001
N de casos validos 230

a. No se presupone la hipotesis nula.

b. Utilizacion del error estandar asintético que presupone la hipétesis nula.
Interpretacion:

La tabla 6 permite ver un p valor = 0,001 < 0,05, en ese sentido se pasa a
rechazar la Ho y a aceptar la Hi, asimismo un coeficiente Tau-b de Kendall = 0,703.
Se concluye que existe relacion significativa, directa y alta entre el reclutamiento,

gestién de talento humano y desempefio laboral en CORPAC S.A., Callao, 2022
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Hipoétesis Especifica 2

Hez2-0: No existe relacion significativa entre seleccion y desempefio laboral en
la Corporacion Peruana de Aeropuertos y Aviacion Comercial CORPAC S.A.,
Callao, 2022

Hez21: Existe relacion significativa entre seleccion y desempefio laboral en la
Corporacion Peruana de Aeropuertos y Aviacién Comercial CORPAC S.A., Callao,
2022

Tabla 7

Resultado de prueba de hipétesis, de medidas simétricas

Error estandar T Significacion

Valor asintético®  aproximada® aproximada
Ordinal por Tau-b de Kendall 701 .050 7.869 <.001
ordinal Tau-c de Kendall 371 .047 7.869 <.001

N de casos validos 230

a. No se presupone la hipotesis nula.
b. Utilizacion del error estandar asintotico que presupone la hipétesis nula.

Interpretacion:

La tabla 7 presenta un p valor = 0,001 < 0,05, en ese sentido se pasa a
rechazar la Hez0 y a aceptar la Hez-1, igualmente un coeficiente Tau-b de Kendall =
0,701. Se concluye que existe relacion significativa, directa y alta entre la seleccion,
gestién de talento humano y desempefio laboral en CORPAC S.A., Callao, 2022.
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Hipotesis Especifica 3

Hes-o: NoO existe relacion significativa entre capacitacion y desempefio laboral
en la Corporacion Peruana de Aeropuertos y Aviacion Comercial CORPAC S.A.,
Callao, 2022

Hes-1: Existe relacion significativa entre capacitacion y desempefio laboral en
la Corporacion Peruana de Aeropuertos y Aviacion Comercial CORPAC S.A.,
Callao, 2022

Tabla 8

Resultado de prueba de hipétesis, de medidas simétricas

Error
estandar T Significacion
Valor asintotico* aproximada® aproximada
Ordinal por Tau-b de Kendall .656 .053 7.274 <.001
ordinal Tau-c de Kendall 327 .045 7.274 <.001

N de casos validos 230

a. No se presupone la hipétesis nula.
b. Utilizacion del error estandar asintético que presupone la hipétesis nula.

Interpretacion:

La tabla 8 permite ver un p valor = 0,001< 0,05, en ese sentido se pasa a
rechazar la Hes.o y a aceptar la Hes-1, asimismo un valor Tau-b de Kendall = 0,656.
Se concluye que existe relacion significativa, directa y moderado entre la
capacitacion, gestién de talento humano y desempefio laboral en CORPAC S.A.,
Callao, 2022.
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Hipotesis Especifica 4

Hes-0: No existe relacion significativa entre recompensa y desempefio laboral
en la Corporacion Peruana de Aeropuertos y Aviacion Comercial CORPAC S.A.,
Callao, 2022

Hea-1: EXxiste relacion significativa entre recompensa y desempefio laboral en
la Corporacion Peruana de Aeropuertos y Aviacion Comercial CORPAC S.A.,
Callao, 2022

Tabla 9

Resultado de prueba de hipétesis, de medidas simétricas

Error estandar T Significacion

Valor asintético® aproximada® aproximada
Ordinal por Tau-b de Kendall .640 .057 7.159 <.001
ordinal Tau-c de Kendall .334 .047 7.159 <.001

N de casos validos 230
a. No se presupone la hipétesis nula.
b. Utilizacion del error estandar asintotico que presupone la hipétesis nula.

Interpretacion:

La tabla 9 permite visualizar un p valor = 0,015 < 0,05, en ese sentido se
pasa a rechazar la Hes-0 y @ aceptar la Hes-1, asimismo un valor Tau-c de Kendall =
0,640. Se concluye que existe relacion significativa, directa y moderado entre la
recompensa, gestion de talento humano y desempefio laboral en CORPAC S.A.,
Callao, 2022
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Hipotesis Especifica 5

Hes.o: No existe relacion significativa entre la evaluacion de desempefio y
desempeiio laboral en la Corporacion Peruana de Aeropuertos y Aviacion
Comercial CORPAC S.A., Callao, 2022

Hes1: Existe relacion significativa entre evaluacion de desempeiio y
desempefio laboral en la Corporacion Peruana de Aeropuertos y Aviacion
Comercial CORPAC S.A., Callao, 2022

Tabla 10

Resultado de prueba de hipétesis, de medidas simétricas

Error estandar T Significaciéon
Valor asintético®  aproximada® aproximada
Ordinal por  Tau-b de Kendall .755 .042 8.874 .000
ordinal Tau-c de Kendall 414 047 8.874 .000
N de casos validos 230

a. No se presupone la hipotesis nula.

b. Utilizacion del error estandar asintotico que presupone la hipétesis nula.

Interpretacion:

La tabla 10 permite visualizar un p valor = 0,000 < 0,05, en ese sentido se
pasa a rechazar la Hes-o y a aceptar la Hes-1, asimismo un valor Tau-c de Kendall =
0,755. Se concluye que existe relacién significativa, directa y alta entre la
evaluacion de desempefio, gestion de talento humano y desempefio laboral en
CORPAC S.A., Callao, 2022.
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V. DISCUSION

De acuerdo con los resultados obtenidos para la gestion de talento humano,
se obtuvo que para 176 empleados de CORPAC S.A existe un nivel deficiente, lo
cual representa el 76,5%. Asimismo, 30 empleados sefialaron que se encontrd en
un nivel moderado, lo cual representa el 13,0 %. Igualmente, 24 empleados
indicaron que el nivel es eficiente, lo cual esta representado por el 10,4%. Los
resultados se diferencian con la investigacion de Garces (2021) donde los
resultados mostraron que el 79.2% sefalé una existencia adecuada de la gestion
del talento humano. Asimismo, el 77.3% sefialé la existencia de un adecuado
desemperio laboral. En relacion con la gestion del talento humano, Chiavenato
(2017) indican que es planificar, organizar, coordinar, desarrollar y monitorear el
desarrollo de los empleados de una entidad para lograr los objetivos institucionales
y, al mismo tiempo, tener un impacto personal, organizacional y social positivo en

los empleados de la organizacion y otras partes interesadas.

Considerando la definicion de Chiavenato, es relevante sefalar que las
diferencias que se han detectado son basicamente por el contexto en el cual se
desarrollaron las investigaciones, en ese sentido, en la presente investigacion aun
se mantenia el trabajo remoto en parte del personal, los cuales se vieron limitados
al momento de desarrollar sus labores, como sefiala Chiavenato la gestion de
talento humano permite realizar un monitoreo de los empleados con el fin de que
puedan lograr sus objetivos, en ese sentido al no estar de manera presencial y tener

limitantes tecnoldgicos la percepcion de los empleados fue deficiente.

Igualmente, con relacion al desempefio laboral, los resultados mostraron que
169 empleados sefalaron que existe un nivel deficiente, lo cual representa el
73,5%. En el mismo sentido, 29 empleados sefialaron que se encontrd en un nivel
moderado, lo cual representa el 12,6 %. Igualmente, 32 empleados indicaron que
el nivel es eficiente, lo cual esta representado por el 13,9%. Los resultados se
diferencian con la investigacion de Orozco (2018) donde se obtuvo que el
desempeiio laboral, se encuentra en un nivel regular con un 58.70%, para el
29.81% en un nivel eficiente y para un 11.49% se encuentra deficiente. De acuerdo
con Alles (2002), como se citd en Lora Guzman et al. (2020) sefiala que el

desemperio laboral es la forma en que adaptan su actuaciéon a los requerimientos
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y demandas de la organizacion, consiguiendo eficiencia, eficacia en las funciones
gue tienen asignadas, posibilitando asi que se cumplan los objetivos propuestos y
como resultado, el éxito de la organizacion. En ese sentido la investigacion
realizada por Orozco se realiz6 en un contexto distinto, donde los empleados
pudieron desarrollar de una mejor manera sus labores a diferencia de la presente
investigacion, donde se observé limitantes provocados por el cambio en las
condiciones laborales, esto se confirma con la definicion de Lora-Guzmén et al
(2020) quienes sefalan que es la manera en la que las personas se adaptan a los
requerimientos de las organizaciones, en ese sentido en la presente investigacion

la percepcion fue que el desempefio laboral fue deficiente.

Para los resultados inferenciales, se obtuvo un valor de Tau-b de
Kendall = 0,779 y un coeficiente de Spearman de 0,840. Lo cual permite apreciar
gue existe una relacion positiva entre la gestién de talento humano y el desempefio
laboral. Asimismo, el grado de significancia fue inferior a 0,05. Por lo cual, la hipotesis
nula fue rechazada y la hipotesis alternativa fue aceptada. Esto se interpreta en una
relacion significativa entre la gestion de talento humano y el desempenio laboral.
Los resultados coinciden con la investigacién de Mancilla y Vara (2018) en la cual
concluyeron que la gestion de talento humano y el desempefio laboral se
relacionan. En ambas situaciones, los hallazgos del presente analisis muestran que
el nivel predominante es insuficiente para ambas variables, lo que indica un vinculo
directo entre ellas. Esto se debe a que la gestion del talento humano influye en el

desempefio laboral.

Asimismo, para el objetivo especifico primero se busco6 conocer el nivel de
relacion entre reclutamiento y desempefio laboral. En ese sentido se obtuvo que el
84% de los empleados encuestados indicd que el reclutamiento estd en un nivel
deficiente, para el 8.26% esta en un nivel moderado y para el 7,39% se encuentra
en un nivel eficiente. Esta informacion, se contrasta con la investigacion de Alvarez
y Moreno (2019) donde se obtuvo que el reclutamiento se encuentra en un nivel
bueno en 53 %, media en 38% y mala en 9%. En ese sentido se pudo notar una
diferencia en el contexto en el cual se realiz6 la investigacién donde se pudo notar
gue el reclutamiento tuvo un impacto que no fue positivo en el desempefio laboral

de los empleados por la falta de personas competentes y la inadecuacion en el
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proceso de seleccidén de los empleados. Asimismo, los resultados se contrastan
con la investigacion de Alvarez y Pilamonta (2021) donde se obtuvo que el
reclutamiento se encuentra en nivel bueno en 46 %, media en 32% y mala en 22%.
Lo cual se diferencia de la presente investigacion, se pudo observar que en la
investigacién de Alvarez y Pilamonta (2021) los trabajadores en general estan
contentos con los procesos de seleccion de la empresa y el cambio originado en
los procesos de la empresa no tuvo un impacto negativo. De acuerdo con Salinas
y Malpartida (2020) el reclutamiento es el proceso de seleccion en el cual se realiza
la comunicacion y se presentan las vacantes de empleo en el mercado laboral.
Asimismo, es todo lo que implica la opcion y determinacion, filtro de ingreso,
clasificacion, y por ende condicional, siendo comunmente el detalle de los puestos
de trabajo para tomar decisiones en torno al tipo de colaboradores que se deben
reclutar y luego seleccionar a fin de ocupar los puestos de labores en la
organizacion. En ese sentido la percepcion fue distinta en las investigaciones

debido a factores particulares que influyen en los trabajadores.

Con relacién a los resultados inferenciales, se obtuvo un valor de Tau-b de
Kendall = 0,703 y un coeficiente de Spearman de 0,772. En ese sentido existe una
correlacion positiva entre el reclutamiento y el desempefio laboral. En ese sentido,
el valor de significancia fue inferior a 0,05. Por lo cual, se rechaz6 la hipotesis nula y
la hipétesis alternativa fue aceptada. Esto se interpreta en una relacion significativa
entre el reclutamiento y el desempefio laboral. Los resultados coinciden con la
investigacién de Garcés (2020) en la cual concluyeron que el reclutamiento y el
desemperio laboral se relacionan. Con un coeficiente de Spearman de 0,765. Se
puede ver que en ambos casos existe una relacion directa entre las variables, es
decir el reclutamiento humano repercute en el desempeiio laboral, en ese sentido

mientras exista un correcto reclutamiento, el desempefio laboral sera el adecuado.

Asimismo, para el siguiente objetivo especifico se determina el nivel de
relacion entre la seleccion y el desempenio laboral. En ese sentido se encontré que
el 81% de los empleados encuestados indicoé que se evidencia un nivel deficiente,
para el 11,74% esta en un nivel moderado y para el 6,96% se encuentra en un nivel
eficiente. Esta informacion, se contrasta con la investigaciéon Castillo y Gualpa

(2019) donde se obtuvo que la seleccion se encuentra en nivel bajo en 17%, 45%
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nivel medio y 38% en nivel alto. En ese sentido se pudo notar una diferencia en el
contexto en el cual se realizo la investigacion donde se pudo notar que la seleccion
presentd un nivel deficiente, ya que los trabajadores percibieron que este proceso
no se desarroll6 de manera adecuada. De acuerdo con Ipanaque (2021) la
seleccion se fundamenta en distinguir a los mejores aspirantes, se sigue una serie
de etapas con diversas elecciones, determinando el costo operacional y los
beneficios que ofrece. En ese sentido la percepcién fue distinta en las
investigaciones debido a factores particulares que influyen en los trabajadores de
CORPAC ya que este proceso se realizé de manera virtual, por lo tanto su

percepcion fue negativa.

Con relacioén a los resultados inferenciales, se obtuvo un valor de Tau-b de
Kendall = 0,701 y un coeficiente de Spearman de 0,783. Ello muestra que existe
una relacion positiva entre la seleccion y el desempefio laboral. Igualmente, el
grado de significancia fue inferior a 0,05. Es asi como se rechazo la hipétesis nula 'y
la hipotesis alternativa fue aceptada. Esto se interpreta en una relacion significativa
entre el reclutamiento y el desempefio laboral. Los resultados se asemejan con la
investigacién de Orozco (2018) en la cual se encontré una correlacién significativa
entre la seleccion y el desempefio laboral. Con un coeficiente de Spearman de 0,
550. Se puede ver que en ambos casos existe una relacion significativa entre las
variables, es decir la seleccién repercute en el desempenfio laboral, en ese sentido
mientras exista una adecuada seleccion para contratar empleados, el desempefio

laboral serd el adecuado.

Igualmente, para el tercer objetivo especifico se busco conocer el nivel de
relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral. Se consigui6 que el 83% de
los empleados encuestados indic6 que se evidencia un nivel deficiente, para el
13.91% esta en un nivel moderado y para el 2,61% se encuentra en un nivel
eficiente. Esta informacion, se asemeja con la investigacion de Mancilla y Vara
(2018) donde se obtuvo que la capacitacion esta en un nivel bajo en 45.8%, el
4.2% manifestd un nivel medio, mientras que el 20.8% afirmé que existe un nivel
alto y por ultimo el 29.2% afirmd que existe un nivel muy alto. En ese sentido se
pudo notar una semejanza con la investigacion, ya que los trabajadores percibieron

gue el uso de las herramientas para la capacitacion no fue la adecuada. De acuerdo

32



con Armijos et al. (2019) la capacitacion, que es la fase de mejora del
comportamiento de los trabajadores para que logren los objetivos, modificando el
comportamiento. En ese sentido la percepcion fue negativa en las investigaciones
debido a factores negativos que influyeron en los trabajadores de CORPAC
considerando que los procesos se realizaban de manera virtual, la percepciéon de

los trabajadores fue negativa.

En relacién con los resultados inferenciales, se obtuvo un valor de Tau-b de
Kendall = 0,656 y un coeficiente de Spearman de 0,763. Ello muestra que existe
una correlacién positiva entre la capacitacion y el desempefio laboral. Igualmente,
el grado de significancia fue inferior a 0,05. Por lo tanto, se rechazé la hipétesis nula
y la hipoétesis alternativa fue aceptada. Esto se interpreta en una relacion
significativa entre la capacitacion y el desempefio laboral. Los resultados se
asemejan con la investigacion de Shapiama (2020) donde llegan a la conclusién de
gue elegir a las personas adecuadas para la tarea esta altamente correlacionado
con el éxito en el trabajo. Con una impresionante correlacion de Spearman de
0,909. Es claro que en ambas circunstancias, la formacion tiene un efecto sobre el
desempeiio laboral; por lo que, cuando se establece el procedimiento de
capacitacién adecuado, se logra el resultado deseado en términos de desempefio

laboral.

Asimismo, para el cuarto objetivo especifico se buscé determinar el nivel de
relacion entre la recompensa y el desempefio laboral. Se obtuvo que el 81% de los
empleados encuestados indicd que se evidencia un nivel deficiente, para el 16,52%
esta en un nivel moderado y para el 2,17% se encuentra en un nivel eficiente. Estos
resultados se asemejan con la investigacion de Alvarez y Moreno (2019) donde se
obtuvo que la recompensa esta en un nivel bueno en 53 %, medio en 38% y mala
en 9%. Se pudo notar que la falta de un modelo de gestién del talento humano tiene
un impacto negativo en el desempefio de los empleados por la falta de
reconocimientos e incentivos adecuados para los trabajadores de la empresa. De
acuerdo con Chiavenato (2017) la recompensa se entiende como la accién de
retribuir mediante un premio o reconocimiento por las acciones positivas de un
colaborador. La mas comun es la remuneracion, existen otras de manera directa,

como el salario, los estimulos y las vacaciones, subvenciones, reposo retribuido.
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En ese sentido la percepcion fue negativa en las investigaciones debido a que no
se dio una correcta recompensa o reconocimiento a los trabajadores de CORPAC

por lo cual la percepcion de los trabajadores fue negativa.

Con relacién a los resultados inferenciales, se obtuvo un valor de Tau-b de
Kendall = 0,640y un coeficiente de Spearman de 0,712. Ello muestra que existe una
relacion positiva entre la recompensa y el desempefio laboral. Igualmente, el grado
de significancia fue inferior a 0,05. Por lo tanto, se rechazo la hipotesis nula y se
acepto la hipétesis alternativa. Esto se interpreta en una relacién significativa entre
la recompensa y el desempefo laboral. Los resultados se asemejan con la
investigacion de Alvarez y Zurita (2018) que encontré que el pago estaba
relacionado positivamente con qué tan bien las personas hacian su trabajo. En
términos del coeficiente de correlacion de Spearman, los dos estan altamente
correlacionados (0.763 para ser exactos). El nivel de desempeiio laboral se ve
afectado por factores como la remuneracién y el reconocimiento, por lo que es claro

gue existe una relacion directa.

Finalmente, el quinto objetivo especifico buscé conocer el nivel de relacion
entre la evaluacién de desempefio y el desempefio laboral. Se obtuvo que el 80%
de los empleados encuestados indicd que se evidencia un nivel deficiente, para el
13,91% esta en un nivel moderado y para el 6,52% se encuentra en un nivel
eficiente. Estos resultados se asemejan con la investigacion de Ponce y Dominguez
(2017) donde se obtuvo que la evaluacion y desempefio es buena en 53 %, media
en 38% y mala en 9%. Se puede notar que sefala que la carencia de un enfoque
de gestion del talento humano no permite desarrollar una correcta evaluacion del
desempeiio lo cual tiene efecto negativo en los empleados de la empresa. De
acuerdo con Chiavenato (2017) el sistema de evaluacion del desempefio reporta el
valor del trabajo de cada colaborador en relacion con los dinamismos desarrollados,
asi como los objetivos y efectos que debe alcanzar, asi como su potencial avance;
es un sistema que permite apreciar la exquisitez del caracter de un colaborador en
su aporte al desarrollo organizacional. En ese sentido la percepcion fue negativa
en las investigaciones debido a que no se dio una correcta evaluacién de
desemperio o a los trabajadores de CORPAC, debido a los cambios que se dieron

en los procesos, en ese sentido su percepcion fue negativa.

34



En relacion con los resultados inferenciales, se obtuvo un valor de Tau-b de
Kendall = 0,755 y un coeficiente de Spearman de 0,773. Es asi como existe una
correlacion significativa entre la evaluacion y desempefio y el desemperio laboral.
Asimismo, el grado de significancia fue inferior a 0,05. Por lo tanto, se rechazoé la
hipotesis nulay se acepto la hipotesis alternativa. Esto se interpreta en una relaciéon
significativa entre la evaluacion y desempefio y el desempefo laboral. Los
resultados se asemejan con la investigacion de Suarez (2022) que encontr6 que el
pago estaba relacionado positivamente con qué tan bien las personas hacian su
trabajo. Con una impresionante correlacion de Spearman de 0,909. Tanto la
evaluacion como el desempefio tienen un efecto sobre la productividad en el

trabajo, como lo muestra la correlacion positiva entre los dos.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se obtuvo una correlacion positiva entre la gestion de talento humano y

desempeifio laboral, lo cual se verifica con el coeficiente de correlacién de

Kendall de 0,779y el coeficiente de Spearman de 0,840. Asi mismo, el grado
de significancia obtenido fue inferior a 0,05. Igualmente, el nivel de la gestion de
talento humano fue deficiente en un 76,5%. En el mismo sentido, el nivel del
desemperio laboral fue deficiente en un 73,5%.

2. Se obtuvo una correlacion positiva entre reclutamiento y desemperio laboral,
lo cual se verifica con el coeficiente de correlacion de Kendall de 0,703 y el
coeficiente de Spearman de 0,772. Asi mismo, el grado de significancia
obtenido fue inferior a 0,05. Igualmente, el nivel de reclutamiento fue deficiente en
un 84%.

3. Se obtuvo una correlacion positiva entre seleccion y el desemperio laboral,
lo cual se verifica con el coeficiente de correlacion de Kendall de 0,701 y el
coeficiente de Spearman de 0,783. Asi mismo, el grado de significancia
obtenido fue inferior a 0,05. Igualmente, el nivel de reclutamiento fue deficiente en
un 81%.

4. Se obtuvo una correlacion positiva entre capacitacion y desempefio laboral,
lo cual se verifica con el coeficiente de correlacién de Kendall de 0,656 y el
coeficiente de Spearman de 0,763. Asi mismo, el grado de significancia
obtenido fue inferior a 0,05. Igualmente, el nivel de capacitacion fue deficiente en
un 83%.

5. Se obtuvo una correlacion positiva entre recompensa y desempefio laboral,
lo cual se verifica con el coeficiente de correlacién de Kendall de 0,640 vy el
coeficiente de Spearman de 0,712. Asi mismo, el grado de significancia
obtenido fue inferior a 0,05. Igualmente, el nivel de recompensa fue deficiente en
un 81%.

6. Se obtuvo una correlacion positiva entre evaluacion de desempefio y el
desempefio laboral, lo cual se verifica con el coeficiente de correlacion de
Kendall de 0,755y el coeficiente de Spearman de 0,773. Asi mismo, el grado
de significancia obtenido fue inferior a 0,05. Igualmente, el nivel de evaluacion

de desemperio fue deficiente en un 80%.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Se establecen las presentes recomendaciones:

Se recomienda a la gerencia de CORPAC, realizar capacitaciones de manera
constante con el fin de mejorar la gestion de talento humano, asi mismo se recomienda a
los gerentes de cada area realizar sondeos con el fin de conocer como se va realizando el

desempeiio laboral con el fin de detectar los puntos de mejora.

Se recomienda a la gerencia de recursos humanos realizar mejores procesos de
reclutamiento con el fin de tener el personal adecuado para cada area. Asimismo, se
recomienda actualizar los procesos de reclutamiento a fin de que el personal que ingrese a

laborar a la empresa sea el adecuado.

Se recomienda a las areas de captacion de personal y de talento humano actualizar
constantemente los procesos de seleccion a fin de poder obtener el mejor personal para el
area. Asimismo, se recomienda que el personal que es reclutado en la empresa sea

supervisado de manera constante a fin de verificar si cumple los objetivos laborales.

Se recomienda a los lideres de cada area realizar de manera constante
sondeos a fin de detectar las necesidades que tengan los empleados de CORPAC.
Igualmente, se recomienda que una vez que se sepa cuales son las necesidades

se realicen capacitaciones para reforzar el conocimiento.

Se recomienda a la gerencia de recursos humanos mejorar los incentivos y
reconocimientos para los trabajadores, con el fin de mejorar el desempefio laboral e
incrementar la percepcion de los empleados. Asimismo, se recomienda realizar
premiaciones y reconocimientos considerando la antigiiedad de cada empleado como su
nivel de estudio.

Se recomienda a la gerencia realizar de manera constante evaluaciones del
desempefio laboral con el fin de conocer como se van desarrollando los objetivos laborales
de cada area. En el mismo sentido, se recomienda realizar encuestas para conocer los
niveles de conocimiento de los procesos labores, con el fin de reforzar las

laborales diarias.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

ANEXOS

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES — DIMENSIONES - INDICADORES
VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES
Problema general Objetivo General Hipotesis principal - Atractividad de candidatos con
Reclutamiento  |competencias
¢, Cudl es el nivel de relacion | Determinar el nivel de relacién | Existe relacion significativa entre » Abastecimiento de candidatos
entre gestibon de talento | entre gestion de talento | gestibn de talento humano y con competencias
humano y desempefio laboral | humano y desempefio laboral | desempefio laboral en Ila
en la Corporacion Peruana de | en la Corporacion Peruana de | Corporacion Peruana de
Aeropuertos y Aviacién | Aeropuertos y Aviacién | Aeropuertos y Aviacion Seleccion » Adecuadas competencias
Comercial CORPAC S.A., | Comercial CORPAC S.A., | Comercial CORPAC S.A, » Disposicion de competencias
Callao, 2022? Callao, 2022 Callao, 2022
Problemas Especificos Objetivos especificos Hipotesis Especificas » Desarrollo de competencias
Capacitacion individuales
¢Cudl es el nivel de relacion | Determinar el nivel de relacién | Existe relacion significativa entre - Disponibilidad de
entre reclutamiento y | entre reclutamiento y | reclutamiento y desempefio competencias
desempefio laboral en la | desempefio laboral en la | laboral en la Corporaciéon »Rapidez de creacion vy
Corporacion  Peruana de | Corporacion  Peruana de | Peruana de Aeropuertos vy desarrollo de competencias
Aeropuertos y Aviacion | Aeropuertos y Aviacion | Aviacion Comercial CORPAC » Creacion de nuevas
Comercial CORPAC S.A.,, | Comercial CORPAC S.A., | S.A,, Callao, 2022 competencias
Callao, 20227 Callao, 2022. Gestion  del
talento
humano » Atraccién de talentos para
¢, Cudl es el nivel de relacion | Determinar el nivel de relacién | Existe relacion significativa entre Recompensa retenerlos
entre seleccion y desempefio | entre seleccién y desempefio | seleccion y desempefio laboral » Motivacion 'y logro en
laboral en la Corporacion | laboral en la Corporacién | en la Corporacion Peruana de participacién y compromiso
Peruana de Aeropuertos y | Peruana de Aeropuertos y | Aeropuertos y Aviacioén * Aumento de la calidad y
Aviacién Comercial CORPAC | Aviacion Comercial CORPAC | Comercial CORPAC S.A., productividad
S.A., Callao, 20227 S.A., Callao, 2022 Callao, 2022 » Equidad y justicia en el trato
» Cumplimiento de leyes
laborales
» Apoyo al logro de objetivos
Evaluaciéon  de |+ Evaluacion en el puesto
desempefio » Estimacion de cualidades

» Contribucion al desarrollo
- Aplicabilidad de competencias
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¢Cudl es el nivel de relacién
entre capacitacion y
desempefio laboral en la
Corporacion  Peruana de
Aeropuertos y Aviacion
Comercial CORPAC S.A,
Callao, 20227

¢Cudl es el nivel de relaciéon
entre recompensa y
desempefio laboral en la
Corporacion  Peruana de
Aeropuertos y Aviacién
Comercial CORPAC S.A,
Callao, 2022?

¢Cuél es el nivel de relacién
entre evaluacién de
desempefio y desempefio
laboral en la Corporacion
Peruana de Aeropuertos y
Aviacion Comercial CORPAC
S.A., Callao, 2022?

Determinar el nivel de relacion

entre capacitacion y
desempefio laboral en la
Corporacion  Peruana  de
Aeropuertos y Aviacioén
Comercial CORPAC S.A.,
Callao, 2022.

Determinar el nivel de relacién
entre recompensa y
desempefio laboral en la
Corporacion  Peruana  de
Aeropuertos y Aviacion
Comercial CORPAC S.A,
Callao, 2022

Determinar el nivel de relacién
entre evaluacion de
desempefio y desempefio
laboral en la Corporacion
Peruana de Aeropuertos y
Aviacién Comercial CORPAC
S.A., Callao, 2022

Existe relacion significativa entre
capacitacion 'y  desempefio
laboral en la Corporacién
Peruana de Aeropuertos vy
Aviacion Comercial CORPAC
S.A., Callao, 2022

Existe relacion significativa entre
recompensa Yy desempefio
laboral en la Corporacion
Peruana de Aeropuertos vy
Aviacion Comercial CORPAC
S.A., Callao, 2022

Existe relacién significativa entre
evaluacion de desempefio y

desempefio laboral en la
Corporacion Peruana de
Aeropuertos y Aviacion
Comercial CORPAC S.A,
Callao, 2022

Desempefio
laboral

Competencia

Productividad

Motivacion

» Adecuada
competencias

aplicacion  de

e |niciativa
e Capacidad de personal
e Disciplina

e Calidad de trabajo
e Responsabilidad
e Ambiente laboral

e Satisfaccion en el puesto
e Capacitacion
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Metodologia

TIPO Y DISENO

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E ]
INSTRUMENTOS ESTADISTICA POR UTILIZAR
Poblacmn:l g | Descriptiva:
1200 empleados a nive o e
Tipo: P Se realizaran tablas y gréficos de barras,
L nacional de la corporacion - .
Basico P Técnicas: utilizando el software SPSS V.25, mediante el
Aer r Aviacién . . .
de Aeropuertos y Aviacion | Encuesta cual se obtendra porcentajes que permitiran
o Comercial CORPAC S.A. o
Disefio: conocer las respuestas de los individuos
No Instrumento:
Tamafo de muestra: 230 Cuestionario encuestados.
experimental ] ,
empleados a nivel nacional Inferencial-

Transversal

correlacional

de la corporacion de
Aeropuertos 'y Aviacion
Comercial CORPAC S.A.

Muestreo:
No Probabilistico

Se realizara la prueba hipotesis, utilizando el
software SPSS V.25, donde se hallara el nivel
de significancia y el grado de correlacién
mediante el coeficiente Rho de Spearman.
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Anexo 2: Operacionalizaciéon de variables

VARIABLES DE . DEFINICION . ESCALADE
DEFINICION . ITEMS .
ESTUDIO OPERACIONAL DIMENSION INDICADOR MEDICION
CONCEPTUAL
Reclutamiento Atractividad de candidatos con competencias é
Abastecimiento de candidatos con competencias 3
Incremento del capital humano 4
Seleccion Adecuadas competencias 5
Disposicion de competencias 6
Desarrollo de competencias individuales 7
Disponibilidad de competencias 8
. B Se medira en cinco Capacitacion Rapidez de  creacion y
Es e:\I conjunto de politicas dimensiones: N competencias 9
., y préacticas necesarias para reclutamiento, seleccion, - ) 10
Gestion del talento girigir cargos gerenciales capacitacion y Creacion de nuevas competencias
humano relacionados con personas recompensa % la Estimulos salariales 11
o recursos (Chiavenato, evaluacion de o . 12
2017). desempefio. Recompensa Reconocimiento por los logros obtenidos
Reconocimiento por las acciones positivas 13
Premios y reconocimientos 14
Subvenciones economicas 15
Evaluacion en el puesto 16
17
Estimacion de cualidades
EvaluaciénN de 18 Ordinal
desempefio Contribucion al desarrollo 19
Aplicabilidad de competencias 20 Escala de Likert
Adecuada aplicacién de competencias 21
~ Iniciativa 1-2
El desempefio laboral es el Competencia .y | 24
. desenvolvimiento de cada » Capacidad de persona
Desempefio Se medirdA en las Disciplina 5-6
laboral una de las personas o ) ) ) ) 7.8
o siguientes dimensiones: . B Calidad de trabajo -
individuos que cumplen su . Satisfaccion en el puesto . 9-10
) . Competencia, Productividad Responsabilidad -
jornada de trabajo dentro de . )
o Productividad y Ambiente laboral 11-12
una organizacion. (Alles, L 13-14
2002. como se cit6 en Lora- Motivacion Motivacion Satisfaccion en el puesto de trabajo
Guzman et al.2020) 15-16

Capacitacion

(Garces, 2021)
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Anexo 3: Instrumento de recoleccién de datos

Cuestionario sobre Gestiéon de talento humano
paralos colaboradores de Corporacién Peruana de Aeropuertos y Aviacién
Comercial CORPAC S.A.

Fecha: [ / / ] Edad: [ ]

Sexo: Femenino[ ] Masculino[ ] Otro[ ]

Puesto de trabajo:

Grado de estudio:
Instrucciones: Marque con un aspa la respuesta que crea conveniente
teniendo en consideracion la escala que corresponda de acuerdo con el
siguiente ejemplo: Totalmente en desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Ni de

acuerdo ni en desacuerdo (3), De acuerdo (4) y Totalmente de acuerdo (5).

Cuestionario sobre Gestion de talento humano

VARIABLE 1: GESTION DE TALENTO HUMANO

DIMENSION INDICADOR iTEM 1121|3415

La empresa comunica Yy ofrece
oportunidades de trabajo en el mercado,
atrayendo a los candidatos al proceso de
seleccion.

La empresa determina las necesidades
actuales y futuras de reclutamiento, con
Atractividad de | informacién ~ suministrada  por la
candidatos con | planificacion de recursos humanos y
competencias andlisis de los puestos.

Reclutamiento

La empresa suministra el namero
suficiente depersonas cualificadas para los
puestos a cubrir.

- La empresa aumenta la tasa de éxito en el

Abastecimiento de | proceso de seleccion, al reducir el nimero
candidatos con | de candidatos con insuficiente o excesiva
competencias cualificacién.

La empresa establece adecuadas
competencias de acuerdo a los puestos
laborales.

» Adecuadas
Seleccion competencias

Disposicibn de |Las competencias laborales de los
competencias trabajadores son las adecuadas.

Desarrollo _de La empresa incentiva a desarrollar las
competencias

individuales competencias individuales.

Capacitacion Disponibilidad de Las competencias que se adquieren en la
competencias empresa permiten llevar a cabo

exitosamente la actividad laboral




Rapidez de creacion
ydesarrollo de
competencias

Las competencias que se adquieren en la
empresa, se adaptan rapidamente a los
trabajadores.

Creacioén de nuevas

La empresa actualiza de manera

) constante las competencias que se
competencias .
requieren para los puestos laborales.
Estimulos La empresa brinda estimulos salariales,
salariales cuando se realiza un trabajo adecuado.

Reconocimiento
por los logros

La empresa reconoce los logros que
consiguen los empleados.

Recompensa

obtenidos
Reconocimiento por| La empresa reconoce las acciones
las acciones positivas dentro del area laboral.
positivas
Premios y La empresa desarrolla actividades que

reconocimientos

promueven reconocimientos especiales a
los trabajadores.

Subvenciones

La empresa brinda subvenciones de tipo
econdmico a los trabajadores con el

econOmicas objetivo de ayudarlo cuando este lo
necesite.

Objetivos -

alcanzados La empresa establece objetivos que

motiven a los trabajadores a alcanzarlos.

Evaluacion en el
puesto

La empresa cuenta con procedimiento que|
evallan constantemente los puestos
laborales.

Estimacion de

La empresa valora o aprecia las cualidades

Evaluacion de
desempefio

cualidades particulares que tienen los empleados.
Contribucién al La empresa contribuye con el desarrollo
desarrollo profesional de los trabajadores de la

empresa.

Aplicabilidad de
competencias

La empresa evalla y aplica de manera
adecuada las competencias de los
empleados.

Adecuada aplicacion
de competencias

La empresa aplica de manera adecuada
las competencias de los empleados de
acuerdo a sus puestos laborales.

(Garces, 2021)




Cuestionario sobre el Desempefio laboral
paralos colaboradores de Corporacion Peruana de Aeropuertos y Aviacion
Comercial CORPAC S.A.

Fecha: [ / / ] Edad: [ ]
Femenino[ ] Masculino[ ] Otro[ ]
Ocupacion:

Grado de estudio:

Instrucciones: Marque con un aspa la respuesta que crea conveniente
teniendo en consideracion la escala que corresponda de acuerdo con el
siguiente ejemplo: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4)

y Siempre (5).

Cuestionario sobre el Desempeiio laboral

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

COMPETENCIA

1 | En su area laboral, el trabajador realiza cambios
frecuentes para mejorar el cumplimiento de sus
funciones.

> | El trabajador propone ideas y/o alternativas de
solucién frente a las dificultades que surgen
dentro de la entidad.

3 | El trabajador cuenta con capacidad para tomar
decisiones y resolver problemas de manera
frecuente.

4 | El trabajador se muestra comprometido con el
cumplimiento de metas y objetivos trazados por la
entidad.

5 | El trabajador respeta las normas establecidas por
la entidad.

6 | El trabajador cumple a cabalidad con los horarios
de trabajo dispuestos por la entidad.

PRODUCTIVIDAD




Cuan seguido el trabajador realiza un servicio de
calidad digno de reconocimiento dentro de la
entidad.

Se siente satisfecho con el trabajo realizado por
su equipo laboral dentro de la entidad.

El trabajador cumple de manera eficiente con los
trabajos encomendados dentro de cada una de
las areas de la entidad.

10

Con que frecuencia el trabajador se hace
responsable de sus resultados

11

El trabajador sostiene una adecuada relacion con
sus compaiieros de trabajo.

12

El trabajador muestra empatia y respeto con sus
compafieros de trabajo.

MOTIVACION

13

El trabajador muestra entusiasmo y compromiso
en las labores que realiza en la entidad.

14

El trabajador se siente motivado con su ambiente
laboral.

15

Es frecuente que el trabajador refuerce sus
conocimientos después de cada capacitacion.

16

El trabajador muestra mejoras en la realizacion de
sus funciones después de cada capacitacion que
recibe.

51




Anexo 4: Validez del instrumento

Tabla 11

Resultado de test de fiabilidad

Variables Alfa de Cronbach N° de elementos
Gestion de talento humano ,962 21
Desempefio laboral ,979 16

Interpretacion:

Los resultados del alfa de Cronbach cumplen con ser mayor al 70%, para la variable
gestion de talento humano es 0.962 (21 preguntas) y para la variable desempefio
laboral es 0.979 (16 preguntas), por lo que los resultados que se obtuvieron son
confiables.

Tabla 12
Prueba de KMO y Bartlett - Variable Gestion de talento humano

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 941
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 3872.023
al 210
Sig. .000

Interpretacion:
Los resultados de la prueba KMO y Bartlett para la variable gestion de talento
humano es 0.941, por lo que los resultados que se obtuvieron son altamente

confiables y seguros.



Tabla 13
Varianza total explicada

Varianza total explicada

Sumas de cargas al cuadrado Sumas de cargas al cuadrado
Autovalores iniciales de la extraccion de la rotacién

% de % % de % % de %

Factor Total varianza acumulado Total varianza acumulado Total varianza acumulado

1 11.936 56.839 56.839 7.309 34.806 34.806 4.853 23.109 23.109
1.365 6.499 63.338  4.887 23.271 58.077 3.457 16.463 39.572
915 4.356 67.694 989  4.709 62.785 2596 12.360 51.932
794 3.779 71.473 514 2.446 65.231 1.879  8.946 60.878

2
3
4
5 729 3.472 74.945 497 2.364 67.595 1411 6.718 67.595
6 .600 2.859 77.804
7 575 2.740 80.545
8 515 2.454 82.999
9 496 2.364 85.363
10 425 2.024 87.387
11 .393 1.871 89.258
12 351 1.672 90.930
13 .338 1.612 92.542
14 .261 1.241 93.784
15 .249 1.184 94.967
16 .233 1.109 96.076
17 .210 .999 97.075
18 .198 944 98.019
19 159 757 98.776
20 131 .625 99.400
21 126 .600 100.000

Método de extraccion: maxima verosimilitud.

Interpretacion:
Los resultados de la varianza total explicada es 67.595%, por lo que los resultados

gue se obtuvieron son confiables.



Tabla 14

Matriz factorial - Variable Gestién de talento humano

Factor

1 2 3 4 5
La empresa comunica y ofrece oportunidades de  .999 -.018 .000 .000 .000
trabajo en el mercado, atrayendo a los candidatos al
proceso de seleccion.
La empresa determina las necesidades actuales y  .539 517 -338 .038 .033
futuras de reclutamiento, con informacién suministrada
por la planificacion de recursos humanos y andlisis de
los puestos.
La empresa suministra el nUmero suficiente de .672 381 -.295 .031 .045
personas cualificadas para los puestos a cubrir.
La empresa aumenta la tasa de éxito en el proceso de  .649 542  -166 .048 -.086
seleccion, al reducir el ndmero de candidatos con
insuficiente o excesiva cualificacién.
La empresa establece adecuadas competencias de .574 541 021 .210 -.351
acuerdo a los puestos laborales.
Las competencias laborales de los trabajadores sonlas  .543 574 -.048 .239 -.138
adecuadas.
La empresa incentiva a desarrollar las competencias  .522 531 .105 .143 .092
individuales.
Las competencias que se adquieren en la empresa .575 219 .368 -.022 -.028
permiten llevar a cabo exitosamente la actividad laboral
Las competencias que se adquieren en la empresa, se  .378 498 350 .049 -.238
adaptan rapidamente a los trabajadores.
La empresa actualiza de manera constante las .540 268 -.199 .182 243
competencias que se requieren para los puestos
laborales.
La empresa brinda estimulos salariales, cuando se  .565 .458 .354 -.068 .022
realiza un trabajo adecuado.
La empresa reconoce los logros que consiguen los  .531 420 -101 .205 116
empleados.
La empresa reconoce las acciones positivas dentro del  .493 505  .353  .220 193
area laboral.
La empresa desarrolla actividades que promueven  .485 516 .073 -.102 .185
reconocimientos especiales a los trabajadores.
La empresa brinda subvenciones de tipo econémico a  .492 465 169 123 270
los trabajadores con el objetivo de ayudarlo cuando
este lo necesite.
La empresa establece objetivos que motiven a los .517 546 173 .060 .196

trabajadores a alcanzarlos.




La empresa cuenta con procedimiento que evalian .567 .588 -.323 .005 .052
constantemente los puestos laborales.
La empresa valora o aprecia las cualidades .626 496 -.096 -.125 .064
particulares que tienen los empleados.
La empresa contribuye con el desarrollo profesional de  .670 510 .079 -.307 -.065
los trabajadores de la empresa.
La empresa evalla y aplica de manera adecuada las  .555 627 -.051 -.242 .050
competencias de los empleados.
La empresa aplica de manera adecuada las .654 492 037 -.242 -.089
competencias de los empleados de acuerdo a sus
puestos laborales.
Método de extraccion: méxima verosimilitud.
a. 5 factores extraidos. 7 iteraciones necesarias.
Tabla 15
Matriz de factor rotado - Variable Gestion de talento humano

Factor

1 2 3 4 5

La empresa comunica y ofrece oportunidades de trabajoenel .447 .240 .239 .149 .814
mercado, atrayendo a los candidatos al proceso de seleccion.
La empresa determina las necesidades actuales y futuras de .716 .173 .293 .196 .083
reclutamiento, con informacion suministrada por la
planificacién de recursos humanos y andlisis de los puestos.
La empresa suministra el numero suficiente de personas .691 .179 .277 .162 .273
cualificadas para los puestos a cubrir.
La empresa aumenta la tasa de éxito en el proceso de .632 .259 .341 .362 .195
seleccion, al reducir el numero de candidatos con insuficiente
0 excesiva cualificacion.
La empresa establece adecuadas competencias de acuerdoa .454 .262 .214 .660 .182
los puestos laborales.
Las competencias laborales de los trabajadores son las .551 .346 .173 .488 .109
adecuadas.
La empresa incentiva a desarrollar las competencias .430 .514 224 .282 .124
individuales.
Las competencias que se adquieren en la empresa permiten .072  .448 .275 .272 .399

llevar a cabo exitosamente la actividad laboral



Las competencias que se adquieren en la empresa, se adaptan .088
rapidamente a los trabajadores.

La empresa actualiza de manera constante las competencias .591
gue se requieren para los puestos laborales.

La empresa brinda estimulos salariales, cuando se realiza un .172
trabajo adecuado.

La empresa reconoce los logros que consiguen los empleados. .560

La empresa reconoce las acciones positivas dentro del area .265
laboral.

La empresa desarrolla actividades que promueven .385
reconocimientos especiales a los trabajadores.

La empresa brinda subvenciones de tipo econémico a los .372
trabajadores con el objetivo de ayudarlo cuando este lo
necesite.

La empresa establece objetivos que motiven a los trabajadores .382
a alcanzarlos.

La empresa cuenta con procedimiento que evallan .741
constantemente los puestos laborales.

La empresa valora o aprecia las cualidades particulares que .535
tienen los empleados.

La empresa contribuye con el desarrollo profesional de los .362
trabajadores de la empresa.

La empresa evalla y aplica de manera adecuada las .491
competencias de los empleados.

La empresa aplica de manera adecuada las competencias de .391

los empleados de acuerdo a sus puestos laborales.

418

.304

.556

.368

726

461

.607

.595

221

.310

.320

.340

.287

297

.055

407

112

.145

412

.196

.296

.358

459

.654

.601

.586

.542

.004

.305

195

.264

.108

113

.190

.206

A77

276

201

297

.096

.226

.250

.158

144

.096

132

115

.068

.205

275

.085

.267

Método de extraccion: maxima verosimilitud.
Método de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.

a. La rotacion ha convergido en 21 iteraciones.

Tabla 16
Prueba de KMO vy Bartlett - Variable Gestion del desempefio




Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo .958
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 4443.455
gl 120
Sig. .000

Interpretacion:
Los resultados de la prueba KMO y Bartlett para la variable de desempefio laboral

es 0.958, por lo que los resultados que se obtuvieron son altamente confiables y

seguros.
Tabla 17
Varianza total explicada
Sumas de cargas al cuadrado Sumas de cargas al

Autovalores iniciales de la extraccién cuadrado de la rotacién
Fa % % %
cto % de acumula % de acumula % de acumula
r Total  varianza do Total  varianza do Total varianza do
1 10.033 62.706 62.706 6.663 41.645 41.645 5818 36.361 36.361
2 1.030 6.435 69.141 3.544 22.150 63.795 3.515 21.966 58.327
3 .660 4.128  73.269 .691 4318 68.113 1.566 9.786  68.113
4 .593 3.706  76.975
5 .566 3.534 80.510
6 447 2.792 83.302
7 .390 2.435 85.737
8 374 2.335 88.072
9 .337 2.108 90.180
10 314 1.962 92.142
11 .280 1.749 93.891
12 273 1.707  95.598
13 .243 1.521 97.119
14 191 1195 98.314
15 .158 985 99.299
16 112 .701 100.000

Método de extraccion: maxima verosimilitud.

Tabla 18
Matriz factorial

Factor



En su éarea laboral, el trabajador realiza cambios frecuentes para .6113 .3226 . 4:;1
mejorar el cumplimiento de sus funciones.

El trabajador propone ideas y/o alternativas de solucion frente a las 636 422 388
dificultades que surgen dentro de la entidad.

El trabajador cuenta con capacidad para tomar decisiones y resolver 640 319 -032
problemas de manera frecuente.

El trabajador se muestra comprometido con el cumplimiento de 651 403 412
metas y objetivos trazados por la entidad.

El trabajador respeta las normas establecidas por la entidad. 999 _014 -001
El trabajador cumple a cabalidad con los horarios de trabajo 525 609 110
dispuestos por la entidad.

Cuan seguido el trabajador realiza un servicio de calidad digno de 640 520 084
reconocimiento dentro de la entidad.

Se siente satisfecho con el trabajo realizado por su equipo laboral 570 543 -192
dentro de la entidad.

El trabajador cumple de manera eficiente con los trabajos 636 434 - 153
encomendados dentro de cada una de las &reas de la entidad.

Con que frecuencia el trabajador se hace responsable de sus 597 411 - 064
resultados

El trabajador sostiene una adecuada relacién con sus comparieros 590 571 - 247
de trabajo.

El trabajador muestra empatia y respeto con sus compafieros de 623 568 -084
trabajo.

El trabajador muestra entusiasmo y compromiso en las labores que 623 553 -200
realiza en la entidad.

El trabajador se siente motivado con su ambiente laboral. 621 626 - 063
Es frecuente que el trabajador refuerce sus conocimientos después 687 420 - 077
de cada capacitacién.

El trabajador muestra mejoras en la realizacién de sus funciones 544 422 084

después de cada capacitacion que recibe.

Método de extraccion: maxima verosimilitud.
a. 3 factores extraidos. 7 iteraciones necesarias.

Tabla 19

Matriz de factor rotado

Factor



En su area laboral, el trabajador realiza cambios frecuentes para '2177 .729 .2353
mejorar el cumplimiento de sus funciones.

El trabajador propone ideas y/o alternativas de solucién frente a 365 743 291
las dificultades que surgen dentro de la entidad.

El trabajador cuenta con capacidad para tomar decisiones y 512 357 351
resolver problemas de manera frecuente.

El trabajador se muestra comprometido con el cumplimiento de 344 762 240
metas y objetivos trazados por la entidad.

El trabajador respeta las normas establecidas por la entidad. 390 411 823
El trabajador cumple a cabalidad con los horarios de trabajo 607 533 073
dispuestos por la entidad.

Cuan seguido el trabajador realiza un servicio de calidad digno de 601 527 220
reconocimiento dentro de la entidad.

Se siente satisfecho con el trabajo realizado por su equipo laboral 736 277 196
dentro de la entidad.

El trabajador cumple de manera eficiente con los trabajos 660 297 304
encomendados dentro de cada una de las &reas de la entidad.

Con que frecuencia el trabajador se hace responsable de sus 580 347 270
resultados

El trabajador sostiene una adecuada relacién con sus compafieros 794 250 206
de trabajo.

El trabajador muestra empatia y respeto con sus comparieros de 719 308 208
trabajo.

El trabajador muestra entusiasmo y compromiso en las labores 769 206 235
que realiza en la entidad.

El trabajador se siente motivado con su ambiente laboral. 750 435 171
Es frecuente que el trabajador refuerce sus conocimientos 629 376 341
después de cada capacitacion.

El trabajador muestra mejoras en la realizacion de sus funciones 578 311 224

después de cada capacitacién que recibe.

Método de extraccion: maxima verosimilitud.
Método de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.
a. La rotacion ha convergido en 6 iteraciones.




Anexo 5: Prueba de normalidad

Prueba de normalidad

Resultado

Eleccién de la prueba de normalidad:

Cantidad de datos < 30, aplicar estadigrafo Shapiro-Wilk
Cantidad de datos > 30, aplicar estadigrafo Kolmogorov-Smirnov
Hipotesis de normalidad

Ho Los datos cuentan con distribucién normal

Hi Los datos no cuentan con normalidad

Regla de decisidén

Nivel de significancia = 5%

Si p valor (sig.) < 0,05 se rechaza la Hoy se acepta la H1

Si p valor (sig.) > 0,05 se acepta la Ho

Resultado

Tabla 20
Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico al Sig.

Gestion del talento .261 230 <.001 784 230 <.001
humano

Reclutamiento 292 230 <.001 .726 230 <.001
Seleccion 345 230 <.001 .733 230 <.001
Capacitacion 216 230 <.001 .836 230 <.001
Recompensa 215 230 <.001 .789 230 <.001
Evaluacion de 254 230 <.001 .812 230 <.001
desempefio

Desempefio laboral 309 230 <.001 717 230 <.001
Competencia 309 230 <.001 .709 230 <.001
Productividad 318 230 <.001 .726 230 <.001
Motivacion 330 230 <.001 729 230 <.001

a. Correccién de significacion de Lilliefors



Interpretacién
La tabla 5 muestra los datos de p valor, siendo todos 0,01 < 0,05, por lo que se

procede a rechazar la Ho y a aceptar la Hi, concluyendo que los datos no cuentan

con distribucién normal, por lo que se debe aplicar una prueba no paramétrica.



Anexo 6: Tablas cruzadas

Tabla 21
Tabla cruzada Gestién del talento humano (Agrupada)*Desempefio laboral
(Agrupada)

Desempefio laboral (Agrupada) Total
Deficiente Moderado Eficiente

Gestion del Deficiente Recuento 170 13 0 183
talento humano Recuento 138.4 34.2 10.3 183.0
(Agrupada) esperado
Moderado Recuento 4 24 10 38
Recuento 28.7 7.1 2.1 38.0
esperado
Eficiente  Recuento 0 6 3 9
Recuento 6.8 1.7 5 9.0
esperado
Total Recuento 174 43 13 230
Recuento 174.0 43.0 13.0 230.0
esperado

Interpretacién:

La tabla 26 muestra una tabla cuadrada 3x3, en la que permite usar tao-b de
Kendall, para analizar el resultado de la prueba de hipétesis de las variables gestion
de talento humano con la variable desempefio laboral en la Corporacion Peruana
de Aeropuertos y Aviacion Comercial CORPAC S.A., Callao, 2022.



Tabla 22
Tabla cruzada dimensién Reclutamiento (Agrupada), Gestion del talento humano
(Agrupada) * Desempefio laboral (Agrupada)

Desemperio laboral (Agrupada) Total
Deficiente Moderado Eficiente

Reclutamiento Deficiente Recuento 172 21 1 194
(Agrupada) Recuento esperado  146.8 36.3 11.0 194.0
Moderado Recuento 2 12 5 19
Recuento esperado 14.4 3.6 1.1 19.0
Eficiente Recuento 0 10 7 17
Recuento esperado 12.9 3.2 1.0 17.0
Total Recuento 174 43 13 230
Recuento esperado  174.0 43.0 13.0 230.0

Interpretacion:

La tabla 27 muestra una tabla cuadrada 3x3, en la que permite usar tao-b de
Kendall, para analizar el resultado de la prueba de hipétesis de la dimensién
reclutamiento y las variables gestion de talento humano con la variable desempefio
laboral en la Corporacion Peruana de Aeropuertos y Aviacion Comercial CORPAC
S.A., Callao, 2022.



Tabla 23
Tabla cruzada dimension seleccién (Agrupada), Gestion del talento humano
(Agrupada) * Desempefio laboral (Agrupada)

Desempeiio laboral (Agrupada)

Deficiente Moderado Eficiente Total

Seleccion  Deficiente Recuento 169 15 3 187
(Agrupada) Recuento esperado 1415 35.0 10.6 187.0

Moderado Recuento 5 18 4 27

Recuento esperado 20.4 5.0 15 27.0

Eficiente Recuento 0 10 6 16

Recuento esperado 12.1 3.0 9 16.0

Total Recuento 174 43 13 230
Recuento esperado 174.0 43.0 13.0 230.0

Interpretacion:

La tabla 28 muestra una tabla cuadrada 3x3, en la que permite usar tao-b de
Kendall, para analizar el resultado de la prueba de hipétesis de la dimension
seleccion y las variables gestion de talento humano con la variable desempefio
laboral en la Corporacion Peruana de Aeropuertos y Aviacion Comercial CORPAC
S.A., Callao, 2022.



Tabla 24
Tabla cruzada dimension capacitaciéon (Agrupada), Gestion del talento humano
(Agrupada) * Desempefio laboral (Agrupada)

Desempeinio laboral (Agrupada)  Total
Deficiente Moderado Eficiente

Capacitacion Deficiente Recuento 170 18 4 192
(Agrupada) Recuento esperado  145.3 35.9 10.9  192.0
Moderado Recuento 4 20 8 32
Recuento esperado 24.2 6.0 1.8 32.0
Eficiente Recuento 0 5 1 6
Recuento esperado 4.5 1.1 3 6.0
Total Recuento 174 43 13 230
Recuento esperado  174.0 43.0 13.0 230.0

Interpretacioén:

La tabla 29 muestra una tabla cuadrada 3x3, en la que permite usar tao-b de
Kendall, para analizar el resultado de la prueba de hipétesis de la dimensién
capacitacion y las variables gestion de talento humano con la variable desempefio
laboral en la Corporacion Peruana de Aeropuertos y Aviacion Comercial CORPAC
S.A., Callao, 2022.



Tabla 25
Tabla cruzada dimension recompensa (Agrupada), Gestion del talento humano
(Agrupada) * Desempefio laboral (Agrupada)

Desemperio laboral (Agrupada) Total
Deficiente Moderado Eficiente

Recompensa Deficiente Recuento 166 19 2 187
(Agrupada) Recuento esperado 141.5 35.0 10.6 187.0
Moderado Recuento 8 22 8 38

Recuento esperado 28.7 7.1 21 380

Eficiente = Recuento 0 2 3 5

Recuento esperado 3.8 9 3 5.0

Total Recuento 174 43 13 230
Recuento esperado 174.0 43.0 13.0 230.0

Interpretacion:

La tabla 30 muestra una tabla cuadrada 3x3, en la que permite usar tao-b de
Kendall, para analizar el resultado de la prueba de hipétesis de la dimension
recompensa y las variables gestién de talento humano con la variable desempefio
laboral en la Corporacion Peruana de Aeropuertos y Aviacion Comercial CORPAC
S.A., Callao, 2022.



Tabla 26
Tabla cruzada dimension evaluaciéon de desempefio (Agrupada), Gestion del
talento humano (Agrupada) * Desempefio laboral (Agrupada)

Desemperio laboral (Agrupada) Total
Deficiente Moderado Eficiente

Evaluacion Deficiente Recuento 169 14 0 183

de Recuento esperado 138.4 34.2 10.3 183.0
desempefio \joderado Recuento 5 19 8 32
(Agrupada) Recuento esperado 24.2 6.0 1.8 32.0
Eficiente  Recuento 0 10 5 15

Recuento esperado 11.3 2.8 .8 15.0

Total Recuento 174 43 13 230

Recuento esperado 174.0 43.0 13.0 230.0

Interpretacién:

La tabla 31 muestra una tabla cuadrada 3x3, en la que permite usar tao-b de
Kendall, para analizar el resultado de la prueba de hipétesis de la dimensién
evaluacion de desempefio y las variables gestion de talento humano con la variable
desempeiio laboral en la Corporacion Peruana de Aeropuertos y Aviacion
Comercial CORPAC S.A., Callao, 2022.



Anexo 7: Correlacion de Spearman

Igualmente, se realizé la prueba de correlacion de Spearman:

Ho: Hipdtesis nula
Hi: Hipdtesis alternativa

p: Nivel de significancia

Si p<0,05 entonces se rechaza Ho y se acepta Hs.

Si p>0,05 entonces se acepta Ho y se rechaza Hi.

Hipo6tesis General
Ho: No Existe relacién significativa entre gestion de talento humano y desempefio
laboral en la Corporacion Peruana de Aeropuertos y Aviacion Comercial CORPAC
S.A,, Callao, 2022

H.. Existe relacion significativa entre gestion de talento humano y desempefio
laboral en la Corporacion Peruana de Aeropuertos y Aviacion Comercial CORPAC
S.A., Callao, 2022

Tabla 27
Correlacion entre la gestion de talento humano y el desempefio laboral
Gestion de
Talento Desempefio
Humano laboral
Rho de Spearman Gestibn de Talento Coeficiente de 1,000 ,840™
Humano correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 230 230
Desempeifio laboral Coeficiente de ,840™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 230 230

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



Hay evidencia suficiente para concluir que existe una relacién significativa 'y el p —
valor=,000 < 0.05, entre la gestion de talento humano y el desemperio laboral, en
en la Corporacién Peruana de Aeropuertos y Aviacion Comercial CORPAC S.A.,
Callao, 2022, en ese sentido la hipétesis nula es rechazada y la alterna es aceptada.

Hipotesis Especifica 1

Hei-0: No Existe relacion significativa entre reclutamiento y desempefio laboral en
la Corporacion Peruana de Aeropuertos y Aviacion Comercial CORPAC S.A,,
Callao, 2022.

Hei1: Existe relacion significativa entre reclutamiento y desempefio laboral en la
Corporacion Peruana de Aeropuertos y Aviaciéon Comercial CORPAC S.A., Callao,
2022.

Tabla 28

Correlacién entre el reclutamiento y el desempefio laboral

Reclutamient Desempefio

0 laboral
Rho de Spearman Reclutamiento Coeficiente de 1,000 772"
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 230 230
Desempefio laboral Coeficiente de 72" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 230 230

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

Hay evidencia suficiente para concluir que existe una relacién significativay el p —
valor= ,000 < 0.05, entre el reclutamiento y el desempefio laboral, en en la
Corporacion Peruana de Aeropuertos y Aviacion Comercial CORPAC S.A., Callao,

2022, en ese sentido la hipotesis nula es rechazada y la alterna es aceptada.



Hipotesis Especifica 2

He2-0: No Existe relacion significativa entre seleccion y desempefio laboral en la
Corporacion Peruana de Aeropuertos y Aviacion Comercial CORPAC S.A., Callao,
2022

He21: Existe relacion significativa entre seleccion y desempefio laboral en la
Corporacion Peruana de Aeropuertos y Aviacidon Comercial CORPAC S.A., Callao,
2022

Tabla 29

Correlacion entre la seleccion y el desempefio laboral

Desempefio
Seleccion laboral
Rho de Spearman Seleccion Coeficiente de correlacién 1,000 783"
Sig. (bilateral) . ,000
N 230 230
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,783" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 230 230

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

Hay evidencia suficiente para concluir que existe una relacion significativa y el p —
valor=,000 < 0.05, entre la seleccion y el desempefio laboral, en en la Corporacion
Peruana de Aeropuertos y Aviacién Comercial CORPAC S.A., Callao, 2022, en ese

sentido la hipotesis nula es rechazada y la alterna es aceptada.



Hipotesis Especifica 3

Hes-o: No Existe relacion significativa entre capacitacion y desempefio laboral en la
Corporacion Peruana de Aeropuertos y Aviacion Comercial CORPAC S.A., Callao,
2022

Hes1: Existe relacion significativa entre capacitacion y desempefio laboral en la
Corporacion Peruana de Aeropuertos y Aviaciéon Comercial CORPAC S.A., Callao,
2022

Tabla 30

Correlacion entre la capacitacion y el desempefio laboral

Desempefio
Capacitacion laboral
Rho de Spearman Capacitacion Coeficiente de 1,000 ,763"
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 230 230
Desempeifio laboral Coeficiente de ,763" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 230 230

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

Hay evidencia suficiente para concluir que existe una relacién significativay el p —
valor= ,000 < 0.05, entre la capacitacion y el desempefio laboral, en en la
Corporacion Peruana de Aeropuertos y Aviacidon Comercial CORPAC S.A., Callao,

2022, en ese sentido la hipotesis nula es rechazada y la alterna es aceptada.



Hipotesis Especifica 4

Heas-0: No Existe relacion significativa entre recompensa y desemperio laboral en la

Corporacion Peruana de Aeropuertos y Aviacion Comercial CORPAC S.A., Callao,

2022

Hes1: Existe relacidon significativa entre recompensa y desempefio laboral en la

Corporacion Peruana de Aeropuertos y Aviacidon Comercial CORPAC S.A., Callao,

2022

Tabla 31

Correlacion entre la recompensa y el desempefio laboral

Desempefio
Recompensa laboral
Rho de Spearman Recompensa Coeficiente de 1,000 7127
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 230 230
Desempeifio laboral Coeficiente de 712" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 230 230

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

Hay evidencia suficiente para concluir que existe una relacién significativa 'y el p —

valor= ,000 < 0.05, entre la recompensa y el desempefio laboral, en en la

Corporacion Peruana de Aeropuertos y Aviaciéon Comercial CORPAC S.A., Callao,

2022, en ese sentido la hip6tesis nula es rechazada y la alterna es aceptada.



Hipotesis Especifica

Heso: No Existe relacion significativa entre la evaluacion de desempefio vy

desempeiio laboral en la Corporacion Peruana de Aeropuertos y Aviacion
Comercial CORPAC S.A., Callao, 2022

Hes1: Existe relacion significativa entre evaluacion de desempefio y desempefio

laboral en la Corporacion Peruana de Aeropuertos y Aviacion Comercial CORPAC

S.A., Callao, 2022

Tabla 32

Correlacion entre la evaluacion de desempefio y el desempefio laboral

Evaluacion
de Desempefio
desempefio laboral
Rho de Spearman Evaluacion de Coeficiente de 1,000 7737
desempefio correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 230 230
Desempefio laboral Coeficiente de 7737 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 230 230

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

Hay evidencia suficiente para concluir que existe una relacién significativay el p —

valor=,000 < 0.05, entre la evaluacién de desempefio y el desempefio laboral, en

en la Corporacion Peruana de Aeropuertos y Aviacion Comercial CORPAC S.A.,

Callao, 2022, en ese sentido la hipétesis nula es rechazada y la alterna es aceptada.



Anexo 7: Tabla de frecuencias por items

Tabla 33
Tabla de frecuencias por items de la variable gestion del talento humano

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Casi siempre

Frecuencia

%

Frecuencia

%

Frecuencia

%

Frecuencia

%

Frecuencia

%

La empresa comunica y ofrece oportunidades de
trabajo en el mercado, atrayendo a los candidatos
al proceso de seleccion.

113

49.1%

86

37.4%

13

5.7%

15

6.5%

3

1.3%

La empresa determina las necesidades actuales
y futuras de reclutamiento, con informacién
suministrada por la planificacion de recursos
humanos y analisis de los puestos.

109

47.4%

90

39.1%

14

6.1%

3.0%

10

4.3%

La empresa suministra el nimero suficiente de
personas cualificadas para los puestos a cubrir.

95

41.3%

101

43.9%

15

6.5%

10

4.3%

3.9%

La empresa aumenta la tasa de éxito en el
proceso de seleccion, al reducir el nimero de
candidatos con insuficiente 0 excesiva
cualificacién.

139

60.4%

53

23.0%

12

5.2%

16

7.0%

10

4.3%

La empresa establece adecuadas competencias
de acuerdo a los puestos laborales.

124

53.9%

64

27.8%

17

7.4%

17

7.4%

3.5%

Las competencias laborales de los trabajadores
son las adecuadas.

124

53.9%

59

25.7%

12

5.2%

18

7.8%

17

7.4%

La empresa incentiva a desarrollar las
competencias individuales.

147

63.9%

45

19.6%

17

7.4%

14

6.1%

3.0%

Las competencias que se adquieren en la
empresa permiten llevar a cabo exitosamente la
actividad laboral

118

51.3%

91

39.57%

11

4.78%

2%

3%

Las competencias que se adquieren en la
empresa, se adaptan rapidamente a los
trabajadores.

102

44.3%

97

42.2%

15

6.5%

3.9%

3%

110

La empresa actualiza de manera constante las
competencias que se requieren para los puestos
laborales.

88

38.3%

117

50.9%

3.9%

12

5.2%

1.7%

111

La empresa brinda estimulos salariales, cuando
se realiza un trabajo adecuado.

120

52.2%

74

32.2%

15

6.5%

13

5.7%

3.5%

74




La empresa reconoce los logros que consiguen

168 73.0% 26 11.3% 15 6.5% 10 4.3% 11
los empleados.

112

4.8%

La empresa reconoce las acciones positivas

8 152 66.1% 43 18.7% 14 6.1% 15 6.5 6
dentro del area laboral.

113

2.6%

La empresa desarrolla actividades que
114 | promueven reconocimientos especiales a los 158 68.7% 31 13.5% 20 8.7% 8 3.5% 13
trabajadores.

5.7%

La empresa brinda subvenciones de tipo
115 | econémico a los trabajadores con el objetivo de 135 59% 68 29.57% 7 3.04% 11 5% 9
ayudarlo cuando este lo necesite.

4%

La empresa establece objetivos que motiven a los

. 129 56% 70 30.43% 9 3.91% 12 5% 10
trabajadores a alcanzarlos.

116

4%

La empresa cuenta con procedimiento que

0, 0, 0, 0,
evallan constantemente los puestos laborales. 104 45.2% 89 38.7% 15 6.5% 1 4.8% 11

117

4.8%

La empresa valora o aprecia las cualidades

. . 86 37.4% 97 42.2% 20 8.7% 17 7.4% 10
particulares que tienen los empleados.

118

4.3%

La empresa contribuye con el desarrollo

) 0 0, 0,
profesional de los trabajadores de la empresa. 1 30.9% 113 49.1% L 74% 16 7.0% 13

119

5.7%

La empresa evallia y aplica de manera adecuada

: 64 27.8% 126 54.8% 13 5.7% 14 6.1% 13
las competencias de los empleados.

120

5.7%

La empresa aplica de manera adecuada las
121 | competencias de los empleados de acuerdo a sus 86 37.4% 100 43.5% 18 7.8% 15 6.5% 11
puestos laborales.

4.8%

Interpretacion:

La tabla 3 muestra que el 49.1% de los encuestados considera que la empresa nunca comunica ni ofrece oportunidades de trabajo
a nuevos talentos. El 47.4% de los encuestados considera que la empresa nunca determina las necesidades futuras de
reclutamiento. El 43.9% de los encuestados considera que la empresa casi hunca suministra el numero suficientes de personas
cualificadas para los puestos de trabajo a cubrir. El 60.4% de los encuestados considera que la empresa nunca filtra a los
candidatos con insuficiente o excesiva cualificacion. El 53.9% considera que la empresa nunca establece adecuadas

competencias en los puestos de trabajo. El 53.9% considera que las la empresa nunca considera que las competencias de los




colaboradores sean las adecuadas. El 63.9% considera que la empresa nunca incentiva a desarrollar las competencias
individuales a los colaboradores. El 51.3% considera que la empresa nunca considera que las competencias adquiridas en el
puesto de trabajo mejoran la actividad laboral. El 44.3% considera que nunca las competencias adquiridas en la organizacién, se
adaptan rapidamente a los trabajadores. El 50.9% considera que casi hunca se actualiza las competencias que se requieren en
los puestos de trabajo. El 52.2% considera que la empresa nunca brinda estimulos salariales cuando se realizar un trabajo
adecuado. El 73% considera que la empresa nunca reconoce los logros que consiguen los empleados. El 66.1% considera que
la empresa nunca reconoce las acciones positivas dentro del area laboral. El 68.7% considera que la empresa nunca desarrolla
actividades que promueven el reconocimiento a los trabajadores. El 59% considera que la empresa nunca brinda subvenciones
de tipo econdmico a los trabajadores. El 56% considera que la empresa nunca establece objetivos que motiven a los trabajadores
a lograrlos. El 45.2% considera que la empresa nunca evalla constantemente los puestos de trabajo. El 42.2% considera que la
empresa nunca valora o aprecia las cualidades particulares que tienen los empleados. El 49.1% considera que la empresa casi
nunca contribuye en el desarrollo profesional de los trabajadores. El 54.8% considera que la empresa casi nunca evalla ni aplica
de manera adecuada las competencias de los trabajadores. El 43.5% considera que la empresa nunca aplica de manera adecuada

las competencias de los empleados de acuerdo a sus puestos laborales.



Tabla 34

Tabla de frecuencias por items de la variable gestion del talento humano

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Casi siempre
Frecuencia % Frecuencia| % Frecuencia| % |Frecuencia| % |Frecuencia| %

En su éarea laboral, el trabajador realiza

22 | cambios frecuentes para mejorar el 161 70.0% 25 10.9% 18 7.8% 20 8.7% 6 2.6%
cumplimiento de sus funciones.
El trabajador propone ideas y/o alternativas

123 | de solucion frente a las dificultades que 146 63.5% 44 19.1% 20 8.7% 12 5.2% 8 3.5%
surgen dentro de la entidad.
El trabajador cuenta con capacidad para

124 | tomar decisiones y resolver problemas de 155 67.4% 33 14.3% 20 8.7% 14 6.1% 8 3.5%
manera frecuente.
El trabajador se muestra comprometido con

125 | el cumplimiento de metas y objetivos 150 65.2% 37 16.1% 19 8.3% 15 6.5% 9 3.9%
trazados por la entidad.

126 |E!  trabajador respeta las normas| 44 60.4% 49 21.3% 23 10.0% 11 4.8% 8 3.5%
establecidas por la entidad.

127 | El trabajador cumple a cabalidad con los 149 64.8% 33 14.3% 21 9.1% 19 8.3% 8 3.5%
horarios de trabajo dispuestos por la entidad.
Cuan seguido el trabajador realiza un servicio

128 | de calidad digno de reconocimiento dentro de 150 65.2% 34 14.8% 29 12.6% 9 3.9% 8 3.5%
la entidad.

|2g | S€ siente satisfecho con el trabajo realizado | 4 /5 63.0% 38 16.5% 23 10.0% 20 8.7% 4 1.7%
por su equipo laboral dentro de la entidad.
El trabajador cumple de manera eficiente con

130 | los trabajos encomendados dentro de cada 146 63.5% 38 16.5% 17 7.4% 14 6.1% 15 6.5%
una de las areas de la entidad.

131 | COon gue frecuencia el trabajador se hace| ., 53.0% 60 26.1% 23 10.0% 13 5.7% 12 5.2%
responsable de sus resultados
El trabajador sostiene una adecuada relacién o 0 0 0 0

132 con sus compafieros de trabajo. 154 67.0% 32 13.9% 26 11.3% 9 3.9% 9 3.9%

133 | El trabajador muestra empatia y respeto con 154 67.0% 26 11.3% 25 10.9% 16 7.0% 9 3.9%
sus compafieros de trabajo.

77




El trabajador muestra entusiasmo y

134 | compromiso en las labores que realiza en la 149 64.8% 34 14.8% 15 6.5% 24 10.4% 8 3.5%
entidad.

|35 | EI trabajador se siente motivado con su| 4,5 | g3 g9 32 13.9% 22 9.6% 19 8.3% 12 |5.2%
ambiente laboral.
Es frecuente que el trabajador refuerce sus

I36 | conocimientos después de cada 147 63.9% 36 15.7% 23 10.0% 15 6.5% 9 3.9%
capacitacion.
El trabajador muestra mejoras en la

137 | realizacion de sus funciones después de 73 31.7% 112 48.7% 18 7.8% 12 5.2% 15 6.5%

cada capacitacidn que recibe.

Interpretacion:

La tabla 4 muestra que el 70.0% de los encuestados considera que, el colaborador nunca realiza cambios para mejorar el

cumplimiento de sus funciones. El 63.5% considera que los trabajadores nunca proponen ideas y/o alternativas de solucion frente

a dificultades en el trabajo. El 67.4% considera que los trabajadores nunca cuentan con la capacidad de tomar decisiones y

resolver problemas. El 65.2% considera que los trabajadores nunca se muestran comprometidos con el cumplimiento de metas y

objetivos trazados por la empresa. El 60.4% considera que los trabajadores nunca respetan las normas establecidas por la

empresa. El 64.8% considera que los trabajadores nunca cumplen a cabalidad con sus horarios de trabajo. El 65.2% considera

que los trabajadores nunca dan un servicio de calidad. El 63% de los trabajadores nunca se sienten satisfechos con el trabajo

realizado por su equipo. El 63.5% considera que los trabajadores nunca cumplen de manera eficiente con los trabajos

encomendados. El 53% de los trabajadores considera que nunca se hacen responsable por el trabajo realizado.




Anexo 8: Validez de contenido de los instrumentos de recoleccion de datos.

CARTA DE PRESENTACION

Sefior (a) (Srta.): Alejandro Viadimir Delgado Camacho.
Presente
Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de
su conocimiento que siendo estudiante del programa de maestria de Administracién de Negocios -
MBA de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte, promocion 2022-01, seccion Lima-1,
requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar
mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Gestion de talento humano y desempeifio
laboral, en la Corporacion peruana de aeropuertos y aviacion comercial sociedad anénima CORPAC
S A, Distrito Callao, 2022 y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir
a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

- Certificado de validez de contenido

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente,

o
~ i
o i A

Luis Fernando Cruz Alburgueque
DNI 44388671
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ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr / Mg: .

Especialidad del validador: /76(7

'Pertinencia: El item corresponde al concepto t
2Relevancia: El item es apr represe
dimension especifica de!
*Claridad: Se entiende s
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice s
son suficientes para medir la

a cuando los items planteados

AN

>y A (RO
Fﬁel Experto Informante.

DU 4350428

BACHILLER EN ADMINISTRACION

DELGADO CAMACHO, ALEJANDRO Fecha de diploma: 12/10/2005 UNIVERSIDAD NAGIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL
Modalidad de estudios: -

VLADIMIR cusco

DNI 40350425 Fecha matricula: Sin informacion (%) PERU

Fecha egreso: Sin informacion (*%)

DELGADO CAMACHO, ALEJANDRO LICENCIADO EN ADMINISTRACION UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL
VLADIMIR Fecha de diploema: 21/03/2007 cusco
DNI 40350425 Modalidad de estudios: - PERU

MAGISTER EN ADMINISTRACION DE

EMPRESAS
DELGADO CAMACHO, ALEJANDRO Fecha de diploma: 13/12/2007
VLADIMIR Modalidad de estudios: - UNIVERSIDAD PERUANA DE CIENCIAS APLICADAS SAC

DNI 40350425 PERU

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (*%)



CARTA DE PRESENTACION

Sefior (a) (Srta.): Dra. Evelyn J. Carazas Araujo.
Presente
Asunto:  Validacién de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de
su conocimiento que siendo estudiante del programa de maestria de Administracion de Negocios -
MBA de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte, promocion 2022-01, seccion Lima-1,
requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar
mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Gestion de talento humano y desempefio
laboral, en la Corporacion peruana de aeropuertos y aviacion comercial sociedad anonima CORPAC
S.A., Distrito Callao] 2022 y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir
a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacidn, que le hago llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Certificado de validez de contenido

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente,

= .
ol I

Luis Fernando Cruz Alburqueque
DNI 44388671



‘T ESCUELA DE POSGRADO
Observaciones (precisar si hay suficiencia): el instrumento muestra suficiencia para medir la investigacion.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: ...Dra. Evelyn Jeslis Carazas Araujo DNI: 41826776

Especialidad del validador: DOCtor n AAMINISTTACION. .........c.ueeciueireieeeresseeeerreesisesseeeesseessnesaraessasansssesssesassnesssessssassssensrsenns

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

Dra. Evelyn J. Carazas Araujo

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

BACHILLER EN ADMINISTRACION
Fecha de diploma: 20/03/2006
CARAZAS ARAUJO, EVELYN JESUS Modalidad de estudios: - UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIC ABAD DEL CUSCO
DNI 41826776 PERU
Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

CARAZAS ARAUJO, EVELYN JESUS LICENCIAD_A EN ADMINISTRACION UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO
Fecha de diploma: 18/12/2006

DNl 41826776 Modalidad de estudios: - PERU
MAESTRO EN DOCENCIA UNIVERSITARIA
Fecha de diploma: 05/05/17
CARAZAS ARAUJO, EVELYN JESUS Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD ANDINA DEL CUSCO
DNI 41826776 PERU
Fecha matricula: 30/03/2011
Fecha egreso: 31/12/2012
DOCTOR EN ADMINISTRACION
Fecha de diploma: 16/07/20
CARAZAS ARAUJO, EVELYN JESUS Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIC ABAD DEL CUSCO
DNI 41826776 PERU

Fecha matricula: 24/07/2016
Fecha egreso: 24/11/2019



CARTA DE PRESENTACION

Sefior (a) (Sria.): Byron Mark Gordillo Marquez
Fresente
Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Mos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de
su conocimiento que siendo estudiante del programa de maestria de Administracion de Negocios -
MBA de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Morte, promocion 2022-01, seccion Lima-1,
requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar
mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Gestion de talento humano vy desempefio
laboral, en la Corporacion peruana de aeropuertos y aviacion comercial sociedad andnima CORPAC
S.A., Distrito Callao, 2022 y siendo imprescindible contar con la aprobacidn de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir
a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos yio investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables v dimensiones.

- Matriz de operacionalizacion de las variables.
- Cerificado de validez de contenido

Expresandole mis sentimientos de respeto vy consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion gque dispense a la presente.

Atentamente,

Luis Fernando Cruz Alburqueque
DI 44388671



.\T ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento muestra suficiencia para medir la investigaciéon

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: Mg. Byron Mark Gordillo Marquez DNI: 40333307

Especialidad del validador: Magister en Alta Direccién Empresarial / Asesor Empresarial

19 de Octubre del 2022
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo 2

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimension — /A /
(jaklaly
—

Firr?éel Experto Informante.
GRADUA| GRADO O TiTULO INSTITUCION

BACHILLER EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
Fecha de diploma: 18/12/14
GORDILLO MARQUEZ, BYRON MARK ~ Modalidad de estudios: - UNIVERSIDAD SAN IGNACIO DE LOYCLA S.A
DNI 40333307 PERU
Fecha matricula: Sin informacién (™)
Fecha egreso: Sin informacién (%)

TITULO PROPIO DE MASTER EN ALTA DIRECCION
EMPRESARIAL (GRADO DE MAESTRO)
Fecha de Diploma: 19/11/2018

: TIPO:
GORDILLO MARQUEZ, BYRON MARK . RECONOCIMENTO UNIVERSIDAD REY JUAN CARLOS
DNI 40333307 ESPANA

Fecha de Resolucién de Reconocimiento: 26/03/2021

Modalidad de estudios: Semi Presencial
Duracién de estudios: 1 Afio 2 Meses

(***) Ante la falta de informacion, puede presentar su consulta formalmente a través de la mesa de partes virtual en el siguiente enlace
https:/ienlinea.sunedu.gob.pe/
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ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, ARTURO JAIME ZUNIGA CASTILLO, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Gestion de talento humano y
desempefio laboral en la Corporacion Peruana de Aeropuertos y Aviacion Comercial
CORPAC S.A., Callao, 2022.", cuyo autor es CRUZ ALBURQUEQUE LUIS FERNANDO,
constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 21.00%, verificable en el
reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni
exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 20 de Julio del 2022
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