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Resumen

El objetivo de esta investigacion fue determinar la relacion de la gestion del talento
humano y desempefio laboral de los trabajadores de DIRCETUR- Moyobamba,
2022. La investigacion es de tipo descriptiva — correlacional con un disefio no
experimental transversal, la muestra estuvo conformada por los trabajadores
haciendo un total de 52 encuestados. Fueron dos instrumentos que se aplicaron; el
cuestionario de gestién de talento humano y para medir el desempefio laboral, el
cuestionario de desempefio laboral, lo cual permite registrar informacion, validados
por tres expertos, la confiabilidad del instrumento fue mediante el alfa de Cronbach
0.957, lo cual indica fiabilidad aceptable para la variable gestion del talento humano
y 0,951 para la variable desempefio laboral. Los resultados concluyen que existe
relacion positiva excelente, entre la gestion del talento humano y desempefio laboral
de los trabajadores de DIRCETUR Moyobamba, 2022.

Palabras clave: Gestion de talento humano; desempefio laboral; retencion del

trabajador.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between human
talent management and the Work performance of DIRCETUR- Moyobamba workers,
2022. The research is descriptive — correlational with a cross-sectional non-
experimental design and the sample was made up of workers making a total of 52
respondents. There were two instruments that were applied: the human talent
management questionnaire, and to measure job performance, the job performance
guestionnaire, which allows information to be recorded, validated by three experts.
The reliability of the instrument was by Cronbach's alpha 0.957, which indicates
acceptable reliability for the human talent management variable, and 0.951 for the
variable work performance. The results conclude that there is a high positive
relationship between human talent management and the work performance of the
workers of DIRCETUR Moyobamba, 2022.

Keywords: Human talent management; work performance; worker retention
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INTRODUCCION

Actualmente filtrar candidatos para un puesto de trabajo y que este cuente con
un desemperio efectivo dentro de la institucion se ha convertido en un reto
significativo para las organizaciones. Tener en cuenta a los recursos humanos
como prioridad dentro de la organizacion, influyendo en el posterior desarrollo
profesional de los trabajadores en las instituciones segun, Osorio (2021).
Fendmenos como la denominada Gran Renuncia en Estados Unidos han
demostrado que las personas buscan entornos que les faciliten un ambiente
laboral seguro en prestaciones sociales y financieras (The Washington Post,
2022).

Se puede observar con lo antes mencionado que, a nivel internacional, en
Cuba existe un 81.80% de trabajadores estatales que han pasado por
procesos de seleccion laboral efectivos, tienen la posibilidad de un buen
desempefio laboral si la motivacioén de los empleadores es constante (Amador
et al., 2018). También, una investigacion realizada en Ecuador, Mufioz (2015)
menciona las carencias que existe en las entidades publicas de salud por
parte de los trabajadores hacia el usuario, demostrando que no cuentan con
trabajadores capacitados. La importancia de brindar un buen servicio al
mismo, a través de crear estrategias y sobre todo capacitar a los mientras de
la entidad, considerando a estos como pieza fundamental para la efectividad

de estos.

Es importante mencionar, el Congreso de la Republica por medio del Diario
Oficial ElI Peruano (2013) promulgé la ley 30057, ley de servicio civil o Ley
Servir. “La ley tiene como finalidad, los trabajadores que forman parte de las
entidades del estado cuenten con niveles altos de calidad; es decir mayor
eficacia y eficiencia, en base al servicio civil, de esa manera se contara con

trabajadores desarrollados de forma positiva.

La Ley Servir se muestra como una alternativa de reforma para la mejora de
la funcidn publica; sin embargo, no podemos ser ajenos a algunas de las

dificultades que se presentan como resultado de regimenes laborales,



remuneraciones que no se ajustan a las funciones, responsabilidades

asignadas y los contratos por periodos cortos (Osorio, 2021).

Una de las entidades que viene aplicando la Ley Servir es DIRCETUR, siendo
el principal organismo estatal encargado de gestionar el desarrollo de los
sectores como comercio exterior, turismo y artesania en el pais, segun
DIRCETUR (2022). Un ejemplo de lo que suele ocurrir en los organismos
estatales, es la ultima resolucion Ejecutiva Regional No 293-2019-
GRSM/PGR, asignada a la DIRCETUR de la region San Martin donde se dejar
sin efecto el articulo primero de la Resolucién Ejecutiva Regional N' 1279-
2014-GRSMPG& de fecha 01 de octubre del 2014 con el cual se dejo sin efecto
en el Manual de Organizacion y Funciones (MOF) del Gobierno Regional San
Martin de fecha 07 de Junio de 2006, se evidencia en este caso que los
tiempos para establecer nuevos procesos con la filtracion del personal con
respecto a las nuevas resoluciones ejecutivas regionales expone a los
trabajadores a asumir nuevos roles y funciones que pueden afectar su
desempefio laboral. Esta resolucion demuestra que los procesos de
transferencia de gestion llevados en periodos de afios muy cortos pueden
generar dificultades en la integracion, el desarrollo y la retencion de los
trabajadores lo cual podria afectar significativamente a la eficacia laboral en
el alcance de objetivos de calidad y la eficiencia laboral afectando en el uso
adecuado de recursos debido a la poca adaptabilidad laboral o presentar
dificultades para poder identificar las responsabilidades frente a las nuevas

tareas propuestas de a los trabajadores de la entidad.

Es importante tener en cuenta que en el contexto actual la inestabilidad laboral
al interior de muchos centros de trabajo repercute significativamente de su
desenvolvimiento dentro de la organizacion. Muchas personas globalmente
optan por puestos laborales estatales debido a que en un principio son
condiciones que gozan de continuidad y estabilidad laboral en la mayoria de
los casos. A partir de lo descrito en Perd, Bendezu (2020), menciona que, en
las instituciones educativas privadas, debe existir mayor motivacion y
reconocimiento a los trabajadores, de esa manera puedan cumplir con sus

labores dentro de la organizacion. Tal es el caso de una investigacion en
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Cajamarca la cual menciona que en el rubro de restaurante el 44% de los
trabajadores hace referencia que no existe un correcto desempefio laboral
debido a que no se toma en cuenta opiniones que puedan fortalecer la
organizacion, dificultando asi el desarrollo de ideas que resuelvan
novedosamente problemas. De acuerdo con ello se obtiene evidencias que no
existe una gestion de talento humando adecuado en el area administrativo y
se sigue utilizando el método tradicional de seleccién de personal (Yzquierdo
y Vasquez 2018). También se puede observar que, en el rubro farmacéutico,
una investigacion realizada en la ciudad de Huacho establecié que el 58.60%
de los trabajadores no cuentan con actitudes emprendedoras, asi mismo
manifestaban que sus necesidades y derechos son “escuchadas” pocas
veces. Por otro lado, el 28.60% manifiestan que requieren de mas habilidades
para superar dificultades dentro de la organizacion (Criséstomo, 2018). Por
otro lado, en Pichanaqui, indica que, teniendo un buen filtro para la seleccién
de personal, fortaleciendo capacidades técnicas mediante capacitaciones de
los trabajadores y adecuando un ambiente fisico laboral idoneo, hara que
exista un mejor desenvolvimiento por parte de estos hacia los usuarios
(Ramos y Calixta, 2017). También en Lima, en el Puericultorio “Pérez
Aranibar”, indica que el triunfo de una institucidon es cuando priorizas el contar
con un clima laboral positivo, de esa manera fortaleces el rendimiento del
trabajador (Aoun, 2017).

Por otro lado, en San Martin, un estudio realizado al interior de una empresa
agroindustrial indica efectivamente que si se realiza una buena eleccion de los
trabajadores, estos realiza una labor positiva, esto se ve reflejado en que la
organizacion respeta los derechos y condiciones de estos, cumpliendo con un
buen clima laboral, el pago de sus horas extras, etc.; sin embargo lo que falta
mejorar es brindar a los trabajadores la posibilidad de llevar a cabo una linea
de carrera al interior de la misma (Berru y Cordova, 2017). También en
Coopac San Martin de Porres, demostré que tiene carencia en los
trabajadores, ya que no existe capacitacibn y estos mismos no estan
actualizados de los cambios tecnoldgicos que hay y a la vez sirven para

mejorar en sus metas y alcanzar sus objetivos (Panduro, 2021).



De las investigaciones anteriormente mencionadas, se puede inferir que las
variables antes mencionadas se encuentran relacionadas entre si.

Por todo lo mencionado, se propuso como problema general: a) ¢Cual es la
relacion entre la gestion del talento humano y el desemperio laboral de los
trabajadores de DIRCETUR- Moyobamba, 2022? Como problemas
especificos: b) ¢ Cudl es la relacion entre la integracion del talento humano y
el desempefio laboral de los trabajadores de DIRCETUR- Moyobamba,2022?,
c) ¢Cual es la relacion entre el desarrollo del talento humano y el desempeiio
laboral de los trabajadores de DIRCETUR- Moyobamba,2022?, d) ¢ Cual es la
relacion entre la retencién del talento humano y desempefio laboral de los
trabajadores de DIRCETUR- Moyobamba, 20227

Por otra parte, se destaca a nivel metodoldgico la presente investigacion
cuenta con instrumentos debidamente validados, que nos dejaran identificar
informacion relevante sobre como influyen estas variables al interior de las
entidades estatales en el Perl, esto ayudard a que las mismas puedan
identificar estrategias que potencien la gestiéon del talento humano y el
desempefio laboral al interior de las instituciones. Lo cual servirdA como
antecedentes para las proximas investigaciones que cuenten con estas
variables. Como justificacion préactica, facilitaran el acceso a informacién
relevante a DIRCETUR- Moyobamba, siendo asi un aporte que sirva de guia
para que puedan tomar decisiones buscando la mejorar con respecto a la
relacion de ambas variables al interior de dicha institucion. Como justificacion
tedrica tenemos en cuenta a Mora (2012) quién menciona que la gestién del
talento humano es de utilidad primordial, el cual nos permite lidiar con los
nuevos contextos que se genera. Sirve para promover la perfeccién, las
competencias particulares segun las pretensiones operativas donde se
garantice el avance y gestion del potencial de los trabajadores. Por otro lado,
Rivera (2015) seinala que el desempefio laboral se calcula en la cantidad de
trabajos realizados y la calidad de estos, considerando el mérito logrado por
el trabajador. Teniendo en cuenta esta definicién operacional de las variables

se busca encontrar la relacion que tienen ambas.



Por tal motivo, el objetivo general del estudio es: a) Determinar cuél es la
relacion que existe entre gestion del talento humano y el desempefio laboral
de los trabajadores de DIRCETUR- Moyobamba, 2022. Ademas, se ha
establecido como objetivos especificos: b) Identificar la relacion entre la
integracion del talento humano y el desemperio laboral de los trabajadores de
DIRCETUR- Moyobamba,2022. c) Identificar la relacion entre el desarrollo del
talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de DIRCETUR-
Moyobamba,2022. d) Identificar la relaciébn entre la retencion del talento
humano y el desempeiio laboral de los trabajadores de DIRCETUR-
Moyobamba,2022

Asi mismo en esta investigacion en relacion con los objetivos, se formulo la
siguiente hipotesis principal: Existe relacion significativa entre la gestion del
talento humano y el desemperio laboral en los trabajadores de DIRCETUR-
Moyobamba, 2022. Por otro lado, las hipétesis especificas son: La integracion
del talento humano y el desempefio laboral se relaciona significativamente en
los trabajadores de DIRCETUR- Moyobamba,2022. El desarrollo del talento
humano y el desempefio laboral se relaciona significativamente en los
trabajadores de DIRCETUR- Moyobamba, 2022. La retencion del talento
humano y el desempefio laboral se relaciona significativamente en los
trabajadores de DIRCETUR- Moyobamba,2022.



MARCO TEORICO

En la presente investigacion se busca comprender la relacion de las variables
desde distintas teorias. No obstante, sera importante definir conceptos claves

en base al tema de estudio con sus respectivas dimensiones.

Al respecto de lo mencionado en Colombia, Ramirez (2022) indicé como
objetivo los factores de la gestion del talento humano de acuerdo con sus
competencias. Cuya investigacion en mencién es cualitativa, de caracter
descriptivo; para ello utilizaron como herramienta de andlisis de los articulos
cientificos, la integracion y adaptacion de la metodologia de revision
documental, donde se identificaron 157 articulos cientificos. Concluyendo asi
gue el talento humano se basa en invertir en el capital intelectual, mediante el
fortalecimiento del conocimiento, incrementando la creacion y fortaleciendo la

competitividad al interior de las empresas.

Por otro lado, Frias (2021), tuvo como finalidad la relacion entre la gestion del
talento humano y la calidad de vida laboral en el sector calzado. El estudié
cuenta con un enfoque cuantitativo, de corte descriptivo. Se identificaron 65
empresas, teniendo en cuenta solo 6 empresas. Se utilizé la encuesta
elaborada por el autor, con un nivel de correlacion de 0,01, concluyendo que
un entorno laboral favorable, facilitard& una mejor calidad de vida del
trabajador, haciendo posible el cumplimiento de objetivos tanto para los
colaboradores como para los empleados, esto representa un mayor grado de
competitividad para las empresas que se preocupan no solo por la
productividad de sus trabajadores, sino por brindarles entornos laborales

agradables y ajustados a sus necesidades.

Por otro lado, Paredes y Quiroz (2021), en Ecuador tuvieron como objetivo
identificar la correlacidén entre el ambiente laboral y el desarrollo del trabajador
de los trabajadores de supermercados. La investigacibn es de tipo
cuantitativa, de disefio transversal. La muestra consta de 379 colaboradores.
La correlacion es de 0.294, demostrando que no existe una relacion

contundente entre las mismas. La investigacion concluyé que los



supermercados crean entornos adecuados, procurando facilitar condiciones
necesarias que impulsen el desempefio del colaborador, a través de tareas

individuales, dando como resultado el desarrollo grupal.

También, Miranda (2018), indic6 como objetivo identificar la relacion entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad provincial de Chota. Concluyendo que la gestién del talento
humano de los trabajadores no es percibida por el personal en un 69% vy el
desarrollo del personal en un 71.10%, esto confirma la hipétesis planteada por
el autor. Lo cual visibiliza que los colaboradores no estan del todo conformes
en sus trabajos, considerando que no tienen oportunidades de desarrollo y de
fortalecimiento de habilidades, ademas de no premiarse sus meéeritos,
visibilizando asi la necesidad de implementar acciones que fortalezcan las

capacidades de los trabajadores.

Por otro lado, Camiloaga (2018), plante6 como objetivo investigar la relacién
de la gestién del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores
de Huanuco. La investigacion es de enfoque cualitativo. El instrumento
utilizado es una encuesta elaborada y validad por el autor consta 20 preguntas
en escala de Likert. Finalmente cont6é con una muestra de 40 servidores de la
UGEL Ambo. La investigacion indicé que existe una correlacion alta de
Spearman 0.869. Concluyendo asi que la institucion ofrece ambientes
laborales o6ptimos, y la facilidad de desarrollar capacidades de los
trabajadores, visibilizando asi el impacto de una éptima gestién del talento
humano y el impacto en su desempefio laboral.

Por otro lado, en su investigacion Morales (2016), plante6 como objetivo
identificar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral del personal que labora en el Sistema de Atencion Movil de Urgencias-
SAMU en Lima. El tipo de investigacion es de corte descriptivo correlacional,
con un enfoque cualitativo. La muestra estuvo conformada por 152
trabajadores el instrumento utilizado por el investigador fue de elaboracion
propia. Es de esta manera que en los resultados se pudo identificar que la
correlacion de Spearman el grado de correlacion es 0.569 indicando una

correlacion moderada entre las variables de estudio. Esto se ve reflejado en
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los resultados obtenidos donde el 36.18% consideran en un nivel intermedio,
el 43.2% nivel malo y el 18.42% nivel bueno con respecto a la primera variable

gestion del talento humano.

Es importante resaltar que la DIRCETUR utiliza como marco operativo para
los procesos ligados al talento humano la ley N° 30057 o Ley Servir, dicha ley
tiene como finalidad hacer que los colaboradores de las entidades del estado
cuenten con capacidades y valores positivos, lo cual se ve reflejado a través
de su desarrollo y la calidad del servicio (El peruano, 2013). El implementar
dicha ley en las entidades publicas esta a cargo de la Autoridad Nacional del
Servicio Civil. Cabe resaltar que, seleccionando a trabajadores aptos para el
cargo, que cumplen con el perfil adecuado, se inicia la gestién del talento
humano (Chiavenato,2009).

Asimismo, en la region San Martin, Herrera (2018) propuso como objetivo
identificar la relacién entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Direccién Regional de Salud en San Martin.
El tipo de investigacion es descriptivo correlacional, de enfoque cualitativo. La
muestra estuvo conformada por 81 trabajadores Los instrumentos utilizados
para la investigacion fueron dos encuesta elaboradas y validadas por el autor,
la primera identifica los aspectos relevantes de la variable gestion del talento
humano que consta de 15 preguntas en escala de Likert respectivamente, la
segunda encuesta consta de 18 preguntas e identifica aspectos relevantes de
la variable desempefio laboral. La investigacion concluyé que existe un
coeficiente de correlacion de 0.49, indicando una correlacién positiva;
concluyendo asi que mientras si la gestion del talento humano es mejor
gestionada impactara positivamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Salud de la region San Martin.

A nivel local, Panduro (2022) plante6é como objetivo la relacion entre la gestion
del talento humano y productividad laboral en Moyobamba. El tipo de
investigacion es descriptivo correlacional, de enfoque cualitativo. La muestra
estuvo conformada por 50 trabajadores. Los instrumentos utilizados para la

investigacion fueron dos encuestas. La investigacion concluyd que existe un
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coeficiente de correlacion de 0.77, indicando una correlacion positiva alta;
concluyendo que mientras las estrategias politicas y administrativas se

promuevan sera favorable la productividad.

Por lo tanto, se plantean los conceptos de las variables gestion del talento
humano y sus dimensiones: integracion del trabajador, desarrollo de los
trabajadores, retencion de los trabajadores. también de la variable desempefio
laboral y sus dimensiones: eficacia laboral, eficiencia laboral y trabajo en
equipo identificadas para el presente estudio:

Con respecto a la GTH, Mora (2012) indica que es fundamental para la
organizacion, impulsar las capacidades de las personas a través de
capacitaciones, teniendo en cuenta sus propios desafios y superarlos. Asi
también, considera que en una estrategia se debe tener en cuenta la
metodologia de administracion, las técnicas de gestion y sobre todo reconocer
las areas de una organizacién, generando confianza en los trabajadores de

forma positiva (Maristany, 2008).

También, Lled6 (2011) considera que es primordial en la institucion, tener en
cuenta a los trabajadores como los principales responsables del manejo de
esta, lo cual se vera reflejado en el posicionamiento de la misma.

Considerando la variable gestién del talento humano y sus respectivas

dimensiones podemos definir lo siguiente:

Sobre, integracién del trabajador, es el proceso en el cual se integra a los
trabajadores a la institucién. Se basa en reclutar y elegir a los nuevos
trabajadores de manera oportuna y de acuerdo con lo que requiere la
organizacion, Chiavenato, (2009). Una oportuna integracion del trabajador
facilitara que el mismo pueda utilizar las rutas de comunicacion e implementar

correctamente las herramientas disponibles en la organizacion.

Sobre desarrollo de los trabajadores, segun More (2017) recalca que es
importante considerar la capacitacion que reciben los mismos, como un

elemento indispensable para el crecimiento personal y profesional, esto se
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vera reflejado en los resultados positivos al interior de la organizacion. Es de
esta manera que se fortaleceran las habilidades, personalidad vy

competencias. (Chiavenato, 2002).

En Cuba, Marcias y Vidal (2002) mencionan sobre los procedimientos
necesarios para fortalecer la organizacion, se sugiere no considerar al
trabajador como una “maquina de hacer dinero”, sin importar las necesidades
que este tuviera, dentro y fuera de la organizacion. Por ello puso principal
realce en el desarrollo del trabajador, en base a las remuneraciones con

respecto a la productividad, es decir, incentivos y recompensas. (pp. 263)

También, Miranda (2016) menciona la GTH como un &rea fundamental para
el crecimiento del desarrollo de los trabajadores, inclusive la fuente principal
para fortalecer las aptitudes de estos, realizando labores por los mandos
superiores de orientacion y acompafiamiento, de esa manera poder potenciar
y mantener su puesto laborar y lograr los objetivos trasados dentro de la

organizacion.

Sobre retencién de los trabajadores, es indispensable contar con un clima
laboral oportuno, que tenga en cuenta la salud mental dentro de la
organizacion, generando equipos agradables, que prioricen el bienestar de
este, a nivel econémico, siendo valorado sus capacidades. (Robbins y
Coulture, 2014).

Respecto a ello también, Kyndt et al. (2009) mencionan elementos
primordiales los cuales favorecen para poder lograr la retencién de los
trabajadores, los cuales se basan en el liderazgo, valoracion, presién,

aprendizaje y procesos proximos.

Caso contrario, Hilario (2018) menciona la etapa en donde el trabajador es
leal a la institucion, teniendo en cuenta que este tiene otras opciones
laborales, aun asi, sigue decidiendo por la empresa, esta lealtad se puede
considerar a partir de tres afios, eso quiere decir que la misma le brinda la

importancia y el clima laboral necesario.
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Respecto a la variable desempefio laboral se considero tres dimensiones los

cuales fueron: eficacia laboral, eficiencia laboral y trabajo en equipo.

Respecto al DL, es la variable dependiente y se mide en diversos factores
tales como: capacidades, propiedades o competencias, de esa manera
fortalecer factores como trabajo en equipo, el liderazgo, la calidad de servicio,
etc., sera importante fortalecer estos factores dado que nos brindara una

mejora desarrollo dentro de la organizacion (Araujo y Leal, 2007).

También, EcuRed (2013) recalca que el DH se basa, en la eficacia del
trabajador, la importancia que da a su labor, el comportamiento y la aptitud

gue tiene frente a los imprevistos que se pueden dar.

Ademas, Rivera (2015) sefiala que el desempefio laboral también se mide en
la cantidad de trabajos y la calidad de estos, considerando los méritos para el

trabajador y el empleador.

También, Chiavenato (2012) menciona que el éxito de un buen desempefio
laboral se basa en el desenvolvimiento de los trabajadores para establecer
relaciones que fortalezcan el trabajo en equipo, la capacidad de una
comunicaciéon que mantenga informados de los sucesos al interior de la

organizacion a todos y finalmente el liderazgo en cada una de las areas.

Para poder medir el DL es indispensable realizar un desarrollo de acuerdo con
los conocimientos y habilidades de los trabajadores dentro de la organizacion,
sobre esto Asch (citado por Bohdrquez et al., 2020) define que es importante
tener en cuenta una evaluacion peribdica que mida cuantitativa y
cualitativamente la eficacia y la eficiencia de estos, con el fin de obtener
conocimiento para determinar que se esté realizando una labor productiva
dentro de la misma. Por ejemplo, podemos considerar el articulo 62
evaluacion de desempenio de directivos de la Ley N° 30057, Ley del Servicio
Civil menciona que la evaluacion se realiza de manera anual, el cual hace una

medicion de los logros de metas y de competencias. Si el trabajador no logra
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cumplir con las metas, la entidad da por concluida su designacion en el puesto

gue labora.

Al momento de definir eficacia se puede precisar como la habilidad de poder
lograr lo que deseamos. Por otro lado, eficiencia se precisa como la capacidad
de lograr resultados deseados con el minimo posible de recursos esto segun
la Real Academia Espariola (2018). Es de esta manera que podemos definir
a la eficacia y la eficiencia como la capacidad para el uso de recursos y de
esta manera lograr las metas. Es importante tener en cuenta que esto se
vera afectado por el contexto, para efectos de la presente investigacion por

las caracteristicas del sector publico (Calvo et al. 2018).
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3.1

METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion

Segun las teorias de Hernandez et al. (2014), la presente investigacion es de
enfoque cuantitativo, siendo su recoleccién de datos por medio de una
encuesta, analizando esta, considerando al objetivo como principal y se
orienta a probar las hipétesis. Es de caracter aplicada, tuvo como fin solucion
inmediata del estudio. Por ello los hallazgos procedentes de la presente
investigacion se antecede para los estudios aplicados (Consejo Nacional de
Ciencia, Tecnologia e Innovacion Tecnologica, [CONCYTEC],2020)

Segun Hernandez et al. (2014), el disefio de la investigacion es de caracter no
experimental- transversal, manifiesta que se ejecuta a las variables sin
alterarlas intencionadamente. También, Carrasco (2009) manifiesta que son
desarrolladas para realizar indagaciones concernientes a las variables de
estudio, se recolectan los datos en un tiempo predeterminado. Ademas, es
correlacional porque se facilita la investigar y se estudia la causa que lo
origina, para comprender y detallar su nivel de este (Naupas et al., 2018)

Es esquema de la presente investigacion fue:

»A/*Ol

T~y
OZ
Donde:
M: Trabajadores de DIRCETUR Moyobamba, 2022
O1: Gestion del talento humano
0O2: Desempefio laboral
R: Relacion entre variables de estudio.

3.2 Variables y operacionalizacion

Gestion del talento humano

Definicion Conceptual
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Es de utilidad primordial, el cual nos permite lidiar con los nuevos contextos
gue se genera. Sirve para promover la perfeccion, las competencias
particulares segun las pretensiones operativas donde se garantice el avance

y gestion del potencial de los trabajadores (Mora, 2012).

Definicién Operacional

Grupo de trabajadores que ponen en desempefio; detectar, elegir, proveer
capacidades, entendimientos y retencidon de los trabajadores para conseguir

los objetivos de la organizacion.

Indicadores:

Por cada dimension:

Integracion de trabajador: Planeacion, reclutamiento de personal y seleccion
de personal.

Desarrollo de los trabajadores: Orientacién, capacitacion y desarrollo de
personas.

Retencion de los trabajadores: Compensacion y beneficios.

Escala de medicién:

Se empled la escala ordinal

Desempefio laboral

Definicion Conceptual

Rivera (2015) sefala que el DL se calcula en la cantidad de trabajos realizados
y la calidad de estos, considerando el mérito logrado por el trabajador.
Teniendo en cuenta esta definicion operacional de las variables se busca
encontrar la relacion que tienen ambas.

Definicién Operacional

Se apoya en la ejecucion de sus funcionalidades por medio de sus
capacidades, razén y personalidad de forma eficaz, con la intencion de lograr
las misiones proposiciones antes establecidas.

Indicadores:

Por cada dimension:

Eficiencia Laboral: Objetivos logrados y calidad de trabajo.

Eficiencia Laboral: Uso adecuado de recursos, responsabilidad, nivel de

conocimiento técnico y adaptabilidad del personal.
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Trabajo en equipo: conocimiento del trabajo, calidad de servicio y liderazgo.
Escala de medicién:

Se empleo la escala ordinal

3.3 Poblacion, muestray muestreo
Poblacion
Schumachery Tomek (2013) expresan que la poblacion es el grupo o universo
gue muestran propiedades semejantes. Para la investigacion se tuvo en
cuenta un total de 52 trabajadores de DIRCETUR Moyobamba, 2022. La

poblacién en estudio se divide en las siguientes areas:

Tabla 1 Trabajadores de DIRCETUR Moyobamba,2022

Area Numero de trabajadores
Turismo 20
Comercio Exterior 03
Direccién 02
Administracion 18
Artesanias 03
Proyectos 06
Total trabajadores 52

Fuente: Elaboracion propia

Muestra
Hernandez et al. (2014), se basan que es una fraccion especifica del universo

en cuestidn, en este caso por ser poblacion finita, estuvo conformado por el
total de la poblacién, los 52 trabajadores de DIRCETUR Moyobamba, 2022.

Unidad de analisis

Los trabajadores de la DIRCETUR- Moyobamba

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica
Se utilizara la técnica de la encuesta, para la obtencién de datos. Palella y
Martins (2017) la encuesta es un método organizado y sintético para evaluar
variables de cuestionarios, lo cual los datos reflejan los indices y tamarfios de

las variables, lo que permite obtener informacion rapidamente, la cual recalca

gue es un método estructurado y simplificado para evaluar las variables a
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3.5

través de preguntas, lo cual reflejan los indicadores y tamafio de variables.

Instrumento

El cuestionario es la herramienta aplicada en el estudio, lo cual permite
registrar informacion, segun Tamayo (2019), lo cual permitié valorar las
variables GTH y DL de los trabajadores de DIRCETUR Moyobamba, 2022.

El cuestionario utilizado constd de 31 items para la variable Independiente y
21 items para la variable dependiente. La escala de Likert o respuestas de
opcion multiple son 1=Nunca, 2=Casi nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre,
5=Siempre. Donde un conjunto de interrogantes directas refleja la frecuencia

o diferencia de indicadores y su tamafio.

Validez y confiabilidad

Validez de instrumento

Se aplico el método de evaluacion de expertos para validar los cuestionarios,
tal como lo indican Hernandez et al. (2018), segun este método, las
herramientas de medicion deben ser evaluadas por expertos calificados para
la idoneidad del cuestionario y otros aspectos, desde los items hasta la
definicion del cuestionario.

En esta investigacion, 3 expertos verificaron las herramientas y los resultados
indicaron que las herramientas se pueden aplicar sin ninguna dificultad, ya
que los jueces calificaron las herramientas como "si, aplicable”, para que se

especifigue de forma clara, completa y adecuada.

Tabla 2 Jueces expertos

Apellidos y nombres del Calificacion
validador
Mg. Tercero Fasanando Puscan Aplicable
Mg. Tony Venancio Pereyra Gonzales Aplicable
Mg. Fausta Alburuqueque Arana Aplicable

Fuente: Elaboracion propia
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3.6

Confiabilidad

El cuestionario se aplica a la muestra no experimental, desde la cual se calcula
el coeficiente alfa de Cronbach. Hernandez et al. (2018), esta confiabilidad se
expresa por medio de un indice no probabilistico que sugiere el nivel de
seguridad de que los items que conforman la utilidad tienen la posibilidad de
medir la variable y sus dimensiones.

Tabla 3 Estadisticas de fiabilidad de GTH

Alfa de Cronbach N de elementos

,957 31
Fuente: Elaboracién propia

De acuerdo con los resultados, la confiabilidad de la GTH para, el resultado
del alfa de cronbach fue de 0.957 para la variable gestion del talento humano.
Por lo tanto, los resultados obtenidos (0.957) estan dentro de los pardmetros
gue establecen para la investigacion utilizando cuestionarios, la fiabilidad de
la presente investigacion es muy alto, pues los 31 elementos se relacionan

mucho entre si.

Tabla 4 Estadisticas de fiabilidad de DL

Alfa de Cronbach N de elementos
951 21

Fuente: Elaboracién propia

De acuerdo con los resultados estadisticos para desempefio laboral, el
resultado del alfa de cronbach fue de 0.951, resultados dentro de los
parametros que establecen fiabilidad para la investigacién utilizando

cuestionarios; demostrando que los 21 elementos estan muy relacionados.
Procedimientos

El procedimiento, se empieza con el tramite administrativo en el cual se
solicitd y logré su autorizacion, se coordind con el director de la entidad del
estado y el docente titular del noveno ciclo para la ejecucion de la
investigacion dentro de la misma para aplicar el instrumento. La recopilacion
de la informacion se realizé de manera presencial, la participacion de los
encuestados fue con su consentimiento, los cuales indicaron estar de acuerdo
en la participacion del proceso. Las respuestas del cuestionario fueron

almacenadas en el programa de excel, para su posterior analisis, en el
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3.7

sistema SPSS version26.
Método de analisis de datos

Segun Sanchez et al. (2018) implica realizar caracterizaciones generales,
descripciones del contexto, de las partes, propiedades, o del desarrollo de un

acontecimiento o fenédmeno.

Para ordenar los resultados de la encuesta se elaboré una base de datos con
el programa SPSS version 26 en el que fueron organizados segun

dimensiones, variables y presentados.

Asimismo, se realizo la estadistica inferencial, donde se aplicé la prueba
Kolmogorov—-Smirnoff (K-S) para comprobar si dos muestras distintas siguen

la misma distribucién (Hernandez y Mendoza, 2018).

Para verificar la hipétesis se utilizo el analisis inferencial, en el cual se aplicé
la prueba de inferencia rho de Spearman para determinar el tipo de correlacion

entre variables.

3.8 Aspectos éticos

Este estudio respeta el saber de cada base tedrica, debido a la utilizacion del
APA, estipulacion usada por las escuelas con beneficencia, autodominio, no
malicia y justicia. (Siurana, 2017)

Definié los 4 principios éticos de estos de la siguiente forma.

Interés: Principios de respeto a la propiedad de los autores por medio del

reconocimiento de citas en acompafiamiento de un estudio.

Sin Maleficencia: Esto no quiere perjudicar el trabajo original de otras
personas. Autonomia: Criterios basados en la dignidad del derecho de
creador. Justicia: El premio o castigo que merece o recibe una exploracién en
funcionalidad de su actitud.

De igual modo, este estudio contd con la aceptacién de tres docentes en el
campo de administracion, los cuales validaron el instrumento de este estudio.
Al final, para comprobar la singularidad de este texto, se anuncio el reporte de

turnitin.
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IV. RESULTADOS

4.1 Analisis Factorial exploratorio

Analisis Factorial exploratorio variable GTH

En la presente tabla se identifican 3 componentes, compuestas por las

dimensiones de gestion del talento humano. De la matriz del factor rotado

ligado a esta variable pode concluir que las preguntas ligadas a las

dimensiones integracion del trabajador, desarrollo de los trabajadores,

retencion de los trabajadores cuentan con reactivos débiles ligados a sus

respectivos factores.

Tabla 5 Matriz de componente rotado variable GTH

Matriz de componente rotado

Componente
D1 D2 D3

GTH P1. 0,692
GTH P2. 0,741
GTH P3. 0,612

GTH P4. 0,599
GTH P5. 0,714

GTH P6. 0,778

GTH P7. 0,661

GTH P8. 0,54
GTH P9. 0,144

GTH 10. 0,614
GTH 11. 0,672

GTH 12. 0,673
GTH 13. 0,656

GTH 14. 0,467

GTH 15. 0,372

GTH 16. 0,571

GTH 17. 0,476

GTH 18. 0,503

GTH 19. 0,799

GTH 20. 0,803

GTH 21. 0,571

GTH 22. 0,634

GTH 23. 0,691

GTH 24. 0,617

GTH 25. 0,427

GTH 26. 0,482

GTH 27. 0,430

GTH 28. 0,504

GTH 29. 0,610

GTH 30. 0,625

GTH 31. 0,594
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Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 6, se observa el analisis de KMO y Bartlett, que se procedié a
realizar los datos que se muestran a continuacion explican que la prueba de
KMO, posee un valor de 0.742, el cual explica que el muestreo aplicado en la
investigacion es aceptable, ya que es mayor a 0,6 lo que significa que el
muestreo no se hizo de forma correcta, implicando tomar otras medidas. Con
respecto a la prueba de Bartlett, el p-valor que se muestra es de 0.000,
interpretando que el grupo al que se aplico el instrumento tienen variaciones
distintas, es decir, si tuviera un p- valor mayor de 0.05 no habria la evidencia
para decir que existe variaciébn entre el grupo a los que se aplico el
instrumento.

Tabla 6 Prueba de KMO y Bartlett gestion del talento humano

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo 742
Prueba de esfericidad de Bartlett  Aprox. Chi-cuadrado 1316,032
Gl 465
Sig. ,000

Fuente: Elaboracién propia
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En la presente Tabla 7, Se puede identificar los autovalores mayores a 1 que

tiene la matriz analizada. En la presente investigacion hay 3 autovalores

mayores a 1, por lo que se produce a extraer estos valores en 3 factores, de

los cuales consigue explicar 55.580% de la varianza de los datos originales.

Entre los 3 componentes extraidos se acumula 55,58 % de variabilidad. Es

decir, de la totalidad de lo que se pretende estudiar, el componente 1 lo explica

en un 43,69%, el componente 2 en un 6,96% y el componente 3 en un 4,91%

de la varianza total.

Tabla 7 Varianza total explicada de la variable GTH

Autovalores iniciales

Sumas de extraccion Sumas de rotacion de
de cargas al cuadrado cargas al cuadrado

N Total %var % acum Total % var v Total 9% var &
acum acum

1 14,011 45,197 45,197 13,546 43,696 43,696 6,569 21,190 21,190

2 2,620 8,453 53,650 2,159 6,964 50,660 6,414 20,690 41,880

3 2,094 6,754 60,404 1,525 4,919 55,580 4,247 13,700 55,580

4 1,850 5,968 66,372

5 1,324 4,272 70,644

6 1,125 3,628 74,272

7 °,967 3,119 77,390

8 ,805 2,596 79,986

9 655 2,113 82,100

10 ,622 2,008 84,107

11 ,604 1,948 86,055

12 511 1,648 87,703

13 ,484 1,561 89,264

14 454 1,464 90,729

15 ,422 1,362 92,091

16 ,356 1,149 93,240

17 ,297 ,959 94,198

18 ,260 ,838 95,036

19 ,247 , 797 95,833

20 ,214 ,689 96,522

21 ,175 ,565 97,087

22 172 ,555 97,642

23 ,153 494 98,136

24 ,129 416 98,552

25 117 ,379 98,930

26 ,096 , 308 99,239

27 ,087 281 99,520

28 ,058 , 188 99,708

29 ,050 161 99,869
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30 ,023 ,074 99,943
31,018 ,057 100,000
Método de extraccion: maxima probabilidad.

Fuente: Elaboracion propia
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Andlisis Factorial exploratorio variable DL

En la presente tabla 8 se identifican 3 componentes, compuestas por las
dimensiones de la variable desempefio laboral. De la matriz del factor rotado
ligado a esta variable se puede concluir que las preguntas ligadas a las
dimensiones eficacia laboral se encuentran ligados a su factor, por otro lado,
la mayoria de las preguntas ligadas a las dimensiones cuentan con algunos
reactivos débiles ligados a otros factores.

Tabla 8 Matriz de componente rotado desempeiio laboral

Matriz de componente rotado

Componente
D1 D2 D3

DL P1. 0,63

DL P2. 0,66

DL P3. 0,60

DL P4. 0,54

DL P5. 0,65

DL P6. 0,67

DL P7. 0,76

DL P8. 0,83

DL PO9. 0,55

DL P10. 0,71

DL P11. 0,53

DL P12. 0,58

DL P13. 0,68
DL P14. 0,75
DL P15. 0,82
DL P16. 0,50,
DL P17. 0,72

DL P18. 0,81

DL P19. 0,70

DL P20. 0,70

DL P21. 0,49

Fuente: Elaboracién propia
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En la tabla 9, se observa la prueba de KMO y Bartlett, se procedio a realizar
los datos que se muestran a continuacion, explican que la prueba de KMO
posee un valor de 0.792, indicando que el muestreo aplicado en la
investigacion es aceptable, ya que es mayor a 0,6 el cual significa que el
muestreo no se hizo de forma correcta, implicando tomar otras medidas. Con
respecto a la prueba de Bartlett, el p-valor que se muestra es de 0.000, lo cual
se interpreta que al grupo que se aplicé el instrumento tienen variaciones
distintas, es decir, si tuviera un p- valor mayor de 0.05 no habria la evidencia
para decir que existe variacion entre el grupo al que se aplicé el instrumento.

Tabla 9 Prueba de KMO y Bartlett desempefio laboral

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo , 792
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 866,302
Gl 210
Sig. ,000

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla 10, de varianza total explicada Se puede identificar los autovalores

mayores a 1 que tiene la matriz analizada. En nuestro estudio hay 3

autovalores mayores a 1, por lo que se produce a extraer estos valores en 3

factores, de los cuales consigue explicar un 60,745% de la varianza de los

datos originales. Entre los 3 componentes extraidos se acumula 60,745% de

variabilidad. Es decir, de la totalidad de lo que se pretende estudiar, el

componente 1 lo explica en un 38,90%, el componente 3 en un 15,218% y el

componente 4 en un 6,626% de la varianza total.

Tabla 10 Varianza total explicada de la variable desempeiio laboral

Autovalores iniciales

Sumas de extraccion

de cargas al cuadrado

Sumas de rotacion de
cargas al cuadrado

%

%

N Total % var % acum Total % var Total % var
acum acum
1 10,714 51,019 51,019 8,169 38,901 38,901 5,659 26,946 26,946
2 1825 8,692 59,711 ,711 3,386 42,287 3,478 16,560 43,507
3 1,391 6,624 66,335 3,196 15,218 57,506 2,185 10,402 53,909
4 1,039 4947 71,282 1,391 6,626 64,132 2,147 10,223 64,132
5 ,998 4,752 76,034
6 ,750 3,573 79,607
7 ,672 3,198 82,805
8 ,555 2,644 85,449
9 ,483 2,299 87,748
10 ,445 2,119 89,867
11 ,420 1,999 91,866
12 ,361 1,720 93,586
13 ,272 1,297 94,883
14 ,233 1,112 95,995
15 ,208 ;991 96,985
16 ,198 943 97,928
17 ,146 ,693 98,621
18 ,103 489 99,110
19 ,095 454 99,564
20 ,055 262 99,827
21 ,036 , 173 100,000

Método de extraccion: maxima probabilidad.

Fuente: Elaboracion propia
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4.2 Andélisis descriptivos

Analisis descriptivo variable GTH

En la tabla 11 de la dimensién integracion de los trabajadores, para sus

indicadores planeacion, reclutamiento de personal, selecciébn de personal

obtuvieron valores de la media entre 3,000 y 3,962, los valores alcanzados en

la desviacion estandar fueron de 0,9131y 12,432; ademas la varianza alcanzé

de 0,819y 1,514, en tanto el minimo fue de 1y el maximo de 5.

Tabla 11 Desviacion estandar, varianza de la dimension Integracion de

trabajadores

ltem Media Desv_. ., Varianza Minimo Maximo

Desviacion

ITP1 3,904 10,339 1,069 1,0 5,0
IT P2 3,673 ,9229 ,852 2,0 5,0
ITP3 3,596 ,9131 ,834 1,0 5,0
IT P4 3,827 ,9439 ,891 2,0 5,0
IT P5 3,000 ,9497 ,902 1,0 5,0
IT P6 3,231 12,306 1,514 1,0 5,0
ITP7 3,442 12,432 1,546 1,0 5,0
IT P8 3,962 ,9280 ,861 1,0 5,0
IT P9 3,962 10,472 1,097 1,0 5,0
ITP10 3,615 ,9932 ,986 1,0 5,0
ITP11 3,673 ,9229 ,852 1,0 5,0
ITP12 3,654 ,9050 ,819 1,0 5,0
IT P13 3,635 10,670 1,138 1,0 5,0

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla 12 de la dimensién desarrollo de los trabajadores, para sus
indicadores orientacion, capacitacion y desarrollo de personal; obtuvieron
valores de la media entre 3,173 y 3,904, los valores alcanzados en la
desviacion estandar fueron de 0,8553 y 12,162; ademas la varianza alcanzo
de 0,879y 1,479, en tanto el minimo fue de 1y el maximo de 5.

Tabla 12 Desviacion estandar, varianza de la dimension desarrollo de los

trabajadores.

Desv.

ltem Media S, Varianza Minimo Maximo
Desviacion
DT P14 3,558 ,9375 ,879 1,0 5,0
DT P15 3,885 ,8553 732 2,0 5,0
DT P16 3,808 11,033 1,217 1,0 5,0
DT P17 3,500 11,114 1,235 1,0 5,0
DT P18 3,904 10,893 1,187 1,0 5,0
DT P19 3,442 10,368 1,075 1,0 5,0
DT P20 3,538 11,283 1,273 1,0 5,0
DT P21 3,192 10,671 1,139 1,0 5,0
DT P22 3,173 12,162 1,479 1,0 5,0
DT P23 3,365 10,103 1,021 1,0 5,0
DT P24 3,173 10,976 1,205 1,0 5,0
DT P25 3,500 10,756 1,157 1,0 5,0

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla 13 de la dimension retencion de los trabajadores, para sus
indicadores compensacion, beneficios y objetivos logrados, obtuvieron valores
de la media entre 3,231 y 3,885, los valores alcanzados en la desviacion
estandar fueron de 10,224 y 11,901; ademas la varianza alcanzé de 1,045y
1,416, en tanto el minimo fue de 1y el maximo de 5.

Tabla 13: Desviacion estandar, varianza de la dimension retencion de los

trabajadores

ltem Media Desv: ., Varianza Minimo Maximo
Desviacion
RT P26 3,269 10,685 1,142 1,0 5,0
RT P27 3,885 10,224 1,045 1,0 5,0
RT P28 3,731 11,901 1,416 1,0 5,0
RT P29 3,231 11,818 1,397 1,0 5,0
RT P30 3,327 10,976 1,205 1,0 5,0
RT P31 3,490 10,653 1,135 2,0 5,0

Fuente: Elaboracion propia

De las tablas identificadas por cada dimension podemos concluir que se
observa que de los 52 trabajadores de DIRCETUR- Moyobamba, con respecto
a la variable gestion de talento humano, la media muestra un valor de 110.077,
la varianza muestra un valor de 476,112, con un minimo de 55 y un maximo
de 150. En la dimensién integracion del talento humano se obtiene una
desviacién estandar de 8,99; para el desarrollo del talento humano 9,54 y para
la dimensién retencion 5.24. Lo que nos indica la variabilidad que existen para

cada dimension.
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Analisis descriptivo variable Desempefio Laboral
En la tabla 14 de la dimension eficacia laboral, para sus indicadores objetivos
logrados, calidad de trabajo y uso adecuado de recursos obtuvieron valores
de la media entre 3,712 y 3,865, los valores alcanzados en la desviaciéon
estandar fueron de 0,777 y 1,016; ademas la varianza alcanzé de 0,603 y
1,033, en tanto el minimo fue de 1 y el maximo de 5.

Tabla 14: Desviacion estandar, varianza de la dimension Eficacia laboral.

Item Media Desv_. . Varianza Minimo  Maximo
Desviacion
ECIA. P1 3,808 0,864 0,747 2,0 5,0
ECIA. P2 3,769 0,921 0,848 1,0 5,0
ECIA. P3 3,846 0,777 0,603 2,0 5,0
ECIA. P4 3,712 1,016 1,033 1,0 5,0
ECIA. P5 3,808 0,742 0,551 2,0 5,0
ECIA. P6 3,865 0,886 0,785 1,0 5,0

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla 15 de la dimension eficiencia laboral, para sus indicadores
responsabilidad, nivel de conocimiento técnico y adaptabilidad del personal
obtuvieron valores de la media entre 3,558 y 4,192, los valores alcanzados en
la desviacién estandar fueron de 0,826 y 1,073; ademas la varianza alcanzé
de 0,683 y 1,150, en tanto el minimo fue de 1y el maximo de 5.

Tabla 15 Desviacion estandar, varianza de la dimensién Eficiencia laboral

ltem Media Desv: L, Varianza Minimo Maximo
Desviacion
EFIC P7 3,558 0,916 0,840 2,0 5,0
EFIC P8 3,750 0,947 0,897 1,0 5,0
EFIC P9 3,885 0,855 0,732 2,0 5,0
EFIC P10 3,846 0,894 0,799 1,0 5,0
EFIC P11 3,942 0,826 0,683 2,0 5,0
EFIC P12 3,788 1,073 1,150 1,0 5,0
EFIC P13 4,038 0,862 0,744 1,0 5,0
EFIC P14 4,192 0,841 0,707 1,0 5,0
EFIC P15 4,096 0,913 0,834 1,0 5,0

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla 16 de la dimension trabajo en equipo, para sus indicadores
conocimiento del trabajo, calidad del trabajador y liderazgo obtuvieron valores
de la media entre 3,962 y 4,212, los valores alcanzados en la desviacion
estandar fueron de 0,774 y 0,871; ademas la varianza alcanzé de 0,598 y
0,758, en tanto el minimo fue de 1y el maximo fue de 5.

Tabla 16 Desviacion estandar, varianza de la dimension Trabajo en Equipo

Desv.

ltem Media L Varianza Minimo Maximo
Desviacion
TE P16 4,096 0,846 0,716 2,0 5,0
TE P17 4,096 0,774 0,598 2,0 5,0
TE P18 3,962 0,839 0,704 2,0 5,0
TE P19 4,212 0,871 0,758 2,0 5,0
TE P20 4,192 0,841 0,707 1,0 5,0
TE P21 4,115 0,855 0,732 1,0 5,0

Fuente: Elaboracién propia

Acerca de la variable DL, de las tablas podemos concluir que de los 52
trabajadores de DIRCETUR- Moyobamba, la media muestra un valor de
82,577, la varianza muestra un valor de 13,0660, la varianza un valor de 170,
719; con un minimo de 48 y un maximo de 105. Para las dimensiones Eficacia
laboral la desviacion estandar es de (4,10661), la eficiencia laboral la
desviacion laboral es de 6,17 y para el trabajo en equipo la desviacion

estandar es de 3,89.
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Analisis descriptivo de la GTH y sus dimensiones

En la tabla 17 los resultados de la variable GTH, se evidencia un nivel muy

alto con el 25% seguido a un nivel alto con el 21.20% de un nivel medio con

el 28.80% y un nivel bajo de 25.0%. Por su parte con respecto a dimension de

integracion del trabajador un nivel alto es de 30,8%, un nivel bajo de 26,9%,

23,10% nivel medio y un nivel muy alto de 19,20%, mientras que el desarrollo

del trabajador indica un nivel bajo de 30,80%, nivel alto 26,90%, nivel medio y

muy alto es de 21.20%, para la dimension retencion del trabajador los valores

alcanzados fueron un 28,8% para nivel bajo, 25,0% alto, muy alto un 23,1% y

nivel medio un 21,20%

Tabla 17 Analisis descriptivo gestion del talento humano y sus dimensiones

Nivel de dimension Frecuencia  Porcentaje
Bajo. 13 25,0
Medio. 15 28,8
GTH Alto. 11 21,2
Muy alto. 13 25,0
Bajo. 14 26,9
. Medio. 12 23,1
Int. del Trabajador Alto. 16 30,8
Muy alto. 10 19,2
Bajo. 16 30,8
, Medio. 11 21,2
Des. del trabajador Alto. 14 26,9
Muy alto. 11 21,2
Bajo. 15 28,8
g . Medio. 11 21,2
Retencion del Trabajador Alto. 13 25.0
Muy alto. 12 23.1

Fuente: Elaboracion propia
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Analisis descriptivo del DL y sus dimensiones

En la tabla 18 el DL se muestra en un nivel medio con el 25.0% y nivel bajo

de 25.0%, nivel muy alto con un 23.1%, seguido de un nivel alto de 19.20%.

Por su parte la dimension es eficacia laboral un 30.8% en nivel bajo, nivel alto

de 26.90%, un nivel muy alto con el 23.10%, y nivel medio con el 19.20%. La

dimension eficiencia laboral, muestra un nivel bajo con el 26,9%. un nivel alto

con el 25,0%, nivel medio con el 25,0% un nivel alto de 23,10%. La dimensioén

trabajo en equipo se encuentra un nivel bajo con el 26.9%, en un nivel alto con

el 25.0%, nivel medio con el 25.0%, seguido de un nivel alto de 23.1%.

Tabla 18 Analisis descriptivo del desempefio laboral y sus dimensiones

Nivel de dimensién Frecuencia Porcentaje
Bajo. 13 25,0
Desempefio Laboral Medio. 13 25,0
Alto. 10 19.2
Muy alto. 12 23.1
Bajo. 16 30.8
L Medio. 10 19.2
Eficacia Laboral Alto. 14 26.9
Muy alto. 12 23.1
Bajo. 14 26.9
. Medio. 13 25,0
Eficiencia Laboral Alto. 12 231
Muy alto. 13 25,0
Bajo. 14 26.9
Trabajo en equipo Medio. 12 23.1
Alto. 15 28.8
Muy alto. 11 21.2

Fuente: Elaboracion propia
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4.3 Prueba de hipo6tesis general
Hipotesis Alterna (H1).
En la tabla 18 se observa que existe significancia entre la GTH y el DL con
0,000 (p-valor<0,05), de acuerdo con la regla de decisibn se rechaza la
hipétesis Nula, y se acepta la hipotesis alterna, y asimismo existe una relacion
muy alta entre ambas variables (Rho de Spearman igual a 0,631), es decir la
V1 esta relacionada con la V2, es decir que una buena gestion del talento

humano influye en el desempefio laboral del personal.

Tabla 19 Relacion de la gestion del talento humano y del desemperio laboral

Desempefio Laboral
Rho-Spearman p-valor N
0,631 0,000 52

Gestion del talento humano

Fuente: Elaboracion propia
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4.4 Prueba de Hipotesis Especifica

Primera Hipotesis Especifica

En la tabla 19 se observa que existe significancia entre La ITH y DL con 0,000
(p-valor<0,05), de acuerdo con la regla de decisién se rechaza la hipotesis
Nula, y se acepta la hipotesis Alterna, y asimismo existe una relacién muy alta
entre la ITH (Rho de Spearman igual a 0,627), es decir la ITH esta relacionado
altamente con el DL, con una buena ITH se tendra un buen DL en los
trabajadores de DIRCETUR.

Tabla 20 Relacién entre la integracion del Talento del Humano y el

Desempefio Laboral

Desempefio laboral
Rho-Spearman p-valor N
0,627 0,000 52

Integracion del talento humano

Fuente: Elaboracion propia
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Segunda Hipétesis Especifica

En la tabla 20 se observa que existe significancia entre desarrollo del talento
humano y DL con 0,000 (p-valor<0,05), de acuerdo a la regla de decision se
rechaza la hipotesis Nula, y se acepta la hipétesis Alterna, y asimismo existe
una relacion muy alta entre la integracién del Talento Humano (Rho de
Spearman igual a 0,519), es decir el desarrollo del talento humano esta
relacionado altamente con el Desempefio laboral, con un buen desarrollo del
talento humano se tendra un buen desempenio laboral en los trabajadores de
DIRCETUR- Moyobamba.

Tabla 21 Relacion en el DTH con el DL

Desempefio laboral
Rho-Spearman p-valor N

Desarrollo del talento humano 0,519 0,000 52
Fuente: Elaboracion propia
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Tercera Hipotesis Especifica

En latabla 21 se observa que existe significancia entre la RTH Y DL con 0,000
(p-valor<0,05), de acuerdo con la regla de decisién se rechaza la hipotesis
Nula, y se acepta la hipotesis Alterna, y asimismo existe una relacion muy alta
entre la integracion del Talento Humano (Rho de Spearman igual a 0,581), es
decir la RTH esta relacionado altamente con el DL, con realizar una buena
RTH humano se tendra un buen DL en los trabajadores de DIRCETUR- San
Marin.

Tabla 22 Relacion de la Retencion del Talento Humano y el Desempefio

Laboral.

Desempefio laboral
Rho-Spearman p-valor N

Retencion del talento humano 0,581** 0,000 52
Fuente: Elaboracion propia
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DISCUSION

Es importante resaltar lo identificado respecto al objetivo general, que
corresponde a determinar la relacion entre las variables. En la presente
investigacion se concluye que existe una relacion significativa entre ambas
variables. Se puede confirmar lo identificado en los antecedentes de (Paredes
y Quiroz, 2021; Miranda, 2018; Herrera, 2018; Camiloaga, 2018), quienes en
Sus respectivas investigaciones coinciden con los resultados. Por ello,
teniendo en cuenta lo planteado por Mora (2012) quien indica que la gestién
del talento humano es clave dentro de la organizacion, dado que impulsa las
capacidades de las personas brindando desafios que se puedan superar; y
sobre el desempefio laboral en base a lo indicado por More (2017) quien
recalca que es importante considerar la capacitacion que reciben los
trabajadores, como un elemento indispensable para el crecimiento personal y
profesional de los mismos. Esto se relaciona a lo indicado en la ley servir que
tiene como finalidad que las entidades publicas del estado alcancen mayores
niveles de eficacia y eficiencia, y presten efectivamente servicios de calidad a
través de un mejor Servicio Civil (El peruano, 2013). Ademas, teniendo en
cuenta lo identificado en el analisis descriptivo de la variable gestion del
talento humano donde un 53.8 % (n= 28) de los encuestados identifican la
variable entre los niveles medio y bajo. Ademas, pese a existir una correlaciéon
entre las variables se percibe que la institucién investigada requiere fortalecer
la gestién del talento humano y sus dimensiones con el fin de cumplir el
objetivo ligado a la ley servir que es el mejoramiento del servicio civil, en este
caso para fortalecer el comercio exterior y turismo en la regiébn San Martin y
la provincia de Moyobamba.

Respecto al primer objetivo especifico que identifica relaciébn entre la
integracion del talento humano y el desempefio laboral, en la presente
investigacion se encontro relacion significativa entre ambas variables. Es por
ello, que los procesos de reclutamiento y seleccion de los nuevos trabajadores
se viene realizando de forma oportuna y de acuerdo con lo que requiere la
organizacion, en base a lo definido por Chiavenato (2009). Una oportuna
integracion del trabajador facilitara que el mismo pueda utilizar rutas de
comunicacion correctas e implementar eficientemente las herramientas

disponibles en la organizacion. Teniendo en cuenta lo identificado en el
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analisis descriptivo de la dimensién integracion del trabajador, que identifica
un 50 % (n=26) de los encuestados evalUa esta dimension entre los niveles
medio y bajo y el otro 50% (n=26) reconoce esta dimensién entre los niveles
alto y muy alto. Demuestra pese a existir una correlacion entre la dimension
integracion del trabajador y la variable desempefio laboral, se requiere
fortalecer las capacidades de la institucion para facilitar la integracion del
trabajador al interior de la DIRCETUR Moyobamba.

Respecto al segundo objetivo especifico que identifica la relacion entre el
desarrollo del talento humano y el desempefio laboral, la presente
investigacion indica que existe una relacion significativa entre ambas
variables. Teniendo en cuenta lo mencionado, estos resultados son
congruentes con lo mencionado por (More, 2017; Marcias y Vidal, 2002;
Miranda, 2016) sobre la importancia de las capacitaciones, la orientacion y
acompafamiento de los mandos superiores y el brindar remuneraciones con
respecto a la productividad, es decir, incentivos y recompensas. Por lo que,
son importantes para que el trabajador pueda crecer en conocimiento y
potenciar todo lo aprendido, creando una cadena de conocimiento para
futuros trabajadores. Teniendo en cuenta lo identificado en el andlisis
descriptivo de la dimensién desarrollo del trabajador, que identifica un 52 %
(n=27) de los encuestados reconoce esta dimension entre los niveles medio y
bajo y el otro 48.10% (n=25) reconoce esta dimension entre los niveles alto y
muy alto. Por ello se infiere que, pese a que la correlacion entre la dimensién
desarrollo del trabajador y la variable desempefio laboral es alta, se debe
fomentar crear cursos y capacitaciones el cual favorezca a los trabajadores y
los mantenga actualizados de todo lo referente y los ultimos acontecimientos
de la entidad.

Respecto al cuarto objetivo especifico que identifica relacion entre la retencién
del talento humano y el desempefio laboral, la presente investigacion indica
gue existe una relacion significativa entre ambas variables. Es importante
tener en cuenta lo mencionado por Robbins y Coulture (2014) comentan que,
para lograr una retencién laboral oportuna, se necesita de un clima laboral
oportuno que genere equipos agradables, que prioricen el bienestar del
trabajador en todos los niveles, valorando su potencial mediante su

fortalecimiento continuo, esto sumado a lo mencionado por Kynd et al. (2009)
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quien indica que los procesos al interior de la organizaciéon deben de ser
dindmicos y constantes. Teniendo en cuenta lo identificado en el analisis
descriptivo de la dimension retencion del trabajador, que identifica que un 50
% (n=26) de los encuestados reconoce esta dimension entre los niveles medio
y bajo y el otro 50% (n=26) reconoce esta dimension entre los niveles alto y
muy alto. Podemos demostrar que pese a existir una correlacion entre la
dimension retencion del trabajador y la variable desarrollo del trabajador, se
requiere fortalecer las capacidades de la instituciébn para contar con una
oportuna retencion del trabajador al interior de la DIRCETUR Moyobamba.
Para finalizar esta discusién es importante resaltar la dinamica laboral al
interior de los organismos estatales, tales como la alta rotacion laboral debido
a factores politicos, la corta duracion de los contratos del personal debido a
los presupuestos asignados, entre otros factores a considerar, los cuales muy
probablemente influyan en la retencion de los trabajadores al interior de las
instituciones estatales.

Con respecto a las limitaciones, la muestra de la investigacion consta de 52
personas, para efectos de la investigacion cumple con lo minimo requerido,
pero en aras de la rigurosidad s6lo se contd con una institucién, por lo qué,
estos resultados no podrian generalizarse a las instituciones publicas, dado
qgue produciria un sesgo. Dado el niumero de personas disponibles en la
DIRCETUR Moyobamba no se pudo contar con mas personas para la
muestra, lo cual limita el alcance y representatividad de nuestra investigacion.
Una limitacion para la implementacion de la actividad ha sido el tiempo
disponible para poder tomar los instrumentos utilizados en la presente
investigacion. Dado que ha dependido de la disponibilidad de los 52
trabajadores encuestados de la DIRCETUR Moyobamba.

A nivel del uso de las herramientas, falté hacer un proceso mas riguroso de
validacion y fiabilidad de los items y que estos se ajusten a un analisis factorial
exploratorio previo, lo cual se muestra en la matriz de componente de la
rotacion

Con respecto al equipo técnico, hubo dificultades en la coordinacion de las
actividades propuestas para la presente investigacion, esto dificulté la

finalizacion de las tareas de acuerdo con los plazos establecidos.
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VI.
6.1

6.2

6.3

6.4

6.5

CONCLUSIONES

Se concluye gue existe relacion significativa entre las variables gestion del
talento humano y desempefio laboral en los trabajadores de la DIRCETUR-
Moyobamba.

Se concluye que existe relacidn significativa entre la dimension integracion de
los trabajadores y la variable desempefio laboral en los trabajadores de la
DIRCETUR-Moyobamba.

Se concluye que existe relacion significativa entre la dimensién desarrollo de
los trabajadores y la variable desempefio laboral en los trabajadores de la
DIRCETUR-Moyobamba.

Se concluye que existe relacion significativa entre la dimensién retencion de
los trabajadores y la variable desempefio laboral en los trabajadores de la
DIRCETUR-Moyobamba.

Concluyendo finalmente que la utilidad de esta investigacion se basa en los
alcances que brinda respecto a las variables estudiadas especificamente en
la DIRCETUR-Moyobamba.
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VII.

7.1

7.2

7.3

7.4

7.5

7.6

RECOMENDACIONES

Dado los resultados de la presente investigacion y en base a los antecedentes
identificados, se sugiere a los futuros investigadores de la facultad de ciencias
empresariales de la universidad Cesar Vallejo explorar mas variables de
correlacion ligadas a la tematica planteada, dado que los resultados de las
investigaciones previas dan como resultado una correlacion entre las variables
estudiadas, se sugiere evaluar otros factores asociados a la gestion del talento
humano como al desempefio laboral.

Se sugiere a los futuros investigadores de la facultad de ciencias empresariales
de la universidad Cesar Vallejo explorar los factores asociados a la integracion
de los trabajadores de entidades publicas en Peru y en especial en la region
Moyobamba.

Se sugiere a los futuros investigadores de la facultad de ciencias empresariales
de la universidad Cesar Vallejo explorar los factores asociados explorar los
factores retencion de los trabajadores de entidades publicas en Peru y en
especial en la regiébn Moyobamba.

Se sugiere a los futuros investigadores de la facultad de ciencias empresariales
de la universidad Cesar Vallejo explorar los factores asociados al desarrollo de
trabajadores de entidades publicas en Perl y en especial en la region
Moyobamba.

Se sugiere a los futuros investigadores de la facultad de ciencias empresariales
de la universidad Cesar Vallejo e investigadores de gestion publica indagar
sobre los efectos de ley servir en la gestién del talento humano y el desarrollo
laboral de entidades publicas en Peru y en especial en la region Moyobamba.
Se sugiere a la DIRCETUR-Moyobamba en base a lo identificado en la
investigacion, tenga en cuenta los resultados relativamente buenos,
especialmente la dimensién desarrollo del personal, para que puedan elaborar

programas de intervencion y fortalecer esta dimension en su organizacion.
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Figura 1 Matriz de consistencia

¢ Cudl es la relacion de la
gestion del talento
humano y el desempefio
laboral de los
trabajadores de Dircetur-
Moyobamba,2022

Determinar la relacién
que existe entre gestion
del talento humano y el
desempefio laboral de

los trabajadores de

Dircetur- Moyobamba,

2022.

Existe relacion
significativa entre la
gestion del talento
humano y el desempefio
laboral en los
trabajadores de Dircetur-
Moyobamba, 2022.

VI: GESTION DEL
TALENTO HUMANO

Integracién de Trabajador

Planeacion
Reclutamiento  de
Seleccién de personal

personal

Desarrollo de los trabajadores

Orientacién
Capacitacion
Desarrollo de personal

Retencion de los trabajadores

Compensacion
Beneficios
Objetivos logrados

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificos

¢Cudl es la relacion entre
la integracion del talento
humano y el desempefio
laboral de los
trabajadores de Dircetur-
Moyobamba,2022?

Identificar la relacion
entre la integracion del
talento humano y el
desempefio laboral de
los trabajadores de
Dircetur-
Moyobamba,2022.

La integracion del talento
humano y el desempefio
laboral se relaciona
significativamente en los
trabajadores de Dircetur-
Moyobamba,2022.

¢ Cuél es la relacion entre
el desarrollo del talento
humano y el desempefio
laboral de los
trabajadores de Dircetur-
Moyobamba,2022?

Identificar la relacion
entre el desarrollo de los
trabajadores y el
desempefio laboral de
los trabajadores de
Dircetur- Moyobamba,
2022?

El desarrollo del talento
humano y el desempefio
laboral se relaciona
significativamente en los
trabajadores de Dircetur-
Moyobamba,2022.

¢Cudl es la relacion entre
la retencién del talento
humano y desempefio
laboral de los
trabajadores de Dircetur-
Moyobamba,2022?

Identificar la relacion
entre la retencion del
talento y el desempefio
laboral de los
trabajadores de Dircetur-
Moyobamba,2022

La retencion del talento
humano y el desempefio
laboral se relaciona
significativamente en los
trabajadores de Dircetur-
Moyobamba,2022

V2: DESEMPENO LABORAL

Eficacia Laboral

Objetivos logrados
Calidad de trabajo
Uso adecuado de recursos

Eficiencia Laboral

Responsabilidad
Nivel de conocimiento técnico
Adaptabilidad del personal

Trabajo en equipo

Conocimiento del trabajo
Calidad del trabajador
Liderazgo

Tipo de estudio
Correlacional
Disefio de
investigacion
No experimental-
transversal
Areade estudio
Dircetur-
Moyobamba
Poblacién y
muestra
52 trabajadores
Valoracion
estadistica
Sperman 63% de
confiabilidad




Figura 2 Matriz de operacionalizacion de variables

Vglréa Definicion conceptual O%Zfr';‘é?(')?]gl Dimensiones Indicadores ftems Efecﬂgé’f
La primera c = Planeacion 1,2,3,45
variable del 2 c%; Reclutamiento

presente estudio g% T | de personal 6.7.8.9
Mora (2012). Resalta se medira £ g Seleccion de 10,11,12,
que la gestion del debido a las tres = F personal 13
o talento humano es de dimensiones . L, 14,15,16,
= utilidad estratégica e propuestas por § g Orientacion 17,18
g importante para lidiar el citado autor, g 2 Capacitacion 19,20,21,
I con los nuevos retos del cual se g S 22
£ | queimpone el medio. | realizé un item & & |Desarrolode |,5,,,c
& | Sirve para impulsar el por cada personas C
S | nivel de excelencia, las indicador. La Compensacion | 26,27,28
g competencias finalidad es
5 particulares segun las realizar una @
= pretensiones encuesta a la > 3
8 operativas donde se poblacion de 2 _g
garantice el avance y estudio 8T Beneficios 29,30,31
gestion del potencial empleando S 9
de los trabajadores. como E =
instrumento un T
cuestionario de =
preguntas. g
Rivera (2015) sefiala S Objetivos 123
que el DL se calcula en & S Iogr_ados —
La segunda 2 g Calidad de
la cantidad de trabajos variable del W - trabajo 456
realizados y la calidad | PreSente estudio = Uso adecuado | ;o g
se medira = de recursos
'® |de estos, considerando | debido a las tres g Responsabilid 1011
S , dimensiones — ad '
S |el mérito logrado por el .
© propuestas por © Nivel de
% trabajador. Teniendo en los autores I conocimiento 12,13
2 | cuenta esta definicion mgglcé%g?gzs’ 5 tecnico. _
o _ =1 cual £ 5 Adaptabilidad |, , -
8 operacional de las realizé un item del personal '
o variables se busca __bor cada Conocimiento | .-
indicador. La c del trabajo '
encontrar la relacion finalidad es g =] Calidad de
que tienen ambas. realizar una g3 | servicio o0
encuesta a la T O
= Liderazgo 20,21

Fuente: Dimensiones e indicadores Gestidn de talento humano y desempefio laboral de la municipalidad
provincial de Tambopata,2021
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Figura 3 Instrumento de recolecciéon de datos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA ACADEMICA DE ADMINISTRACION
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

El presente cuestionario se realiza con la finalidad de obtener informacion acerca de la
gestion del talento humano y desempefio laboral de los trabajadores de DIRCETUR-
Moyobamba. Esta informaciéon se mantendra en reserva y si desarrolla el presente
cuestionario estara expresando su decision de participar. Por tal motivo pedimos pueda
responder con sinceridad. Si tuviera dudas respecto a la investigacion puede contactarse
con Estefanie Samantha Valenzuela Coblentz y Elver Piero Ramirez Collaton a través de
los correos esvalenzuelav@ucvvirtual.edu.pe y epramirezc@ucvvirtual.edu.pe

Responda las alternativas de respuesta segun corresponda. Marque con una “X” la
alternativa de respuesta que se adecue a su criterio.

CUESTIONARIO SOBRE GESTION DE TALENTO HUMANO

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5

VARIABLE 1. GESTION DEL TALENTO HUMANO

N Items Escala de Valoracion
INTEGRACION DE TRABAJADORES 1 2 3 4 5
Planeacién

1 Para el proceso de planificacion de DIRCETUR consideran los
planes operativos anuales y sistemas de recursos humanos

> Las estrategias asumidas por las gerencias se encuentran
alineadas con los objetivos de DIRCETUR

3 DIRCETUR evalla las necesidades reales del personal para

cubrir requerimientos de las Unidad y Oficinas

4 | Se elabora los perfiles de puestos acorde a las necesidades

Los recursos monetarios que asignan a DIRCETUR para los
puestos de trabajos son adecuados

Reclutamiento de Personal

En DIRCETUR se realizan coordinaciones de reclutamiento para
atraer candidatos para cubrir un nuevo puesto de trabajo

Para iniciar con el reclutamiento de personal, DIRCETUR tiene la
7 | informacion de los trabajadores que laboran de manera
permanente y no permanente

Las convocatorias de personal que realiza DIRCETUR incluyen
el perfil de puesto, funciones, remuneracion, lugar de prestacion
de servicios, modalidad de contratacién, cronogramay las
etapas del procedimiento de contrataciéon

DIRCETUR cumple con publicar las ofertas laborales en la
pagina web Talento Per( y de difundirlo por otros medios

Seleccién del Personal
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El proceso de seleccion de DIRCETUR se lleva a cabo

10 | respetando el principio de imparcialidad, igualdad y ética
profesional

11 Las evaluaciones llevadas a cabo para If_:\ seleccién de un _
personal son las adecuadas para seleccionar un personal idoneo

12 Las entrevistas realizadas en If_;\ seleccidn d_eI nuevo personal
son las adecuadas para cumplir con el perfil solicitado

13 En eI_ proceso de selec_ci()n_ de pe(s_,onal se toma en
consideracion la experiencia, habilidades y actitud del postulante
DESARROLLO DE LOS TRABAJADORES 3
Orientacién

14 El nuevo personal pasa por un proceso de_induccién, es decir de
aprendizaje y/o adecuacion al cargo asumido

15 Se identifica adecuao[amente las funciones que debe cumplir en
cada puesto de trabajo

16 DIRQETUR da a conocer su vision, mision, objetivos y planes de
trabajo

17 Se realiza recorrido de las instalaciones de DIRCETUR con el
nuevo personal

18 _DIRQETUF_% realiza la prNesentaci()n_ o_IeI nuevo personal ante el
jefe inmediato y compafieros de oficina
Capacitacion

19 En DI_RCETUR se realizan capacitaciones dirigida a los
trabajadores

20 Las capacitaciones que brinda DIRCETUR priorizan las
necesidades de fortalecimiento del personal

21 DIRC_ETUR realiza programas de desarrollo personal para los
trabajadores, como cursos externos
DIRCETUR acepta y asume el costo de la capacitacion que los

22 | trabajadores solicitan siempre y cuando guarde relacién con las
funciones del puesto que ocupa
Desarrollo de personas

23 De acuerdo con las capacidades obtenid__as, los trabajadores
pueden asumir cargos de mayor complejidad

o4 DIRCETUR_ brinda ayuda para prepararse ante futuras
responsabilidad

25 | DIRCETUR realiza la rotacion de cargos
RETENCION DE LOS TRABAJADORES 3
Compensacion
Considera Ud. que a los trabajadores de DIRCETUR se les

26 | proporciona la retribucién monetaria tomando en cuenta el
desarrollo de sus funciones

27 Los pagos de planilla se gfectl]an en la fecha programada por
Ley y normas correspondientes

28 | Las negociaciones colectivas se respetan de acuerdo con la Ley
Beneficios

29 Se reconoce el esfuerzo y empefio que el servidor aporta en
DIRCETUR

30 | Se reconoce los logros obtenidos por los servidores

31 | Se realizan actividades de bienestar social para los servidores

51




CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

N° | Items Escala de Valoracion
EFICACIA LABORAL 1 2 3 4
Objetivos logrados

1 Considera usted que se cumplen con eficacia las metas y
actividades programadas de DIRCETUR
Considera usted que se cumplen de forma adecuada y

2 | oportuna con las actividades financieras programas de
DIRCETUR

3 Los objetivos logrados por el personal son resultados que van
de acuerdo con lo planificado por DIRCETUR
Calidad de Trabajo

4 Considera usted que realiza las tareas o0 actividades que se le
asignan sin inconvenientes

5 Considera usted, que los trabajadores ejecutan las actividades
en el tiempo previsto y respetando las fechas designadas

6 Considera usted que se cumple con la entrega de trabajos
asignados plasmando calidad en ellos
EFICIENCIA LABORAL 1 2 3 4
Uso adecuado de recursos

7 Considera usted que los trabajadores de DIRCETUR utilizan los
recursos materiales de la forma més adecuada

8 Considera usted que DIRCETUR realiza las actividades
utilizando correctamente los recursos

9 Considera usted que los trabajadores de DIRCETUR cumplen
la programacion adecuada para pagos de bienes y servicios
Responsabilidad

10 Considera usted que existe responsabilidad y predisposicién
para el logro de los objetivos que persigue DIRCETUR
Considera usted que asume las causas y consecuencias de su

11 | toma de decisiones segun el grado de responsabilidad de su
cargo
Nivel de conocimiento técnico

12 Considera usted que las capacitaciones recibidas por
DIRCETUR han fortalecido parte de su conocimiento técnico

13 Considera usted que el nivel de conocimiento técnico que
posee le permite desarrollar un buen trabajo en su puesto
Adaptabilidad del personal

14 Considera que logra adaptarse con rapidez a los cambios que
se generan por cambio de gestién

15 Considera usted que se adecua con facilidad a otras areas de
trabajo
TRABAJO EN EQUIPO 1 2 3 4
Conocimiento del trabajo

16 Considera usted que los conocimientos adquiridos en trabajos
realizados en cargos similares ayudan a mejorar el trabajo en
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equipo

17

Los trabajos que se realizan en equipos repercuten en el
cumplimiento oportuno, es decir son entregados en el momento
adecuado

Calidad de servicio

18

Considera usted que el trabajo en equipo se ve reflejado en la
calidad del servicio que se brinda al ciudadano

19

Considera usted que la actitud que tiene como trabajador hacia
la ciudadania es de calidad

Liderazgo

20

El liderazgo en el trabajo en equipo ayuda a tener mayor
impacto al lograr una meta

21

Considera usted que realiza propuestas que originan acciones
innovadoras en el desempefio laboral
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Anexo 1 Validacion de juicio de expertos

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS
DATOS GENERALES:

Apellidos y del

Cargo e institucion donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del

Cuestionario sobre Gestién del
Talento Humano

instrumento

Alburugueque Arana Fausta Elizabeth Docente UCV Filial Chepén Osorio (2021)

Titulo del estudio: ion del talento ¥ fo laboral de los trabajadores de DIRCETUR- Moyobamba, 2022.
ASPECTOS DE VALIDACION:

CIoN
pIMEN | IMDICADORES

cLammap | ©83ETIVID | actuaupa | omeamiza | surciewc | inTENciow | comsisTe | coueremc | meToopo
AD o [y NCTA 1 LoGIA

DE MR BlM[IRIEB Mlr|BlmMm[al]lB ] R BlMmlerlB|M|[R]EB Mla BlM|a
sonE TEns REseUESTA

Para el proceso de planificacion de
DIRCETUR  consideran  los  planes
operativos anuales y sistemnas de recursos X X X x X x X x
humanes
Las

se encuentran alinsadas con los objetivos
de DIRCETUR. X X X x X X X X

Planeacin

DIRCETUR evalia las necesidades reales
del personal para cubrir requerimientos de
las Unidad y Oficinas.

Se elabora los perfiles de puestos acorde a
las necesidades. x x X x X X X X

Los recursos monetarios que asignan a
DIRCETUR para los puestos de trabajos
son adecuados. X x X x X x X x

1) Nunca

En DIRCETUR se realizan coordinaciones
para atraer
para cubrir un nuevo puesto de trabajo

{2) Casi nunca
{3) A veces X X X x X x X X
(4) Casi siempre
{5) Siempre

Para imiciar con el reclutamiento ce
personal, DIRCETUR tiene la informacién
de los trabajadores que laboran de manera X x X X X x X x
permanente y no permanente.

GESTION DEL TALENTO HUMANO
TRABAIADORES

Reclsamients  de

s
B Persomal
=

Las convocatarias de personal que realiza
DIRCETUR incluyen el perfil de puesta,
funciones, remuneracién, lugar de
prestacidn de servicios, modalidad de x x X x x x X x
contratacién, cronograma y las etapas del
procedimiento de contratacitn

DIRCETUR cumple con publicar las ofertas
laborales en la pagina web Talento Perd y
de difundirlo por otros medios

El proceso de seleccion de DIRCETUR se
lleva a cabo respetando el prindpio de X X X x X X X X
imparcialidad, igualdad y ética profesional.

Las evaluaciones llevadas a cabo para la
Sehecesin del | seleccion de un  personal son  las
Persomal adecuadas para seleccionar un personal
idénea.

Las entrevistas realizadas en la seleccidn
ded nuevo personal son las adecuadas para X X X X X X X X
cumplir con el perfil solicitado.

En &l proceso de seleccion de personal se
toma en consideracién la experiencia, X X X X X X X X
habilidades y actitud del postulant

El nuevo personal pasa por un proceso de
induccidn, es decir de aprendizaje y/o % X X X X b4 X b4
n al cargo asumido.

Se identifica adecuadamente las funciones
que debe cumplir en cada puesta de X X X X X X X X
trabajo.

Orientacion

DIRCETUR da a conocer su vision, misian,
obietivos y planes de trabajo.

Se realiza recorrido de las instalaciones de
DIRCETUR con el nuevo personal.

DIRCETUR realiza la presentacién del
nuevo personal ante el jefe inmediato y X X X X X X X %
compafieros de oficina.

En DIRCETUR se realizan capacitaciones
dirigida a los trabajadores.

T2 capacitaciones que brinda DIRCETUR
priorizan  las  necesidades  de % X X X X b4 b b
Capuciucion fortalecimiento del personal.

DIRCETUR realiza programas de desarrolloe
personal para los trabajadores, como X X X X X x X X
Cursos externos.

DIRCETUR acepta y asume &l costo de la
capacitacién que los trabajaderes solicitan
siempre y cuando guarde relacién con las
funciones del puesto que ocupa.

DESARROLLO DE LOS TRABAJADORES

De acuverdo con las capacidades obtenidas,

los trabajadores pueden asumir cargos de X X X X X X X X
Desarmollo de d

personas DIRCETUR brinda ayuda para prepararse
ante futuras r i

DIRCETUR realiza la rotacién de cargos. X X X X X x X X

Considera Ud. que a los trabajadores de
DIRCETUR se les proporciona |la
retribucidn monetaria tomando en cuenta
C i el desa de sus

Los pagas de pianilla se efectuan en
fecha programada por Ley y normas X X X X X X X x

corr

Las negociaciones colectivas se respetan
de acuerdo con Ley X X X X X X X X

Se reconoce el esfuerza y empeno que el
servidor aporta en DIRCETUR. X X X X X X X X

Beneficias Se reconace los logros obtenidos por los

servidores.

Se realizan actividades de bienestar social
para los servidores. X X X X X x X X

Leyenda: M: Malo R: Regular B: Bueno

[ Procede su aplicacian. |

| | Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se
adjuntan.

OPINION DE APLICABILIDAD: L [ Mo procede su aplicacion. |

Tarapoto 01/07/2022 26631065 982074695

Lugar y fecha DNI. N° Firma y sello del experto Teléfono
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Figura 4Validacion de instrumentos

A i '] del

Cargo &

institucion donde labora | Nombre del instrumento |

Autor(a) del instrumento

Alburuguegue Arana Fausta Elizabeth |

Titulo del estudio: Gestién de

Docente UCV Filial Chepén

| Cuestionario sobre Desempeiio Laboral |

Osaorio (2021)

laboral de los t

Y

e DIRCETUR 2022

ASPECTOS DE VALIDACION:

Desempefo laboral

INDICADORES
DIMEN

SIONE
s

ITEMS

CRIETIVID
aD

ORGAMIZA

SUFTCIEN
CLARIDAD -y Py

c

INTENCION
ALIDAD

CONSISTEN | COMERENC
aa 1A

METOLOD
oLOGIA

OPCIONES DE M|BE|B|M[R|BE|[M[R|E|M|R][B|HM]R

B

M|R|[E|M[R[BE|HM][R]E

RESPUESTA

con

actividades
DIRCETUR.

Considera usted que se cumplen
¥
" x X X X

las  metas
programadas

eficacia

Objetivas logrados
= con

Considera usted que se cumplen
de forma adecuada y oportuna

las actividades financieras x x ® ®
programas de DIRCETUR.

Los objetivos logrados por el
personal son resultados que van

de acuerdo con ko planificado x x ® ®
por DIRCETUR

Considera usted gue realiza las
tareas o actividades que se le X X X X x
asignan sin inconvenientes.

Calidad de Trabajo

Considera
trabajadores
actividades
previsto y respetanda las fechas
designadas.

usted, gue
ejecutan
en

Tos
las
tiemp:

% | (1) Munca X X X X

(2) Casi nunca

con

ICACIA LABORAL

Considera usted gue se cumple
de trabajos
asignados plasmanda calidad en
ellos

la entrega

(3) Aveces
(4) Casi siempre
(5) Siempre X X X X

E

Considera
trabajadores
utilizan los recursos materiales
de la forma mas

usted
de

que

los
DIRCETUR

Uso adecuado de
recursos

Considera usted que DIRCETUR
realiza las actividades utilizando X X X X X
correctamente los recursos.

Considera  usted
trabajadores
cumplen  la
adecuada para pagos de bienes
¥ servicios.

que
de

los.
DIRCETUR
programacién X X X X

Considera usted que existe
responsabilidad y
predisposicién para el logra de b X X X
Ios ohjetivos que persigue
DIRCETUR.

Considera usted que asume las
causas y consecuencias de la
toma de decisiones segin el
grada de respansabilidad de su
cargo

Nivel de

Considera
capacitaciones
DIRCETUR han fortalecido parte
de su

usted  que

recibidas

técnico.

Per x X % X

las

técnico

EFICIENCIA LABORAL

Considera usted que el nivel de
conacimiento técnico que posee X
le permite desarrollar un buen

trabajo en su puesta.

Considera que logra adaptarse
con rapidez a los cambios que se X X » X
‘generan por cambio de gestidn.

ded
persoal

Considera usted gque se adecua
con facilidad a otras dreas de b4 X ® %
trabajo.

[ del

Considera
conocimientas
trabajos realizades en cargos X X X %
similares ayudan & mejorar el
trabajo en equipo.

usted que

adquiridos

los
en

trabajo

Los trabajos que se realizan en
equipos

cumplimiento oportuno, es decir b4 X ® %
son entregados en el momento
adecuado

repercuten  en

Calidad de servicio

Considera usted que el trabajo
en equipo se ve reflejado en la X
calidad  del
brinda al ciudadano.

servicio que

se

TRABAJO EN EQUIPD

Considera usted que la actitud
‘que tiene coma trabajador hacia X X X X
la ciudadania es de calidad

El liderazgo en el trabajo en
equipo ayuda a tener
impacto al lograr una meta.

mayor X X X X

Lidernzgo

Considera usted que realiza
propuestas que originan
acciones innovadoras en el

laboral.

X X X X

yenda:

OPINION DE APLICABILIDAD:

M: Malo

R: Regular B: Bueno

Procede su aplicacion.

Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se
adiuntan.

Mo procede su aplicacin.

Tarapoto 01/07/2022

26631065

982074695

Lugar y fecha

DNI. N°

Firma y sello del experto

Teléfono
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DATOS GENERALES:

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

del ialist:

Apellidos y

Cargo e institucién donde labora

Nombre del instrumento

Autor(a) del instrumento

PEREYRA GONZALES TONY VENANCIO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

Cuestionario sobre Gestion del
Talento Humano

Osorio (2021)

Titulo del estudio: Gestién del talento humano y desempeifio laboral de los trabajadores de DIRCETUR- Moyobamba, 2022.

ASPECTOS DE VALIDACION:

GESTION DEL TALENTO HUMANO

pIMEN | INDICADORES
SIONE

ITEMS

CLARIDAD

omETvID | acruauoa
aD )

oRGANIZA
con

SUFICIENC
’m

INTENCION
LIDAD

cons1STE
NCIa

COMERENC
[

M R[E|M[R[E [N

3

B

MR [B

MR [E

M]R]E

DE
RESPUESTA

Planeacian

Para el proceso de planificacion  de
DIRCETUR  consideran  los  planes
operativos anuales y sistemas de recursos
humanos.

L2 estrategias asumidas por las gerencias
se encuentran alineadas con los objetivos
de DIRCETUR

DIRCETUR evalia las necesidades reales
del personal para cubrir requerimientos de
las Unidad y Oficinas.

Se elabora los perfiles de puestos acorde a
las necesidades.

Los recursas monetarios que asignan a
DIRCETUR para los pusstos de trabajos
son adecuados.

(1) Nunca

Reclutamiento  de
Personal

INTEGRACION DE TRABAJADORES

En DIRCETUR se realizan coordinaciones
der para atraer
para cubrir un nueva puesta de trabajo.

(2) Casi nunca
(3) A veces
(4) Casi siempre
(5) Siempre

Para imicar_con el reclutamienta de
personal, DIRCETUR tiene la informacicn
de los trabajadores que laboran de manera
permanente y no permanents.

Las convocatorias de personal que realiza
DIRCETUR incluyen el perfil de puests,
funciones, remuneracin, lugar  de
prestacién de servicios, modalidad de
contratacidn, cronograma y las etapas del
procedimiento de contratacién

DIRCETUR cumple con publicar las ofertas
laborales en la pagina web Talento Perdl y
de difundirlo por atros medios.

El proceso de seleccidn de DIRCETUR se
lieva a cabo respetanda el prindipio de
imparcialidad, igualdad v ética profesional.

Seleccin del
Personal

Las evaluaciones llevadas 2 caba para la
seleccion de un personal son las
adecuadas para seleccionar un personal
igéneo.

Las entrevistas realizadas en la seleccidn
del nuevo personal son las adecuadas para
cumplir con el perfil solicitado

En el proceso de seleccion de personal se
toma en consideracidn la experiencia,
b y actitud del postu;

Orientacién

El nuevo personal pasa por un proceso de
induccién, es decir de aprendizaje y/o
in al cargo asumido.

Se identifica adecuadaments las funciones
que debe cumplic en cada puesto de
trabajo.

DIRCETUR da a conaear su visibn, misién,
objetivos y planes de trabajo.

Se realiza recorrido de |as instalaciones de
DIRCETUR con el nuevo personal.

DIRCETUR realiza la presentacion del
nuevo personal ante el jefe inmediato y
companeros de oficina.

Capacitacion

DESARROLLO DE LOS TRABAJADORES

En DIRCETUR se realizan capacitaciones
dirigida a los trabajadores

Las capacitaciones que brinda DIRCETUR

priorizan  las  necesidades  de
fortalecimiento del personal

DIRCETUR realiza programas de desarrallo
personal para los trabajadores, como
cursos externos.

DIRCETUR acepta y asume &l costo de la
capacditacion gue los trabajadores solicitan
siempre y cuando guarde relacion con las
funciones del puesto que ocupa.

Desarmollo de
personas

De acuerdo con las capacidades obtenidas,
los trabajadores pueden asumir cargos de
mayor

DIRCETUR brinda ayuda para prepararse
ante futuras il

DIRCETUR realiza la rotacion de cargos.

Considera Ud. que a los trabajadores de
DIRCETUR  se les proporciona la
retribucién monetaria tomando en cuenta

s

el de sus

Los pagos de planila se efecitan en la
fecha programada por Ley y normas
corr

Las negociaciones colectivas se respetan
de acuerdo con Ley.

RETENCION D
TRABAJADORF

Beneficios

Se reconoce el esfuerzo y empeno que el
servidor aporta en DIRCETUR.

Se reconoce los logros obtenidas por los
servidores.

Se realizan actividades de bienestar social
para los servidores.

X X

Leyenda:

OPINION DE APLICABILIDAD: L

R: Regular B: Bueno

Procede su
Procede su

x
adjuntan

aplicacion

apiicacion pravio levantamiento de (as Observaciones aue se

No procede su aplicacién

Tarapoto, 02 /06/2022 05390926

=
m e s

961939676

Tugar y fechs DNI. o

Firma y selio del experto
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DATOS GENERALES:

Apellidos y

del

Cargo e institucion donde labora

Nombre del instrumento

Autor(a) del instrumento

PEREYRA GONZALES TONY VENANCIO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

Cuestionario sobre Desempeiio Laboral

Osorio (2021)

Titulo del estudio: Gestion de talento humano y desempeiio laboral de los t

de DIRCETUR:

2022

ASPECTOS DE VALIDACIOI

Desempeiio laboral

DIMEN INDICADORES

SIONE
s

ITEMS

OPCIONES DE
RESPUESTA

oRsANIZA
CLARIDAD s

SUFICIENC
™

INTENCION | cOMSISTEW | coMERENC
ALT aa A

METOLOD

oLos!

™

M[e 6 |[M[R|E [M][R|B[M]R][E]™

"

MIR[B]|M][R]B|M][R]E

Objetivos logrados

Considera usted que se cumplen
con eficacia las metas y
actividades programadas  de
DIRCETUR.

Considera usted que se cumplen

de forma adecuada y oportuna

con las actividades financieras
de DIRCETUR.

Los objetivos logrades por el
personal son resultados que van
de acuerdo con lo planificado
por DIRCETUR

“alidad de Trabajo

=
=
o
&
=
=
=
=

Considera usted que realiza las
tareas o actividades que se le
asignan sin inconvenientes.

Considera usted, gque los
trabajadores  ejecutan  las
adividades  en tiempo
previsto y respetando las fechas
designadas.

Considera usted que se cumple
con la entrega de trabajos
asignados plasmando calidad en
ellos

Uso adecuade de

Considera usted que los
trabajadores de DIRCETUR
utilizan los recursos materiales
de la forma mas adecuad;

Considera usted que DIRCETUR
realiza las actividades utilizando
correctamente los recursos,

Considera  usted

de

que  los
trabajadores DIRCETUR
cumplen  la programacién
adecuada para pagos de bienes
¥ servicios.

(1) Nunca
(2) Casi nunca
(3) Aveces

(4) Casi siempre
(5) Siempre

Cunmuera s gue sxm
responsabilidad y
predisposicion para el logra de
los objetivos que persigue
DIRCETUR.

Considera usted que asume las
causas y consecuencias de su
toma de decisiones segin e
grado de responsabilidad de su
carga.

Nivel de

Considera  usted que  Jas
capacitaciones _recibidas  por
DIRCETUR han fortalecido parte
de su técnico

ticnica

EFICIENCIA LABORAL

Considera usted que el nivel de
conocimiento técnico que posee
le permite desarrollar un buen
trabajo en su puesto.

Considera que logra adaptarse
con rapidez a los cambios que se
generan por cambio da gestion.

persanal

Considera usted que se adecua
con facilidad a otras 4reas de
trabajo.

Conocimieato del
irabago.

Considera usted que los
conocimientos  adquiridos  en
trabajos realizados en cargos
similares ayudan a mejorar el
trabajo en equipo.

Los trabajos que se realizan en
equipos  repercuten en el
cumplimiento oportuno, es decir
son entregados en el momenta
adecuado.

Calidad de servicio

Considera usted que e trabajo
en equipe se ve reflejado en la
calidad del servicio que se
brinda al ciudadane.

Considera usted que la actitud
que tiene como trabajador hacia
Ia ciudadania es de calidad

TRABAJO EN EQUIPO

Lideruzgo

El liderazgo en el trabajo en
equipe ayuda a tener mayor
impacto al lograr una meta

Considera usted que realiza

propuestas que originan

acciones innovadoras en =l
fio laboral.

X X x X

Leyenda:

OPINIGN DE APLICABILIDAD: |

M: Malo

R: Regular

‘ Procede su aplicaci

adiuntan.

6n previo levantamiento de las observaciones que se

[No procede su

Tarapoto, 02 /06/2022

05390926

TzmsT

e

961939676

Lugar y fecha

DNI. N°

Firma y sello del experto

Teléfono
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:
Apellidos y nombres del especialista Cargo e institucion donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento
Docente — Universidad Nacional de San Cuestionario sobre Gestidn del
Fasanando Puyo Tercero Martin Talente Humane Osorio (2021)

Titulo del estudio: Gestion del talento humano y desempeiio laboral de los trabajadores de DIRCETUR- Moyobamba, 2022,

ASPECTOS DE VALIDACION:

GESTION DEL TALENTO HUMANO

moap | OHJETIVID | ACTUALIDA | ORGANIZA | SUFICIENC | INTENCION | cowsiste | cowerenc
INDICADORES CLAR AD [ c168 1’ ALIDAD NCIA 7Y
DIMEN

SIONE TEMS MlR[e[M[R[B[M[R][G[M[A][6 [M[R]|B[M|[R][B|M[R][E[M][R]E

DE
RESPUESTA

Para el proceso de planificacion de X X X X
DIRCETUR  consideran los  planes

operativos anuales y sistermas de recursos X X X X
humanos.

Las estrategias asumidas por as gerencias X X X X
se encuentran alineadas con los objetives X X X X
de DIRCETUR.

Planeacion

DIRCETUR evalia las necesidades reales X X X X
del personal para cubrir requerimientos de
las Unidad y Oficinas.

Se elabara los perfiles de puestos acorde a X X X X
las necesidades. X X X X

Los recursos monetarios que asignan a X X X 3
DIRCETUR para los puestos de trabajos X X X X
son adecuados.

RABAIADORES

(1) Nunea

En DIRCETUR se realizan coordinaciones | (2} Casi nunca X X X X
de reclut to para atraer candi (3) Aveces X X X X

para cubrir un nueva puesto de trabajo (4} Casi siempre
(5) Siempre

Para iniciar con el redutamiento de X X X X
personal, DIRCETUR tiene la informacian
de los trabajadores que laboran de manera X X X X

Reclutamiento  de
permanents y no permanente.

Personal

]
g
2
2
Z

2= convocatorias de persanal que realiza X X X 3
DIRCETUR incluyen el perfil de puesto,
funciones, remuneracién, lugar  de
prestacion de servicios, modalidad de X X X X
contratacion, cronograma y las etapas del
procedimiento de contratacian.

DIRCETUR cumple con publicar las ofertas X X X X
laborales en la pagina web Talento Pers y
de difundirlo por otros medios.

El procese de seleccion de DIRCETUR se X X X X
lleva a cabo respetando el principio de X x X X
i i igualdad v ética profesional.

Las evaluaciones llevadas a cabo para Ia B3 x X X
Seleceion del | selecasn un  personal son las

Personal adecuadas para seleccionar un personal
idéneo.

Las entrevistas realizadas en la seleccién X X X x
del nuevo personal son las adecuadas para x X X %
cumplir con el perfi licit s

En el proceso de seleccién de personal se x X X E3
toma en consideracidn la experiencia, x x X X
il ¥ actitud del

El nuevo personal pasa por Un Proceso de X X X X
induccién, es decir de aprendizaje y/o x x X X
ién al cargo asumido.

Se identifica adecuadamente las funciones X X X X
que debe cumplir en cada puesto de x x x x

Orienacidn ey

DIRCETUR. da a conocer su
objetivos v planes de trab

Se realiza recorride de las instalaciones de x x x X x X X x
DIRCETUR con el nueva personal,

DIRCETUR realiza la presentacién el x X X X
nuevo personal ante el jefe inmediato y x x X X
compafnieros de oficina.

En DIRCETUR se realizan capacitaciones x X X E3
dirigida a los trabajadores.

priarizan as necesidades
For nte del person

Las capactaciones que brinda DIRCETUR X E3 ES E3
e

Capacitacion

DIRCETUR realiza programas de desarrollo X X X X
personal para los trabajadores, como x x x x
cursos externos.

DIRCETUR acepta y asume el costo de la X x X x
capacitacion que los trabajadores solicitan x x X x
siempre y cuando guarde relacién con las

Funciones del puesto que ocupa.

DESARROLLO DE LOS TRABAJADORES

De acuerdo con las capacidades obtenidas, X X X x
los trabajadores pueden asumir cargos de x X X %
Dessmolle de | mayor 3

personas DIRCETUR brinda ayuda para prepararse x x X X * * * *
ante futuras il

DIRCETUR realiza la rotacién de cargos. X X X X

Considera Ud. que a los trabajadores de X X X X
DIRCETUR se les  proporciona la x X X x
retribucién menetaria temande en cuenta
Compensacion el de sus S

Los pagos de planilla se efectian en ia x x X X
fecha programada por Ley y normas x X x X

3
=

[as negociaciones colectivas se respetan x X X X
e acuerdo con L

Se reconoce el esfuerzo y empenc que el X X X X
servidor aporta en DIRCETUR.

TRABAJADORES

| x| x|
*®

Eeneficios Se reconoce los logros obtenidos por los x
servidores.

| x| x| x|
%[ x| x| x|

Se realizan actvidades de Disnestar social
para los servidores. x x x x

®
x

Leyenda: M: Malo R: Regular _ B: Bueno

Procede su aplicacion previo Ievantamients ae

SERETVASIoNGS GUE 55
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Tarapoto 21/ 06 /2022 01146693 920072646

Tugar v fecha ORI e Firma v selio del experts TeiEtonn
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DATOS GENERALES:

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

Apellidos y nombres del

especialista

Cargo e institucién donde labora

MNombre del instrumento

Autor(a) del instrumento

Fasanando Puyo Tercero

Docente - Universidad Nacional de San

Cuestionario sobre Desempefio Laboral

Martin

Osorio (2021)

Titulo del estudio: Gestién de talento humano y desempeiio laboral de los trabajadores de DIRCETUR-Moyobamba, 2022

ASPECTOS DE VALIDACIO!

N:

Desempeiio laboral

DIMEN INDICADORES

SIONE
s

ORGANIZA

CLARIDAD .

SUFICIENC
Y

INTENCION | comsisTEN
ALIDAD aa

COMERENC
[

METOLOD
OLOGIA

OPCIONES DE MlR[B [ M[R[B[M[R][B]HM[R[B|M]R
RESPUESTA

B

MIAR[G|M[R[B] MR

B

MR

]

Objetivos bogrades

Considera usted que se cumplen
con eficacia las metas y
actividades programadas  de
DIRCETUR.

Considera usted que se cumplen
de forma adecuada y oportuna
con las actividades financieras
programas de DIRCETUR.

Los objetivas logrados por el
perscnal son resultados que van
de acuerdo con lo planificado
por DIRCETUR.

Calidad de Trabajo

Considera usted que realiza las
tareas o actividades que se le
asignan sin inconvenientes

Considera _ usted, que Ios
trabajadores  ejecutan  las
actividades en e tiempo
previsto y respetanda las fechas

Considera usted que se cumple
con la entrega de trabajos
asignados plasmando calidad en
ellos.

EFICACIA LABORAL

Uso adecuado de
recurss

Considera  usted que los
trabajadores de  DIRCETUR
utilizan los recursos materiales
de la forma mas adecuada

Considera usted que DIRCETUR
realiza las actividades utilizando
correctamente los recursos.

usted
de

Considera que los
trabajadores DIRCETUR
cumplen la  programacién
adecuada para pagos de bienes
¥ servicios.

(1) Nunca
(2) Casi nunca

(3) Aveces
(4) Casi siempre

{5) Siempre X X X X

Considera usted que existe
responsabilidad y
predisposicién para el logro de
los objetives que persigue
DIRCETUR.

Considera usted que asume las
causas y consacuencias de su
toma de decisiones segin el
grado de responsabilidad de su
cargo.

Nivel de

Considera usted que las
capacitaciones recibidas  por
DIRCETUR han fortalecido parte

de su conodimiento técnico.

lécnico

EFICIENCIA LABORAL

Considera usted que el nivel de
conodmiento téenica que poses
le permite desarrollar un buen
trabajo en su puesto

Considera que logra adaptarse
con rapidez a los cambios que se
generan por cambio de gestién.

personal

Considera usted que se adecua
con facilidad a otras dreas de
trabajo

Conocimiento del

Considera usted que los
conodmientos  adquiridos  en
trabajos realizados en cargos
similares ayudan a mejorar el
trabajo en equipo.

tesbajo

Los trabajos que se realizan en
equipos  repercuten en el
cumplimiento oportuna, es decir
son entregados en el momento

Calidad de servicio

Considera usted que el trabajo
en equipo se ve reflejada en la
calidad del servido que se
brinda al ciudadana

Considera usted gque la actitud
que tiene coma trabajador hadia
la ci ia es de calidad.

TRABAJO EN EQUIPQ

El liderazgo en el trabajo en
equipo ayuda a tener mayor
impacto al lograr una meta.

Liderarga

Considera usted que realiza

propuestas que originan

acciones innovadaras en el
fio laboral

X X X X

Leyenda:

OPINION DE APLICABILIDAD: I

Tarapoto 21/ 06 12022

R: Regular B: Bueno

Procede su aplicacion. |

adiuntan,

Procede su aplicacion Brevio Ievantamiento de 125 ObBErvaciones que se

No procede su apl, ]

01146693

920072646

Lugar v fecha

DNI. N2

Firma y sello del experto Teléfono
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Figura 5 Escalas de valoracion

ENCUESTADOS

1.164|1.054|1.249|1.117|1.451|1.001)1.182)1.135|1.120|1.025)|1.389|1.370|1.182|1.113

0.957

33.6385

466.956

Coeficiente de contabilidad del cuestionario

Namero de items del instrumento

de las varianzas de los items

Varianza total del instrumento

1.048|0.835|0.818|0.874|0.885|1.485|1.516/0.845[1.075[/0.967/0.835/0.803[1.116/0.862(0.717(1.194/1.212

33.639

466.956°

VARIANZA
SUMATORIA DE|

VARIANZAS

VARIANZA DE
LA SUMA DE
LOS ITEMS

.957 Nuestro instrumento es
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ENCUESTADOS

0.951

21
15.86
167.44

Coeficiente de contabilidad del cuestionario

Numero de items del instrumento

Sumatoria de las varianzas de los items

Varianza total del instrumento

0.732[0.831[0.592[1.013[0.540/0.770[0.824[0.880/0.717[0.784[0.670[ 1.128[0.729[0.694/0.818[0.702[0.587| 0.691[0.744[0.694/0.717

15.86

167.44

VARIANZA
SUMATORIA DE

LAS
VARIANZAS
VARIANZA DE

LA SUMA DE
LOS ITEMS

0.951 Nuestro instrumento es de excelente confiabilidad

61



Figura 6 Coeficiente de correlacién de Spearman

Coeficiente de correlacion de Spearman

Valor de rho Significado

-1 Correlacién negativa grande y perfecta
-0.90 a -0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.70 a -0.89 Correlacién negativa alta
-0.40 a -0.69 Correlacién negativa moderada
-0.20 a -0.39 Correlacién negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacién negativa muy baja

0 Correlacién nula
-0.01a-0.19 Correlacion positiva muy baja
-0.20 a -0.39 Correlacién positiva baja
-0.40 a -0.69 Correlacion positiva moderada
-0.70 a -0.89 Correlacién positiva alta
-0.90 a -0.99 Correlaciéon positiva muy alta

1 Correlacién positiva grande y perfecta
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Figura 7Carta de autorizacion

GOBIERNO REGIONAL SAN MARTIN

DIRECCION REGIOMAL DE COMERCIO EXTERIOR ¥ TURISMO DE SAN MARTIN

San Martin
R U rial Ernrralariekart da la T fo Aiwrirsnal™

Moyobamba, 04 de Julio 2022
OFICIO N°. 0128 - 2022-GRSM/DIRCETUR-SM

SENOR:

Mg. JULIO ALEERTO ESCALANTE TORRES
Coordinador de la Escuela Profesional de Administracion
Universidad Cesar Vallejo

Tarapoto.-

ASUNTO: ACEPTACION PARA REALIZAR TRABAJO DE INVESTIGACION.

REF: OFICIO No. 001-2022/CCPA-UCVSAN MARTIM

Es grato dirigirme a usted, saludandole cordialmente a nombre de la Direccion Regional
de Comercio Exterior y Turismo-5M, para comunicarle que la solictud presentada por
los alumnos Ramirez Collaton Elver Piero Y Valenzuela Coblentz Estefanie
Samantha, estudiantes del IX ciclo de la camera Profesional de Administracidn, ha sido
aceptada satisfactoriamente, por lo que =e autoriza el nombre e informacién de la
institucidn para el desarrollo del proyecto de investigacion Relacion De La Gestidn
Del Talento Humano y El Desempeno Laboral De Los Trabajadores De Dircetur -
Moyobamba 2022 ".

Aprovecho la oportunidad para expresarle las muestras de mi consideracion.

Atentamente, ?{:ﬁjﬁ Firrado digtalmente par:
e CNE ARCLA ARAD Wilner FAL
W s ATS00E kand
y : Motiva: 507 EL AUTOR DEL
sl s’ DOCUMENTO
= Fecha: DROTE022 13:02:18-0800

Docurmmnic: Hio: SE-FIRIES 3501, Exb w una copie enbcs mparmibie de un Sooumento sechdnos Sul GOBERKND REGORAL SAN MARTIN, penanxic sn concondanca por

o el an ba fary 2721, Auterilicided a integeided pusden ser contrictde & el e s sguisnts desceie wib

Hiltpe (vl regios ot = (] s = E
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, JOSE JOEL CRUZ TARRILLO, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - TARAPOTO, asesor de Tesis titulada: "RELACION DE LA
GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE DIRCETUR- MOYOBAMBA, 2022", cuyos autores son RAMIREZ
COLLATON ELVER PIERO, VALENZUELA COBLENTZ ESTEFANIE SAMANTHA,
constato que la investigacién tiene un indice de similitud de 25.00%, 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.

TARAPOTO, 15 de Noviembre del 2022
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