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Resumen

El objetivo principal del estudio fue determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los colaboradores del Proyecto Especial
Huallaga Central y Bajo Mayo, Region San Martin 2022. Para ello, se opt6é por un
estudio basico, no experimental, transversal, descriptivo-correlacional con enfoque
cuantitativo, donde los participantes fueron 196 colaboradores y la muestra fue de
130. Se disefiaron cuestionarios como instrumentos de recoleccion de datos y se
aplicaron métodos descriptivos e inferenciales. Resultados: La gestion del talento
humano fue percibida como baja por el 45% de los colaboradores y el desempefio
laboral fue calificado como medio por el 62%, debido a que los procesos de
seleccion y reclutamiento no se realizan adecuadamente, asi como el desarrollo de
la capacitacion es muy escaso y no existe un plan de retencion del personal.
Conclusion: La relacion entre la gestidon del talento humano y el desempenio laboral
de los empleados es significativa, ya que el valor de significacion fue de p = 0,001,
con una alta correlacion positiva (Rho = 0,887); por lo tanto, se acept6 la hipotesis

propuesta por los investigadores.

Palabras clave: Gestion de talento humano, desempefio laboral, funcionarios y

servidores publicos.
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Abstract

The main purpose of the study was to determine the relationship between human
talent management and the work performance of the employees of the Huallaga
Central and Bajo Mayo Special Project, San Martin Region 2022. Therefore, a basic
study was chosen, with a non-experimental, cross-sectional, descriptive, and
correlational design, where the participants were 196 collaborators and only 130
were established as a sample. In addition, questionnaires were designed as
instruments to collect information and descriptive and inferential methods were
applied. Results: Human talent management was perceived by 45% of the
employees with a low level and job performance was rated with a medium level in
62%, since the selection and recruitment processes are not carried out properly, as
well as the development of training is very scarce, and there is no retention plan for
staff. Conclusion: The relationship between human talent management and
employee job performance is significant, since the significance value was p = 0.001,
with a high positive correlation (Rho = 0.887); therefore, the hypothesis proposed

by the researchers was accepted.

Keywords: Human talent management, job performance, civil servants and public

servants.

Vii



. INTRODUCCION

El desarrollo de diferentes cambios a nivel mundial ha conllevado a la realizacion
de modificaciones dentro de diferentes cambios sociales y organizacionales, dentro
de los cuales se encuentra la necesidad de gestionar de manera eficiente los
recursos publicos para generar crecimiento integral en la poblacién, para que cada
uno de ellos puedan acceder a los recursos necesarios para facilitar las condiciones
donde coexisten; para ello, es necesario que las entidades publicas realicen
cambios importantes en lo concerniente al manejo de personal para aprovechar de
manera eficiente cada uno de sus habilidades y competencias, las cuales posibiliten
la mejora de las capacidades para alcanzar los resultados propuestos y se
incremente la competitividad; sin embargo, las instituciones han demostrado
deficiencias para realizar este tipo de gestiones que conlleven a la mejora del
desempenio laboral, el cual esta provocado por la falta de un enfoque centrado en

el manejo de personal (Goyenoche, 2017).

De acuerdo con el indice presentado respecto al talento global que realiza el
analisis respectivo sobre la eficiencia de las entidades publicas para el manejo de
personas orientados hacia la mejora del rendimiento en el trabajo, a nivel de paises,
Suiza es uno de los mejores ejemplos respecto a gestion de las personas, en el
cual se observa un alto nivel de eficiencia para cumplir con sus obligaciones con
menores limitaciones. El segundo lugar es ocupado por Singapur, seguidamente se
encuentra el Reino Unido, sin embargo, en lo concerniente a la regién de América,
Chile es el unico que ocupa el puesto 34 respecto a esta variable, el cual muestra
una clara deficiencia de las entidades publicas para el disefio de actividades
estratégicas orientadas hacia el manejo eficiente del personal en las entidades
(Vega, 2015).

En el Peru, el manejo de los recursos humanos presenta serias deficiencias
que provocan bajos niveles de rendimiento, dentro de los cuales, las causas
principales apuntan a la existencia de diferentes conflictos internos que provocan
de motivacion y falta de interés para el desarrollo de las obligaciones laborales
asignadas, asimismo, no existen estrategias definidas para gestionar los recursos
humanos cuyas actividades no se desarrollan de manera planificada

estratégicamente para garantizar los buenos resultados, seguidamente se



encuentra la mala designacion de responsabilidades y tareas a los colaboradores,
falta de comunicacion organizacional, entre otros (Pinedo, 2017). Entre otros
problemas, se encuentra la falta de lineamientos y normativas claras para promover
la preparacion técnica y profesional de las personas, los cuales no encuentran una
buena oportunidad para desarrollar una linea de carrera que posibilite el
mejoramiento de su perfil profesional; se encuentra ademas deficiencias para
mejorar la forma en como se viene manejando al personal, el cual no esta orientado
hacia la mejora del aprendizaje compartido y el mejoramiento de las competencias
para mejorar los resultados. La existencia de burocracia es otro de los problemas
que no permite manejar al personal de manera eficiente, esto debido a que los
procesos para gestionar los recursos necesarios son demasiado engorrosos, los
cuales en algunos casos no se desarrollan de manera eficiente, mientras que en

otros es nulo (Asencios, 2017)

En San Martin, en el Proyecto Especial Huallaga Central Y Bajo Mayo, se
han observado problemas respecto al tema, dentro del cual se encontré que las
personas no se desempefan de acuerdo a los planificado, el cual representa un
bajo nivel de productividad respecto a las asignaciones para el maximo
aprovechamiento de los recursos publicos; en este sentido, se encontraron a los
comportamientos de los colaboradores para ejercer sus funciones, los cuales no
muestran una iniciativa clara para obtener los resultados planificados, quienes se
encuentran a la espera de 6rdenes emitidas por los jefes para poder trabajar;
asimismo se encontrdé que no se cumplen las metas asignadas dentro del tiempo
estipulado, las cuales ademas no cuentan con la calidad suficiente para la mejora
de la competitividad; seguidamente se encontré que no poseen la capacidad de las
competencias necesarias para brindar soluciones pertinentes en situaciones
adversas, lo cual ha generado que los usuarios presenten quejas respecto al

servicio recibido.

Después de abordar la realidad problematica, se formulara los siguientes
problemas, teniendo problema general: ;Cual es la relacidn entre la gestion del
talento humano con el desempefio laboral de los colaboradores del Proyecto
Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Region San Martin 20227 Y como

especificos: a) ¢Cual es la relacion entre la seleccion y reclutamiento con el



desempefio laboral de los colaboradores?, b) ;Cual es la relacion entre el
desarrollo y capacitaciones con el desempefio laboral de los colaboradores?, c)
¢ Cual es la relacion entre las evaluaciones del talento humano con el desempefio
laboral de los colaboradores?, y d) ¢ Cual es la relacion entre la retencion con el

desempenio laboral de los colaboradores?

El estudio fue razonable dentro de los criterios de relevancia social por el
hecho de que beneficid6 a la entidad, pues mediante los resultados, los altos
directivos podran adoptar medidas que mejoren la direccion de los recursos
humanos y lograr que el personal tenga conocimientos suficientes para administrar
los recursos y corregir errores, de ese modo puedan cumplir con las metas
asignadas y a través de programa y proyectos puedan cumplir las necesidades de
la poblacién. Respecto al valor teodrico, se describio el tema con autores que
aportaron conceptos teoricos de las variables de estudio, y se consideraron bases
de datos confiables y fidedignos. En cuanto al impacto practico, el estudio ayuda a
brindar estabilidad laboral a los empleados al sugerir opciones de mejora, que
ayudaran a mejorar las deficiencias encontradas. Ademas, en cuanto a la
practicidad del método, esta investigacion utilizé cuestionarios aprobados para
recopilar datos de una poblacion especifica, con métodos bien desarrollados

proporcionados por una metodologia cientifica que estructuro el trabajo.

En cuanto a los objetivos, se propuso como objetivo general: Determinar la
relacion entre la gestion del talento humano con el desempefio laboral de los
colaboradores del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Regiéon San
Martin 2022 y como especificos: a) Determinar la relacion entre la seleccion y
reclutamiento con el desempefio laboral de los colaboradores, b) Determinar la
relacion entre el desarrollo y capacitaciones con el desempefo laboral de los
colaboradores, c) Determinar la relacién entre las evaluaciones del talento humano
con el desempeno laboral de los colaboradores, y d) Determinar la relacion entre la

retencion con el desempefio laboral de los colaboradores.

En cuanto a las hipotesis, se tuvo hipotesis general: La relacion que existe
entre la gestion del talento humano con el desempefio laboral de los colaboradores
del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Regién San Martin 2022 es
significativa. Hipotesis especificas: H1: La relacion que existe entre la seleccion y



reclutamiento con el desempeno laboral de los colaboradores, es significativa. H2:
La relacién que existe entre el desarrollo y capacitaciones con el desempefio laboral
de los colaboradores, es significativa. H3. La relacion que existe entre las
evaluaciones del talento humano con el desempefio laboral de los colaboradores
es significativa. H4: La relacion que existe entre la retencion con el desempefio

laboral de los colaboradores, es significativa.



II. MARCO TEORICO

Es importante sustentar la investigacion con estudios previos, con la finalidad de
contrastar con los resultados que se obtengan. En el ambito internacional, Ramirez
et al. (2019), en su articulo, tuvieron como finalidad analizar el manejo de los
recursos humanos y evaluar las falencias que presenta. Realizaron una
investigacion de tipo basica, disefio no-experimental, y el medio que ayudd a
obtener la informacion fue el cuestionario, donde se aplicé a 55 gerentes como
poblacién y muestra. Resultados, evidencia falta de estrategias aplicadas al
manejo de personas para el mejoramiento del nivel de desempefio laboral.
Concluyeron que, las entidades investigadas no cuentan con lineamientos definidos
para el manejo del personal, los cuales muestran bajos niveles de desempefio
debido a que carecen de elementos necesarios que permitan llevar a cabo cada
una de sus actividades.

También, Castro et al. (2020), en su investigacién, desarrollaron una
propuesta para el manejo de los colaboradores que permita mejorar el desempenio.
Con respecto a la metodologia, aplicaron un estudio de tipologia basica, y no se
manipulo las variables, como técnica se uso6 la encuesta y el cuestionario de
instrumento, los cuales se aplicé a una muestra de 50 individuos. Resultado, existe
falta de lineamientos claros y definidos para recompensar el esfuerzo de los
colaboradores. Conclusion, la gestion de los recursos humanos permite el
mejoramiento las actividades asignadas a cada uno de los colaboradores, esto
debido a que la integracion de estrategia hace posible que las personas adquieran
conocimientos y recursos intangibles necesarios para lograr los objetivos
planificados en funcion a la mejora de la competitividad.

Asimismo, Sumba et al. (2022), desarrollo su investigacion cuyo objetivo
fue analizar el grado de asociacion entre la gestién del talento humano y el
desempefio laboral, por lo tanto se realizé un estudio de tipo basico, cuyo disefio
fue no manipular las variables, donde participaron a 10 gerentes de organizaciones
publicas, utilizando como herramienta de recoleccion de informacion el
cuestionario. Resultado, la aplicacion de procedimientos estratégicos vy
capacitaciones es importante para potenciar las habilidades y competencias del

personal, y asi afrontar los diferentes retos laborales y obtener el maximo



rendimiento en todo momento. Conclusion, se determind la presencia de una
incidencia positiva de compromiso de los colaboradores para el mejoramiento del
desempefio laboral, el cual estuvo sostenido por un Valor de Pearson igual a 0.796.

Ademas, Herrera (2019), su objetivo principal fue el analisis de informacion
para el mejoramiento del desempeno dentro de la entidad. Considerd utilizar una
investigacion de tipo basica y disefio no experimental, donde los integrantes fueron
112 alumnos y el medio que apropiado para el recojo de datos fue el cuestionario.
Resultado: es importante identificar los diferentes factores que posibilitan
incrementar la capacidad para el manejo de personal para la mejora de rendimiento
laboral. Concluyd, la entidad presenta deficiencias para la integracién de
actividades estratégicas que conlleven a la actualizacion de las habilidades y
competencias de los colaboradores, por ello, es necesario la aplicacion de un
proceso de andlisis estratégico para determinar todas las falencias relacionadas a
este problema.

Para el ambito nivel nacional, Checa et al. (2020), en su estudio cuyo
objetivo fue la elaboracion de una estrategia funcional que permita mejorar la
gestion de los recursos humanos; consideraron ejecutar un estudio perteneciente
al tipo basico disenado de forma no experimental, integraron a 36 colaboradores
como muestra, y se les aplicé la encuesta mediante el cuestionario. Resultados,
aplicaron diferentes herramientas estratégicas para incrementar la eficiencia de los
colaboradores y personal directivo de las areas de gestién del personal.
Concluyeron que, se identificé la presencia de una evolucion respecto a la
aplicacion de estrategias y procedimientos para el manejo de personal dentro de la
entidad, y asi fortalecer las capacidades de los trabajadores de forma continua para
hacer posible la obtencidn de resultados positivos.

De igual manera, Castro y Delgado. (2020), cuya investigacién tuvo la
finalidad de establecer un modelo funcional para el manejo de las personas, el cual
permita mejorar el nivel de rendimiento; desarrollaron un estudio de tipo basico
teniendo en cuenta el disefio no experimental, para el cual integraron a 70 personas
para someterlos a un encuestada mediante la aplicacion del cuestionario
respectivo. Resultado, la entidad presenta serias deficiencias en el proceso de sus
actividades que conlleven a la motivacién de los colaboradores. Conclusion, el 59%
de los encuestados considera que la entidad no presenta la capacidad necesaria



para recompensar los resultados positivos obtenidos por los colaboradores, el cual
es un indicador negativo que impide la motivacion laboral. Asi también, la falta de
evaluacion al personal sobre su rendimiento y de sus necesidades, genera el
retraso de los objetivos, por lo tanto, se debe ejecutar evaluaciones frecuentes con
la intencion de examinar e identificar los limitantes y contrarrestarlo.

Asimismo, Casana y Carhuancho. (2019), cuya finalidad de su
investigacion fue de la realizacion de un analisis sobre el manejo de las personas,
para el cual llevaron a cabo un estudio de tipologia basica, basado en un disefio
no-experimental, ademas integraron a 75 personas en la muestra y poblacional,
utilizando el cuestionario de herramienta para el recojo de informacién. Resultados,
permitieron identificar la necesidad que tiene la organizacion el implementar un
sistema integrado que ayude a administrar a las personas de manera eficiente.
Conclusion, la institucién presenta deficiencias en la gestion de competencias de
los jefes de cada area, esto debido a que los colaboradores mencionaron que estos
no desarrollan una comunicacioén eficiente que permitan comunicar las necesidades
y los obstaculos experimentadas por los colaboradores en el desarrollo de sus
actividades.

Ademas, Fuentes. (2018), quien desarrollo su investigacién centrada en la
determinacion del nivel de relacion entre cada una de sus variables, para el cual
abord6 una tipologia basica de disefio no experimental, ademas incluyé a 60
profesionales para formar parte de la muestra y se desarrollé un cuestionario como
instrumento que permitioé el recojo de datos. Resultados, la determinacién de una
incidencia del compromiso de los colaboradores hacia el mejoramiento de su
rendimiento. Concluyé que, la relacion entre variables se realiza de manera
positiva; sin embargo, se determiné que éstas se encuentran dentro de un nivel
bajo ya que el coeficiente Pearson obtuvo una valoracion igual a 0.367; sin
embargo, no se descarta la incidencia e importancia del compromiso organizacional

para asi mejorar los niveles de desempefio.

En lo concerniente a la variable gestion del talento humano, Ruiz et al.
(2017), senalan que las empresas se preocupan profundamente por encontrar a la
persona adecuada para cada trabajo. En consecuencia, invierten tiempo y recursos
en encontrar al candidato perfecto, esto hace que la seleccién de colaboradores

sea una tarea importante. Por cual Mena et al. (2019), sostienen que la gestion de



los recursos humanos forma parte de una actividad muy importante que debe
desarrollarse de manera estratégica y planificada por las organizaciones, debido a
que esta es la responsable del mejoramiento de las habilidades y competencias de
cada uno de los colaboradores. Por lo tanto Rueda et al. (2020), sostiene que la
direccion de los recursos humanos debe ser dirigido por profesionales capaces y
con los conocimientos necesarios sobre la planificacion de cada uno de las
actividades y estrategias. Por eso mismo Colcha et al. (2021), sostiene que una de
las deficiencias organizacionales para obtener resultados positivos, es la falta de
un enfoque centrado en la gestion de cada uno de las competencias laborales que

presenta su recurso humano.

Silva et al. (2018), menciona que es importante considerar la necesidad de
contar con personal debidamente calificado para encargarse de la gestion del
talento humano, siendo consciente de que este recurso es el mas indispensable
dentro de la organizacion. En este sentido, los autores Campoverde et al. (2020),
afirman que el uso efectivo del personal requiere técnicas de planificacion,
organizacion, desarrollo, coordinacion y control. Estos métodos son necesarios
para promover el uso apropiado del personal en una organizacién. Para Salinas y
Malpartida (2020), la gestion del talento humano es importante porque ayuda a
identificar adecuadamente las competencias, habilidades y talentos que requieren
los empleados de un determinado lugar para rendir mejor. Esto puede ayudar a las
empresas a contratar empleados con las habilidades adecuadas para el trabajo, lo
que es beneficioso para ambas partes involucradas.

Por ello Sanchez (2018), sostiene que la integracion de actividades
estratégicas dentro de las organizaciones permitira llevar a cabo una gestion de
recursos humanos de manera eficiente, a fin de obtener el maximo nivel de
resultados. Asimismo, Silva et al. (2018), refieren la importancia que tiene esta
gestion dentro de las organizaciones actuales, en base al disefio de ésta se ha
logrado la reduccion significativa con respecto a las brechas entre las competencias

que requiere la organizacién y las que posee el colaborador.

Para Salinas y Malpartida. (2020), refieren que su importancia radica en la
generacion de mejoras y el mantener una relacién y comunicacion adecuada entre

los directivos y los colaboradores de una organizacién u entidad, sin importar el



area en la que se desempefen. Por otro parte, los principales objetivos de una
organizacion son promover el alcance de lo que hacen, es decir de sus objetivos.
También afirman que es importante identificar las necesidades de sus empleados.
Si sus empleados se sienten comodos en su entorno de trabajo y sus necesidades
estan satisfechas, entonces trabajaran a su maximo potencial (Salinas y Malpartida,
2020).

Asimismo, Martinez y Vargas (2019), refiere que diversos estudios sugieren
que contar con un personal comprometido con su organizacion o entidad genera
una diversidad de ventajas respecto al rendimiento de este dentro de la
organizacion, a su vez, refiere que la automatizacion de los procesos. En tanto,
Monzén (2021) refiere que para una organizacion es relevante contar con
colaboradores de excelencia, que muestren un compromiso firme con la entidad u
organizacion. Segun Gaspar et al. (2020) existen ciertos objetivos principales de
esta gestion de talento humano, entre los que destacan la retencion e identificacion
de personal para la formacion de equipos con alto rendimiento orientados al
cumplimiento de las metas, asimismo, se habla de la identificacion de potenciales
talentos dentro de las organizaciones, los mismos que seran sujetos a planes de
capacitacion para la repotenciacion de sus capacidades. Quiroz y Torres (2019),
refieren que el desarrollo del talento interno que tiene una organizacion representa
una de las politicas mas inteligentes que se pueden adoptar respecto a materia de
gestion de personal, puesto que la gestion del talento humano se encuentra
centrada en que el escrito de la organizacion depende en una gran parte del talento,

habilidades y aptitudes que tienen sus colaboradores.

En tanto, para Monzén. (2021), sostienen que, los lideres actuales a
menudo no han sido capacitados para tomar estas decisiones. Esto los lleva a
tomar decisiones miopes porque no son capaces de guiar a la organizacion. Sin un
plan estratégico que detalle quién tomara las decisiones en toda la organizacion,
no se podra lograr las metas. Segun Gaspar et al. (2020), que el manejo del
personal trata de la mejora continua de las relaciones interpersonales entre los
colaboradores y los altos directivos de la entidad en todos los sectores o areas que
se puedan encontrar la cual hace referencia una vision integral con el fin de
optimizar toda la relacion entre los colaboradores y la entidad. De acuerdo a

Fernandez et al. (2020). Se definen diversos mecanismos para los contratos



individuales de servicios, incluidos los contratos directos e indirectos, siendo el
contrato de trabajo el mecanismo que caracteriza al contrato directo como fuente
de la relacion laboral, en referencia a los contratos indirectos, en los que se pueden
tener en cuenta los intermediarios y la subcontratacion. Segun Quiroz y Torres.
(2019), la gestion de recursos humanos desde hace mucho tiempo una de las
actividades mas complicadas dentro de las organizaciones, debido a que se trabaja
con una amplia variedad de habilidades y competencias de los colaboradores, al
mismo tiempo que cada uno de ellos cuentan con inclinaciones culturales, sociales

o politicas diferentes.

Autores Ruiz et al. (2017), menciona que la variable posee las siguientes
dimensiones: Dimensién 1. Seleccién y reclutamiento, hace referencia el proceso
por el cual se escoge el candidato idoneo en base a los requerimientos presentados
por el area solicitante. Dentro de ello se debe desarrollar una adecuada
convocatoria, publicando en redes sociales 0 en paginas del estado para (Ruiz et
al., 2017). Por otra parte, las revisiones de los documentos brindados por los
postulantes tienen que ser revisados minuciosamente, eligiendo al que mejor se
acomode al perfil solicitado por la entidad. Seguidamente se tienen que desarrollar
la evaluacion de conocimiento, teniendo en cuenta el puntaje que la entidad
requiere para la seleccidon y finalmente, el elegido para el puesto seguird una
induccion. Dimension 2. Desarrollo y capacitaciones, para Ruiz et al. (2017) es
necesario las capacitaciones, ya que contribuye al incremento de conocimiento del
colaborador. Primeramente, se tiene que realizar una evaluaciéon de las
necesidades del colaborador, para asi retroalimentar al colaborador, y luego
proceder a la programacion de las capacitaciones, con exponentes especializados
en el tema. Dimension 3. Evaluaciones del talento humano, para Ruiz et al. (2017)
se requiere evaluar el compromiso del colaborador, como también su productividad
e identificacion con la entidad. Compromiso en el cumplimiento de sus labores,
ademas si cumple con las normas y valores que la entidad considera, y evaluar el
rendimiento de sus labores, comprobar si aporta con el logro de los objetivos.
Dimension 4. Retencién, para Ruiz et al. (2017) son acciones que permite al
colaborador seguir laborando en la entidad, porque se siente satisfecho.

Recompensar a los colaboradores con reconocimiento les hace sentir que su

10



trabajo es apreciado, esto los anima a seguir trabajando y les ayuda a sentirse

estables en sus puestos de trabajo.

En cuanto al desempefio laboral, Fernandez (2017), lo define como el nivel
de rendimiento que los colaboradores obtienen después de haber llevado a cabo
cada una de las actividades o responsabilidades asignadas dentro de la
organizacion. Visto desde el analisis de Barboza et al. (2021) menciona que es
concebido como la capacidad que tienen los colaboradores para integrar diferente
recursos y herramientas que permitan llevar a cabo sus actividades de una mejor
manera, obteniendo resultados sobresalientes que satisfagan los objetivos
organizacionales. Por otro lado, Adame et al. (2019), sostiene que el desempefio
laboral puede ser conceptualizado como la capacidad que presenta cada uno de
los empleados para integrar recursos tangibles e intangibles que le ayuden obtener
el maximo nivel de desempefio respecto a la actividad que le ha sido asignada.

Asi mismo, Mora y Mariscal (2019), creen que el desempefio laboral afecta
a los factores tanto internos como externos. Es por ello, que para proporcionar la
participacion adecuada de todos los involucrados, las organizaciones deben tener
en cuenta cada uno de estos factores al tomar decisiones; esto les permitira
proporcionar las herramientas suficientes para que su personal realice su trabajo
de manera eficiente. Asi mismo, Jara et al. (2018), sostienen que los colaboradores
creen que los problemas en el hogar impactan negativamente en su trabajo. Y
también los problemas econdmicos son una gran preocupacion para ellos. También
Torres et al. (2020), sostienen que el desempefio laboral es un indicador
sobresaliente dentro de las organizaciones que permite determinar la eficiencia

para enfrentar los diferentes retos y particularidades organizacional.

Por otro lado los autores Bautista et al. (2020) sefialan que una descripcion
del trabajo proporciona a los colaboradores herramientas para desempefarse
mejor. Ademas, existen otras herramientas organizativas que pueden ayudar a los
colaboradores a realizar sus tareas de acuerdo con su perfil del puesto, el cual
permite que los procesos de seleccion se realicen en base a las necesidades de la
organizacion. De acuerdo con Matabanchoy et al. (2019), sefialan que al ubicar a
un colaborador en su area de trabajo, es necesario evaluar su desempefio. Esto se
puede hacer probandolos en funcion de los resultados de las tareas individuales,

las circunstancias en las que presentan comportamientos y sus rasgos. Si bien los
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rasgos no necesariamente estan ligados con el desempefio laboral, siguen siendo
relevantes para analizar con el fin de capacitar a los colaboradores, motivarlos
personalmente y mas. También los autores Bohérquez et al. (2020) sostienen que
el desempenio de los colaboradores se puede mejorar a través de la motivacion, lo
cual es un elemento esencial. Segun los autores Ramos et al. (2019), argumentan
que es relevante que las instituciones tengan procedimientos claros para hacer
cumplir las respectivas motivaciones de sus colaboradores. Algo similar sefalan
Bohorquez et al. (2020), ya que refieren que los incentivos monetarios han sido
durante mucho tiempo un factor muy importante para motivar a los empleados a
desarrollar sus actividades, sin embargo, hay otros elementos importantes, como

la mejora laboral, promocion de ascenso al trabajador mas eficiente, etc.

Rodriguez y Lechuga. (2019), realizan la importancia de otros factores,
entre ellos la remuneracidon, que es uno de los principales determinantes de la
eficiencia laboral, por lo que, si es inapropiada o inconsistente con el esfuerzo
realizado por el colaborador, puede generar insatisfaccion, lo que puede derivar en
un trabajo menos eficiente. En tal sentido, Rivero. (2019), sostienen la relevancia
de que las organizaciones brinden una compensacion econémica a sus empleados

de manera responsable, transparente y consistente.

Segun los autores Lopez et al. (2018), argumentan que la formacion de los
empleados por parte de las organizaciones en funcién de sus areas de trabajo y
responsabilidades asignadas juega un papel muy significativo para aumentar su
eficiencia y lograr un rendimiento alto. Al igual que, Espinoza et al. (2020). afirman
que las habilidades, capacidades y talentos de los colaboradores son vitales para
el éxito de su trabajo en la organizacién. Al combinar estos elementos, los
colaboradores pueden crear un perfil adecuado para completar las actividades

asignadas.

De acuerdo los autores Adame et al. (2019), el desempefio laboral es el
complemento de las competencias, las habilidades y el conocimiento especifico que
poseen las personas sobre el desarrollo de una actividad, el cual permite obtener
los resultados de manera eficiente en el menor tiempo posible. Segun Mora y
Mariscal. (2019), una de las estrategias que mas han funcionado para incrementar

el rendimiento de los empleados, es la entrega de las condiciones tangibles e
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intangibles necesarias para que estos puedan resolver los problemas del dia a dia

en la organizacién sin ningun tipo de complicaciones.

El autor Bejarano (2019), sostiene que existen diferentes estrategias que
pueden ser adoptadas por las organizaciones para aumentar el desempefio sus
colaboradores, dentro de los cuales se encuentra el mejoramiento de la motivacion,
la entrega de los recursos tangibles e intangibles necesarios. Asimismo, los autores
Honores et al. (2020), sostiene que el alto rendimiento de los trabajadores depende
de diferentes factores relacionados con fuentes internas y externas. Seguidamente
los autores Riera et al. (2020) la medicion del nivel de desemperio laboral de los
colaboradores, es una herramienta muy importante que permite determinar el nivel
de eficiencia con la que se estan desempefando los trabajadores en su area
trabajo. Vega y Castillo (2020), sefialan que los empleados han malinterpretado el
proposito de las evaluaciones de desempefio laboral durante mucho tiempo. Los
autores aseguran que esto se debe a que los colaboradores consideraron el
proceso como una excusa para castigar a las personas que no lograron las metas.
Sin embargo, este proceso estaba destinado a proporcionar retroalimentacion a los
empleados para mejorar su desempefio y ser mas eficiente para el logro de los
objetivos.

Dentro de las dimensiones del desempeiio laboral Vazquez (2017), los
agrupan en tres dimensiones, siendo estas: Dimensién 1. Compensacion y
beneficios. Segun Fernandez (2017). son acciones que generan beneficios a los
colaboradores, entre ellos estan la promocion de mejores opciones, recompensa o
reconocimiento e incentivos por parte de la institucion. Dimension 2: Trabajo en
equipo. De acuerdo con Fernandez (2017), la forma en que un trabajador se
comporta en el lugar de trabajo afecta a sus compaferos de trabajo, el ambiente
de trabajo y el trabajo en si. Los valores como la comunicacion, la cooperacion, la
solidaridad y la empatia son importantes para la forma en que se realiza el trabajo
de un trabajador, ya que estos valores estan determinados por el desempefio
laboral del trabajador y pueden cambiar con el tiempo. Dimension 3: Satisfaccion
laboral. Segun Fernandez (2017), expresar el reconocimiento, la remuneracion y la
oportunidad de una persona ayuda a la consistencia de su trabajo en siy a la mejora

de su trabajo desde la entidad.
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ll. METODOLOGIA
3.1.Tipo y diseino de investigaciéon
3.1.1. Tipo de investigacién

El tipo de investigacidon fue basica, que segun Concytec (2018), este tipo de
investigacion esta orientada a generar conocimientos con la finalidad de
comprender las variables dentro del lugar de estudio y de esa manera
solucionar los problemas encontrados mediante recomendaciones en

referencias a las variables que se estan estudiando.

El enfoque del trabajo investigativo fue cuantitativo, debido a que se medira las
variables de estudio mediante valores numéricos, habiendo uso de tablas y

figuras estadisticas (Hernandez, et al, 2014).

Asimismo, el estudio tuvo un nivel descriptivo — correlacional porque se
analizaron las variables para obtener mas informacién y comprender su
desarrollo en el sitio de estudio. Ademas, fue correlacional debido a que la
intensidn que pretende el estudio fue establecer la asociacion de las variables
(Hernandez, et al, 2014).

Y por otro lado, se consideré un método hipotético deductivo, puesto que se
planted hipétesis, las mismas que fueron comprobadas mediante las teorias y

los resultados inferenciales (Hernandez, et al, 2014).
3.1.2. Diseno de investigacion

Comprende un disefio no experimental, segun Hernandez, et al, (2014), es un
estudio que no obtiene resultados interpretables mediante un conjunto de
acciones controlados, es decir, investigacion que extrae sus conclusiones
deterministas a través de la experimentacion, ya que simplemente los datos se

extraen tal y como se presentan las variables dentro de su contexto natural.

De corte transversal, pues a fin de determinar las conclusiones, las variables
son analizadas dentro de un periodo especifico, y para ello, se consider6
informacion del afio 2022 (Hernandez et al, 2014). También, mantuvo un nivel
descriptivo correlacional, ya que se pretendié describir primamente las
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variables para y luego se correlacionan. ademas, este tipo de estudio observa

la influencia que tiene cada variable entre si. (Hernandez, et al, 2014).

Por lo tanto, en el informe investigativo estuvo constituido por el siguiente

esquema:

Donde:

M = Muestra

V1 = Gestion de talento humano
V2 = Desempenio Laboral

r = Relacion (V1 'y V2)

3.2.Variables y operacionalizacién
Variable 1: Gestion del talento humano

Definicidn conceptual: Para Ruiz et al (2017) sefalan que contratar al personal
idoneo es un proceso importante que implica a la empresa gastar parte de sus

recursos, como también tiempo para capacitarlos y retroalimentarlos.

Definicidon operacional: La variable fue evaluada mediante un cuestionario, el
cual fue aplicado a los colaboradores, tomando en consideracidn sus
dimensiones: Seleccidon y reclutamiento, desarrollo y capacitaciones,

evaluaciones del talento humano y retencion

Indicadores: Revision documentos formacion, evaluacion de conocimientos,
entrevista, induccion, evaluacion de las necesidades del colaborador,
programacién de capacitaciones, compromiso con el trabajo, identificacion con
la institucion, productividad, incentivos, estimulos, estabilidad laboral,

Escala de medicion: Ordinal

Variable 2: Desempefio laboral
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Definicién conceptual: Para Fernandez (2017). quien lo definen como el nivel
de eficiencia alcanzado por los colaboradores al momento de ejecutar sus
funciones por la organizacion, el cual es muy importante para facilitar los
resultados precisos para el cumplimiento de sus metas organizacionales de

manera integral.

Definicion operacional: Para la evaluacién de la variable se emplearon un
cuestionario dirigido a los colaboradores, de acuerdo con sus dimensiones:

Compensacion y beneficios, trabajo en equipo y satisfaccion laboral.

Indicadores: Promocion de mejores opciones, recompensa o reconocimiento,
incentivos por parte de la institucion, comunicacion asertiva, solidaridad en el
trabajo, relaciones laborales, reconocimiento, remuneracion, oportunidades de

mejora laboral.

Escala de medicion: Ordinal

3.3.Poblacién (criterios de seleccién) muestra, muestreo, unidad de analisis
3.3.1. Poblacion

Se consideré como integrantes del estudio a 196 colaboradores del Proyecto

Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Region San Martin. La poblacién es el

conjunto que conforma parte de la investigacion, teniendo en cuenta cualidades

y caracteristicas que aporten al estudio (Hernandez et al., 2014).

- Criterios de inclusion: Se considerd a los colaboradores que cuenten con
contrato a Plazo Fijo, que sean nombrados en la entidad.

- Criterio de exclusion: Personal que prestan servicios bajo la modalidad de

contrato por locacion.

3.3.2. Muestra

Para establecer la muestra, se empleé la siguiente formula:
B Z?pgN
- E2(N —1) +Z%pq

n

Donde:

n = Muestra
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N= 196 (Tamano de la poblacion)

P= 0.5 (Probabilidad de ocurrencia)
Q= 0.5 (Probabilidad de no ocurrencia)
Z=1.96 (95%) (Nivel de confianza)

E= 0.05 (Margen de error)

Reemplazando se obtiene:

_ (1.96)2(0.5)(0.5)(196)
N=0.05)2(196-1)+(1.96)2(0.5)(0.5)

n=130

Segun los resultados de la formula, la muestra estuvo constituida por 130
colaboradores. La muestra es conceptualizada como una cantidad de
elementos que han sido seleccionados para el desarrollo de la investigacion,
los cuales deben contener los elementos caracteristicos esenciales de la

poblacion para ser considerados como representativos.

3.3.3. Muestreo

Se tomo en cuenta el muestreo probabilistico — aleatorio simple. Segun
Hernandez et al. (2014) es un método donde los investigadores establecen una
seleccion de la muestra a partir del empleo de una férmula estadistica, de modo
que los individuos son elegidos al azar en cualquier momento del desarrollo de

la investigacion.

3.4.Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
Técnica

Se utilizé la encuesta, como medio indispensable para el recojo de datos de la
muestra para abordar el procesamiento estadistico respectivo (Hernandez et
al., 2014).

Instrumento

Cuestionario. Para Hernandez, et al. (2014) el cuestionario es un documento

muy importante que permite plasmar en interrogantes para ser presentadas
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hacia la muestra, el cual permite obtener los datos necesarios.

El cuestionario estuvo aplicado a los 130 colaboradores de la entidad quienes
mediante su percepcion calificaran las variables. Ambos cuestionarios
estuvieron conformados por 18 items en funcidén a sus dimensiones, asimismo
tienen como respuestas las escalas de likert (1. Nunca, 2. Casi nunca, 3. A

veces, 4. Casi siempre y 5. Siempre).

Validez

Para conocer el nivel de validez se utilizé al juicio de expertos conformado por
tres profesionales para abordar el analisis respectivo que determinara el
promedio correspondiente. El nivel de los cuestionarios corresponde a la
capacidad que estos poseen para recopilar informacién validada (Hernandez et
al., 2014).

Tabla 1
Juicio de expertos
Variable N.° Nombre y apellido Opinién

Gestién del 1 Mg. Mufioz Ocas, Alcides Apto
talento humanoy 2 Mg. Orbe Sanchez Wagner Apto

Desempefio 3 Mg. Loa Navarro, Erika Apto

laboral
Confiabilidad
Tabla 2
Alfa de Cronbach
Variables indice N° de items

Gestién de talento humano 0.881 18
Desempeiio Laboral 0.894 18

El célculo de la confiabilidad asociado a cada uno de los cuestionarios fue
realizado mediante el alfa de Cronbach, teniendo en cuenta que resultado final
debe de hacer igual o mayor a 0.7. Para la primera variable, el resultado fue
0.881 y para la segunda fue 0.894, lo que indica que los instrumentos pueden

ser utilizados para la ejecucion del estudio,
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3.5.Procedimientos

Para empezar el estudio, se comenzoé desde la recopilacion de la informacion,
teniendo en cuanta el analisis del objeto de estudio para establecer la
problematica relacionada, seguidamente se desarroll6 la busqueda de
informacion para construir el marco tedrico con antecedentes y teorias
relacionadas; posteriormente se abordd el disefio de los cuestionarios y
seguidamente fueron validados por especialistas y se establecio la fiabilidad a
través del procesamiento estadistico; seguidamente la muestra fue
encuestada, con previa autorizacion de las autoridades de la entidad, y con los
datos obtenidos se ejecutd el analisis inferencial para obtener los resultados
respectivos, los cuales pasaran a ser contrastados; finalmente se realizé la
determinacion de las conclusiones acompafnado de su recomendaciones

respectivas considerando cada uno de los objetivos.

3.6.Método de analisis de datos

Primeramente, se desarrollé el método descriptivo que explica la percepciéon de
los colaboradores respecto a las variables, los resultados se presentaron
mediante tablas de frecuencia que explica el nivel de cada uno. Se hizo uso del
software SPSS y del programa Microsoft Excel para la tabulacion de los datos,
los mismos que fueron presentaos en tablas, que ayudaron a comprender la
informacion desactiva. Es necesario precisar que la estadistica descriptiva
proporciona métodos para presentar datos de una manera comprensible y
concisa. El uso de estadisticas descriptivas también permite determinar
tendencias generales a partir de los datos obtenidos (Hernandez, et al, 2014).

Asimismo, se aplicé el analisis inferencial, el cual va a permitir dar a conocer la
relacion entre los dos temas a través del programa estadistico-27. Primero se
analizé la distribucion de los datos a través de la prueba de Kolmogorov
Smirnov, quien, a través de los resultados, se pudo conocer la prueba de
correlacion a utilizar, con el cual se pudo responder a las hipoétesis formuladas.
Como se sabe, la estadistica inferencial usa datos para sacar conclusiones
sobre situaciones fuera del conjunto de datos; este es un método mas amplio

de inferencia (Hernandez, et al, 2014).
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3.7.Aspectos éticos

La totalidad de los procedimientos desarrollados en el estudio se han llevado a
cabo bajo el estricto cumplimiento a los parametros proporcionados por la casa
de estudio mediante su guia definitiva; el asimismo se garantizé el cumplimiento
de los principios éticos internacionales como el principio de justicia, el principio
de beneficencia, no maleficencia y el principio de autonomia. Toda la
informacion que se ha compartido en la investigacion fue veridica y real,
ademas se cuido la libertad, y la confidencialidad de los participantes. Segun
Salazar, et al. (2018), la importancia de los principios éticos radica en evitar el
escandalo y fomentar la colaboracién, la confianza y la cooperacion entre los
cientificos, ademas es importante tener una conducta ética adecuada, que
garantice el correcto comportamiento del investigador, esto puede prevenir

comportamientos ilegales o poco éticos.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Tabla 3
Nivel de gestion del talento humano
Escalas de medicion Rango F %
Bajo 18 - 41 59 45%
Medio 42 - 65 48 37%
Alto 66 - 90 23 18%
Total 130 100%

Nota: Resultados de los cuestionarios de

El analisis de la tabla 3, infieren que los encuestadores perciben la gestion del
talento humano con un nivel bajo en un 45%, en cambio el 37% lo califican con un
nivel medio, y el 18% lo perciben con un nivel alto. La usencia de comunicacion
entre las areas y la administracion condujo a una toma de decision equivocada,
ademas de la falta de un presupuesto apropiado para los planes de
retroalimentacion o capacitacion como también de los planes de desarrollo
personal. Asimismo, la percepcion de los encuestados sefala que se carece de
motivacion, incentivos y reconocimiento, lo que finalmente conduce un bajo

rendimiento.

Tabla 4
Dimensiones de gestion del talento humano

Gestion del talento humano
Evaluaciones

Escalas de  Selecciony Desarrollo y .

. .. . o del talento Retencion
medicion reclutamiento capacitaciones h
umano

f % f % f % f %
Bajo 29 22% 22 17% 46 35% 46 35%
Medio 69 53% 68 52% 64 49% 56 43%
Alto 32 25% 40 31% 20 15% 28 22%
Total 130 100% 130 100% 130 100% 130 100%

Nota: Resultados de los cuestionarios

En relacién con los resultados, la tabla 3 refleja que la dimension seleccién y
reclutamiento fue percibida por los colaboradores con un nivel medio en un 53%,

mientras que el 25% lo percibe alto y el 22% bajo. Por otro lado, la dimension
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desarrollo y capacitaciones posee un nivel medio en un 52%, asi también es alto
en un 31% y bajo en un 17%.

En lo que respecta a la dimension evaluaciones del talento humano, en un 49% es
percibido con un nivel medio, bajo en un 35% y alto en un 15%. Por ultimo, la
dimension retencién fue calificada con un nivel medio en un 43%, bajo en un 35%
y alto en un 22%.

En conclusion, los resultados determinan que existen aspectos y procesos en
cuanto a seleccion y reclutamiento, desarrollo y capacitaciones, evaluaciones del
talento humano, retencién que deben mejorarse para efectuar una adecuada

administraciéon de los recursos humanos

Tabla 5
Nivel de desemperio laboral
Escalas de medicion Rango F %
Bajo 18 - 41 29 22%
Medio 42 - 65 80 62%
Alto 66 - 90 21 16%
Total 130 100%

Nota: Resultados de los cuestionarios

La informacion reflejada en la tabla 5 comprueba que en un 62% el desempefio
laboral fue calificado por los colaboradores con un nivel medio, en cambio el 22%
lo perciben bajo y el 16% alto. La baja calidad en las labores realizadas, ausencia
y llegadas tarde, incumplimiento de las actividades, contrariedades de
comunicacion o las dificultades con el trabajo en equipo son algunos de los signos

mas comunes del bajo rendimiento.

Tabla 6
Dimensiones de desempefio laboral

Dimensiones - Desempeiio laboral

Escalas de Compensacion y . . Satisfacciéon
medicion beneficios Trabajo en equipo laboral
f % f % f %
Bajo 33 25% 28 22% 34 26%
Medio 72 55% 73 56% 71 55%
Alto 25 19% 29 22% 25 19%
Total 130 100% 130 100% 130 100%

Nota: Resultados de los cuestionarios
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Los valores reflejados en la tabla 6 revelan que la dimension Compensacion y
beneficios fue percibida por los colaboradores con un nivel medio en un 55%, bajo
en un 25% y alto en un 19%. Asi también, la dimension trabajo en equipo fue
calificada con un nivel medio en un 56%, y bajo en un 22% como también alto. Por
ultimo, el nivel de Satisfaccion laboral percibida por lo colaboradores es medio en

un 55%, bajo en un 26% y alto en un 29%.

4.2.Resultados inferenciales

Tabla 7

Analisis de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Gestién del talento humano 0.214 130 0.001
Desempefio laboral 0.145 130 0.001
Seleccidn y reclutamiento 0.130 130 0.001
Desarrollo y capacitaciones 0.155 130 0.001
Evaluaciones del talento humano 0.150 130 0.001
Retencion 0.157 130 0.001

Nota: Analisis Spss27

Con el propdsito de revelar la normalidad de las variables y dimensiones, en la tabla
7 se considero la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov, puesto que la
muestra esta integrada por 130 sujetos (>50), donde los resultados muestran que
cada valor de los componentes estudiados no tiene una distribuciéon normal (p <
0,05), por lo tanto, se utilizd la prueba de correlacidn no paramétrica Rho de
Spearman para determinar el grado de asociacidn entre las variables.

Comprobacion de las hipétesis
Criterios de decision
¢ Cuando el p-valor 20,05 no se acepta las hipdtesis.

e Cuando el p-valor <0,05 se acepta las hipdtesis.

Objetivo general: Determinar la relacion entre la gestién del talento humano
con el desempeno laboral de los colaboradores
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Tabla 8

Relacion entre gestion del talento humano y desemperio laboral

Desempeio

laboral
Rho de Gestion del Cpefici_ente de correlacion 0.887"
Spearman talento Sig. (bilateral) 0.001
humano N 130

Nota: Analisis Spss27

El andlisis estadistico de la tabla 8, reveld la existencia de asociacion entre las
variables de estudio, ya que el valor de significancia fue p = 0,001, con una
intensidad positiva alta (Rho = 0.887); por lo que se acepto la hipotesis propuesta
por los investigadores donde comprueba que: La relacidon que existe entre la gestion
del talento humano con el desempeio laboral de los colaboradores de la entidad,
es significativa. Al calcular el coeficiente determinante (r?2 = 0.8872) se establecid
que un 79%, el desempefio laboral se ve afectado por la gestion de talento humano,
por lo que una adecuada gestidn del talento humano produce altos niveles de

desempenio laboral.

Objetivo 1: Determinar la relacion entre la seleccion y reclutamiento con el

desempeno laboral de los colaboradores

Tabla 9
Relacion entre seleccion y reclutamiento y desemperio laboral
Desempeio
laboral
Rho de Selecciony  Coeficiente de correlacion 0.746™
Spearman reclutamiento ﬁlg' (bilateral) 01_(:)3%1

Nota: Analisis Spss27

Los datos estadisticos en la tabla 9, demostraron la asociacion que existe entre la
variable y la dimension, debido a que el valor de significancia resulté p =0.001, con
una correlacién positiva alta (Rho = 0.746); por tal razon, se acepta la hipétesis
planteada por el investigador: La relacion que existe entre la seleccion y
reclutamiento con el desempefio laboral de los colaboradores de la entidad, es

significativa. Asi también, al calcular el coeficiente determinante (r?> = 0.746%) se
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establecié que un 56%, el desempefio laboral se ve influenciado por la seleccion y
reclutamiento, por lo que una adecuada seleccion y reclutamiento del personal
produce altos niveles de desempefio laboral.

Objetivo 2: Determinar la relacion entre el desarrollo y capacitaciones con el

desempeno laboral de los colaboradores

Tabla 10

Relacion desarrollo y capacitaciones y desemperio laboral

Desempeio laboral

Rho de Desarrollo y Coeficiente de correlacion 0.717"
s capacitaciones Sig. (bilateral) 0.001
pearman N 130

Nota: Analisis Spss27

En la tabla 10, revel6 la existencia de asociacion entre las variables de estudio, ya
que el valor de significancia fue p =0.001, con una correlacion positiva alta (Rho =
0.717); por tal razén, se acepta la hipotesis propuesta por los investigadores: La
relacion que existe entre el desarrollo y capacitaciones con el desempefio laboral
de los colaboradores de la entidad, es significativa. Al calcular el coeficiente
determinante (r?> = 0.7172) se establecié que un 51%, el desempeiio laboral se ve
afectado por el desarrollo y capacitaciones, por lo que un adecuado desarrollo y

capacitaciones al personal produce altos niveles de desempeno laboral.

Objetivo 3: Determinar la relacion entre las evaluaciones del talento humano

con el desempeno laboral de los colaboradores

Tabla 11
Relacion entre evaluaciones del talento humano y desempefio laboral
Desempeio
laboral
Rho de Evaluaciones Coeficiente de correlacion 0.7317
Spearman del talento Sig. (bilateral) 0.001
P humano N 130

Nota: Analisis Spss27

Segun la tabla 11, se demuestra la asociacion que existe entre la variable y la

dimension, debido a que el valor de significancia resulté p=0.001, con una
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correlacién positiva alta (Rho = 0.731); por tal razén, se acepta la hipotesis
planteada por el investigador: La relacion que existe entre las evaluaciones del
talento humano con el desempeno laboral de los colaboradores de la entidad, es
significativa. Ademas, al calcular el coeficiente determinante (r> = 0.7312) se
establecié que un 53%, el desempefio laboral se ve influenciado por las
evaluaciones del talento humano, por lo que una adecuada evaluacién al personal

produce altos niveles de desempefio laboral.

Objetivo 4: Determinar la relacion entre la retencién con el desempeiio laboral

de los colaboradores

Tabla 12
Relacion entre retencion y desemperio laboral
Desempeio
laboral
Rho de Retencidn Coeficiente de correlacion 0.756™
Spearman Sig. (bilateral) 0.001
p N 130

Nota: Analisis Spss27

En la tabla 12, se demuestra la asociacion que existe entre la variable y la
dimension, debido a que el valor de significancia resulté p =0.001, con una
correlacién positiva alta (Rho = 0.756); por tal razén, se acepta la hipotesis
planteada por el investigador: La relacion que existe entre la retencion con el
desempefio laboral de los colaboradores de la entidad, es significativa. Al calcular
el coeficiente determinante (r? = 0.7562) se establecio que un 57%, el desempefio
laboral se ve afectado por la retencion, por lo que un eficiente proceso de retencion

del personal produce altos niveles de desempefo laboral.
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V. DISCUSION

Los hallazgos en la investigacion determinaron que la gestién del talento humano
es sindnimo de una gestion eficaz de los recursos humanos, lo cual es un tema que
ha recibido una atencion significativa en las entidades publicas y privadas, en donde
los gerentes deben tener en cuenta las necesidades de sus empleados y garantizar

que cumplan con los objetivos de la institucion.

Al realizar un analisis de los resultados, estos reportaron que la gestion de talento
humano fue percibida por los colaboradores con un nivel bajo en un 45%, lo que se
debe a la ausencia de comunicacién entre las areas, falta de un presupuesto
adecuado para los planes de retroalimentacion o de capacitacion como también de
los planes de desarrollo personal, pues la entidad carece de motivacion, incentivos
y no realiza reconocimiento al personal. Lo sefialado por los encuestados revelan
que los jefes o gerentes no toman en cuenta los intereses de sus trabajadores, lo
que incluye comprender y acomodar las preferencias individuales con respecto al
equilibrio entre el trabajo y la vida personal. Asi también, todas las dimensiones de
la variable poseen un nivel medio, pues segun la percepcion de los encuestados
los procesos de seleccidn y reclutamiento no se llevan adecuadamente, ya que la
mayoria de los colaboradores no cumplen con los requisitos y perfiles que la entidad
solicita, por cuanto desconocen en su mayoria las funciones que desempefan, las

mismas por las cuales fueron contratados.

Del mismo modo, el desarrollo de capacitaciones es muy escaso, por la falta de
presupuesto, como también las evaluaciones del talento humano pocas veces se
realizan, ademas no se cuenta con un plan de retencidn para el personal. Al
comparar los resultados de Ramirez et al. (2019), se comprueba una similitud, pues
sus hallazgos evidencian que las entidades carecen de lineamientos definidos para
el manejo del personal. Por lo tanto, la gestién del talento humano es una tarea que
debe ser tomada con preocupacion para los gobiernos ya que deben garantizar que
todos los ciudadanos reciban un trato justo, independientemente de su estatus
social o posicion en la sociedad. Ademas, los lideres deben crear politicas,
lineamientos, y ejecutar procesos de seleccion y reclutamiento eficientes, desarrollo
de capacitaciones frecuentes, evaluaciones con mayor rigurosidad y ejecutar

estrategias de retencién lo que beneficiara el cumplimiento de todo lo planificado.
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Por otro parte, el desempeno laboral fue percibido por los colaboradores con un
nivel medio en un 62%, ya que afirman que se incumplen algunas actividades y que
existe contrariedades de comunicacion que dificultan el trabajo en equipo. Los
empleados de las entidades publicas a menudo tienen dificultades para realizar
bien su trabajo. Por otra parte, la entidad no se asegura de que los empleados
tengan todo lo que necesitan en el trabajo para que puedan ser lo mas productivos
posible. Pues no se proporciona la tecnologia adecuada, lo que genera la falta de
celeridad en el acceso a la informacidn que puede ser necesaria durante
emergencias o situaciones de respuesta rapida. Se cree que es dificil mejorar el
desempenio laboral en la entidad, debido a que los recursos son limitados y existen
otros problemas inherentes al puesto de trabajador. Asi también se conocid que los
colaboradores no se sienten bienvenidos y apoyados en el trabajo, lo que de cierta
manera afecta el rendimiento laboral de los mismos. Al realizar una comparacion
con la investigaciéon de Herrera (2019), se comprueba que muchas entidades
presentan dificultades en lo que refiere al desempefio laboral, ya que concluyo que
la entidad donde establecid su investigacidon presenta deficiencias para la
integracion de actividades estratégicas que conlleven a la actualizacion de las
capacidades y competencias de los empleados publicos, o que origina bajos
niveles de desempeno laboral. Es por ello importante que la recopilaciéon de
comentarios del personal y la creacion de medios de comunicacién abiertos y
transparentes entre la gerencia y el personal ayudaran a crear una cultura de
comentarios en la que todos se sientan bienvenidos en el trabajo y, al mismo
tiempo, ayudaran a la gerencia a descubrir qué debe cambiar para crear un entorno

propicio para la productividad en su fuerza laboral.

Con respecto a los resultados inferenciales, se respondio el objetivo general, donde
revela la asociacion entre las variables de estudio, ya que el valor de significancia
fue p = 0,001, con una correlacion positiva alta (Rho = 0.887); por lo que se aceptd
la hipotesis propuesta por los investigadores donde comprueba que: La relacion
que existe entre la gestion del talento humano con el desemperfio laboral de los
colaboradores de la entidad, Region San Martin 2022, es significativa. ademas, se
establecié que un 79%, el desempefio laboral se ve afectado por la gestion de
talento humano, por lo que una adecuada gestion del talento humano produce altos
niveles de desempefio laboral. En efecto, la falta de gestion adecuada de los
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recursos humanos conduce a lugares de trabajo desarticulados, pérdida de
empleados valiosos, baja productividad, percepcion negativa del publico, alta tasa
de rotacion de empleados, mala calidad del servicio, bajo rendimiento laboral y

muchos otros impactos negativos.

En cuanto al primer objetivo especifico, se demostré la asociacion entre la seleccion
y reclutamiento con el desempefio laboral de los colaboradores, siendo una relacién
significante, debido a que el valor p resulté p = 0.001, con una correlacion positiva
alta (Rho = 0.746); por tal razon, se aceptd la hipdtesis planteada por el
investigador: Ademas mediante el coeficiente determinante se establecié que un
56%, el desempefio laboral se ve influenciado por la seleccién y reclutamiento. Los
resultados guardan congruencia con lo que sostenido por Salinas y Malpartida
(2020), que declaran que la gestion del talento humano es importante porque ayuda
a reconocer adecuadamente las capacidades, habilidades y talentos que requieren
los empleados para el buen rendimiento de sus actividades. Esto puede ayudar a
las entidades publicas y privadas a contratar empleados con las habilidades
adecuadas para el trabajo, lo que es beneficioso para ambas partes involucradas.
Al igual que Ramirez et al. (2019), quien concluyo que existen bajos niveles de
desempeno debido a que las entidades carecen de elementos necesarios que
permitan llevar a cabo cada una de sus actividades. Las entidades publicas también
deben centrarse en crear una cultura dentro de su organizacién que conduzca al
desempeno de los empleados. Una forma de hacerlo es contratar a las personas
adecuadas para los trabajos, de modo que haya una buena adecuacion entre el
empleado y la organizacién. Contratar a las personas adecuadas también facilita
que los empleados hagan su trabajo, es por ello por lo que se debe emplear
procesos eficientes de seleccion y reclutamiento. En consecuencia, es importante
que las entidades publicas establezcan protocolos de contratacion para que haya
un enfoque uniforme de contratacion en todos los ambitos. Ademas, es importante
que las entidades publicas se aseguren de que sus empleados se sientan
bienvenidos y apoyados en el trabajo para que puedan ser lo mas productivos

posible.

Ademas, se soluciond el siguiente objetivo especifico, donde se reveld la asociacion

entre el desarrollo y capacitaciones con el desemperio laboral de los colaboradores,
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siendo la relacion significativa, ya que el valor p fue 0.001, con una correlacién
positiva alta (Rho = 0.717); por tal razén, se acepta la hipotesis propuesta por los
investigadores: Conjuntamente se establecio que un 51%, el desempefio laboral se
ve afectado por el desarrollo y capacitaciones, por lo que un adecuado desarrollo y
capacitaciones al personal produce altos niveles de desempefo laboral. Los
resultados guardan similitud con Castro et al. (2020), ya que sefialan que la
estrategia integradora permite a las personas adquirir los conocimientos y los
recursos intangibles necesarios para alcanzar los objetivos previstos. Al mejorar su
competitividad, las personas pueden lograr lo que planearon, ademas Sumba et al.
(2022), refuerzan que los empleados pueden mejorar sus habilidades a través de
la capacitacion y la aplicacion de la estrategia en el trabajo. De esta manera,
podrian enfrentar los desafios en el trabajo, rendir al maximo y asumir nuevas

tareas con facilidad.

Algo semejante ocurrié con el resultado del tercer objetivo especifico, pues se
demostré la asociacion entre las evaluaciones del talento humano con el
desempefio laboral de los colaboradores, debido a que el valor de significancia
resulté p=0.001, con una intensidad positiva alta (Rho = 0.731); por tal razén, se
acepta la hipétesis planteada por el investigador. Ademas, se establecié que un
53%, el desempefio laboral se ve afectado por las evaluaciones del talento humano.
Al igual que, Castro y Delgado. (2020), concluyo que las entidades carecen de
evaluaciones de los empleados sobre su desempefio y necesidades, lo que genera
retrasos en las metas, por lo que se deben realizar evaluaciones frecuentes para
verificar e identificar las limitaciones y contrarrestarlas. Crear un entorno en el que
los empleados son evaluados es una forma en que las entidades publicas pueden
garantizar el desempefio laboral dentro de su organizacién. Sin embargo, las
entidades publicas con presupuestos limitados pueden tener problemas debido a
los recursos limitados; no obstante, encontrar el presupuesto para las evaluaciones
frecuentes a los nuevos empleados o los trabajadores de bajo rendimiento puede
ser importante, visto que ayuda a mejorar el desempefio laboral.

Por ultimo, en el cuarto objetivo especifico, se demostré la asociaciéon que existe
entre la retencion con el desempefio laboral de los colaboradores, siendo esta

relacion significativa debido a que el valor p resulté 0.001, con una correlacion
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positiva alta (Rho = 0.756); por tal razén, se aceptd la hipdtesis planteada por el
investigador, asimismo se establecié que un 57%, el desempefio laboral se ve
afectado por la retenciéon. Una forma de retener al personal es premiar a los
trabajadores cuando hacen un buen trabajo y amonestarlos cuando hacen un mal
trabajo. Sin embargo, es relevante contar con formas de recompensar a los
empleados que sean justas y que no generen animosidad entre el personal. Es asi,
que las recompensas a los empleados sean justos y transparentes y, al mismo
tiempo, alentar a que se sientas motivados a cumplir los objetivos. Del mismo
modo, Castro y Delgado. (2020) guardan una similitud con la investigacion, por
cuanto concluyen que las entidades no presentan la capacidad necesaria para
recompensar los resultados positivos obtenidos por los colaboradores, el cual es

un indicador negativo que impide la motivacion laboral.
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VI. CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

6.5.

Se revelo la existencia de una relacion significativa entre la gestion del
talento humano con el desempenio laboral de los colaboradores de la
entidad, obteniendo un valor de significancia (0,001) menor al valor de
la regla de decision (0.05), con una intensidad positiva alta (Rho =
0.887).

La relacidon que existe entre la seleccion y reclutamiento con el
desempenio laboral de los colaboradores de la entidad, es significativa,
puesto que el valor de significancia resultdé 0.001 menor al valor de la

regla de decision (0.05), con una intensidad positiva alta (Rho = 0.746).

Se evidencio que existe relacion significativa entre el desarrollo y
capacitaciones con el desempeno laboral de los colaboradores de la
entidad, puesto que el valor de significancia fue 0.001 menor al valor de
la regla de decision (0.05), con una intensidad positiva alta (Rho =
0.717).

Se comprobd que existe relacion significativa entre las evaluaciones del
talento humano con el desempefio laboral de los colaboradores de la
entidad, debido a que el valor de significancia resulté 0.001 menor al
valor de la regla de decision (0.05), con una intensidad positiva alta (Rho
=0.731).

Se demostro la existencia de una relacién significativa entre la retencién
con el desempenio laboral de los colaboradores de la entidad menor al
valor de la regla de decision (0.05), puesto que el valor de significancia
resulté 0.001, con una intensidad positiva alta (Rho = 0.756).
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VIl. RECOMENDACIONES

71.

7.2,

7.3.

7.4.

7.5.

A la entidad, debe tener en cuenta un sistema de gestion del talento humano
que fomente a que los empleados se sientan conectados con la organizacion a
través de la identificacion con sus metas, objetivos y politicas. Siempre
buscando formas de mejorar el rendimiento laboral de los empleados, donde

se promueva el compromiso en los mismos.

Al area de recursos humanos, cumplir con las normas y politicas de
contratacion de personal, a fin de contar con personas calificadas que cumplan
con el perfil que la entidad solicita. Ademas, aquellos que conforman el area de
recursos humanos, deben poseer habilidades sdlidas y experiencia en gestion

de recursos humanos.

Al gerente, establecer un plan de compensacién o programas de bonificacién
para que los empleados se sientan leales y se use para incentivar un
desempefo excelente y crear miembros del personal mas leales para la

organizacion.

Al jefe de recursos humanos, para generar nuevos conocimientos y formacién
se debe preparar a los empleados a afrontar los cambios y retos de la entidad,
mediante la implementacién de un programa de aprendizaje y capacitacion, y
eso servira para refrescar y ampliar sus conocimientos, lo que aportara

considerablemente en el logro de las objetivos y metas.

A los gerentes de area, para alentar al personal a intercambiar conocimientos
a través del intercambio habitual, se debe utilizar tecnologia e implementar
capacitaciones. Ademas, la organizacion debe implementar programas de
tutoria y mejorar la retencion mediante evaluaciones continuas, colaboracion

entre equipos y la aplicacién del conocimiento aprendido en el trabajo diario.
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ANEXOS



Anexo 1: Tabla de operacionalizaciéon de variables

VARIABLES DEFINICION MEDICIONDE | ias
ES1PlfDIO DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES LOS VARIABLES
INSTRUMENTOS
- Convocatorias
Ruiz et al. (2017), sefialan que Seleccisny |~ Revision documentos
la seleccion de colaboradores reclutamiento  |—fermacion __
es una actividad en la que cada | La variable fue - Evaluacion de conocimientos
empresa invierte una parte de | evaluada - Entrevista
sus recursos, ya que esta es | mediante un - Induccién Ordinal
una tarea importante para el | cuestionario, el - Evaluacion de las
Gestion del | proceso de seleccion del | cualfue aplicado | Desarrollo y necesidades del colaborador Nunca (1); (18-41) Bajo
talento candidato adecuado para el | a los | capacitaciones |- Programacion de Casi nunca (2), (42-65) Medio
humano puesto. En otras palabras, la | colaboradores, capacitaciones A veces (3); (66-90) Alto
seleccion de personal incluye | tomando en . - Compromiso con el trabajo Casi siempre (4);
el proceso de entrevistar a los | consideracion Evaluaciones Identificacion con la Siempre (5)
candidatos; asimismo, se | sus del talento institucion
evaluan sus cualidades, que de | dimensiones. humano - Productividad
esta manera pueden resaltar si - Incentivos
son aptos para el puesto. Retencion -~ Estimulos
- Estabilidad laboral
- Promocion de mejores
Fernandez (2017). quien lo opciones
definen como el nivel de | Para la | Compensacion |- Recompensa o
eficiencia alcanzado por los | evaluacion de la | vy beneficios reconocimiento
colaboradores al momento de | variable se - incentivos por parte de la Ordinal
desarrollar sus actividades | emplearon  un institucion Nunca (1); .
i ; ; — . . (18-41) Bajo
Desempefio | encomendadas por la | cuestionario ' - Comunicacion asertiva Casi nunca (2), (42-65) Medio
laboral organizacién, el cual es muy | dirigido a los Trabajoen g jidaridad en el trabajo. A veces (3); 66-90) Alt
importante para proporcionar | colaboradores, equipo _ Relaciones laborales Casi siempre (4); (66-90) Alto
los resultados necesarios para | de acuerdo con — Siempre (5)
el logro de los objetivos | sus , y - Reconocimiento
organizacionales de manera | dimensiones. Saff;ifgfon - Remuneracion

integral.

- Oportunidades de mejora
laboral




Anexo 2: Matriz de consistencia
Titulo: Gestion del talento humano y desempeiio laboral de los colaboradores del Proyecto Especial Huallaga Central y
Bajo Mayo, Regiéon San Martin 2022.

- ¢Cual es la relacién entre la retencién con el desempefio
laboral de los colaboradores del Proyecto Especial
Huallaga Central y Bajo Mayo, Regién San Martin 20227

- Determinar la relacion entre la retencion con el
desempefio laboral de los colaboradores del
Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo
Mayo, Regién San Martin 2022.

laboral de los colaboradores del Proyecto Especial Huallaga
Central y Bajo Mayo, Region San Martin 2022, es
significativa.

Disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

Disefio: Poblacién Variables Dimensiones
Se emplear3 el disefio no experimental de tipo bésica de La poblacion estuvo conformada por 196 Seleccion y reclutamiento
nivel descriptivo correlacional, transversal: s colaboradores del Proyecto Especial Huallaga Gestion del talento Desarrollo y capacitaciones
Dénde: .J"J_ Central y Bajo Mayo, Regién San Martin humano Evaluaciones del talento humano
M = Muestra ¥ e - Retencion
V1 = Gestién del talento humano e Muestra Compensacion y beneficios
V, = Desempefio laboral "“'.-_I 130 colaboradores del Proyecto Especial Trabajo en equipo

i > -k . . ; Desempefio laboral
r = Relacion (V1y V2) Huallaga Central y Bajo Mayo, Region San Martin

Satisfaccion laboral

Formulacion del problema Objetivos Hipoétesis Técnica e
Instrumentos
Problema general: Objetivo general: Hipétesis general:
¢ Cual es la relacion entre la gestion del talento humano con | Determinar la relacion entre la gestion del talento | Hi: La relacion que existe entre la gestion del talento humano
el desempefio laboral de los colaboradores del Proyecto | humano con el desempefio laboral de los | con el desempefio laboral de los colaboradores del Proyecto
Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Region San Martin | colaboradores del Proyecto Especial Huallaga | Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Region San Martin
20227 Central y Bajo Mayo, Regién San Martin 2022 2022 es significativa.
Objetivos especificos: Hipoétesis especificas:
Problemas especificos: - Determinar la relacion entre la seleccion y | - Larelacion que existe entre la seleccion y reclutamiento con
- ¢Cual es la relacion entre la seleccion y reclutamiento con reclutamiento con el desemperio laboral de los el desempefio laboral de los colaboradores del Proyecto
el desempefio laboral de los colaboradores del Proyecto colaboradores del Proyecto Especial Huallaga Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Regién San Martin
Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Regién San Martin Central y Bajo Mayo, Regién San Martin 2022. 2022, es significativa.
20227 - Determinar la relacion entre el desarrollo y | - La relacién que existe entre el desarrollo y capacitaciones
- ¢Cual es la relaciéon entre el desarrollo y capacitaciones capacitaciones con el desempeiio laboral de los con el desempefio laboral de los colaboradores del
con el desempefio laboral de los colaboradores del colaboradores del Proyecto Especial Huallaga Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Region
Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Region Central y Bajo Mayo, Regién San Martin 2022. San Martin 2022, es significativa. Técnica:
San Martin 20227 - Determinar la relacién entre las evaluaciones | - La relacion que existe entre las valuaciones del talento
- ¢Cual es la relacion entre las valuaciones del talento del talento humano con el desempenio laboral humano con el desempefio laboral de los colaboradores del Encuesta
humano con el desempefio laboral de los colaboradores de los colaboradores del Proyecto Especial Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Region
del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, Huallaga Central y Bajo Mayo, Region San San Martin 2022, es significativa. Instrumentos
Regién San Martin 20227 Martin 2022. - La relacién que existe entre la retencién con el desempefio
Cuestionario




Anexo 3: Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario - Gestion del talento humano

Datos generales:

N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccion: ...... [...... [ooiiiii.

El presente instrumento tiene como objetivo recabar informacién acerca gestion del
talento humano. Lea atentamente cada item y seleccione una de las alternativas,
la que sea la mas apropiada para Usted, seleccionando del 1 al 5, que corresponde
a su respuesta. Ademas, debe marcar con un aspa la alternativa elegida. Solo se
solicita honestidad y sinceridad de acuerdo con su percepcion. Finalmente, la
respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardara confidencialidad y

marque todos los items.

Escalas:

Nunca (1); Casi nunca (2), A veces (3); Casi siempre (4); Siempre (5)

] Escala de
N° VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO medicion
Dimensidn: Seleccion y reclutamiento 1123 |4 |5

1. | ¢Se realiza la publicidad y difusidon sobre la existencia de
puestos de trabajo en la instituciéon?

2. | ¢Se brindan los medios para el acceso a la informacion para
postular al puesto de trabajo?

3. | ¢Se detallan adecuadamente los requisitos solicitados para
postular al puesto convocado cumpliendo las hormas?

4. | ¢El perfil profesional de su companero de trabajo se adecua
al puesto que ocupa o labor que realiza?

5. | ¢Se cumple con las normas para la seleccion vy
reclutamiento del personal?

Dimensidén: Desarrollo y capacitaciones 1123 |4 |5

6. | ¢Las capacitaciones que realiza la institucion se adecuan a
las necesidades de los trabajadores?

7. | ¢Se programan adecuadamente las capacitaciones que la
entidad brinda?

8. |¢Se brindan con frecuencias capacitaciones de
retroalimentacion?

Dimension: Evaluaciones del talento humano 1123 |4 |5




¢ El grado de compromiso que demuestran sus companeros
hacia la institucion van de acuerdo con lo solicitado por la
entidad?

10. | ¢ Sus companieros suelen participar de las actividades que
realiza la entidad?

11. | ¢, Sus comparieros trabajan en coordinacion con sus demas
companeros?

12. | 4, Sus compafieros se sienten identificados con la entidad?

13. | ¢Siente que sus compafieros son productivos en sus
labores?

Dimensién: Retencion

14. | ;Se ofrecen incentivos retributivos y de carrera profesional
por asistencia o rendimiento?

15. | ¢La institucién suele reconocer su buen desempeno?

16. | ¢ La institucion le brinda seguridad y estabilidad laboral?

17. | ¢Lainstitucién cuenta con planes de desarrollo profesional?

18. | ¢, Se siente valorado por la institucién?




Cuestionario - Desempeno laboral

Datos generales:

N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccion: ...... [...... [oeennn...

El presente instrumento tiene como objetivo recabar informacion acerca del
desempefio laboral. Lea atentamente cada item y seleccione una de las
alternativas, la que sea la mas apropiada para Usted, seleccionando del 1 al 5, que
corresponde a su respuesta. Ademas, debe marcar con un aspa la alternativa
elegida. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo con su percepcion.
Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardara
confidencialidad y marque todos los items.

Escalas:

Nunca (1); Casi nunca (2), A veces (3); Casi siempre (4); Siempre (5)

. Escala de
N° VARIABLE DESEMPENO LABORAL medicién
Dimensién: Compensacion y beneficios 1123 4|5

1. | ¢Siente usted que, ante un trabajo bien cumplido, la

institucion reconoce sus esfuerzos?
2. | ¢Cree usted que los incentivos por parte de la institucion

por un trabajo bien realizado lo motivan para desarrollar

de mejor manera sus funciones?
3. | ¢Siente que las ideas que aporta para un mejor

desempeno laboral son valoradas por parte de la

institucion, o comparfieros de trabajo?
4. | ¢Su puesto de trabajo y las labores que realiza le permiten

tener oportunidades de desarrollo personal y profesional?
5. | ¢Siente usted que, ante un trabajo bien cumplido, la

institucion reconoce sus esfuerzos?
6. | ¢La entidad brinda beneficios para los trabajadores mas

eficientes?

Dimensién: Trabajo en equipo 1123 |4 |5

7. | ¢El nivel de comunicacion que existe en su equipo de

trabajo es positivo y permite un mejor ambiente laboral?
8. | ¢Considera usted que todos cooperan en la realizacion de

las actividades en comun?
9. | ¢Los equipos de trabajo, determinados por sus superiores,

se encuentra debidamente organizados?




10. | ¢ Cree usted que existe colaboracién para el desarrollo de
actividades entre los integrantes de su equipo para cumplir
con el objetivo trazado?

11. | ¢Las relaciones laborales permiten mantener un clima
laboral de respeto y empatia?

12. | ¢Cree usted que las relaciones laborales influyen en el
desempenio de sus funciones?

Dimensién: Satisfaccién laboral

13. | ¢Siente que el esfuerzo que realizan dentro de la
institucion para el cumplimento de sus funciones es
reconocido por la direccién?

14. | ;Siente que su esfuerzo es reconocido por la direccion de
la institucion?

15. | ¢La remuneracién que percibe esta de acuerdo con el
entorno laboral y a sus necesidades?

16. | ,La remuneraciéon que percibe esta de acuerdo con el
trabajo que realiza?

17. | ;Considera que el cuadro remunerativo que maneja la
institucion es equitativo en funcion a las responsabilidades
y labores de cada trabajador

18. | ¢La direccidn de la institucion solicita la participacion de

los trabajadores en la toma de decisiones?




Anexo 4: Solicitud de autorizacion para investigacion

“Afso del fostalecimianto de i soberania nacional’

Tarapolo, 17 de junio del 2022

CARTA N' 001-2022-GPRICMPT

Sefior
ING. WILSON BECERRA PEREZ
Gerenta Genoral del Proyecto Especial Huakaga Ceniral y Bajo Mayo

Asunto; Solcita autorzackin para realizar trabajo de Investigacian

Nosctras, Gisella Pinedo Remirez con DNI N* 01147274 y Carla b atikle Pinedo
Tenazoa con DNI N° 72383306, alumnas de la Universidad César Valle) - UCV. Ante
usied, respelunsamente NoS Cresent@mos ¥ SXpONEmOE;

Que estando repdzando &l Taller de Elaboracion de Tesis para obtens ' ol Gracs de
Licenciado an Administracidr, solicite a Ud, permiso para realzar 3l irabajo de
Invesligacién en la Institucién que dinige, sobre el tema “GESTION | €L TALENTD
HUMANG ¥ DESEMPERC LABORAL DE LOS COLABORADORES DE. PROYECTO
ESPECIAL HUALLAGA CENTRAL Y BAJD MAYD, REGION SAN MARTIN, 202 1°; asl masme,

nos brinds fas faclidades adic onales que necesilemos para desarrollar [ invesigacdn,

Conocedor de su gesio de apoyo, no dudo que |a presanie tenga o acepltacin
esperada

Lol Hite

miﬁﬁﬁwm-m
DI W*® 72383308
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Anexo 6: Fotos de evidencias de aplicacion de cuestionarios




Anexo 7: Validez de los instrumentos
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Anexo 8: Calculo del Alfa de Cronbach

Gestion de talento humano

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 20 100.0
Excluido? 0 .0
Total 20 100.0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
0.881 18

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el
si el elemento elemento se ha de elementos elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

item1 66.94 125.232 411 .878
item2 67.03 120.029 .706 .869
item3 66.66 124.644 420 .878
item4 66.91 119.610 637 .870
item5 67.06 120.703 .540 .874
item6 66.94 126.232 457 .876
item7 66.94 122.232 .525 .874
item8 66.83 123.205 512 .875
item9 66.77 130.064 .268 .882
item10 67.00 125.471 430 877
item11 66.77 125.829 479 .876
item12 66.83 121.617 .566 .873
item13 67.03 123.911 .539 .874
item14 66.97 123.440 372 .881
item15 66.80 127.812 313 .881
item16 66.80 122.694 492 .875
item17 66.69 120.751 .699 .869

item18 66.43 127.899 437 877



Desempeio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100.0
Excluido? 0 .0
Total 20 100.0

a. La eliminacién por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

N de
Alfa de elemento
Cronbach S
0.894 20

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el
si el elemento elemento se ha de elementos elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

item1 66.94 125.232 411 .878
item2 67.03 120.029 .706 .869
item3 66.66 124.644 420 .878
item4 66.91 119.610 637 .870
item5 67.06 120.703 .540 .874
item6 66.94 126.232 457 .876
item7 66.94 122.232 .525 .874
item8 66.83 123.205 512 .875
item9 66.77 130.064 .268 .882
item10 67.00 125.471 430 877
item11 66.77 125.829 479 .876
item12 66.83 121.617 .566 .873
item13 67.03 123.911 .539 .874
item14 66.97 123.440 372 .881
item15 66.80 127.812 313 .881
item16 66.80 122.694 492 .875
item17 66.69 120.751 .699 .869

item18 66.43 127.899 437 877



Base de datos

Anexo 9

Suma

42

38
66
36
35

42

39
44

62
38
42

36
42

38
42

42

75
70
38
M

40

63
55

39
43

M

29
55

37
43

80
33
55

38
31

47

79
51

73
44

VARIABLE 1: GESTION DE TALENTO HUMANO

Desarrollo y
capacitaciones

Item18

Item17

Item16

Retencion

Item15

Item14

Item13

item12

Item11

Item10

Evaluaciones del talento humano

Item9

Item8

Item7

Item6

Item 5

Item4

Item
3

Item2

Seleccion y reclutamiento

Item 1

NO
Enc.

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27

28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40




69
55

38
45

72
56

29
55

75
M

42

31

38
42

38
51

38
45

57

29
30
45

39
74
74
67
49

67
85
53

67
36
33
M

40

39
40

39
34
67
60
49

62
68
57

58

78
38

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62
63
64
65
66
67
68
69
70
71

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82
83
84
85
86
87
88




39
M

40

38
40

33
52

37

37

68
35

40

M

M

40

40

40

M

38
40

36
38
77
62
M

51

35
64

55

58

65
57

66
62
46

42

74
61

65
67
55

39

89
90
91

92
93
94
95

96
97

98
99

100

101

102

103

104

105

106

107

108

109

110
111

112

113

114

115

116

117

118

119

120

121

122

123

124

125

126

127

128

129

130




Suma

43

39
55

38
40

43

50

45

60

44

45

50

45

55

43

43

76
73
40

45

43

60

56

40

44

42

35
56

38
44

81

34
56

39
31

48

80

52

74
45

60

56

Item18

Item17

Item16

Satisfaccion laboral

Item15

Item14

Item13

VARIABLE 1: Desempeiio laboral

Item12

Item11

Item10

Trabajo en equipo

Item9

Item8

Item7

Item 6

Item 5

Item 4

Item 3

Compensacion y beneficios

Item2

Item 1

NO

Enc.

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

22
23
24
25
26
27
28
29
30

31

32
33
34
35
36
37
38
39
40

M

42




39
47

73
55

30
56

76
44

45

32
39

43

39
52

37

46

58

32
31

46

42

75
75
68
50

68
86
55

60
45

34
42

45

50

49

40

35
69
70
50

65
60
59
63
80
42

44

42

43

44

45

46

47

48

49

50

51

52

53

54
55

56

57

58

59
60
61

62
63
64
65

66
67
68
69
70
71

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82
83
84
85
86
87
88
89
90




44

45

42

45

53

39
46

50

36
48

39
37

36
49

50

44

48

45

37

39
78
63
42

52

36
65
56

60
66
59
67
66
47

43

75
62
58

68
51

57

91

92
93
94
95

96
97

98
99

100
101

102
103
104
105
106
107
108
109
110
111

112

113

114

115

116

117

118

119

120
121

122
123
124
125
126
127
128
129
130




