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RESUMEN

La tesis denominada “Gestién del Talento Humano segun Ley Servir y
Desempefio Laboral en una Gerencia Regional de Madre de Dios”, el objetivo
general era determinar como la Gestion del Talento Humano segun Ley del
Servicio Civil se relaciona con el Desempeiio Laboral en una Gerencia Regional
de Madre de Dios, 2022; la muestra fue censal, por cuanto se trabajé con el total
de la poblacion, es decir con los 38 colaboradores de la Gerencia Regional
Forestal y de Fauna Silvestre, el tipo y disefio de la tesis fue correlacional,
descriptivo, de corte transversal. Gestion del Talento Humano contenia 21
interrogantes, aplicandose la escala de Likert; Desempefio Laboral contenia 20
items, con similar escala de Likert, siendo 41 items. La confiabilidad se dio
mediante el Alfa de Cronbach, en Gestion del Talento Humano alcanzo 0.746 y
en Desempefio Laboral se alcanz6 0.834 resultados que indica “Buena
Confiabilidad”.

El coeficiente de correlacion de ambas variables tuvo un valor de 0,756,
mostrando una correlacién significativa, el coeficiente de determinaciéon R
cuadrado 0,572, sefala que el 57.20% de las variaciones observados en la
variable Desempefio Laboral se deben a los cambios de la variable Gestion del

Talento Humano.

Palabras clave: Gestion del Talento Humano, Reclutamiento y Seleccion
del Personal, Capacitacion del Personal, Desarrollo y Recompensas del
Personal, Desempeiio Laboral.

Vil



ABSTRACT

The thesis entitled "Human Talent Management according to the Civil Service Law
and Labor Performance in a Regional Management of Madre de Dios", the general
objective was to determine how the Human Talent Management according to the
Civil Service Law is related to the Labor Performance in a Regional Office of
Madre de Dios, 2022; the sample was census, since the total population was
worked with, that is, with the 38 collaborators of the Regional Forestry and Wildlife
Management, the type and design of the thesis was correlational, descriptive,
cross-sectional. Human Talent Management contained 21 questions, applying the
Likert scale; Job Performance contained 20 items, with a similar Likert scale, being
41 items. Reliability was given by Cronbach's Alpha, in Human Talent
Management it reached 0.746 and in Work Performance 0.834 results were

obtained, indicating "Good Reliability".

The correlation coefficient of both variables had a value of 0.756, showing a
significant correlation, the coefficient of determination R squared 0.572, indicates
that 57.20% of the variations observed in the Labor Performance variable are due
to changes in the Employee Management variable. Human talent.

Keywords: Human Talent Management, Personnel Recruitment and Selection,
Personnel Training, Personnel Development and Rewards, Work Performance.
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l. Introduccién

En la dltima década, el tema del desempefio de los trabajadores tiene
preocupados a los estudiosos, la cual se ha convertido en el principal desafio
global al que se enfrentan generalmente las instituciones en el mundo. El talento
inadecuado incentiva a las organizaciones o empresas a competir en la atraccion
del mismo talento para mantener, desarrollar y lograr con eficiencia y efectividad
las metas institucionales. Estudios previos de Ingram y Oro (2016) aseveraron
gue la gestion efectiva del talento constituye uno de los elementos mas
transcendentales si se quiere lograr éxito en la organizacion, que se enfoca en
determinar varios aspectos, a saber, sistemas, procesos y enfoques de gestion
del talento. Incluye varios esfuerzos para reconocer ocasiones y desplegar
acciones integradas y orientadas al logro de los resultados esperados, con una
mayor participacion del personal y la mejora en el desempefio del trabajo (Tash et
al., 2016).

Las practicas de gestion del talento se elaboran como desarrollo de
recursos humanos para generar competitividad, lo cual es una cuestién que causa
preocupacion a todas las organizaciones para una apropiada gestion del talento
de manera eficaz y eficiente. De implementarse convenientemente habra
consecuencias positivas significativas, incluido potenciar el talento y desarrollarlo
profesionalmente, equilibrando la vida personal y laboral, en el desempefio del
personal (Bibi, 2019). Por su parte, Barkhuizen et al. (2016) establecieron que las
estrategias y acciones apropiadas de gestion del talento igualmente brindan una
mayor responsabilidad del personal, lo que conduce a un mejorar el grado de
participacion laboral del personal y potencialmente a una disminucién de la

rotacién del personal.

Hay cada vez mas estudios concernientes a gestion del talento y
desempefio del colaborador, como lo mencionaron Alias et al. (2017) indicaron
gue la gestion del talento y el compromiso en el trabajo existe una
correspondencia con el desempefio del personal y la retencion del trabajador.
Aljunabi (2016) establecié que la gestion del talento tiene un impacto positivo
hacia el compromiso laboral que tiene relacion directa con el desempefio del

personal. Asimismo, Mangusho et al. (2016) remarcaron que la gestion del talento



origina un mejor desempefio del trabajador talentoso, reduciendo los
comportamientos contraproducentes. Tash et al. (2017) expusieron la
coexistencia de una correlacion sélida de la gestién del talento (retirada del
personal, cuidado del personal, desarrollo del talento) sobre la satisfaccion en el

trabajo y el desemperfio de los empleados.

Kamel (2019) sefialé que la gestion del talento constituye una destreza de
negocio en una institucidon, que potencialmente promueve el logro de la
organizacion. En otras palabras, cuando el trabajador o empleado tiene una
competencia particular que es dificil de adoptar por otros, la organizacion tendra
una ventaja competitiva sobre los competidores. Los resultados demuestran que
la gestion del talento influye en el rendimiento y rendimiento en el trabajo
mediante la participacion de los empleados. El aspecto funcional enfatiza la
necesidad de tener empleados con las calificaciones apropiadas y equipados con
las preparaciones, capacidades y destrezas requeridas para alcanzar los objetivos

y metas organizacionales.

Comunmente, el desempefio es visto como la asociacion de la capacidad
del empleado para realizar sus tareas, cumplir la expectativa de gestién y

alcanzar los objetivos laborales (Mensah, et al., 2016).

Las organizaciones y los empleados trabajan de manera mas efectiva
cuando las metas y los objetivos (organizacionales e individuales) estan
vinculados, claros y entendidos. Cuando las personas en la organizacion
entienden como su labor contribuye al éxito institucional, la moral y la

productividad suelen mejorar.

Con el tiempo, el gobierno peruano implementé nuevas reformas, tales
como Contribuir a la buena gestiébn de las unidades publicas responsables de
prestar servicios a los ciudadanos y velar por el bienestar de los funcionarios

comprometidos con la gestion de estas unidades.

Asi, el Estado peruano inici6 hace varios afios una nueva reforma de
modernizacion desde la administracion publica, esto alcanza a todas las
instituciones publicas y también busca Mejorar las acciones del gobierno peruano
para atender las necesidades del pueblo e Introducir mecanismos mas

transparentes para mejorar las operaciones de las entidades, entre otros Formas.



La reforma del servicio civil busca administrar de manera estratégica el
talento humano en el sector gubernamental. Para ello, se hace necesario contar
con el liderazgo de profesionales que conozcan el nuevo modelo, asi como la

normativa y los conocimientos de los sistemas para gestionar el talento.

La gestion del talento en las gerencias regionales del pais pasa por
diversas dificultades, al tener restricciones en los recursos que disponen para
programar y ejecutar sus actividades, lo que repercute en un adecuado
desempefio laboral, situacion que no es ajena la Gerencia regional forestal y de
fauna silvestre en la provincia de Tambopata, por cuanto el personal que se
encuentra a cargo de las diversas actividades técnicas y administrativas en la
mayoria de los casos no viene teniendo un buen desempefio laboral, al tener un
escaso conocimiento e inadecuada capacitacion para desarrollar de manera
eficiente la labor encomendada, situacion que genera malestar en los usuarios de

la gerencia regional forestal.

Por lo expresado, surge la motivacién de realizar este estudio, relacionado
a la Gestion del talento humano segun Ley Servir y al desempefio laboral en una

la Gerencia Regional Forestal y de Fauna Silvestre MDD.

En ese aspecto el Problema General: ¢Cémo la Gestién del Talento
Humano segun Ley Servir se relaciona con el Desempefio Laboral en una
Gerencia Regional de Madre de Dios, 2022?; y los Problemas Especificos: PE1
¢De qué manera el Reclutamiento y Seleccion del Personal se relaciona con el
Desempefio Laboral en una Gerencia Regional de Madre de Dios?, PE2 ¢ Cdmo el
proceso de Capacitacion del Personal se relaciona con el Desempefio Laboral en
una Gerencia Regional de Madre de Dios?, PEs ¢De qué manera el proceso de
Desarrollo y Recompensas del Personal se relaciona con el Desempefio Laboral

en una Gerencia Regional de Madre de Dios?

La Justificacion de la Investigacion o el por qué efectuar este estudio y que
nos permita saber si la Gestion del Talento Humano segun Ley Servir tiene
relacion con el Desempefio Laboral en una Gerencia Regional de Madre de Dios,
considerando que ambos temas se tienen que ejercer aplicando la normatividad,
con caracteristicas que permitan ser analizadas o cotejadas de manera ordenada

y razonable, contdndose con estudios anteriores al nuestro. En lo Tedrico se



expone la problematica de la Gestién del Talento Humano segun Ley Servir en el
Desempefio Laboral en una Gerencia Regional de Madre de Dios y estos
resultados serviran de estimulacion e informacion de estudios similares en otras
entidades gubernamentales. En lo Practico surge de un entorno presente y al
conocer los resultados del estudio realizado, nos encontramos en capacidad de
proyectar las pertinentes sugerencias o propuestas de mejora. En la Metodoldgica
se aplicaron técnicas, métodos e instrumentos que nos permitié conseguir la
informacién necesaria para optimizar la Gestion del Talento Humano segun Ley
Servir en el Desempefio Laboral en la Gerencia Regional de Madre de Dios. En lo
Social el estudio a desarrollar abordara las situaciones problematicas referidas al
presente entorno de la Gestion del Talento Humano segun Ley Servir y el
Desempefio Laboral en una Gerencia Regional de Madre de Dios, la cual podria
aplicarse en otras entidades gubernamentales. En lo Viable o Factible, para
realizar el estudio propuesto se viene dando las mejores condiciones, ademas de
contar con rodos los recursos y materiales, es muy conveniente y oportuno su
ejecucion.

De acuerdo a lo expuesto es imperativo considerar el Objetivo General,
determinar cémo la Gestion del Talento Humano segun Ley del Servicio Civil se
relaciona con el Desempefio Laboral en una Gerencia Regional de Madre de
Dios, 2022; y como Objetivos Especificos: OEi. Determinar de qué manera el
proceso de Reclutamiento y Seleccion del Personal se relaciona con el
Desempefio Laboral en una Gerencia Regional de Madre de Dios. OE-.
Determinar como el proceso de Capacitacion del Personal se relaciona con el
Desempefio Laboral en una Gerencia Regional de Madre de Dios. OEs.
Determinar de qué manera el proceso de Desarrollo y Recompensas del Personal
se Relaciona con el Desempeiio Laboral en una Gerencia Regional de Madre de

Dios.

Tenemos la Hipotesis General: la Gestién del Talento Humano segun Ley
Servir se relaciona efectivamente con el Desempefio Laboral en una Gerencia
Regional de Madre de Dios, 2022; y como Hipotesis Especificas: HE1. El proceso
de Reclutamiento y Seleccion del Personal se relaciona efectivamente con el

Desempefio Laboral en una Gerencia Regional de Madre de Dios. HEz. El



proceso de Capacitacion del Personal se relaciona efectivamente con el
Desempefio Laboral en una Gerencia Regional de Madre de Dios. HEs. El
proceso de Desarrollo y Recompensas del Personal se relaciona efectivamente

con el Desempefio Laboral en una Gerencia Regional de Madre de Dios.



Il. Marco Tedrico
Se encontraron diversas investigaciones relacionadas a las variables estudiadas,
en el nivel internacional:

Aruzhan K. (2021) en el estudio “El impacto de la gestion del talento en el
desempeno: efecto moderador de la gestion de carrera”, el objetivo era conocer si
hay influencia de la gestion del talento en el desempefio. La metodologia era
aplicada, cuantitativa se implementé para la recopilacion de datos de 100
encuestados, los resultados estadisticos muestran una relacién positiva de la
gestion del talento en el desempefio segun el Coeficiente de Pearson es 0,996 y
también se encontraron una correlacion positiva entre retencion y desempefio, el
Coeficiente de Pearson fue 0.995; el nivel de significacion mostré un nivel de 0.00
para la retencion con respecto al desempefio y un nivel de 0,00 de gestion del
talento con respecto al desempefio, rechazandose la hipoétesis nula, aceptandose
la hipotesis alterna. Por ultimo, los hallazgos indicaron que la gestion eficaz del
talento global requiere un sistema de programacion de la sucesion ya que el
propésito de los programas de desarrollo es identificar a los empleados
considerados como activos importantes para la empresa de los que se espera que
pasen a puestos mas altos en el largo plazo De manera similar, los programas de
desarrollo deben integrarse con los sistemas de planificacién de la sucesién. La
necesidad de implementarse un sistema formal de planificacion de la sucesion se
combina con diferentes procesos de recursos. También se afirma que el
desarrollo del talento es demasiado arriesgado ya que las condiciones son
constantemente cambiando en un mundo de negocios moderno. Una doctrina de
gestion del talento inspirada en la cadena de suministro en cambio, la gestion
deberia ser adoptada por las organizaciones. La investigacién también hallé que
hay una relacion directa de la retencion con el desempefio de los directivos y de
los empleados y los hallazgos fueron validados usando el analisis de regresion y

las Correlaciones de Pearson.

Kurniawan D. (2020) realizo la tesis “La gestion del talento afecta el
desempeno del personal: el papel moderador del compromiso laboral”, el estudio
tuvo como objetivo reconocer el impacto del talento gestion y desempefio de los
empleados. También examind el rol del compromiso laboral en la moderacién de

la gestion del talento y el logro de los trabajadores. Los resultados muestran que



las enfermeras en relacion a su rendimiento y desempefio de los hospitales, tanto
estatales como privados, es categorizados como buenos, en tanto que el
compromiso laboral y la gestion del talento se clasifican como alta. Los estudios
confirmaron que la gestion del talento influye positivamente en el compromiso con
el trabajo y el desempefio del personal. La prueba de hipdtesis muestra el
coeficiente beta estandarizado para H1 = 0,715 con un valor t sig = 0,000 < 0,05.
Ademas, el coeficiente beta para H2 y H3 es 0.678 y 0.208, respectivamente.
implica que se aceptan las tres hipotesis propuestas. Mientras tanto, se debe
comprender el papel moderador del compromiso laboral (H4), se aplico la prueba
de Sobel muestra el valor t de 11.741 y la tabla t de 1968. Esto indica que el estilo
de liderazgo influye indirecta, positiva y significativa en el rendimiento mediante la
participacion de la labor de las enfermeras, como lo sefiala el valor de influencia

no directa 0.477, un efecto general de 0.685, y un nivel significancia de 11.741.

Moghaddas (2020) en la investigando la relacion de la gestion del talento
con la productividad de los trabajadores con el Rol de Mediacion de
Organizaciones de Creatividad en ABFA. La poblacién de este estudio incluye 130
expertos y gerentes de ABFA. Se considerdé una muestra de 97 investigadores,
qguienes llenaron el cuestionario que era la herramienta principal para obtener
datos y medicion de las variables, utilizandose el Alfa de Cronbach para la
fiabilidad de ambas variables. Ademas, utilizaron SPSS y LISREL para los
analizar los datos. Dado que el resultado de la primera sub-hipétesis, el valor Sig
obtenido fue 0.006, el Coeficiente de correlaciéon de Pearson de cero de las dos
variables de gestion del talento con la productividad del personal se rechaza en el
nivel significativo de 0,05. Hay una relacion significativa de la Gestion del Talento
con la Productividad en Shiraz ABFA, el coeficiente de correlacion de Pearson
con r = 0/275 indica una correlacion débil entre estas dos variables. De acuerdo
con el resultado de la segunda subhipétesis, el valor sig de la prueba fue 0.223.
Consecuentemente, el coeficiente de correlacion de Pearson de cero de las dos
variables, la Gestion del Talento con la Creatividad Organizacional se confirma en
el importante nivel de 0.05. Por lo tanto, no hay una correlacion significativa de
estas dos variables en Shiraz ABFA y el coeficiente de correlacion de Pearson
con r = 0,121 indicando débilmente una correlacion de estas dos variables.

Finalmente, de acuerdo al resultado de la tercera subhipodtesis se obtuvo el valor



de la prueba sig 0.000 y como resultado la correlacion de Pearson tuvo el
coeficiente de cero de las dos variables de Creatividad Organizacional y la gestion
del talento fue rechazada al nivel significativo de 0,05. Sin embargo, debido a la
falla de la relacién de variables, los investigadores, al examinar el papel de las
variables de confusion del cuestionario (especialmente la variable de educacion),
encontré que en el nivel de posgrado, las tres relaciones eran positivas y
significativa y los coeficientes de correlacion entre estas relaciones indican una
importante correlacion de las tres variables en el nivel de posgrado. correlacion de
Pearson con r = 0,862 (Gestion del Talento y HRP), r = 0,752 (Gestion del Talento
y Creatividad Organizacional) y r = 0.780 (en la relacion de Creatividad
Organizacional y HRP) Muestra una fuerte relacién de las variables en el nivel de

posgrado.

Bambang (2020) efectio un estudio para validar la influencia de la gestion
del talento en logros organizativos con el papel mediador de empoderamiento del
desempefio, el objetivo fue comprender los vinculos y la influencia de la gestién
del talento con los resultados organizacionales en varias organizaciones. El
estudio se realiz6 con la ayuda de 324 encuestados de empresas de servicios,
fabricacion y tecnologia de la informacion en Indonesia y la India. El andlisis utiliza
el andlisis factorial y los resultados revelaron lo positivo de las relaciones de los
procedimientos de gestion del talento y los resultados institucionales con los
empleados en la participacion y compromiso organizacional a través del papel
mediador del empoderamiento laboral. Los resultados CR y AVE para los
constructos en todas las cargas factoriales son superiores a 0,40, lo que implica
que la carga de ruta desde la construccion hasta la medida es alta. La fiabilidad
interna se confirmé por medio de la confiabilidad compuesta, la cual se considera
aceptable si es mayor a 0.70. en este estudio muestran una alta confiabilidad. El
AVE es un indicador de validez convergente mas estricto, y debe exceder 0.50.
Por lo tanto, los valores de AVE se consideran importantes para todos los
factores. En consecuencia, los resultados de todos los constructos fueron
superados en 0,70 lo que implica que los constructos, se encuentra que la
estructura factorial tiene un buen ajuste ya que el Chi-Cuadrado es 2.51 el cual
esta en el rango de 1.00 a 3.00. Los valores de CFl, SRMR y RMSEA son 0,971,

0,053 y 0,057 respectivamente. Todos estos valores estan en el rango y cumplen



con los criterios prescritos. Como, el P-Valor para todas las dimensiones de la
variable de gestion del talento y resultados organizacionales a través de la
mediacion del empoderamiento laboral muestran valores menores a 0.05 lo cual
es significativo. Por lo tanto, la hipotesis (H2 y H3) son aceptados. Esto indica que
el empoderamiento laboral media la relacion entre el talento proceso de gestion y
los resultados de la institucién con la participacion del personal y su compromiso

con la organizacion.

Abubak (2019) ejecuto un estudio sobre la Gestibn del Talento,
Reconocimiento y Rendimiento del Personal en las Instituciones de Investigacion,
el objetivo fue proporcionar informacion relacionados a la gestion del talento y el
reconocimiento del colaborador. La muestra del estudio consistia en 180
trabajadores de tiempo completo que eran seleccionados al azar. El estudio
concluye con un conjunto de recomendaciones para ambos profesionales e
investigadores que trabajan en Qatar y mas alla de. Los hallazgos encontrados,
enfatizan la importancia de gestionar el reconocimiento de los empleados en la
configuracion del rendimiento laboral. Parece ser necesidad de los individuos de
reconocimiento, estima y sociabilidad que sigue siendo una necesidad de orden
superior independientemente del tiempo y el contexto. este papel es el primer
periodico en Qatar y Medio Oriente que examina el papel de la gestion del talento
y el reconocimiento del colaborador en la formacién de empleados en el entorno
de las entidades investigadas. Los valores de p fueron inferiores a 0,01 para ER,
lo que significa que esta variable hizo contribuciones estadisticamente
significativas al modelo. Sin embargo, el coeficiente de TM disminuy6 a 0,021 y
dej6 de ser estadisticamente significativo. Esto sugiere que el EP es
principalmente una funcion de ER. El cambio en R-cuadrado muestra que agregar
ER en el siguiente paso aumenta la capacidad de prediccion del modelo en un
9,6%, que es un porcentaje significativo. El valor F fue significativo (valor
F=34,698, p<0,01), por lo que los esquemas se ajustaron bien a los datos. Los
productos del analisis de regresion indican ademas que hay una correlacion de
las dos variables independientes TM y ER; sin embargo, ER es el factor mas

significativo que afecta el Desempeiio del Empleado.



La gestion del talento es el proceso sistematico de crear y mantener
competencias individuales que ayudaran a la empresa a cumplir con la estrategia
(Ulrich 2019)

El término gestion del talento se refiere al compromiso de una organizacién
de contratar, gestionar, desarrollar y retener a los empleados con talento para
prosperar. Comprende todos los procesos y sistemas que estan vinculados a
retener y desarrollar una fuerza laboral eficaz y superior (Chimphondah 2021).

La gestion del talento se refiere a todo el alcance del proceso de recursos
humanos (RRHH). Esto incluye atraer, desarrollando, motivando y reteniendo al
personal de alto rendimiento. Es un proceso con el objetivo establecido de
mantener una fuerza laboral de alto desempefio a través de la gestién de los
empleados (Tasoulis y Khaled 2019)

El talento inadecuado incentiva a las organizaciones o empresas a
competir en la atraccion del mismo talento para mantener, desarrollar y lograr
eficazmente y eficientemente las metas institucionales. Estudios previos de
Lubitsh y Smith (2017); aseveraron que, la institucion se orienta en establecer
varios aspectos, a saber, sistemas, procesos y enfoques de gestion del talento.
Incluye varios esfuerzos la mejora en el desempeiio del personal (Tash et al.,
2016).

La gestion del talento determina que los empleadores reclutan y desarrollan
una fuerza laboral que sea lo mas productiva posible y que probablemente
permanezca en su organizacion a largo plazo. Cuando se implementa
estratégicamente, este proceso puede ayudar a mejorar el desempefio general
del negocio y garantizar que siga siendo competitivo (Chimphondah 2021).

La gestion del talento significa invertir en el recurso mas importante de una
organizacion: su gente. Con este fin, los empleadores pueden reclutar candidatos
con conjuntos de habilidades altamente deseables, brindar oportunidades de
aprendizaje y desarrollo continuos, y recompensar a los miembros valiosos del
equipo y alentarlos a avanzar en la institucion.

La gestion del talento existe para garantizar que las organizaciones
obtengan a las personas adecuadas con las habilidades adecuadas en el puesto
correcto en el instante apropiado para que una agencia pueda cumplir su mision.

Localizar, reclutar, contratar y desarrollar el mejor talento es crucial, no solo para
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apoyar la planificacion estratégica de la agencia, sino también para contribuir a
una cultura de desempefio préspera y sostenida en la fuerza laboral.

La gestién del talento juega un papel crucial en la organizacion porque
promueve particularmente el desarrollo de los empleados, eso se fundamenta en
los procesos de planificacion, reclutamiento del personal,

promoviendo el desarrollo y una adecuada compensacion. (Aljunabi 2017)
situacién que permitir4 involucrar a los empleados en los diversos niveles de la
instituciébn, como en el proceso de tomar decisiones y el proceso de buscar
soluciones a los problemas de la empresa. Ademas, el compromiso de los
empleados también puede aumentar el sentido de pertenencia y responsabilidad
al involucrar al colaborador que se encuentran en relacién directa con el trabajo
(Tjiptono & Diana, 2016).

El proceso de gestion del talento reside en encontrar al colaborador
adecuado y ayudarlas a descubrir y aplicar sus puntos fuertes para que puedan
trabajar y liderar con mayor eficacia.

Entre varias variables, es una de las mas transcendentales, cuya
implementacion debe ser considerada por la institucién. La gestiéon del talento
tiene correspondencia con el compromiso de los colaboradores para tener un
mejor desempeiio laboral.

Diversos estudios de Hughes (2016) demostraron que existe un efecto
positivo y una correspondencia significativa de la gestion del talento con el
compromiso en mejora el rendimiento institucional.

Es un sistema que promueve una fuerza laboral de alto rendimiento,
identifica y cierra las brechas de habilidades e implementa y mantiene programas
para atraer, adquirir, desarrollar, promover y retener talento diverso y de calidad.

Por lo tanto, la organizacion se enfoca en implantar varios aspectos, a
saber, sistemas, procesos y enfoques de gestion del talento, incluyendo varios
esfuerzos para la mejora en el desempefio o rendimiento (Tash et al., 2016).

Administrar el capital humano, dice Remley (2017) tiene que ver con
agregar valor a la organizacion.

Identificar e involucrar a los empleados, también conocida como gestion del
talento, causa preocupacion importante para las instituciones y los departamentos

de recursos humanos. EI compromiso del personal consiste en tener en cuenta
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los talentos a lo largo del viaje del empleado dentro de la organizacion, desde la
aplicaciéon hasta la integracion, pasando por el aprendizaje, el desarrollo personal
y la progresion profesional.

En la gestion del talento, las préacticas se elaboran como desarrollo de
recursos humanos para tener competitividad, que preocupa a las instituciones que
los motiva a encargarse del talento de manera eficaz y eficiente.

Existen importantes efectos positivos de la gestion del talento en las
buenas practicas, incluido el desarrollo de talentos, el desarrollo profesional, y el
balance vida-trabajo en el rendimiento del personal.

En dltima instancia, los consultores de gestion del talento existen para que
las organizaciones puedan abordar de manera mas eficaz sus objetivos y
necesidades comerciales a fin de mejorar el rendimiento comercial a largo plazo.
Un plan de gestion del talento posibilitara tu estrategia de negocio a través de tu
gente. (Tasoulis y Khaled 2019)

La etapa de planificar la gestion del talento se compone de 3 areas clave.

1. Comprension de la estrategia organizativa/empresarial
2. Evaluacion y medicion/andlisis
3. Desarrollo de un plan de fuerza laboral

Con cualquier enfoque de gestidon del talento, es fundamental estar
alineado con la estrategia organizacional mas amplia. El entorno que rodea a la
organizacion también se tiene en cuenta al evaluar la estrategia organizacional.

Previamente al desarrollo del plan de plantilla, se realiza una evaluacion de
las iniciativas anteriores, una valoracion del perfil de la plantilla y el desempefio
del talento y los comportamientos a la fecha.

Luego se desarrolla un plan de fuerza laboral basada en la situacién actual
de la fuerza laboral y el estado futuro deseado. El plan de fuerza laboral garantiza
gue se contrate al personal adecuado, en el instante correcto y con las
habilidades adecuadas, y que trabajen en pro de la estrategia (Tasoulis y Khaled
2019)

En otras palabras, el plan de fuerza laboral traduce la estrategia comercial

en necesidades de talento organizacional.

12



La etapa de planificacion aborda las necesidades de toda la organizacion y
es proactiva, en lugar de reactiva a las necesidades ad hoc o las necesidades de
solo unos pocos lideres o equipos y divisiones. El plan permite a la organizacion
estar mas integrada, en lugar de trabajar en silos y utilizar mejor los recursos
disponibles, incluidos sus empleados.

Una vez realizada la valoracion o analisis inicial, entonces; se identifica el
talento requerido, el cronograma en el que la organizacion requiere el talento y en
qué capacidad (permanente, contratista, eventual, etc.).

Aqui es donde comienza la prevision de las necesidades de talento para el
futuro.

En este punto, se puede llevar a cabo una evaluacion si el talento se
recluta externamente para necesidades futuras, o se desarrolla desde dentro, y si
hay o no suficiente talento interno y con las habilidades adecuadas para asumir
roles futuros o de mayor nivel.

El desarrollo de un plan de personal es un proceso continuo, una vez que
se ha desarrollado el plan inicial, se revisa cuando hay cambios importantes que
afectan a la organizacion. A continuacion, se muestra una muestra de una parte
de su plan de fuerza laboral; identificar los roles requeridos actualmente y en el
futuro.

Tener un plan de fuerza laboral significa que una organizacion puede estar
preparada para los cambios dentro de la organizacién y que esta bien preparada y
CON recursos.

Por ejemplo, si una organizacion tiene varios roles altamente
especializados, para los cuales es dificil contratar, un plan de fuerza laboral
documentara la necesidad de que la organizacion desarrolle talento internamente
para dichos roles (una vez que el talento actual deje el rol).

Sin un plan de personal, los roles criticos y altamente especializados
pueden pasar desapercibidos y, por lo tanto, vacantes durante 6 meses o0 mas, lo
gue afecta el rendimiento comercial.

Por lo tanto, la planificacion de la fuerza laboral puede ser un enfoque para
evaluar lo que realmente sucede en una organizacion en lugar de basar las
decisiones en suposiciones. También puede ayudar a una organizacion a

responder a factores e influencias externos, en lugar de reaccionar.
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Todo lo que se hace en una organizacion para reclutar, retener,
recompensar, desarrollar y hacer que los empleados se desempefien mejor
formara parte de las acciones de gestion del talento. Contratar y retener a los
mejores talentos puede ser increiblemente dificil para las empresas, pero crear
una estrategia de gestion de talentos optimizada puede hacer que todo el proceso
sea mas agil y efectivo.

De hecho, las empresas que implementan procesos estratégicos de gestion
del talento pueden ver un 38 % mas de compromiso del personal y un 40 %
menos de rotacién del personal.

El proceso de gestion del talento se trata de identificar puestos vacantes,
contratar candidatos adecuados, desarrollar sus habilidades para que coincidan
con el puesto y retenerlos con éxito para lograr objetivos organizacionales a largo
plazo. Los procesos de gestion estratégica del talento se alinean con los objetivos
comerciales y permiten que la institucién se mantenga y siga siendo relevante.

Las etapas involucradas en el proceso de gestion del talento, considerando
gue el personal son el mayor activo de una organizacion, por lo que la busqueda
del mejor talento es la principal prioridad de las empresas en la actualidad
(Tasoulis y Khaled 2019)

El proceso de gestion del talento suele incluir los siguientes pasos:

1- Planificacion, incluye la caracterizacion de los requisitos del potencial humano,
la seleccion de las habilidades que se esperan del candidato ideal, el desarrollo
de una excelente descripcion del puesto y la propuesta de un plan completo de

contratacion de personal.

2- Atraer talento, debe decidir si desea cubrir el puesto vacante interna o
externamente. Si ya hay empleados en su empresa que serian adecuados para el
trabajo, entonces es mejor ocupar el puesto internamente. La contratacion interna
no solo ayuda a su empresa a ahorrar costos y tiempo, sino que también aumenta
la moral de los empleados y retiene el talento.

Si no hay candidatos internos adecuados que posean las habilidades requeridas,
debe mirar afuera y buscar nuevos candidatos para iniciar el proceso de

incorporacion.
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3- Seleccionar, el paso de seleccién puede tener varias etapas segun el tipo de
trabajo y la cantidad de candidatos que lo hayan solicitado. El proceso puede
incluir la preseleccion de curriculums, pruebas escritas y entrevistas cara a cara.
El candidato preseleccionado final pasara a la fase de negociacion para discutir

su salario y beneficios esperados.

4- Desarrollando, a medida que el candidato seleccionado se incorpora a la
empresa y se convierte en empleado, sus habilidades deben desarrollarse de
acuerdo con la responsabilidad del puesto. Por lo general, comienza con un
programa de incorporacion en el que los nuevos empleados se acostumbran a la
cultura laboral de la empresa. También pasan por un entrenamiento de

habilidades internas para mejorar su competencia.

5- Retener, simplemente contratar al talento adecuado y esperar que realicen su
mejor trabajo para la empresa a largo plazo no funciona. Las organizaciones
deben centrarse en las estrategias de retencion de empleados, incluidas las
recompensas, los incrementos, las promociones y la provision de oportunidades
de crecimiento para los empleados, tanto vertical como horizontalmente dentro de

la organizacion.

6- Transicion, el ultimo paso de los procesos de gestion del talento es la
transicion, donde los empleados dejan la empresa y son reemplazados por sus
homologos mas nuevos. Esto puede incluir realizar entrevistas de salida y decidir

quién los reemplazarda. (Tasoulis y Khaled 2019)

Para realizar contrataciones mas rapidas y aun contratar mejor talento, los
reclutadores deben aprovechar las herramientas tecnolégicas mas recientes,
como el sistema de seguimiento de aplicaciones o sistema de gestién del talento
todo en uno.

La incorporacion eficaz es igual de importante para aumentar la
productividad dentro de la organizacion. De hecho, segin un informe, cuando las
empresas ofrecen un programa de incorporacion fluido a los nuevos empleados,

pueden ver un aumento del 54 % en la productividad.

Los componentes clave de la gestién del talento son las partes importantes

gue incluyen lo siguiente:
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Relaciones. El tiempo que una persona permanece en una empresa 0 en
su carrera depende de las interrelaciones con sus compaferos del trabajo, los
gerentes y la empresa. Las relaciones también pueden afectar el éxito de la
experiencia de un empleado con un negocio y su felicidad en el trabajo.

Flexibilidad. Las empresas pueden mejorar su gestion del talento
ofreciendo mas opciones a sus empleados, como una amplia gama de funciones
y oportunidades para trabajar de forma remota o mejoras en equilibrar la vida
personal y laboral.

Compromiso. Una de las formas comprobadas de retener a los mejores
talentos es consultar de manera proactiva a los empleados sobre sus niveles de
satisfaccion y objetivos.

Oportunidades. Brindar oportunidades educativas, opciones de avance,
grandes beneficios y otros incentivos desempefia un rol transcendental en las
actividades de la gestion del talento.

Presupuesto. La planificacion de las necesidades presupuestarias por
adelantado es importante para asegurarse de que una empresa pueda coincidir

con los planes y ambiciones de su fuerza laboral.

Los pasos del proceso de gestion del talento, si bien cada empresa difiere
en funcion de sus necesidades, seguir estos seis pasos puede ayudar a

garantizar un proceso de gestion del talento sélido y exitoso.

Induccién es la incorporacion es potencialmente el aspecto mas crucial de
la gestibn del talento. Para capacitar a un personal de trabajo sélido, una
organizacion debe comenzar con las personas adecuadas. La seleccion
exhaustiva de los mejores talentos, el amplio alcance para el reclutamiento y los

fuertes incentivos de referencia son herramientas importantes.

Capacitacion es una vez que un empleado se involucra en su rol y en su
empresa, puede inspirarse para aprender nuevas habilidades de muchas
maneras. Para algunos, la motivacion puede provenir simplemente de querer
aprender mas. Para otros, la existencia de incentivos podria ser motivador, como
un posible aumento o promocion. Una matriz de capacitacion establecida por la
gerencia ayudard a los empleados a rastrear y avanzar a lo largo de un camino

hacia nuevas habilidades. Este proceso es mutuamente beneficioso para el
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empleado y la empresa, ya que las contribuciones de la persona se vuelven mas
valiosas y pueden mejorar su conjunto de habilidades.

Las empresas que se toman el tiempo para desarrollar a sus empleados y
mantenerlos comprometidos tienden a ser innovadoras y rentables. Por el
contrario, aquellos que no pueden obtener o retener talento generalmente tienen
una baja satisfaccion del cliente y un potencial de crecimiento limitado.

Equipar y contratar talento para optimizar la productividad y estimular el
crecimiento no es una tarea uUnica. Existen numerosas responsabilidades del
empleador, como las siguientes, que deben cumplirse para sobresalir en la
gestion:

En la planificacion de la fuerza laboral, la mayoria de las estrategias de
talento comienzan con la definicion de los conjuntos de habilidades que se
requerirdn para lograr los objetivos del negocio (Chimphondah 2021).

Reclutamiento es adquirir talento consiste en representar la marca
empleadora de manera efectiva, determinando dénde se puede llegar a los
candidatos adecuados, preseleccionando candidatos y entrevistando a prospectos
prometedores.

Incorporacién a un programa estructurado de incorporacion que introduce a
los empleados a la cultura del lugar de trabajo y los ayuda a sentirse conectados y
cdmodos con su equipo y organizacion es esencial para la retencion.

Capacitacion y desarrollo, si bien alguna vez se consideré que era
responsabilidad del empleado buscar oportunidades de aprendizaje, muchos
trabajadores hoy en dia esperan que sus empleadores les brinden las
herramientas, la disposicidn y el soporte que necesitan para avanzar en sus
carreras.

Segun Chimphondah (2021) menciona que, en la gestion del desempefio,
las revisiones y los controles con los lideres de equipo ayudan a los empleados a
desarrollar sus fortalezas, lo que aumenta el compromiso y reduce la rotacion y
hace posible que los empleadores cumplan con los objetivos comerciales clave.

Compensacion y beneficios, indica que la compensacion justa es
importante, pero los empleadores que desean atraer y retener talento deben tener
una vision holistica de las ventajas y beneficios que ofrecen mas alld de un

cheque de pago.
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Planificacion de la sucesion, es la preparacion para el siguiente paso en el
viaje del empleado, ya sea un avance profesional, la jubilacion o la renuncia,
puede ayudar a las personas a hacer la transicion a nuevos roles rapidamente y
limitar las interrupciones.

En el mercado laboral, los talentos ahora tienen un poder de negociacion
gue se ha incrementado en los Ultimos afios. Atraer empleados altamente
calificados es ahora una actividad de tiempo completo. Las empresas ahora
enfrentan una serie de problemas: alta rotacion, bajo compromiso o una marca de
empleador empafiada. Los problemas de retencibn y compromiso de los
empleados se hallan entre las principales inquietudes de los lideres

empresariales.

Analisis y revision del rendimiento, es una forma comprobada de alentar a
los empleados a seguir avanzando en sus conjuntos de habilidades y trayectorias
profesionales es mantener revisiones de desempefio consistentes y organizadas.
Involucrar a los empleados en el proceso de trazar sus objetivos ayuda a
aumentar su compromiso e inversién en aprendizaje y desarrollo. Un concepto
errbneo comun es gque capacitar a los empleados los hace mas propensos a dejar
una empresa para desempeiiar mejores funciones en otro lugar. Sin embargo, es
mas probable que se vayan si no se les desafia y se les permite avanzar dentro

de su organizacion.

Oportunidades de ascenso y ascenso, darles a los empleados espacio para
explorar diferentes trayectorias profesionales dentro de una empresa los alentara
a expandir siempre sus conocimientos y habilidades. Otra estrategia para
fomentar el avance es crear un plan de desarrollo de los empleados. Estos deben
incluir objetivos para que el empleado apunte, metas, tareas y resultados
deseados. También pueden incluir cursos o programas en los que el empleado
podria participar para aprender nuevas habilidades. Es importante que los
mentores y gerentes ayuden a los empleados a desarrollar sus metas dentro de la
empresa y traten de alinear sus resultados personales proyectados con las metas

de la empresa y sus propias carreras.

Entrevistas de salida, es una parte necesaria de la gestion del talento

incluye la desvinculacion de empleados. Estos pueden ser individuos que
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encontraron nuevas oportunidades en otros lugares, o aquellos que pueden no
haber sido los mas adecuados para los objetivos o el presupuesto a largo plazo
de la empresa. Hay muchas consideraciones legales y emocionales que
intervienen en el proceso de salida, todas las cuales deben manejarse con
cuidado. Las entrevistas de salida brindan una oportunidad para que un empleado
discuta las razones para irse y sus opiniones sobre el trabajo, los gerentes y la
organizacion. Los comentarios de un empleado se pueden utilizar para ayudar a
la empresa a mejorar. Los empleados anteriores pueden continuar siendo activos,
ayudando a colocar nuevos candidatos o0 encontrar nuevos nhegocios para

aquellos con quienes mantuvieron relaciones positivas.

Plan de sucesion, es la planificacion de la sucesion organizacional implica
saber qué roles pueden abrirse cuando los empleados se mudan, cambian de rol
0 se jubilan. Es clave para una empresa tener un plan establecido para estas
posibilidades.

Beneficios de utilizar una sélida gestion del talento (Chimphondah 2021).
Algunos beneficios de utilizar un proceso de gestion del talento incluyen los
siguientes:

Ingresos. Una fuerza laboral mas fuerte cominmente mejora las ganancias.
Produccion. Los empleados capaces y trabajadores crean posibilidades méas
sélidas para una produccion efectiva y abundante.

Calidad. Los empleados talentosos producen un trabajo de alta calidad. Es mas
probable que un empleado haga su mejor trabajo si esta contento y se siente
respaldado por la empresa.

Costo. Al invertir en empleados de alta calidad, las empresas pueden mantener
los costos mas bajos, ya que administrar la rotacion de empleados lleva mucho
tiempo y es costoso. Las empresas también pueden evitar costos adicionales
promoviendo y promoviendo a los empleados desde dentro, asi como tomando
medidas para evitar el agotamiento de los empleados.

Un empleado ideal de alto rendimiento tiene caracteristicas especificas de
la industria. Estos pueden incluir conjuntos de habilidades amplias o

especializadas, conocimiento de un producto o area de investigacion, la
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capacidad de aprender rapidamente y la voluntad de adquirir las habilidades que
necesita una empresa.

Los miembros de la oficina de recursos humanos o del equipo de liderazgo
de una organizacién pueden aprender habilidades para mejorar su capacidad de
gestionar el talento dentro de la organizacion. El software de gestion de talentos y
otras tecnologias de recursos humanos ayudan a los equipos de contratacion a
buscar y seleccionar candidatos.

Hay dos formas comunes de hacer coincidir un perfil de candidato
deseado, incluidas las siguientes:

Capacitar a los empleados actuales para mejorar su conjunto de
habilidades. Esto implica evaluar las competencias actuales de los empleados,
hacer un seguimiento de su capacidad para aprender nuevas habilidades y
retenerlas e investigar su disposicion a asumir responsabilidades mas dificiles.

Contratacién de nuevos empleados con las habilidades necesarias. Puede
ser mas dificil encontrar un empleado que no solo tenga la cantidad de
habilidades necesarias para realizar una funcion laboral, sino que esté dispuesto
a dejar su puesto actual en algun lugar. Encontrar talento de esta manera suele
ser mas costoso que promover a alguien dentro de la empresa, pero podria
proporcionar mas garantias de que podré realizar bien sus tareas.

El desempefio laboral segun Mathis y Jackson (2016) mencionan que el
desempefio esta determinado por la capacidad, la motivacion y los factores
ambientales. ElI compromiso del personal se encuentra estrechamente
relacionado con el rendimiento del personal. Varios fragmentos de evidencia de
Anitha (2016); Dajani (2016); Carretero et al. (2017) demostraron la existencia de
una correspondencia significativa y positiva de la autoeficacia con la implicacién
del personal en el desempefio en el trabajo.

La gestion del talento en la administracion gubernamental considera que el
servicio civil en general incluye a todos los empleados en entidades en su
mayoria no comerciales financiadas por el estado. Estas entidades pueden variar
desde oficinas y departamentos gubernamentales hasta agencias y autoridades
con diversos grados de uniformidad, tanto a nivel central como local, e incluyen
aquellos en servicios sin fines de lucro como salud y educacion que son total o

mayoritariamente financiados con fondos publicos. Los términos funcionarios
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publicos, empleados del gobierno y servidores publicos se usan indistintamente.
La gestidon de recursos humanos puede incluir funciones tales como planificacion,
reclutamiento y seleccion, gestion del desempefio, capacitacion, compensacion y
relaciones laborales. Los desafios clave de la gestion de los procedimientos sobre
el personal incluyen motivar y compensar a los empleados publicos para
recompensar la pasion por el servicio publico, gestionar las funciones politicas de
los funcionarios publicos y su capacidad de respuesta politica, seleccionar
identidades destacadas para lograr representacion y diversidad, y reformar el
servicio civil. Estos desafios impactan el desempefio individual y organizacional.

Un desafio adicional se centra en las funciones politicas que desempefan
los funcionarios publicos en el gobierno y la medida en que los funcionarios
publicos son politicamente receptivos. La selecciéon de funcionarios publicos en
funcién del mérito, con estructuras de carrera separadas para politicos y
funcionarios publicos, generalmente se asocia con una gobernanza y un
crecimiento econémico mas eficaces, con algunas excepciones importantes. Las
tareas, las percepciones de funciones y el comportamiento de los funcionarios
publicos superiores dependen de la tradicion histérica y la cultura politica, y de las
caracteristicas estructurales, como la presencia o ausencia de asesores politicos,
y el apoyo que los funcionarios publicos reciben o necesitan mas alla del gobierno
por parte de clientes y grupos de interés. El papel de los altos funcionarios
también depende de su especializacion y de la capacidad de los designados
politicos. Los sistemas que fomentan roles politicos mas explicitos para los altos
funcionarios no parecen sacrificar el interés publico. Preparar a los funcionarios
publicos superiores para estos roles es un desafio critico de recursos de gestién
humana. Las autoridades también utilizan herramientas de recursos humanos
para aumentar la capacidad de respuesta politica, incluida la capacitacion, la
disciplina y los cambios en la seguridad en el cargo de los funcionarios publicos.

El desafio final, la reforma del servicio civil, atraviesa las funciones y los
temas de los recursos humanos publicos. La reforma del servicio civil es un
campo tenso, plagado de experimentos y no susceptible de evaluacion, que es
una empresa a largo plazo. Aun asi, algunas reformas radicales han alterado
fundamentalmente los términos de las negociaciones de servicio publico entre

politicos y funcionarios publicos. La introduccién de una reforma “radical”’, como el
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empleo a voluntad, socava el compromiso y no produce los beneficios de
desempeiio esperados.

Ademas, Anitha (2016) confirmé que las participaciones de los empleados
tenian relacion significativa en el desempefio del colaborador. Numerosos
estudios de Aljunaibi (2016); Alias et al. (2017) menciond que las organizaciones
utilizan diferentes enfoques para mantenerse competitivas y mejorar el
desempeiio. EI compromiso laboral se caracteriza por un mayor compromiso de
los empleados y un excelente desempefio organizacional (Dessler, 2015).

El compromiso laboral es un papel importante para ayudar a cada
organizacion a obtener una ventaja competitiva en comparacion con otro capital
humano. Siendo uno de los componentes que los competidores no pueden imitar
y se considera el activo mas valioso si se gestiona y utiliza correctamente (Anitha,
2016).

Esto se puede lograr mejorando el desempefio mediante el aumento del
compromiso de los empleados con la empresa. Si los empleados tienen un apego
cercano a la empresa y al trabajo, aumentaran tres comportamientos generales, a
saber, quedarse y conducir, lo que significa que los empleados seran mas
efectivos en el trabajo, leales a la empresa y se esforzardn por mejorar su
desempefio.

Es uno de los factores que los competidores no pueden imitar y se
considera el activo mas valioso si se gestiona y utiliza correctamente (Anitha,
2016).

El sistema de evaluaciones del desempefio del personal ha definido un
proceso en el que se crea un estandar predefinido de factores tales como el
conocimiento del trabajo, el desempeiio del trabajo, la actitud laboral, la calidad
del liderazgo, el comportamiento del jugador en equipo, la consistencia, las
destrezas en tomar decisiones y las habilidades, y luego se actualizan. el
desempefio, asi como la personalidad del empleado, se compara con estos
estandares esperados por la organizacion.

Una evaluacion del rendimiento utilizada en la organizacion es una
exploracion habitual del desempefio de los empleados para verificar su
contribucion a la empresa. También se conoce como revision anual o evaluacion

de desempefio. Evalla las habilidades, el crecimiento, el logro o el fracaso del
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personal. La evaluacion del desempefio se utiliza a menudo para justificar las
decisiones relacionadas con promociones, aumentos salariales, bonos vy
terminacion del empleado.

El principal objetivo de evaluar el desempefio del personal a menudo se
denomina comparacion del desempefio estandar establecido por la organizacion
con el desempeiio real del empleado. Sin embargo, hay algunos otros objetivos
importantes que cumple el sistema de evaluaciones del desempefio del personal,
como se indica a continuacion:

El sistema de evaluaciones del rendimiento mantiene los registros que se
utilizan para determinar la compensacion y la estructura salarial del empleado. Es
muy Util para determinar la fortaleza y debilidad del personal y ayuda a ubicar al
personal propicio en el puesto correcto.

Proporciona acceso al potencial de la persona para el crecimiento y
desarrollo futuro. Da la retroalimentacion necesaria sobre el desempefio del
empleado y su real contribucién al crecimiento de la organizacion.

Orienta al departamento de recursos humanos sobre los requerimientos de
formacion del personal.

Influye en los habitos de trabajo de los empleados y los orienta hacia el
trabajo.

El sistema de evaluaciones del rendimiento de los empleados es una parte
fundamental de las funciones de la oficina de personal y se utiliza regularmente
en beneficio de la organizacion.

Esto se puede lograr mejorando el desempefio mediante el aumento del
compromiso de los empleados con la empresa. Si los empleados tienen un apego
cercano a la empresa y al trabajo, aumentaran tres comportamientos generales, a
saber, quedarse y conducir, lo que significa que los empleados seran mas
efectivos en el trabajo, leales a la empresa y se esforzaran por mejorar su
desempeio. Es uno de los factores que los competidores no pueden imitar y se
considera el activo mas valioso si se gestiona y utiliza correctamente (Anitha,
2016).

Esto se puede lograr mejorando el desempefio mediante el aumento del
compromiso de personal con la institucion. Si los empleados tienen un apego

cercano a la empresa y al trabajo, aumentaran tres comportamientos generales, a

23



saber, quedarse y conducir, lo que significa que los empleados seran mas
efectivos en el trabajo, leales a la empresa y se esforzardn por mejorar su
desempefio.

El término 'servicio civil' denota mas que el cuerpo de personal al servicio
del gobierno. También se refiere a un conjunto de reglas y arreglos institucionales
integrados en las tradiciones y culturas politicas y administrativas. Es a este
concepto més amplio de la funcion publica y del sistema de empleo publico al que
nos referimos en este capitulo. Nuestro capitulo aborda la fuerza laboral total del
sector publico, independientemente del nivel de gobierno (federal, estatal o local)
0 situacion laboral (regido por la ley publica o privada). Al hacerlo, en parte
estamos siendo infieles al uso del término 'servicio civil' que esta reservado para
los titulares de un estatus de ‘funcionario publico' regidos por el derecho publico
(ver mas abajo para mas detalles). Mas bien, a continuacién, nos referimos al
personal asalariado del sector publico en general, incluidos los funcionarios y
empleados publicos a nivel federal, estatal y local. Sin duda, el cuerpo de
personal publico no es un monolito. Relne a un grupo diverso de profesiones y
ocupaciones en una variedad de politicas sectoriales y tareas administrativas.
Considerando la transparencia y la coherencia, nos limitaremos en lo que sigue, a
menos que se indique lo contrario, al nlcleo administrativo del servicio civil, al que
se confian tareas no técnicas en el aparato ejecutivo del gobierno.

El tamafio y la estructura del empleo publico no solo reflejan la relevancia y
los recursos del sector publico en una nacién dada; también es indicativo del
poder relativo de los niveles de gobierno, la importancia de las funciones
gubernamentales particulares, asi como los desafios actuales y futuros para la
gestion del personal en las organizaciones gubernamentales.

Este sistema de carrera legalista y basado en el mérito de empleo en el
gobierno viene con una serie de ventajas. Los miembros del servicio civil suelen
estar bien capacitados para las funciones que tienen que desempefiar. Ademas,
los programas de formacion y las cualificaciones también se adaptan a las
necesidades especificas del sector publico. Dado el alto nivel de estandares
profesionales fuertemente arraigados (respaldados por controles legales), el
sistema de servicio civil esta orientado a producir equidad procesal y bajos niveles

de corrupcion o amiguismo y nepotismo. Sin embargo, el servicio civil también
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sufre de rigidez e ineficiencias que tienden a sofocar la motivacion y generar
frustracion entre los miembros del servicio civil y los clientes de los servicios
gubernamentales por igual.

A pesar de su herencia burocratica, el servicio civil muestra una medida
notable de descentralizaciéon y adaptabilidad. Parece ser lo suficientemente
flexible para adaptarse a las diferentes opciones de los gobiernos subnacionales o
los requisitos funcionales de las agencias gubernamentales especificas o las
autoridades locales. También ha demostrado ser adaptable a los cambios
sociales y politicos. Ademas, el marco institucional del servicio civil en su conjunto
estad bien integrado en el entorno politico y su sistema de representacion de
intereses organizados. Con esto en mente, parece gue estamos en un terreno
relativamente seguro al sugerir que el equilibrio existente de intereses politicos y
organizacionales mantendra el sistema de empleo establecido en un camino
relativamente estable para desarrollos futuros.

El servicio civil esta formado por los funcionarios publicos y su actividad al
ejecutar las funciones asignadas y las decisiones tomadas por los politicos. En
otras palabras, es un sistema de servidores publicos que realizan las funciones
asignadas de la administracion publica. El cuerpo de funcionarios esta formado
por personas que laboran en entidades de la administracion gubernamental
central y local. El concepto y alcance del servicio civil en un pais en particular
depende del marco legal que define las areas de los sectores publico y privado y
su relacién. En muchos paises, el servicio civil consta de un nivel superior, un
nivel medio y funcionarios que trabajan para instituciones coordinadoras,
independientes y auxiliares. Sin embargo, el alcance del servicio civil en

diferentes paises varia.

Dhanalakshmi y Gurunathan (2017); Mensah et al. (2016) propusieron que
la gestion del talento tenia una correspondencia con el rendimiento del
colaborador y estd mediado por varios factores, como el afecto y el compromiso
laboral, asi como la forma en que se identifican con la empresa. Ademas,
Mohammed (2016) remarc6 que la gestion del talento se relaciona con el
desempeifio institucional a través del compromiso en el trabajo.

Kamel (2019) sefial6 que la gestion del talento es una destreza de negocio

en una institucion, que potencialmente promueve el logro de la organizacion. En
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otras palabras, cuando el trabajador o empleado tiene una competencia particular
gue es dificil de adoptar por otros, la organizacion tendra una ventaja competitiva
sobre los competidores. Los resultados demuestran que la gestion del talento
influye en el desempefio institucional a travées de la participacion de los
empleados.

Varias caracteristicas diferencian entonces, aunque la gestion del
desempenfio es continua, es lo opuesto a “vigilar’ a los empleados de una manera
gue crea mas estrés y demandas; mas bien, es una conversacién continua sobre
el desempefio y como los supervisores y la organizacion pueden brindar apoyo
adicional cuando sea necesario.

En segundo lugar, la gestion del desempefio incluye una alineacion entre
las actividades y los resultados de los empleados y los propdésitos estratégicos
institucionales y, en consecuencia, hace explicita las contribuciones del empleado
a la organizacion.

Por lo tanto, la gestion del desempefio, en contraste con la evaluacion del
desempeifio, es consistente con los llamados a incorporar practicas de gestion del
talento en su contexto mas amplio.

Thunnissen & Gallardo-Gallardo (2019) y considera la interaccion entre los
niveles macro y micro de los sistemas de talento (King & Vaiman, 2019).

En tercer lugar, la gestion del desemperio se orienta tanto en el rendimiento
en el pasado (evaluacion del desempefio) como en el desempefio en el futuro,
utilizando planes de desarrollo personal ademas de incentivos que alinean las
metas individuales, de la unidad y de la organizacion.

Aguinis et al., (2016); Gobmez- Mejia et al., (2017). Tenga en cuenta que los
planes de desarrollo no son solo para el siguiente afio.

Finalmente, la propiedad de la gestion del rendimiento recaeria en los que
participan de las actividades, incluyendo a los que evaluan (supervisores, pares) y
evaluados (empleados), mientras que las evaluaciones del desempefio es una
funcién que pertenece principalmente a la oficina de recursos humanos (Aguinis
et al., 2017).

Desafortunadamente, muchas organizaciones implementan solo las
evaluaciones del rendimiento en lugar de la gestion del desempefio. Aunque el

83% de las empresas a nivel mundial exigen a los empleados que establezcan
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metas de desempeiio, mas de la mitad de las metas individuales se establecen en
el vacio y sin crear conexiones especificas y concretas con la mision y vision de la
unidad del empleado y de la organizacion en general, lo que limita a los
empleados. (Comprension de como contribuyen al negocio, Mercer, 2019).

Ademas, los empleados de solo el 2% de las empresas creen que su
empresa tiene una cultura que inspira comentarios frecuentes, detallados y de alta
calidad. Como resultado, los gerentes y los empleados ven poco valor en las
actividades de evaluaciones del desempefio. Por ejemplo, entre las 1000
empresas de Fortune, el 95 % de los directivos no se encuentran satisfechos con
los procesos de evaluacion del desempefio de sus organizaciones y el 90 % de
los profesionales de recursos humanos no creen que las revisiones de
desempefio de sus empresas brinden informacion precisa (Meinert, 2019).

Ademas, el 66 % de los empleados dice que las revisiones de desempefio
en realidad interfieren con su productividad, en lugar de mejorarla. Estas
creencias no son del todo infundadas porque es dificil medir el desempefio de
manera confiable, valida y justa. Ademas, incluso cuando el desempefio se mide
bien, la retroalimentacién a menudo no es especifica ni util en términos de mejorar
el desempeiio en el futuro (Orlando & Banco, 2016).

En consecuencia, es comprensible que tantas organizaciones vean las
evaluaciones de desempefio como una carga y que los supervisores las vean
como "una casilla para marcar" para que puedan apaciguar a Recursos Humanos
y pasar a sus trabajos reales (Orlando & Banco, 2016).

La evaluacién efectiva del desempefio implica la comunicacion entre el
empleado y el supervisor de las expectativas, metas y estandares para medir el
desempefio. El empleado necesita conocer las expectativas del supervisor y como
se mediran los resultados. El supervisor debe asegurarse de que el empleado
esté al tanto de sus expectativas y tenga una comprension completa de los
deberes laborales para el puesto.

El Proceso de Gestion del Desempefio, proporciona una estructura para
gue los empleados y supervisores se comuniquen con respecto a los problemas

de desempefio y planifiquen el desarrollo profesional.

El Proceso de Gestion del Desempefio es continuo. Los supervisores

deben reunirse inicialmente con los nuevos empleados dentro de la primera
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semana después de la fecha de inicio para comenzar el proceso. Se debe
proporcionar retroalimentacion continua para examinar el avance y reevaluar los
requerimientos y metas.

Un sistema de gestién del desempefio bien disefiado es extremadamente
necesario en cualquier organizaciéon que esté dispuesta a crecer, en la etapa de
globalizacion, las practicas estratégicas de recursos humanos son muy
necesarias para todas las organizaciones.

Una adecuada gestion del rendimiento ayuda a superar la competencia
dentro de las empresas. Para alinear varias funciones organizativas importantes
gue ayudan a alcanzar los objetivos institucionales, la gestién del rendimiento es
realmente esencial, incluye la planificacion, la implementacion, la revision y la
evaluacién de varios procesos, lo que ayudara a realizar un seguimiento del
rendimiento de los empleados, lo que ayudara aun mas al desarrollo tanto del
personal como de la institucion.

Tener un desempefio consistente es realmente dificil y es un gran desafio
en el duro mundo competitivo de hoy, en ese caso, depende completamente del
compromiso, la competencia y la actitud de desempefio del empleado.

Una politica de recompensas adecuada es muy esencial cuando se trata de
recompensar a un empleado por su mejor desempefio, lo que nuevamente actla
como una gran motivacion. El solido sistema de sistema de rendimiento es
realmente una gran necesidad y se ha vuelto muy importante cuando el antiguo
sistema de incremento comenzo a fallar (Kamel 2019)

El modo anterior de evaluaciéon del desempefio via incremento carecia de
los objetivos y diametros en base a los cuales se debia realizar la evaluacion, por
lo que los empleados solian volverse improductivos, lo que entorpecia el
desempefio organizacional.

La falta de un mecanismo de retroalimentacion transparente y la
participacion de los empleados solia desmoralizarlos gravemente. El sistema de
gestion del desempefio actual tiene un enfoque futurista que ayuda a tener un
enfoque sistematico hacia el crecimiento de la organizacion. La transparencia, la
declaracion clara de diametros y parametros para medir y la participacion del

personal en la gestidon del desempefio hardn que este proceso sea mas claro.

28



Al ser una herramienta estratégica, la gestion del desempefio necesita
desarrollar la cultura en la institucion, la gestién del rendimiento también ayuda a
establecer objetivos inteligentes para los empleados que llevan a la empresa a
grandes alturas. Para desarrollar un sistema de gestion del rendimiento
adecuado, la empresa necesita establecer un sistema de informacion y un
procedimiento de formacion adecuados para el personal (Meinert, 2019).

Las expectativas de desempefio son la base para valorar el desempefio del
personal, los estdndares de desempefio escritos le permiten comparar el
desempeiio del empleado con las expectativas mutuamente entendidas y
minimizar la ambigiedad al brindar retroalimentacion.

Los estandares identifican una linea base en la medicion del desempefio.
Partiendo de los estandares de desempefio, los supervisores pueden brindar
retroalimentacion especifica que describa la brecha entre el desempefio esperado
y el real.

Dado que una de las caracteristicas de un estdndar de desempefio es que
se puede medir, debe identificar como y dénde se recopilaran las pruebas sobre
el desemperfio del empleado. Especificar las medidas de desempefio cuando se
asigna la responsabilidad ayudara al empleado a realizar un seguimiento de su
progreso, ademas de ayudarlo en las futuras discusiones sobre el rendimiento.

La gestion del talento es extremadamente crucial para establecer una
cultura de trabajo Unica y eliminar las incertidumbres de los empleados, lo que le
da a la institucién una ventaja para competir.

Por lo tanto, es extremadamente crucial que las organizaciones se centren
en los desafios anteriores, los relacionen con causas o efectos especificos dentro
de su propia cultura laboral y disefien formas y planes para abordarlos con
urgencia.

El personal es la cara de una institucion, sus embajadores mas fuertes, y
es responsabilidad de Recursos Humanos garantizar la experiencia y satisfaccion

de los empleados, asi como la alineaciéon y el progreso profesional. Por lo tanto,
es hora de que las organizaciones se den cuenta de que su fuerza radica en los
recursos humanos y de manera proactiva tomen medidas en la direccion correcta.
Las empresas exitosas son aquellas que sacan lo mejor de su gente, por

consiguiente, se debe invertir en habilidades criticas, considerando que cierta
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capacitacion es esencial para el mejor desempefio laboral. La capacitacion en
seguridad y cumplimiento, por ejemplo, es clave para proteger al personal. La
capacitacion en habilidades puede ser fundamental para la produccién y la calidad
del servicio. Este proceso debe ser sistematico mediante el cual las empresas
involucraran al personal, como integrantes activos de equipos de trabajo y como
individuos, para mejorar la eficacia de la organizacién y alcanzar la mision y los

objetivos institucionales.
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lll. Metodologia

3.1. Tipo y Disefio de Investigacion
Tipo de Investigacion

De acuerdo a Hernandez Sampieri & Mendoza Torres (2018), es de tipo basica,
tiendo un enfoque cuantitativo o ruta cuantitativa, porque el estudio es referido a
la relacion de la Gestion del Talento Humano segun Ley Servir y el Desempefio

Laboral en la Gerencia Regional de Madre de Dios.

Una investigacion descriptiva se enfoca en hacer observaciones y medir
sistemas naturales en lugar de probar una hipétesis. Los investigadores
implementan una metodologia prescrita para la recopilacion de datos, lo que
significa que otros pueden comprender como recopilaron informacion y determinar
si la informacion es confiable. Otros pueden incluso implementar la metodologia

prescrita ellos mismos para descubrir si pueden obtener los mismos resultados.

Disefio del Estudio

Un disefio de investigacion es el método especifico que utiliza un investigador
para recopilar, analizar e interpretar datos (Herndndez Sampieri & Mendoza
Torres, 2018).

Los disefios correlacionales suelen ser transversales, esto se conoce como
covarianza. Los resultados de los estudios correlacionales proporcionan los
medios para generar hipotesis que se probaran en el trabajo de campo.

Es correlacional, no experimental, descriptivo, ya que analiza la Gestion del
Talento Humano segun Ley Servir y el Desempefio Laboral en una Gerencia

Regional de Madre de Dios.

ox (V.1 ‘

Donde M \‘ r
Oy (V.2

Denotacion:
M = 38 colaboradores

Ox = Variable 1: (Gestion del Talento Humano segun Ley Servir)
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Oy = Variable 2: (Desempefio Laboral)
r = Relacion entre variables

3.2. Variables y Operacionalizacion

Definicion Conceptual

Variable 1: Gestion del Talento Humano segun Ley Servir

La gestion del talento es el proceso sistematico de crear y mantener
competencias individuales que ayudaran a la empresa a cumplir con la estrategia
(Ulrich 2019)

El término gestion del talento se refiere al compromiso de una organizacion de
contratar, gestionar, desarrollar y retener a los empleados con talento para
prosperar. Comprende todos los procesos y sistemas que estan vinculados a
retener y desarrollar una fuerza laboral eficaz y superior (Chimphondah 2021).

La gestion del talento se refiere a todo el alcance del proceso de recursos
humanos (RRHH). Esto incluye atraer, desarrollando, motivando y reteniendo al
personal de alto rendimiento. Es un proceso con el objetivo establecido de
mantener una fuerza laboral de alto desempefio a través de la gestién de los

empleados (Tasoulis y Khaled 2019).

Dimensiones

Reclutamiento y seleccion de personal

El reclutamiento es un proceso de busqueda de candidatos potenciales e
inspirarlos a postularse para la vacante real o anticipada.

La seleccion puede tener varias etapas segun el tipo de trabajo y la cantidad de
candidatos que lo hayan solicitado. El proceso puede incluir la preseleccién de
curriculums, pruebas escritas y entrevistas cara a cara. El candidato
preseleccionado final pasara a la fase de negociacion para discutir su salario y
beneficios esperados. Este es un proceso de recursos humanos que ayuda a
diferenciar entre candidatos calificados y no calificados mediante la aplicacién de

diversas técnicas.
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Indicadores
e Proceso de reclutamiento

e Proceso de seleccion

Capacitacion y desempefio del personal

La capacitacion del empleado es la instruccién impartida a un empleado que se
relaciona con la descripcion de su trabajo inmediato y lo equipa con el conjunto de
habilidades relevante para ello, es un proceso de instruccién proporcionado para
poder optimizar las habilidades y el desempeio del personal para mejorar la
productividad en su entorno de trabajo actual.

La capacitacion de los empleados se enfoca en ayudar a los empleados a mejorar
en el trabajo que hacen o que estdn a punto de hacer, los empodera con
soluciones a los problemas que pueden enfrentar en el curso de su trabajo segun
su descripcion de trabajo actual. Se enfoca en las necesidades y requerimientos
inmediatos del empleado.

La capacitacion de los empleados se define como un conjunto planificado de
actividades para impartir conocimientos a los empleados, de modo que conduzca
a un crecimiento en las habilidades laborales requeridas para el crecimiento
organizacional. Estas pueden ser Capacitacion del Personal, vocacionales o de

gestion.

Indicadores
e Programas de capacitacion
e Desarrollo de funciones

e Mecanismos de comunicacion

Desarrollo y Recompensas del Personal

El desarrollo de los empleados es un proceso de desarrollo a largo plazo teniendo
como finalidad el desarrollo general de los empleados y, en general, proporciona
un conjunto de habilidades mas transferibles que los ayuda incluso después de
recibir promociones o ser transferidos a diferentes departamentos.

El desarrollo es la adquisicibn de conocimientos, habilidades o actitudes que
preparan a las personas para nuevas direcciones 0 responsabilidades. La

capacitacion es una forma especifica y comun de desarrollo de los empleados;
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otras formas incluyen el entrenamiento, la tutoria, el aprendizaje informal, el
aprendizaje auto dirigido o el aprendizaje experiencial.

La recompensa es un plan de incentivos para reforzar el comportamiento
deseable de los trabajadores o empleadores ya cambio de su servicio a la
organizacion. Las recompensas pueden ser monetarias en forma de salario o no
monetarias en forma de premios por algunos servicios especiales a la empresa o
simplemente dando a un empleado un trabajo que le gusta hacer. El objetivo
principal de las organizaciones al otorgar recompensas es atraer, mantener y
retener empleados eficientes, de alto rendimiento y motivados.

Recompensas y Reconocimiento es un sistema donde las personas son
reconocidas por su desempefio de manera intrinseca o extrinseca. El
Reconocimiento y la Recompensa estan presente en un ambiente de trabajo
donde hay reconocimiento y apreciacion apropiados de los esfuerzos de los
empleados de manera justa y oportuna. Esto incluye una compensacion financiera
adecuada y regular, asi como celebraciones de empleados o equipos,
reconocimiento de afios cumplidos y/o hitos alcanzados.

Indicadores
e Medicion del desempefio
e Evaluacion del desempefio

e Compensaciones

Definicién Operacional

Gestion del Talento Humano segun Ley Servir se medirdn mediante el
reclutamiento y seleccién, Capacitacion del Personal, evaluacion del talento
humano y retencién del talento humano; empleandose un instrumento organizado

con 5 alternativas para responder tipo Likert.

1= Nunca

2= Casi Nunca
3= A Veces

4= Casi Siempre

5= Siempre
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Definicién Conceptual

Variable 2: Desempefio Laboral

Segun Mathis y Jackson (2016) mencionan que el desempefio esta determinado
por la capacidad, la motivacion y los factores ambientales. EI compromiso del
personal se encuentra estrechamente relacionado con el rendimiento del
personal. Varios fragmentos de evidencia de Anitha (2016); Dajani (2016);
Carretero et al. (2017) demostraron la existencia de una correspondencia
significativa y positiva de la autoeficacia con la implicacion del personal en el
desempeiio laboral. refleja los comportamientos que adoptan el personal y, de

acuerdo a la perspectiva de la organizacion, son productivos o contraproducentes.

Dimensiones

Desempefio Objetivo

La evaluacion basada en criterios objetivos del desempefio laboral esta
relacionada con situaciones objetivas del producto / servicio, concernientes con
asuntos concernientes a las operaciones, se entiende por elementos
operacionales, son todas las actividades desempefiadas por el personal que
provee los servicios que favorecen a exponer la calidad objetiva, en las que se
incluyen las caracteristicas fisicas del producto / servicio. (Santa Cruz Henriquez,
2016)

Indicadores
e Cantidad de Trabajo
e Calidad de Trabajo
e Conocimiento del Trabajo

e Puntualidad

Desempefio Subjetivo

La evaluacion del desempeiio laboral subjetivo esta relacionada al empleo de
actitudes no medibles de manera objetiva, donde el que evalla realiza su trabajo
aplicando su punto de vista. (Santa Cruz Henriquez, 2016).

Indicadores

e Cooperacion
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¢ Relaciones Interpersonales

e Comprension de las Situaciones

e Creatividad

e Capacidad de Realizacion

e Atencion al Estudiante / Usuario

e Actitud y dedicacion en el trabajo

e Habilidad para aprender

Definicién Operacional

El Desempefio Laboral se medira mediante los factores actitudinales y los
factores operativos; empledndose un instrumento organizado con 5 alternativas
para responder tipo Likert.

1= Nunca

2= Casi Nunca

3= A Veces

4= Casi Siempre

5= Siempre

3.3. Poblacién, Muestra y Muestreo

Poblacioén

Estuvo compuesta por 38 colaboradores de la Gerencia Regional Forestal y de
Fauna Silvestre MDD.

Muestra

El censo es una compilacién de informacion de todas las unidades de la poblacion
0 una 'enumeracion completa’ de la poblacion. Usamos un censo cuando
gueremos informacion precisa para muchas subdivisiones de la poblacion. Un
censo puede proporcionar informacion detallada sobre todos o la mayoria de los
elementos de la poblacién, lo que permite obtener una informacion mas completa.
En la investigacion la muestra es censal, por cuanto trabajamos con el total de la
poblacion, es decir con los 38 colaboradores de la Gerencia Regional Forestal y
de Fauna Silvestre MDD.
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Muestreo

El muestreo probabilistico es la opcion estadisticamente mas valida, pero a
menudo es dificil de lograr a menos que se trate de una poblacion muy pequefa y
accesible, en nuestro caso todo el personal tendra la misma posibilidad de ser

escogidos para que participen en nuestro estudio.

Unidad de Analisis

En esta investigacion es el personal de la Gerencia Regional Forestal y de Fauna
Silvestre de MDD.

3.4. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Técnicas

En la investigacion se empled como técnica de recoleccion de datos la encuesta,
gue fueron aplicados al personal de la Gerencia Regional Forestal y de Fauna
Silvestre MDD.

Instrumentos
Son los que se utilizaron para recolectar los datos, fueron el cuestionario, uno
para cada variable, que contenian interrogantes segun las variables y sus

dimensiones, utilizamos la escala de liker.

Validacion y Confiabilidad de Instrumentos

Se realizd el estudio de la validez, seguridad y confianza de los instrumentos,
inicialmente realizamos una prueba piloto, a 15 trabajadores, aplicandoseles
ambos instrumentos, los resultados obtenidos demostraron la confiabilidad
requerida, lo que posteriormente nos permitié aplicar los instrumentos a toda la

muestra de estudio.
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Confiabilidad del Instrumento

Se refiere al nivel en que un instrumento producira resultados sélidos.

Valor Interpretacion
Cochictente Alfa > 0.8 | Es bueno ‘
Cocficiente Alfa > 0.7 | Es aceplable
Coeficiente Alfa > 0,6 | Es cuestionable
Coeficiente Alfa > 0.5 | Es pobre
Coeficiente Alfa < 0.5 | Es inaceptable

Tabla 1

Confiabilidad de la variable gestion del talento humano a través del Alfa de

Cronbach.

Esti disticas de fiabili Jad
Alfa de Cronbach

basada en elementos

Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos

, 746 , 757 21

Nota. Validacién obtenida con el Software SPSS
El alfa de Cronbach 0,746, muestra la fiabilidad buena, para evaluar la variable

Gestion del Talento Humano en la muestra trabajada.

Tabla 2
Confiabilidad de la variable desempefio laboral a través del alfa de cronbach

Esi disticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

basada en elementos
Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos

,834 ,840 20

Nota. Validacién obtenida con el Software SPSS

El alfa de Cronbach 0,834, muestra la fiabilidad buena, para evaluar la segunda

variable Desempefio Laboral en la muestra trabajada.

3.5. Procedimientos

Primero realizamos diversas observaciones para poder determinar las cuestiones

a investigar y poder describir la problemética, seguidamente realizamos la
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investigacion de documentos relacionados a los temas que se habia elegido,
posteriormente se desarroll6 los antecedentes y se pasé a elaborar el marco
tedrico y la metodologia, posteriormente se elaboraron ambos instrumentos que
se emplearon en la investigacion, las cuales habian sido previamente validados
por tres expertos o0 especialistas, asimismo se entregd un documento a los
directivos de la Gerencia Regional Forestal y de Fauna Silvestre MDD, lo cual nos
permiti6 obtener la autorizacién para realizar la labor de campo, obteniendo la
informacién requerida y que posteriormente lo procesamos en el sistema

estadistico SPSS 22, cuya informacion fueron analizadas y explicados.
3.6. Métodos de Analisis de Datos

Los resultados de los proyectos de investigacion descriptivos se analizaron
mediante estadisticas descriptivas: numeros que resumen la distribucién de
puntajes en una variable medida, procesandose mediante el Software Estadistico
SPSS 22, mediante el cual se aplicé la estadistica Alfa de Cronbach,
consideramos la escala de liker, que establece 5 posibles respuestas: Nunca,
Casi Nunca, A Veces, Casi Siempre y Siempre.

3.7. Aspectos éticos

Logramos que los participantes del estudio nos dieran su consentimiento,
minimizandose el riesgo de posibles dafios a los que participaron, protegiéndose
de toda su identidad, considerando a naturaleza de la investigacion, y los
participaron han tenido la posibilidad de retirarse de la investigacion si asi lo
hubieran requerido.

Tabla 3
Resumen de procesamiento de casos

Casos

Valido Perdidos Total

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Gestion del talento humano 38 100,0% 0 0,0% 38 100,0%
Desemperio laboral 38 100,0% 0 0,0% 38 100,0%

Nota. Software SPSS Statistics 22
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IV: Resultados De La Investigacion

Los resultados obtenidos posteriormente de utilizar cada instrumento en la
muestra anticipadamente definida, mediante el programa estadistico se
distribuyeron las frecuencias y proporciones, las cuales mostramos en tablas y

figuras.

Tabla 4

Estadisticos descriptivos para la variable gestion del talento humano y sus

dimensiones
Desviacion

N Minimo Maximo Media Estandar
Gestion del talento humano 38 47,00 66,00 56,6579 4,96080
Reclutamiento y seleccién de 38 12,00 25,00 18,8158 2,34642
personal
Capacitacion del talento 38 9,000 22,000 17,92105 2,582494
humano
Desarrollo y recompensas del 38 16,000 23,000 19,92105 1,633791
personal
N valido (por lista) 38

Nota. Software SPSS Statistics 22

La tabla 4, apreciamos que la Gestion del Talento Humano, se encuentra en un
buen nivel al obtenerse la media 56,65 respecto a los 75 puntos, constituyendo el
75.53%, lo que nos indica que los colaboradores aprecian un adecuado
Reclutamiento y Seleccion del Personal, Capacitaciéon del Personal, Desarrollo y
Recompensas del Personal, la desviacion estandar 4.96, constituye una muestra
apropiadamente homogénea. Reclutamiento y Seleccion del Personal, alcanza
una mediana de 18,81 respecto a los 25 puntos, desviacion estandar 2.34;
Capacitacion del Personal, tiene la mediana de 17,92 de nivel con relacién al total
de 25 puntos, desviacién estandar 2.58, en Desarrollo y Recompensas del
Personal, tiene la mediana de 19,92 respecto a los 25 puntos, desviacion
estandar 1.63, lo que sefala que regularmente hay una adecuada Gestion del
Talento Humano en la Gerencia Regional Forestal y de Fauna Silvestre MDD,
2020.
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Tabla 5

Estadisticos descriptivos para la variable desempefio laboral con sus dimensiones

N Minimo Maximo Media Desv. Desviacion
Desemperio laboral 38 51,00 74,00 63,9211 5,23182
Desempenio objetivo 38 22,00 42,00 35,0526 3,79151
Desempenio subjetivo 38 19,00 33,00 28,8684 2,62185
N valido (por lista) 38

Nota. Software SPSS Statistics 22

Se puede apreciar en la variable Desempefio Laboral un buen nivel al obtenerse
una media de 63.92 respecto a los 85 puntos, constituyendo el 75.20%, lo que
indica que los colaboradores cumplen de manera adecuada sus labores
alcanzando un adecuado Desempefio Laboral, Desempefio Objetivo vy
Desempefio Subjetivo, la desviacion estandar es 5,23 lo cual se representa
adecuadamente. En Desempefio Objetivo, se obtiene una mediana de 35.05
puntos respecto a los 45 puntos, la desviacion estandar 3.79; en Desempefio
Subijetivo, se tiene la mediana 28,86 puntos respecto a los 40 puntos, desviacion
estandar 2.62; lo que muestra que de manera frecuente los colaboradores de la
Gerencia Regional Forestal y de Fauna Silvestre vienen Cumpliendo con un

adecuado desempeiio laboral.

42



Tabla 6

Matriz de correlaciones

Reclutamiento y

Desarrollo y

Gestion del seleccion de Capacitacion del recompensas del Desempefio Desempefio Desempefio
talento humano personal talento humano personal laboral objetivo subjetivo
Gestion del talento humano Correlacion de Pearson 1 784" , 751" 724" ,756™ ,648™ 572"
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 38 38 38 38 38 38 38
Reclutamiento y seleccion Correlacion de Pearson 784" 1 ,279 ,504™ ,694™ , 730" ,330"
de personal Sig. (bilateral) ,000 ,090 ,001 ,000 ,000 ,043
N 38 38 38 38 38 38 38
Capacitacion del talento Correlacion de Pearson ,751™ 279 1 ,300 ,554™ ,409" 513"
humano Sig. (bilateral) ,000 ,090 ,068 ,000 ,011 ,001
N 38 38 38 38 38 38 38
Desarrollo y recompensas Correlacion de Pearson 724" ,504™ ,300 1 423 271 452"
del personal Sig. (bilateral) ,000 ,001 ,068 ,008 ,100 ,004
N 38 38 38 38 38 38 38
Desempefio laboral Correlacion de Pearson ,756" ,694" ,554" 423" 1 ,879" 724"
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,008 ,000 ,000
N 38 38 38 38 38 38 38
Desempefio objetivo Correlacion de Pearson ,648™ , 730" ,409" 271 ,879™ 1 ,308
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,011 ,100 ,000 ,060
N 38 38 38 38 38 38 38
Desempefio subjetivo Correlacion de Pearson 572" ,330" ,513" 452" 724" ,308 1
Sig. (bilateral) ,000 ,043 ,001 ,004 ,000 ,060
N 38 38 38 38 38 38 38

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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Prueba de Normalidad

Tabla 7

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion del talento humano ,107 38 ,200" 951 38 ,097
Desempefio laboral 134 38 ,081 ,972 38 ,458

*. Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. Software SPSS Statistics 22

La significancia al aplicarse la prueba de Kolgomorov — Smirnov es de 0,200 y
0,081, resultados que son completamente superiores a 0.05 (p>0.05), lo que
permite tomar la decision de emplear las pruebas paramétricas, en este caso

aplicamos la prueba estadistica paramétrica Pearson.

Pruebas de Hipoétesis

Hipétesis general

La Gestion del Talento Humano segun Ley Servir se relaciona
significativamente con el Desempefio Laboral en una Gerencia Regional de
Madre de Dios, 2022.

Tabla 8

Correlacion entre la variable gestion del talento humano y la variable desempefio

laboral
Gestion del talento humano Desempefio laboral

Gestion del talento humano Correlacion de Pearson 1 , 756"
Sig. (bilateral) ,000
N 38 38

Desempefio laboral Correlacion de Pearson  ,756™ 1

Sig. (bilateral) ,000
N 38 38

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Con los resultados obtenidos en la Tabla 8, alcanzamos a asegurar que existe

una relacién significativa entre la variable Gestion del Talento Humano y la
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variable Desempefio Laboral, al haberse obtenido el Coeficiente de Correlacion

de Pearson 0,756 lo que muestra una relacion efectiva significativa.

Tabla 9

Resumen del modelo entre las dos variables

R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacion
1 , 7562 572 ,560 3,47192

a. Predictores: (Constante), GESTION DEL TALENTO HUMANO

Nota. Software SPSS Statistics 22

El valor del coeficiente de determinacién es ,572, lo que muestra una relacién
del 57.20% de la variable Gestion del Talento Humano con la variable
Desempefio Laboral, siendo el 57.20% de los cambios que se aprecian en la
variable Desempefio Laboral son como resultado de los cambios de la variable
Gestion del Talento Humano, permaneciendo sin explicar el 42.80% (100-
57.20).

Tabla 10

Anova entre las dos variables

Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadréatica F Sig.
1 Regresion 578,811 1 578,811 48,017 ,000°P
Residuo 433,952 36 12,054
Total 1012,763 37

a. Variable dependiente: desempefio laboral

b. Predictores: (Constante), gestion del talento humano

Nota. Software SPSS Statistics 22

El valor p = 0,000 indica que las probabilidades relacionadas al estadistico es
,000, siendo inferior a &0,05 lo que motiva a admitir la hipotesis alterna, el
estandar de regresion lineal entre las variables Gestion del Talento Humano y

Desempefio Laboral, es adecuada.
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Figura 1

Variable gestion del talento humano y variable desempefio laboral
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GESTION DEL TALENTO HUMANO
En la figura 1, podemos visualizar que la funcion curvilinea coincide

moderadamente al diagrama de dispersion, exponiendo la dispersion de la
Variable Gestion del Talento Humano y la Variable Desempefio Laboral,
encontrandose en una influencia directa de 57.20% (r’= 0,572). Considerando
gue a una mayor puntuacién en Gestion del Talento Humano mayor sera la

puntuacién en Desempefio Laboral.

Hipotesis Estadisticas:

Hipotesis Alternativa (H):

Hy:p=10

La Gestion del Talento Humano segun Ley Servir se relaciona
significativamente con el Desempefio Laboral en una Gerencia Regional de
Madre de Dios, 2022.

Hy:p+ 0

La Gestion del Talento Humano segun Ley Servir no se relaciona
significativamente con el Desempefio Laboral en una Gerencia Regional de
Madre de Dios, 2022.
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Nivel de significacion:
En la investigacion, el porcentaje de error que pensamos beneficioso para

efectuar la prueba de hipotesis es 1=0,05.

Regidn Critica:
Sia = 0,05 la region critica para 36 grados, con n-2 grados de libertad se

expresa:

RC = {t:t > |1,68830|}

Calculo del estadistico de prueba:
El estadistico de prueba alcanza una distribucion t de Student con n-2 grados
de libertad:

t = 0,756 |——_ — 6.93
1-(0.756)

Decision:
El valor calculado t= 6,93 se encuentra en la zona para rechazar la Ho, por lo
gue se acepta la hipotesis alterna que sefala la existencia de una relacion

entre ambas variables.

Conclusion:

El t = 6,93 se encuentra fuera de la franja de Efectividad de la Ho (-1.68830 <
tc< 1.68830), y se rechaza, del mismo modo el coeficiente de correlacién de
ambas variables es 0,756 lo que muestra una relaciéon directa positiva, con un
nivel de confianza 95%, el coeficiente de determinacion R cuadrado 0,572,
siendo el 57.20% de los cambios que se observan en la variable Desempeiio
Laboral pueden explicarse por los cambios de la variable Gestién del Talento
Humano. El p=0,000 con una significancia menor al 5%, el estandar de
regresion lineal de las dos variables trabajadas es apropiada, lo que nos indica
que, si influye significativamente la Gestion del Talento Humano en el
Desempefio Laboral de la Gerencia Regional Forestal y de Fauna Silvestre
MDD, 2022.
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Prueba de Hipdtesis Especificas
Hipétesis Especifica 1

HE:1 El proceso de Reclutamiento y Seleccion del Personal se relaciona

significativamente con el Desempeiio Laboral en una Gerencia Regional de

Madre de Dios.

Tabla 11
Correlacion entre la dimension reclutamiento y seleccion del personal y la variable

desempeiio laboral

Reclutamiento y seleccion de Desempefio

personal laboral
Reclutamiento y seleccion Correlacién de Pearson 1 ,694
de personal Sig. (bilateral) ,000
N 38 38
Desempefio laboral Correlacion de Pearson ,694" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 38 38

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

Apreciamos que el Coeficiente de Correlacion de Pearson del Reclutamiento y
Seleccion del Personal con el Desempefio Laboral es 0,694 y el nivel de
significancia es 0,000, resultado que permite aceptar la hipétesis alterna, al
haber una relacion significativa entre la dimension Reclutamiento y Seleccion
del Personal con el Desempefio Laboral de la Gerencia Regional Forestal y de
Fauna Silvestre MDD.

Tabla 12
Resumen del Modelo entre la Dimensién Reclutamiento y Seleccion del Personal y la

Variable Desempefio Laboral

R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacién
1 ,6942 ,482 ,468 3,81623

a. Predictores: (Constante), reclutamiento y seleccion de personal

Nota. Software SPSS Statistics 22
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El valor del coeficiente de determinacion es ,482, nos sefiala una relacion del
48.20% de la dimension Reclutamiento y Seleccion del Personal con la variable
Desempefio Laboral, siendo el 48.20% de las variaciones en la variable
Desempefio Laboral puede ser sustentado por las variaciones de la dimensién
Reclutamiento y Seleccion del Personal, quedandose sin explicar el 48.20%
(100-48.20).

Tabla 13

Anova entre la dimension reclutamiento y seleccién del personal y la variable

desempeiio laboral

Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadrética F Sig.
1 Regresion 488,473 1 488,473 33,541 ,000P
Residuo 524,290 36 14,564
Total 1012,763 37

a. Variable dependiente: desemperio laboral

b. Predictores: (Constante), reclutamiento y seleccion de personal

Nota. Software SPSS Statistics 22

El valor p = 0,000 nos sefiala que las probabilidades relacionadas al estadistico
son menores a *0,05 resultado que permite aceptar la hipétesis alterna, el
estandar de regresion lineal de la Dimensién Reclutamiento y Seleccion del
Personal con la variable Desempefio Laboral, es adecuada.

Figura 2

Dimension reclutamiento y seleccion del personal y la variable desempefio

laboral
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RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

Nota. Software SPSS Statistics 22

En la figura 2, consideramos la funcion curvilinea coincide moderadamente al
diagrama de dispersion, exponiéndose la dispersion de la Dimensién
Reclutamiento y Seleccion del Personal y la Variable Desempefio Laboral,
Observamos una influencia de 48.20% (r>= 0,482). Considerando que a una
mayor puntuacion en Reclutamiento y Seleccion del Personal mayor sera la

puntuacién en Desempefio Laboral.

a) Nivel de significacion:
En la investigacion, el porcentaje de error que estimamos beneficioso para

efectuar la prueba de hipotesis es ¢=0,05.

b) Regidn Critica:
Sia = 0,05 laregién critica para 36 grados, con n-2 grados de libertad se
expresa:
RC = {t:t >

1,68830]}

c) Calculo del estadistico de prueba:
El estadistico de prueba sigue una distribucion t de Student con n-2 grados
de libertad:
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t=10,694 |—22_— 578
1-(0,694)

d) Resumen de datos:

Nivel de Estadistica Grado de Valor critico Valor
significancia  de prueba libertad calculado
0.05 "t" Student 36 - 5,78

1.68830<tc<1.68830

——

Region de .
Aceptacion Region de
Recharo
€T _168830 O t= | 68830

El valor de t hallado para Reclutamiento y Seleccion del Personal y Desempefio
Laboral de la Gerencia Regional Forestal y de Fauna Silvestre es 5,78 >
1.68830, se encuentra en la region para poder rechazar la hipétesis nula,

situacion que motiva a aceptar la hipotesis alterna.

e) Justificacion y decision

El t = 5,78 esta afuera de la zona para la aceptacién de la Ho (-1.68830< tc<
1.68830), y se rechaza, del mismo modo el coeficiente de correlacién de la
dimensién y la variable es 0,694 lo que demuestra relacién significativa,
consideradose en el nivel de confianza del 95%, el coeficiente de
determinacion R cuadrado es 0,482, siendo el 48.20% de los cambios
observados en la variable Desempefio Laboral pueden explicarse por los
cambios de la dimensién Reclutamiento y Seleccion del Personal. El valor de
p=0,000 con una significancia menor al 5%, el estandar de regresion lineal
entre la dimension y la variable trabajadas son apropiadas, lo que nos indica
que, si influye significativamente la Dimension Reclutamiento y Seleccién del
Personal en la variable Desempefo Laboral de la Gerencia Regional Forestal y
de Fauna Silvestre MDD.
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Hipotesis Especifica 2

HE:2 El proceso de Capacitacion del Personal se relaciona significativamente

con el Desempeiio Laboral en una Gerencia Regional de Madre de Dios.

Tabla 14
Correlaciones entre la dimension capacitacion del personal y la variable

desempeiio laboral

Capacitacion del Desempefio
talento humano laboral
Capacitacion del talento Correlacion de Pearson 1 ,554™
humano Sig. (bilateral) ,000
N 38 38
Desempefio laboral Correlacién de Pearson ,554™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 38 38

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

Apreciamos una relacion significativa entre la Dimension Capacitacion del
Personal y la Variable Desempefio Laboral de la Gerencia Regional Forestal y
de Fauna Silvestre MDD, al obtenerse en el Coeficiente de Correlacion de
Pearson 0.554, la relacion es directa y significativa.

Tabla N° 15

Resumen del modelo entre la dimension capacitacion del personal y la variable

desemperio laboral

R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacién
1 ,5542 ,306 ,287 4,41699

a. Predictores: (Constante), capacitacion del talento humano

Nota. Software SPSS Statistics 22

El coeficiente de determinacién es ,306, resultado que muestra una relacién del
30.60% de la dimensién Capacitacion del Personal con la Variable Desempefio
Laboral, siendo el 30.60% de las variaciones en la variable Desempefio Laboral
pueden explicarse por los cambios de la dimensién Capacitacion del Personal,

permanece sin explicarse el 69.40% (100-30.60).
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Tabla 16

Anova entre la dimension capacitacion del personal y la variable desempefio

laboral
Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 310,410 1 310,410 15,910 ,000°
Residuo 702,353 36 19,510
Total 1012,763 37

a. Variable dependiente: desempefio laboral

b. Predictores: (Constante), capacitacion del talento humano

Nota. Software SPSS Statistics 22

El valor p = 0,000 nos expone que las probabilidades relacionadas al
estadistico son menores a=0,05 resultado que permite aceptar la hipotesis
alterna, el estandar de regresion lineal de la Dimension Capacitacion del
Personal con la variable Desempeiio Laboral, es significativa.

Figura 3

Dimension capacitacion del personal y la variable desempefio laboral
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Nota. Software SPSS Statistics 22
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En la figura 3, consideramos que la funcion curvilinea coincide discretamente al
diagrama de dispersion, exponiéndose la dispersibn de la Dimension
Capacitacion del Personal y la Variable Desempefio Laboral, observamos una
influencia o relaciéon de 30.60% (r>= 0,306). Considerando que a una mayor
puntuacion en Capacitacion del Personal mayor serd la puntuacion en

Desempefio Laboral.

a) Nivel de significacion:
En la investigacion, el porcentaje de error que estimamos beneficioso para
efectuar la prueba de hipotesis es 01=0,05.

b) Region Critica:
Sia = 0,05 laregion critica para 36 grados, con n-2 grados de libertad se

expresa:
RC = {t:t > |1,68830|}

c) Célculo del estadistico de prueba:
El estadistico de prueba alcanza una distribucion t de Student con n-2 grados
de libertad:

t = +0,554 |——2_ —399
1—(0.554)

d) Resumen de datos:

Nivel de Estadistica Grado de Valor critico Valor
significancia de prueba libertad calculado
0.05 "t" Student 36 -1.68830<tc<1.68830 3,99

Nota. Elaboracién Propia

—

Region de Region d
.. egion de
Region de Aceptacion Reﬁlazu
Rechazo
' 168830 0O t= 1.68830
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El valor de t hallado para la dimension Capacitacién del Personal y la variable
Desempefio Laboral de la Gerencia Regional Forestal y de Fauna Silvestre
MDD es 3,99 > 1.68830, encontrandose en esa zona para el rechazo de la

hipoétesis nula, aceptandose la hipotesis alterna.

e) Justificacion y decision

El t = 3,99 se halla afuera de esa region para aceptarse la Ho (-1.68830< tc<
1.68830), y se rechaza, del mismo modo el coeficiente de correlacion de la
dimensiébn y la variable es 0,554 mostrandonos la relacién directa,
considerando el nivel de confianza del 95%, el coeficiente de determinacion R
cuadrado es 0,306, siendo el 30.60% de los cambios observados en la variable
Desempefio Laboral pueden explicarse por los cambios de la dimensién
Capacitacion del Personal. El valor de p=0,000 con una significancia menor al
5%, el estandar de regresion lineal de la dimension con la variable trabajadas
es apropiada, lo que nos indica que, si se relaciona de forma significativa la
dimensién Capacitacion del colaborador en el Desempefio Laboral de la

Gerencia Regional Forestal y de Fauna Silvestre MDD.

Hipotesis Especifica 3

HEs El proceso de Desarrollo y Recompensas del Personal se relaciona
significativamente con el Desempefio Laboral en una Gerencia Regional de
Madre de Dios.

Tabla 17

Correlaciones entre la dimensién desarrollo y recompensas del personal y la

variable desempefio laboral

Desarrollo y recompensas Desempefio

del personal laboral
Desarrollo y recompensas Correlacion de Pearson 1 423
del personal Sig. (bilateral) ,008
N 38 38
Desempefio laboral Correlacion de Pearson ,423" 1
Sig. (bilateral) ,008
N 38 38

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Apreciamos una relacion significativa de la Dimension Desarrollo y
Recompensas del Personal con la Variable Desempefio Laboral de la Gerencia
Regional Forestal y de Fauna Silvestre MDD, considerando el Coeficiente de
Correlacion de Pearson que es 0.423, la correspondencia es positivamente

ponderada.

Tabla N° 18
Resumen del modelo entre la dimension desarrollo y recompensas del personal

y la variable desempefio laboral

R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacién
1 4232 ,179 ,156 4,80624

a. Predictores: (Constante), desarrollo y recompensas del personal

Nota. Software SPSS Statistics 22

El coeficiente de determinacion es ,179, resultado que muestra una
correlacion del 17.90% de la dimension Desarrollo y Recompensas del
Personal con la Variable Desempefio Laboral, siendo el 17.90% de los
cambios en la variable Desempefio Laboral serdn explicadas por los cambios
de la dimension Desarrollo y Recompensas del Personal, estando sin
explicarse el 82.10% (100-17.90).

Tabla 19
Anova entre la dimensién desarrollo y recompensas del personal y la variable

desempeiio laboral

Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 181,167 1 181,167 7,843 ,008P
Residuo 831,597 36 23,100
Total 1012,763 37

a. Variable dependiente: desempefio laboral

b. Predictores: (Constante), desarrollo y recompensas del personal

Nota. Software SPSS Statistics 22
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El valor p = 0,008 nos expone que las probabilidades relacionadas al
estadistico son menores a’=0,05 resultado que permite aceptar la hipotesis
alterna, el estandar de regresion lineal de la Dimension Desarrollo y

Recompensas del Personal con la variable Desempefio Laboral, es adecuada.

Figura 4

Dimension desarrollo y recompensas del personal y la variable desempefio
laboral
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Nota. Software SPSS Statistics 22

En la figura 4, observamos que la funcion curvilinea coincide discretamente al
diagrama de dispersion, exponiéndose la dispersion de la Dimension Desarrollo
y Recompensas del Personal y la Variable Desempefio Laboral, observamos
una influencia o relacion de 17.90% (r?>= 0,179). Considerando que a una mayor
puntuacion en Desarrollo y Recompensas del Personal mayor sera la

puntuacion en Desempefio Laboral.

a) Nivel de significacién:
En la investigacion, el porcentaje de error que estimamos beneficioso para

efectuar la prueba de hipdtesis es 01=0,05.
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b) Region Critica:

Si a = 0,05 la region critica para 36 grados, con n-2 grados de libertad se
expresa:

RC = {t:t > |1,68830[}

c) Calculo del estadistico de prueba:
El estadistico de prueba alcanza una distribucion t de Student con n-2 grados

de libertad:

£= 40,423 |—22_ — 280
1-(0,423)

d) Resumen de datos:

Nivel de Estadistica Grado de Valor critico Valor
significancia de prueba libertad calculado
0.05 "t" Student 36 - 2,80

1.68830<tc<1.68830

Lo ubicamos en la campana de Gauss:

Hegion de
Aceptacian

.. Region de
Region de Rechazo

Rechazo

168830 a t= 68830

El valor de t encontrado para la dimensién Desarrollo y Recompensas del
Personal y la variable Desempefio Laboral de la Gerencia Regional Forestal y
de Fauna Silvestre MDD es 2,80 > 1.68830, la cual esta en la region que
permite rechazar la hipotesis nula, y determina la aceptacion de la hipotesis

alterna.

e) Justificacion y decision
Elt = 2,80 se halla afuera de esa region que permite aceptar la Ho (-1.68830<
tc<1.68830), y se rechaza, del mismo modo el coeficiente de correlacion entre
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la dimension y la variable es 0,423 resultado que muestra una relacion
significativa, considerando el nivel de confianza del 95%, el coeficiente de
determinacion R cuadrado es 0,179, siendo el 17.90% de los cambios
observados en la variable Desempefio Laboral pueden explicarse por los
cambios de la Dimension Desarrollo y Recompensas del Personal. El valor de
p=0,008 con una significancia menor al 5%, el estandar de regresion lineal
entre la dimension y la variable trabajadas es apropiada, lo que nos indica que,
si influye significativamente el Desarrollo y Recompensas del Personal en el
Desempefio Laboral de la Gerencia Regional Forestal y de Fauna Silvestre
MDD, 2022.
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V. Discusion

En los resultados alcanzados, validamos la hipétesis general, la Gestion del
Talento Humano segun Ley Servir se relaciona significativamente con el
Desempefio Laboral en una Gerencia Regional de Madre de Dios, 2022. Por
cuanto, en el coeficiente de correlacion de las dos variables es 0,756
mostrdndonos una relacion directa, con un nivel de confianza 95%, el
coeficiente de determinacion R cuadrado 0,572, siendo el 57.20% de las
variaciones encontradas en la variable Desempefio Laboral vendrian a ser
sustentadas por los cambios de la variable Gestién del Talento Humano.

El proceso de Reclutamiento y Seleccion del Talento Humano se relaciona
significativamente con el Desempefio Laboral en una Gerencia Regional de
Madre de Dios, teniendo en consideracion el coeficiente de correlacion de la
dimension y la variable es 0,694 valor que indica una correlacién significativa,
con el nivel de confianza del 95%, el coeficiente de determinaciéon R cuadrado
es 0,482, siendo el 48.20% de los cambios observados en la variable
Desempefio Laboral podrian explicarse por los cambios de la dimensién
Reclutamiento y Seleccion del Personal.

El proceso de Capacitacién del Talento Humano se relaciona significativamente
con el Desempefio Laboral en una Gerencia Regional de Madre de Dios, por
obtenerse un coeficiente de correlacién de la dimension y la variable 0,554
mostrandonos una correlaciéon significativa, considerando el nivel de confianza
del 95%, el coeficiente de determinacién R cuadrado es 0,306, siendo el
30.60% de los cambios encontrados en la variable Desempefio Laboral podran

explicarse por los cambios de la dimensién Capacitacion del Personal.

El proceso de Desarrollo y Recompensas del Talento Humano se relaciona
significativamente con el Desempefio Laboral en una Gerencia Regional de
Madre de Dios, considerando el coeficiente de correlacion de la dimension y la
variable 0,423 valor que indica una relaciéon significativa, con el nivel de
confianza del 95%, el coeficiente de determinaciéon R cuadrado es 0,179,
siendo el 17.90% de los cambios encontrados en la variable Desempefio
Laboral podran explicarse por los cambios de la Dimensién Desarrollo y

Recompensas del Personal.
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Los resultados obtenidos ratifican que es importante recapacitar en la manera
de mejorar la inversion en el personal en la organizacion.

Estos hallazgos estan de acuerdo con la evidencia de anteriores estudios de
Mohammed (2016), que afirmaron que las politicas se ocupan de atraer,
desarrollar y retener los talentos de la organizacion. Hay una relacién de la
gestion del talento con participacion de los empleados, retencién, agregando
valor y, en ultima pretensién, aumentando el rendimiento en la institucion. La
gestion del talento ofrece el potencial para lograr la ventaja competitiva a largo
plazo (Lawler, 2008). Por cierto, Rodriguez y Escobar (2010), agregé ademas
que el talento es vital si se quiere lograr el éxito organizacional. Alnugaidan y
Ahmad (2019) prueban que no existe una diferencia significativa entre el
personal de bajo y alto talento en términos de sus caracteristicas. Sin embargo,
la calidad de la atencién del personal es mejor entre los grupos de trabajadores
con mucho talento y sin talento o poco talentoso. El personal puede tener
habilidades de talento, pero en diferentes niveles, como talento leve y
moderado. Ademas, Carter et al. (2016) concluyd que la autoeficacia y el
compromiso de los empleados estan relacionados positivamente con el
desempefio de los empleados. Mientras tanto, Anitha (2014) revel6 que el
engagement en el trabajo afecta el compromiso de los empleados. Al-momani
(2018) revel6 que la practica del compromiso de los empleados influye
estadisticamente de manera significativa en el rendimiento de los
colaboradores de telecomunicaciones en Jordania. Dajani (2015) concluyé que
el compromiso de los empleados influye significativamente en el desempefio
del personal, pero tiene menos impacto en el compromiso organizacional. Por
altimo, Lewiuci (2016) mostré que el compromiso profesional de los empleados
afecta el desempenfo profesional.

Los resultados alcanzados en la investigacion concuerdan con la investigacion
ejecutada por Dhanalakshmi.y Gurunathan (2016); Mensah et al. (2016) que
proponia que la gestion del talento tendria una correspondencia con el
rendimiento del personal y esta mediado por varios factores, tales como afecto
y compromiso con el trabajo, asi como como se identifican con la compaiiia.
Ademas, Mohammed (2016) remarc6 que la gestidon del talento influye con los
logros de la empresa a través del compromiso laboral. Kamel (2019) seiald

gue la gestion del talento es una estrategia de negocios en una institucion, que
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promueve potencialmente el logro de la organizacion. En otras palabras,
cuando el trabajador o empleado tiene competencia particular que es dificil de
ser adoptado por otros, la organizacion tendra una ventaja competitiva sobre
sus competidores.

Los resultados expresan que la gestion del talento influye en la institucion y en
el desempefio a través de la participacion del personal. Por cierto, Dahshan et
al. (2018) creia que la gestion del talento tiene influencia en el desempefio del
hospital, mientras que Al-Qeed et al (2018) prueban que la gestion del talento
tiene influencia en la empresa y el rendimiento a través de la inteligencia
emocional. Por esta razén, la gestion del talento es un programa importante
gue necesita ser implementado por una organizacion o una empresa, en la que
la gestion del talento es esencialmente una serie de procedimientos que se
llevan en la institucion para identificar, desarrollar, mantener y colocar al
personal adecuado en el lugar adecuado. Las politicas de gestion del talento
pueden influir en el compromiso laboral y también mejorar su desempefio.

Los resultados estan en linea con un estudio previo realizado por Bethke-
Langenegger (2017) indicé que la gestion del talento en todos los niveles
enfoca a los trabajadores hacia mayores ingresos y desempefio. Ademas,
permite la implicacion en el trabajo para lograr un mayor logro. Asimismo,
Singh (2017) examin6 a empleados que trabajaban en las empresas
manufactureras de la India. El hallazgo mostré que la participaciéon de los
empleados y la satisfaccion laboral son dos constructos distintivos encontrados
relacionados entre si. De hecho, Johnson (2017) sugiri6 que los esfuerzos
organizacionales mejoran la responsabilidad aumentando la satisfaccion laboral
y tendra un impacto en la participacién en el trabajo. La satisfaccién es un
precursor de adjunto de trabajo. Por ultimo, Abraham (2017) concluy6 que la
gestion del talento influye en la satisfaccion y la satisfaccion es un precursor del
compromiso laboral de los empleados, si los trabajadores tienen habilidades
especificas que no pueden ser reproducida por los rivales, la empresa
naturalmente logra una ventaja competitiva sobre sus rivales. Asi son las
empresas centrandose en el desarrollo de sistemas eficientes para la gestion
del talento para manejar este recurso humano anico.

Los resultados conseguidos se relacionan también a la investigacion realizada

por Mathis y Jackson (2016) sefialando que el rendimiento esta determinada
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por la capacidad, la motivacion y el entorno, con el compromiso de los
empleados estd estrechamente relacionado con la actuacién. Varios
fragmentos de evidencia de Anitha (2017); Dajani (2016); Carretero et al.
(2016) demostraron que existe un efecto positivo y la correlacion reveladora
entre la autoeficacia del empleado con el desempefio laboral. Ademés, Anita
(2017) confirmé que la participacion de los empleados tiene un impacto
revelador acerca del desempefio del personal. Numerosos estudios de Aljunaibi
(2018) menciond que las organizaciones utilizan diferentes enfoques para
mantenerse competitivas y mejorar el rendimiento, se caracteriza por mayor
compromiso del personal y mejorar del rendimiento en la organizacion (Dessler,
2017). ElI compromiso laboral es importante papel para ayudar a cada
organizacion a obtener una ventaja competitiva en comparacién con otros
capitales humanos. Es uno de los factores que no puede ser imitado por los
competidores y es considerado el mas activo valioso si se gestiona y utiliza
correctamente (Anitha, 2017).

Esto puede lograrse mejorando el rendimiento y aumentando el compromiso
del personal con la institucion. Si los empleados tienen un estrecho apego a la
empresa y al trabajo, entonces va aumentar tres comportamientos generales, a
saber, decir, quedarse y conducir, lo que significa que los empleados seran
mas efectivos en el trabajo, leales a la empresa y se esfuerzan por mejorar su
desemperio.

Los resultados también coinciden con los obtenidos por Dhanalakshmi y
Gurunathan (2017); Mensah et al. (2016) quienes propusieron que, la gestion
del talento influye en el rendimiento del personal, y esta mediado por varios
factores, tales como el afecto y el compromiso con el trabajo, asi como la forma
en identificarse con la empresa. Ademas, Mahoma (2016) remarco que la
gestion del talento influye en desempefio de la organizacion través del
compromiso laboral.

Kamel (2019) sefiald que la gestion del talento es una tactica en la institucion,
que potencialmente promueve la realizacion de la organizacion. En otras
palabras, cuando el trabajador o empleado tiene una competencia particular
gue es dificil de ser adoptados por otros, la organizacion poseera una ventaja
competitiva sobre la competencia. Los resultados demuestran que la gestion

del talento tiene influencia en la empresa con el desempefio mediante la
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participacion de los empleados. Por cierto, Dahshan et al. (2018) creia en la
gestion del talento tiene influencia en el desempefio laboral, mientras que Al-
Qeed et al. (2018) prueban que la gestion del talento influye en la institucion y
en el rendimiento a través de la inteligencia emocional.

Los resultados del estudio confirman que la gestién del talento tendra una
consecuencia significativa y positiva en el desempefio laboral, los resultados
del estudio respaldan los numerosos estudios de Mkamburi (2018) y Alabama
(2019) que afirman que la gestion eficaz del talento es estimada como un factor
vital de éxito para que las instituciones puedan obtener ventajas competitivas
sostenibles. Esto implica que, si la institucion gestiona bien el talento del

personal, ello conducird a un aumento en el desemperio laboral.
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VI. Conclusiones

1. Los resultados alcanzados nos permiten validar la hipétesis general, la
Gestion del Talento Humano segun Ley Servir se relaciona significativamente
con el Desempefio Laboral en una Gerencia Regional de Madre de Dios, 2022.
El t = 6,93 se encuentra fuera de la franja de Efectividad de la Ho (-1.68830<
tc< 1.68830), y se rechaza, del mismo modo el coeficiente de correlacién de
ambas variables es 0,756 resultado que muestra una relacion directa positiva,
considerando un nivel de confianza 95%, el coeficiente de determinacion R
cuadrado 0,572, lo que nos indica que, el 57.20% de las variaciones que se
observan en la variable Desempefio Laboral podran ser sustentadas por los
cambios de la variable Gestion del Talento Humano.

2. El Reclutamiento y Seleccion del Personal se relaciona significativamente
con el Desempefio Laboral en una Gerencia Regional de Madre de Dios. El't =
5,78 se encuentra afuera de la region que permite la aceptacion de la Ho (-
1.68830< tc< 1.68830), y se rechaza, del mismo modo el coeficiente de
correlacion de la dimensién y la variable es 0,694 resultado que muestra una
relacion significativa, estableciendo en el nivel de confianza 95%, el coeficiente
de determinacién R cuadrado 0,482, nos sefiala que el 48.20% de los cambios
gue se observan en la variable Desempefio Laboral pueden ser sustentadas

por los cambios de la dimension Reclutamiento y Seleccion del Personal.

3. La Capacitacion del Personal se relaciona significativamente con el
Desempefio Laboral en una Gerencia Regional de Madre de Dios. El t = 3,99
se halla afuera de esa region que permite la aceptacion de la Ho (-1.68830< tc<
1.68830), y se rechaza, del mismo modo el coeficiente de correlacién de la
dimension y la variable es 0,554 resultado que nos muestra una relacion
significativa, considerando el nivel de confianza del 95%, el coeficiente de
determinacién R cuadrado 0,306, nos muestra que el 30.60% de los cambios
gue se observan en la variable Desempefo Laboral pueden ser sustentadas

por los cambios de la dimensidén Capacitacion del Personal.

4. El proceso de Desarrollo y Recompensas del Personal se relaciona
significativamente con el Desempeiio Laboral en una Gerencia Regional de
Madre de Dios. El t = 2,80 se halla afuera de esa region que permite la
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aceptacion de la Ho (-1.68830< tc<1.68830), y se rechaza, del mismo modo el
coeficiente de correlacién entre la dimension y la variable es 0,423 resultado
gue muestra una relacion significativa, considerando el nivel de confianza del
95%, el coeficiente de determinacion R cuadrado 0,179, nos muestra que el
17.90% de los cambios que se observan en la variable Desempefio Laboral
pueden ser sustentadas por los cambios de la Dimension Desarrollo y

Recompensas del Personal.
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VIl. Recomendaciones

En la presente investigacion recomendamos lo siguiente:

Primero. - Se recomienda a la Gerencia Regional Forestal y de Fauna Silvestre
MDD que reflexione sobre lo importante que es preocuparse en la manera en
gue se realiza la inversion en sus trabajadores. A partir del reclutamiento hasta
promover su desarrollo, debiendo crear los conocimientos correctos para
potenciar a sus trabajadores, lo cual es crucial para el posicionamiento y el
éxito de la institucion. Una de las maneras mas efectivas de conseguir es
disefiando una adecuada estrategia de gestion del talento segun a los objetivos
de su instituciéon, implementando un proceso constante de atraccion de
empleados de primer nivel, aumentando sus capacidades y habilidades
mediante la capacitacion, inspirandolos a mejorar su rendimiento y desempefio
y, promoviendo un clima positivo de trabajo. Manejandose de forma
estratégica, estos procesos para empoderar al personal, permitiendo a la

institucién lograr materializar su vision y alcanzar sus objetivos.

Seqgundo. - Se recomienda a la Gerencia Regional Forestal y de Fauna
Silvestre MDD implementar una estrategia de gestién del talento para nutrir los
activos humanos de la institucion a través de iniciativas innovadoras de
contratacion y gestion del desempefo, aplicando métodos que mejoren su
proceso estandar de gestién del talento para aprovechar su capital humano e
impulsar el crecimiento y el éxito de la institucion. Debiendo contar con una
estrategia de gestion del talento que le ayude a atraer y retener a los
trabajadores, especialmente a los de mejor rendimiento. Simultdneamente, se
debe generar a satisfacer los requerimientos y expectaciones de los
trabajadores para que se sientan satisfechos y tengan una sensacion de
crecimiento. La estrategia de gestidbn de talentos puede comenzar desde la
busqueda de talentos. A través de estrategias de reclutamiento efectivas, podra
llegar a los solicitantes y reconocer a los candidatos mas calificados en un
proceso eficiente. A partir de ahi, puede continuar aplicando estrategias
relevantes para el desarrollo de habilidades del personal para garantizar que

siempre estén en la cima de su juego. De esta manera, el personal no se sienta
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estancados con sus carreras y estén constantemente perfeccionando sus
capacidades y fortalezas. Sin una estrategia adecuada de gestion del talento,

su institucion no podra aprovechar al maximo los talentos del personal.

Tercero. - Se recomienda a la Gerencia Regional Forestal y de Fauna Silvestre
MDD usar herramientas y actividades de capacitacion y desarrollo para el
personal, no importa en qué campo de trabajo se encuentre, uno de los
primeros pasos a considerar al administrar al personal es brindarles
oportunidad de desarrollarse profesionalmente mediante buenos eventos de
capacitacion. Pero en lugar de implementar seminarios, iniciativas y actividades
monotonos o proporcionarles modulos dificiles de leer, puede utilizar
herramientas de capacitacion para empleados como plataformas de
microaprendizaje, software de entrenamiento en video, con un adecuado
sistema de gestion de aprendizaje y similares para generar e implementar

contenidos de aprendizajes interactivos.

Cuarto. - Se recomienda a la Gerencia Regional Forestal y de Fauna Silvestre
MDD, reconocer al personal, lo cual a menudo se pasa por alto, el
reconocimiento de los trabajadores puede tener un gran impacto en una
institucion, considerando que la falta de reconocimiento y aprecio es una de las
razones mas comunes por las que un trabajador deja una institucién. La mejor
manera de mitigar este riesgo es mantener a sus trabajadores contentos y
motivados en el trabajo. Puede lograrse esto reconociendo sus logros,
brindandoles comentarios regulares y dandoles las recompensas apropiadas

por el trabajo realizado.

Quinto. - Se recomienda a la Gerencia Regional Forestal y de Fauna Silvestre
MDD, aumentar la motivacion de los trabajadores priorizando la salud con
bienestar, asegurandose que los integrantes de los equipos de trabajo tengan
descansos habituales para desestresarse y relajarse, asegurandose de que
también haya suficiente agua y refrigerios disponibles en la oficina para

ayudarlos a recargar energias después de pasar largas horas en el trabajo.

El personal se siente mas comprometido con su trabajo cuando creen que su
empleador esta interesado en su crecimiento y desarrollo. Sin desarrollo de
habilidades y oportunidades de crecimiento, es mas probable que abandonen

68



la institucion. Pero al proporcionarles una trayectoria profesional clara, les da la
oportunidad de mejorar sus habilidades y conocimientos y, finalmente, dominar
sus trabajos, situacion que se traducira en la satisfaccion laboral del personal,
generandose un incremento en la productividad, con mejores tasas de

retencion del personal y un mayor rendimiento y desempefio.
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Anexo N° 01: Matriz de Consistencia

Titulo:

“Gestion del Talento Humano segln Ley Servir y el Desempefio Laboral en una Gerencia Regional de Madre de Dios”

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES/ DIMENSIONES

METODOLOGIA

PROBLEMA GENERAL

¢Coémo la Gestion del Talento
Humano segin Ley Servir se
relaciona con el Desempefio

Laboral en una Gerencia Regional
de Madre de Dios, 2022?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢,De qué manera el Reclutamiento y
Seleccion del Personal se relaciona
con el Desempefio Laboral en una
Gerencia Regional de Madre de
Dios?

¢Como el proceso de Capacitacion
del Personal se relaciona con el
Desempeiio Laboral en una
Gerencia Regional de Madre de
Dios?

¢De qué manera el proceso de
Desarrollo y Recompensas del
Personal se relaciona con el
Desempefio Laboral en una
Gerencia Regional de Madre de
Dios?

OBJETIVO GENERAL

Determinar cémo la Gestion del Talento
Humano segln Ley Servir se relaciona
con el Desempefio Laboral en una
Gerencia Regional de Madre de Dios,
2022.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

OE1l.Determinar de qué manera el
proceso de Reclutamiento vy
Seleccion del Personal se relaciona
con el Desempefio Laboral en una
Gerencia Regional de Madre de
Dios.

OE2. Determinar como el proceso de
Capacitacion del Personal se
Relaciona con el Desempefio
Laboral en una Gerencia Regional
de Madre de Dios.

OE3. Determinar de qué manera el
proceso de Desarrollo y
Recompensas del Personal se
Relaciona con el Desempefio
Laboral en una Gerencia Regional
de Madre de Dios.

HIPOTESIS GENERAL

H.G La Gestién del Talento Humano segun Ley
Servir se relaciona significativamente con el
Desempefio Laboral en una Gerencia Regional
de Madre de Dios, 2022.

H.0: La Gestion del Talento Humano segun Ley
Servir se relaciona significativamente con el
Desempefio Laboral en una Gerencia Regional
de Madre de Dios, 2022.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

HE1

HE2

HE3

El proceso de Reclutamiento y Seleccion
del Personal se relaciona
significativamente con el Desempefio
Laboral en una Gerencia Regional de
Madre de Dios.

El proceso de Capacitacion del Personal
se relaciona significativamente con el
Desempefio Laboral en una Gerencia
Regional de Madre de Dios.

El proceso de Desarrollo y Recompensas
del Personal se relaciona
significativamente con el Desempefio

Laboral en una Gerencia Regional de
Madre de Dios.

Variable de estudio 1:

Gestion del Talento Humano
segun Ley Servir

Dimensiones:

Reclutamiento y Seleccion
del Personal

Capacitacion del Personal

Desarrollo y Recompensas
del Personal

Variable de estudio 2:
Desemperio Laboral

Dimensiones:

Desempefio Objetivo

Desempefio Subjetivo

Tipo de investigacion:
Aplicativo

Nivel: Descriptiva —
correlacional de corte
transversal

Disefio de investigacion:
No experimental
Poblacién: 38

Muestra: 38

A

M r
Donde: \ T
M A\
muesta

V1 : Gestion del Talento
Humano segun Ley

Servir

V2 Desemperfio
Laboral

r . correlacién

Técnicas e instrumentos
de recojo de datos:
Técnica: encuesta.
Técnicas de analisis de
datos:

Datos estadisticos.
Cuadro de frecuencias.
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Anexo N° 02: Matriz de Operacionalizacion de las Variables

Variable Definiciéon conceptual Definiciéon operacional Dimensiones Indicadores Escalade
medicion
Es un conjunto de procesos de recursos Proceso de
o . La Gestion del Talento Reclutamiento y .
humanos organizacionales integrados reclutamiento
. . Humano se medird mediante Seleccion del —
disefiados para atraer, desarrollar, motivar y Proceso de seleccion
Variable de . la Reclutamiento y Seleccion Personal
retener al personal productivo y
estudio 1: . e, del Personal, Capacitacion
comprometido. Abarca la planificacion de la Programas de
. del Personal y Desarrollo y o
_ fuerza laboral, el compromiso de los capacitacion
Gestion del Recompensas del Personal; Capacitacion del Escala Nominal

Talento Humano

empleados, el aprendizaje y el desarrollo, la
gestién del desempefio, el reclutamiento, la
incorporacion, la sucesion y la retencién. El
objetivo del desarrollo del talento es crear una
organizacién sostenible de alto rendimiento
que cumpla con sus metas y objetivos
estratégicos y operativos.

La ley del servicio civil, N° 30057, y su
reglamento, establece un régimen laboral para
los trabajadores administrativos, a partir del
afio 2014; su finalidad es que, las entidades
publicas alcancen mayores niveles de eficacia
y eficiencia, y presten efectivamente servicios

de calidad a través de un mejor Servicio de

con el uso de un
cuestionario estructurado
con 4 opciones de respuesta
tipo Likert.

1= Nunca

2= Casi Nunca

3= A Veces

4= Casi Siempre

5= Siempre

Desarrollo de funciones

Personal
Mecanismos de
comunicacion.
Medicién del desempefio
Desarrollo y Evaluacién del
Recompensas desempefio
del Personal.

Compensaciones.

1= Nunca

2= Casi Nunca
3= A Veces

4= Casi Siempre

5= Siempre
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Civil.

Variable Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escalade
medicion
Cantidad de Trabajo
El desempefio laboral se Desempefio : .
P P Calidad de Trabajo
medira mediante el Objetivo _ _
] . o Conocimiento del Trabajo
Variable de El desempefio laboral es la suma total de la desempefio objetivo y el :
estudio 2: . L, . desempeiio subjetivo; con el Puntualidad Escala Nominal
ejecucion de las tareas asignadas por parte
. . . uso de un cuestionario i6
de un trabajador, refleja los comportamientos Cooperacion
Desempefio estructurado con 5 opciones -
que adoptan los empleados y, desde el punto Relaciones Interpersonale
Laboral de respuesta tipo Likert. 1= Nunca

de vista de la organizacion, son productivos o

contraproducentes.

1= Nunca

2= Casi Nunca

3= A Veces Desempefio
Subijetivo

4= Casi Siempre

5= Siempre

Comprensién de las o= Casi Nunca

Situaciones. 3= A Veces
Creatividad 4= Casi Siempre
5= Siempre

Capacidad de Realizacion

Atencién al Usuario

Actitud y dedicacion en
el trabajo

Habilidad para aprender
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Cuestionario Gestion del Talento Humano segun Ley Servir

La presente tiene como finalidad recabar informacion importante relacionada con la Gestion del

Talento Humano segln Ley Servir de los Colaboradores Administrativos en una Gerencia

Regional de Madre de Dios, en las preguntas que a continuacion se presenta, sirvase elegir

una alternativa, marcando con (X), esta técnica es anénima y se le agradece su participacion.

ftems

Nunca

Casi
Nunca

A Veces

Casi
Siempre

Siempre

Reclutamiento y Seleccién del Personal

. ¢,Conocié las bases en cuanto al proceso de reclutamiento y convocatoria

que realizo la institucion?

. ¢, Considera que fue adecuado los medios por el cual se enter6 de la

existencia de la vacante?

¢, Considera que fue adecuado su proceso de reclutamiento?

¢ Considera que el proceso de seleccion que experimentd al ingresar a la
institucion fue el adecuado?

¢ Considera que es adecuado los métodos usados para la seleccion del
personal?

¢Considera que la asignacién de personal en un cargo de cualquier nivel en
la institucién se realiza teniendo en cuenta una identificacion previa de
criterios, requisitos o perfiles del cargo?

¢ Esta usted de acuerdo que los datos que especifican su curriculum vitae
son importantes para seleccionar al trabajador?

¢ Esta usted de acuerdo que la entrevista de personal ayuda a calificar el
conocimiento y facilidad de expresion verbal de la persona?

. ¢Esta usted de acuerdo que la seleccion de personal es la mas adecuada

como para contratar al personal mas adecuado para el puesto de trabajo?

Capacitacion del Personal

10

. ¢ Esta usted de acuerdo que el presupuesto asignado para capacitacion de

personal genera oportunidades de superacion?

11.

¢ Esta usted de acuerdo que la capacitacion se debe priorizar para que el
personal esté actualizado?

12.

13.

¢Los planes o programas de capacitacion ayudan a mejorar el nivel de
competencia?

¢,Conoce la misién, vision, valores, organigrama de la institucién?

14.

¢ Cuéndo ingreso a la institucion le fue entregado algin documento donde
se especifican los elementos indispensables para el desarrollo de las
funciones del puesto, politicas y responsabilidades que le permitieran
obtener un mejor desempefio de su labor?

15.

¢,Cree que los mecanismos de comunicacion y dialogo son adecuados y
permanentes que permitan mantener un ambiente laboral saludable en la
institucién?
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ftems

Nunca

Casi
Nunca

A Veces

Casi
Siempre

Siempre

Desarrollo y Recompensas del Personal

16.

¢ El proceso que se aplica para la mediciéon de su desempefio es efectuado
de manera técnica, objetiva y clara?

17.

¢ Los periodos de aplicacion de evaluacion de su desempefio son
frecuentes?

18.

¢La aplicacion de la evaluacion de su desempefio permite identificar niveles
de actuacion deseados, necesidades de formacién y expectativas del
personal de la institucion?

19.

¢El objetivo de la evaluacion es medir su desempefio como una
continuacion de una capacitacion o entrenamiento?

20.

¢ El programa de compensacién econdmica es el adecuado?

21.

¢El programa de servicios sociales que maneja la institucion le parece el
més adecuado?
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Cuestionario del Desempefio Laboral

El presente cuestionario es parte de una investigacion que tiene por finalidad la
obtencion de la informacion sobre el Desempefio Laboral en una Gerencia Regional de
Madre de Dios, motivo por el cual es importante que conteste con la sinceridad del caso,
para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja sélo una
respuesta marcando con una (X) sobre la opcién con la cual esté de acuerdo, conteste

todas las preguntas.

o | _as| B _
items el 22 819

=] =]

z |9z <>t o

Siempre

Siempre

Desempefio Objetivo

1. Usted siempre va mas alla de lo exigido en la cantidad de trabajo que se

debe ejecutar normalmente.

2. Usted realiza bien sus actividades de acuerdo a los medios y

procedimientos establecidos

w

Desarrollo efectivamente mi labor sobresaliendo del resto

N

. Usted logra ejecutar bien su trabajo mediante la racionalizacion de los

recursos

5. Usted siempre ejecuta su trabajo con exactitud, esmero y orden

excepcional

6. Usted sabe todo lo necesario en relacién al cargo o puesto de trabajo que

desempefia en la institucion.

~

Usted no pierde oportunidad para aumentar sus conocimientos

Usted es excepcionalmente bien aceptado (a)

Usted es excepcionalmente puntual

Desempefio Subjetivo

10.

Usted tiene un excelente espiritu de cooperacion

11.

Usted tiene gran facilidad para trabajar con los demas

12.

Usted tiene un alto grado de comprension de las situaciones

13.

Usted utiliza eficientemente los recursos que se le asignan

14.

Usted tiene Optima intuicion y capacidad de percepcion

15.

Usted siempre tiene muy buenas ideas.

16.

Usted es creativo (a) y original
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ftems

Nunca

Casi
Nunca

A Veces

Casi
Siempre

Siempre

17. Usted posee de gran capacidad para poner en practicas ideas y proyectos

18. Usted brinda apoyo y es entusiasta en la atencion de los usuarios

19. Usted siempre muestra empefio, entusiasmo y dedicacion en el trabajo

20. Usted tiene habilidad para aprender velozmente y con un minimo de
supervision
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ucv

UNIVERSIDAD
CEsAR VALLEIO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION DEL TALENTO HUMANO SEGUN ¢

LEYSERVIR
N® DIMEMSIONES | items Pertinencia' | Relevancia® Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Reclutamiento y Seleccién del Personal Si No Si No Si No
1 | ¢Ceoncce la base en cuanto al proceso de reclutamiento y convocatoria de la
institucion? X X X
2 | ;jConsidera que fue adecuado los medios por el cual se enterd de la existencia
de la vacanta? - x x X
3 | ;jConsidera que fue adecuado su proceso de reclutamiento?
X X X
4 | ;Considera que el proceso de seleccion que experimentd al ingresar a la
institucion fue el adecuado?? X X X
5 | ;Considera que es adecuado los métodos usados para la seleccién deal
personal? X X X

& | /Considera que la asignacidn de personal en un cargo de cualguier nivel en la
institucion se realiza teniendo en cuenta una identificacion previa de criterios, X X X
requisitos o perfiles del cargo?

7 | iEsta usted de acuerdo que los datos que especifican su curriculum vitae san

importantes para seleccionar al trabajador? X X X i
8 | iEsta usted de acuerdo gue la enfrevista de personal ayuda a calificar el
conocimiento y facilidad de expresién verbal de la persona? X X X
9 | iEsta usted de acuerdo que la seleccion de personal es la mas adecuada
como para contratar al personal mas adecuado para el puesto de trabajo? A B S X
DIMENSION 2: Capacitacién del Personal 8i No Si Mo 8i No
10 | ;Esta usted de acuerdo que el presupuesto asignado para capacitacion de
personal genera oportunidades de superacion? X X X
11 | jEsta usted de acuerdo gue la capacitacion se debe priorizar para gue el
personal esté actualizada? X X X
12 | ;Los planes o programas de capacitacion ayudan a mejorar &l nivel de
competencia? X X X
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

Apellidos y nombres del juez validador:

Aplicable [ X]

Especialidad del validador: Dra. En educacion

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

*HRelevancia: El item es apropiade para representar al componente o dimensidn especifica
delconstructo
IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, e5 conciso, exacto ¥ directo

HMota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando log items planteados son suficientes para medir
ladimensian

Aplicable después de corregir[ ]

VELASQUEZ MORALES MARIA TERESA

13 | §Conoce la misicn, vision, valores, organigrama de la institucion? - " -
14 | jCuando ingreso a la institucion le fue entregado algin documento donde se

especifican los elementos indispensables para el desarrollo de las funciones

del puesto, politicas y responsabilidades que le permitieran obtener un mejor | X X X

desempefio de su labor?
15 | iCree que los mecanismos de comunicacion y dialogo son adecuados vy

permanentes que permitan mantener un ambiente laboral saludable en la X X X

institucion?

DIMENSION 3: Desarrollo y Recompensas del Personal Si Mo Si MNo Si No
16 | ;iEl proceso que se aplica para la medicion de su desempefio es efectuado de

manera técnica, objetiva y clara? x X X
17 | ¢ Los periodos de aplicacion de evaluacion de su desempefio son frecuentes? X

X X

18 | jLa aplicacidn de la evaluacidn de su desempefio permite identificar niveles de

actuacion deseados, necesidades de formacion y expectativas del personal de X X X

la institucidn?
19 | iEl objetive de la evaluacion es medir su desempefio como una continuacién

de una capacitacién o entrenamiento? X X X
20 | iElprograma de compensacion economica es el adecuado? % - <
21 | LEl programa de servicios sociales que maneja la institucion le parece el mas

adecuado? X X X

No aplicable []

DNI: 23929985

16 de julio del 2022

-

Fea W* O04F

Firma del Experto Informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPENO LABORAL

Claridad?

N DIMENSIONES / items Pertinencia’' | Relevancia® Sugerencias
DIMENSION 1: Desempeiio Objetivo Si No Si No Si No
1 | Usted siempre va mas alla de lo exigido en la cantidad de trabajo " -
gue se debe ejecutar normalmente. -
2 | Usted realiza bien sus actividades de acuerdo a los medios v + - =
procedimientos establecidos
3 | Desarrollo efectivamente mi labor sobresaliendo del resto X x x
4 | Usted logra ejecutar bien su trabajo mediante la racionalizacién
de los recursos X X X
5 | Usted siempre ejecuta su trabajo con exactitud, esmero y orden » 5« -
excepcional
6 | Usted sabe todo lo necesario en relacién al cargo o puesto de =
trabajo que desempefia en la universidad . -
T | Usted no pierde oportunidad para aumentar sus conocimiantos - ¥ ¥
8 | Usted es excepcionalmeante bien aceptado (a) X % ¥
8 | Usted ional t tual
sted es excepciocnalmente puntua X ¥ -
DIMENSION 2: Desempefio Subjetivo si No Si No Si No
10 | Usted tiene un excelente espiritu de cooperacion - ” .
11 | Usted tiene gran facilidad para trabajar con los demas . - -
12 | Usted tiene un alto grado de comprension de las situaciones " % %
13 | Usted utiliza eficientements los recursos gue se le asignan X + "
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14 | Usted tiene Optima intuicion y capacidad de percepcion % % %
15 | Usted siempre tiene muy buenas ideas.
X X X
16 | Usted i iginal
sted es creativo (a) y origina X X ¥
17 | Usted posee de gran capacidad para poner en practicas ideas y
proyectos X X X
18 | Usted brinda apoyo y es entusiasta en la atencidn de los usuarios X % X
19 | Usted siempre muestra empefio, entusiasmo y dedicacién en el
trabajo X X X
20 | Usted tiene habilidad para aprender velozmente y con un minimo
de supervision X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): '
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [] '

Apellidos y nombres del juez validador: VELASQUEZ MORALES MARIA TERESA

Especi

alidad del validador: Dra. En educacién

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del

constructo

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

DNI: 23929985

16 de julio del 2022

Rea w*004r

Firma del Experto Informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION DEL TALENTO HUMANO SEGUN

LEYSERVIR ;
N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Reclutamiento y Seleccién del Personal Si No Si No Si No '
1 | ¢Conoce la base en cuanto al proceso de reclutamiento y convecatoria de la
institucion? X X X
2 | yConsidera que fue adecuado los medios por el cual se enterd de la existencia
de la vacante? X X X
3 | ¢Considera que fue adecuado su proceso de reclutamiento? % X -
4 | (Considera que el proceso de seleccién que experimentd al ingresar a la
institucién fue el adecuado?? X X X
5 | ¢Considera que es adecuado los métodos usados para la selecci6n del
personal? X X X
6 | (Considera que la asignacién de personal en un cargo de cualquier nivel en la
institucién se realiza teniendo en cuenta una identificacién previa de criterios, | X X X
requisitos o perfiles del cargo?
7 | ¢(Esta usted de acuerdo que los datos que especifican su curriculum vitae son
importantes para seleccionar al trabajador? X X X
8 | (Esta usted de acuerdo que la entrevista de personal ayuda a calificar el
conocimiento y facilidad de expresion verbal de la persona? X X X '
9 | ¢(Esta usted de acuerdo que la selecciéon de personal es la mas adecuada '
como para contratar al personal mas adecuado para el puesto de trabajo? X X X
DIMENSION 2: Capacitacién del Personal Si No Si No Si No
10 | ¢Esta usted de acuerdo que el presupuesto asignado para capacitacion de
personal genera oportunidades de superacion? X X X
11 | (Esta usted de acuerdo que la capacitacién se debe priorizar para que el
personal esté actualizado? X X X
12 | jLos planes o programas de capacitacién ayudan a mejorar el nivel de
competencia? X X X
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13 | (Conoce la mision, vision, valores, organigrama de la institucion? - " =
14 | ;Cuando ingreso a la institucion le fue entregado algin documento donde se

especifican los-elementos indispensables para el desarrcllo de las funciones

del puesto, politicas y responsabilidades que le permitieran obtener un mejor | X X X

desempeiio de su labor?
15 | ;Cree que los mecanismos de comunicacion y didlogo son adecuados y

permanentes que permitan mantener un ambiente laboral saludable en la | X X X

institucion?

DIMENSION 3: Desarrollo y Recompensas del Personal Si No Si No Si No
16 | LEl proceso que se aplica para la medicién de su desempefio es efectuado de

manera técnica, objetiva y clara? N X X X
17 | ¢Los periodos de aplicacién de evaluacién de su desempefio son frecuentes? % x x
18 | ;La aplicacion de la evaluacion de su desempefio permite identificar niveles de

actuacion deseados, necesidades de formacién y expectativas del personal de X X X

la institucién?
19 | (El objetivo de la evaluacién es medir su desempefio como una continuacion

de una capacitacién o entrenamiento? X X X
20 | ¢ El programa de compensacion econémica es el adecuado? % x %
21 | (El programa de servicios sociales que maneja la institucion le parece el mas

adecuado? X X S

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidén de aplicabilidad:

Aplicable [ X]

Aplicable después de corregir[ ]

BELLIDO ASCARZA YAJHAYDA

Apellidos y nombres del juez validador:

Especialidad del validador: Dr. Bellido Ascarza Yajhayda

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica
delconstructo

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

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

No aplicable [ ]

DNI: 40001616

16 de julio del 2022
——erem———te o o /‘

Firma del Experto Informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES | items Pertinencia' | Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Desempefio Objetivo 5i No si No Si No
1 | Usted siempre va mas alla de lo exigido en la cantidad de trabajo % - X
gue se debe gjecutar normalmente.
2 | Usted realiza bien sus actividades de acuerdo a los medios y = = X
procedimientos establecidos
3 | Desarrallo efectivamente mi labor sobresaliendo del resto X X X
4 | Usted logra ejecutar bien su trabajo mediante la racionalizacion
de los recurzsos X X X
5 | Usted siempre ejecuta su trabajo con exactitud, esmero y orden . ¥ %
excepcional
6 | Usted sabe todo lo necesario en relacidn al cargo o puesto de - -
trabajo que desempefia en la universidad e
7 | Usted no pierde oportunidad para aumentar sus cohocimientos x X ”
B | Usted es excepcionalmente bien aceptado (a) X X 2
I “i I"Ia|-l;|'-|Er'I1‘.E unbual
_9 ___lfljteé es excepcio p x X %
DIMENSION 2: Desempeiio Subjetivo si No si No Si Mo
10 | Usted tiene un excelente espiritu de cooperacion % % X
11 | Usted tiene gran facilidad para trabajar con los demas " x -
12 | Usted tiene un alto grado de comprension de las situaciones % X X
13 | Usted utiliza eficientemente los recursos que se le asignan % v x
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14 | Usted tiene optima intuicion y capacidad de percepcion % - - t
15 | Usted si ti b ideas.
sted siempre tiene muy buenas ideas ¥ x X
' riginal
16 | Usted es creativo (a) v origi x X X B
17 | Usted posee de gran capacidad para poner en practicas ideas y % X
proyectos X
18 | Usted brinda apoyo y es entusiasta en la atencién de los usuarios X X X
19 | Usted siempre muestra empefio, entusiasmo y dedicacién en el - « X
trabajo
20 | Usted tiene habilidad para aprender velozmente y con un minimo % X
de supervision X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable []
Apellidos y nombres del juez validador: BELLIDO ASCARZA YAJHAYDA DMI: 40001616 i
i

Especialidad del validador: Dr. En Educacién 16 de julio del 2022 _
'Pertinencia: El item correspende al concepto tedrico formulado, ==,

tRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del

constructo

IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ftem, es conciso, exacto y directo

Firma del Experto Informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION DEL TALENTO HUMANO SEGUN

LEYSERVIR
N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Reclutamiento y Seleccién del Personal Si No Si No Si No \
1 | ¢Conoce la base en cuanto al proceso de reclutamiento y convocatoria de la
institucion? X X X '
2 | ;Considera que fue adecuado los medios por el cual se enterd de la existencia
de la vacante? X X X
3 | ¢Considera que fue adecuado su proceso de reclutamiento? 5 % 4
4 | ;Considera que el proceso de seleccién que experimentd al ingresar a la
institucién fue el adecuado?? X X X
5 | ;Considera que es adecuado los métodos usados para la seleccion del-
personal? X X X
6 | ¢Considera que la asignacién de personal en un cargo de cualquier nivel en la
institucién se realiza teniendo en cuenta una identificacion previa de criterios, | X X X
requisitos o perfiles del cargo?
7 | ¢Esta usted de acuerdo que los datos que especifican su curriculum vitae son
importantes para seleccionar al trabajador? X X X
8 | i Esta usted de acuerdo que la entrevista de personal ayuda a calificar el
conocimiento y facilidad de expresion verbal de la persona? X X X
9 | ¢Esta usted de acuerdo que la seleccién de personal es la mas adecuada
como para contratar al personal mas adecuado para el puesto de trabajo? X X X .
DIMENSION 2: Capacitacién del Personal Si No Si No Si No :
10 | (Esta usted de acuerdo que el presupuesto asignado para capacitaciéon de
personal genera oportunidades de superacion? X X X
11 | (Esta usted de acuerdo que la capacitacién se debe priorizar para que el
personal esté actualizado? X X X
12 | ¢;Los planes o programas de capacitacién ayudan a mejorar el nivel de
competencia? X X X
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13 | {Conoce la mision, visién, valores, crganigrama de la instituciéon?

14 | ;Cuéndo ingresd a la institucidn le fue entregado algin documento donde se
especifican los elementos indispensables para el desarrollo de las funciones
del puests, politicas v responsabilidades que le permitieran obtensr un mejor X X X
desempeno de su labor?

15 | ;Cree que los mecanismos de comunicacion y diglogo son adecuados y

permanentes que permitan mantener un ambiente laboral saludable en la | X X X
institucian?
DIMENSION 3: Desarrollo y Recompensas del Personal Si Mo Si No Si Mo

16 | ;El proceso que se aplica para la medicion de su desempefio es efectuado de
manera técnica, objetiva y clara? X A X

17 | iLos pericdos de aplicacidn de evaluacion de su desempeaiio son frecuentes?

18 | ¢La aplicacién de la evaluacion de su desempefio permite identificar niveles de
actuacion deseados, necesidades de formacion y expectativas del personal de X X X
la institucion?

19 LEl obijetivo de la evaluacion 2s medir su desempefio como una continuacion

de una capacitacién o entrenamiento? X X X
20 &El programa de compensacion econdmica es el adecuado? - - -
21 i El programa de servicios sociales que maneja la institucion le parece el mas
adecuado? _ X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: ROMANI| CLAROS ALFONSO DNI: 06715414
Especialidad del validador: Dr. Romani Claros Alfonso 16 de julio del 2022
Pertinencia: El ftem corresponde al concepto tedrico formulado. (/'f - ,-’,/"
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica ’ L —
delconstructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto ¥ directa =
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items plantead ficiente di ee-ERER G eckes 2 fio ks
Ial;jn-.mll:llslig:ﬂ(!]ﬂu% e suticlencla cuando 108 items planteéados son sulicienles para medir #L . ’.- ﬂ:,dqgﬁ
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPENO LABORAL

N® DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia?® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Desempefio Objetivo Si No Si No Si No
1 | Usted siempre va mas alla de lo exigido en la cantidad de trabajo
gue s& debe gjecutar normalmente, X X X
2 | Usted realiza bien sus actividades de acuerdo a los medios y
procedimientos establecidos X X X
3 | Desarrolio efectivamente mi labor sobresaliendo del resto - - X
4 | Usted logra gjecutar bien su trabajo mediante la racionalizacion
de los recursos X X X
§ | Usted siempre ejecuta su trabajo con exactitud, esmero y orden
excepcional X X X
6 | Usted sabe todo lo necesario en relacién al cargo o puesto de
trabajo que desempefia en la universidad A X X
7 | Usted no plerde aportunidad para aumentar sus conocimientos x - X
B8 | Usted es excepcionalmente bien aceptado (a) X X X
8 | Usted es excepcionalmente puntual
X X X
DIMENSION 2: Desempeifio Subjetivo si No Si No Si No
10 | Usted tiene un excelente espiritu de cooperacion
o X X X
11 | Usted tiene gran facilidad para trabajar con los demas X% X X
12 | Usted tiene un alto grado de comprension de las situaciones . X -
13 | Usted utiliza eficientemente los recursos que se le asignan X % X
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14 | Usted tiene dptima intuicidn y capacidad de percepcion x
15 | Usted siempre tiene muy buenas ideas. %
16 | Usted es creativa (a) y eriginal %
17 | Usted po;see de gran capacidad para poner en practicas ideas y

proyectos X
18 | Usted brinda apoyo y es entusiasta en la atencidn de los usuarios %
19 | Usted siempre muestra empefio, entusiasmo y dedicacion en el

trabajo X
20 | Usted tiene habilidad para aprender velezmente y con un minimo

de supervision X

Ohservaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinian de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: ROMANI CLAROS ALFONSO

Especialidad del validador: Dr. Romani Claros Alfonso

IPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado,

fRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del

constructo

*Claridad: Se entlende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto v directo

Mo aplicable [ ]

DNI: 06715414

16 de julio del 2022

—
-{ J__,ffﬁ'/r‘r;;adel Experto Informante
é{ﬁmﬁt} Eeridwi A pes
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REGISTRO NACIONAL DE

Anexo: Datos de Validadores

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

VELASQUEZ MORALES, MARIA
TERESA
DNI 23020085

VELASQUEZ MORALES, MARIA
TERESA
DNI 23020085

VELASQUEZ MORALES, MARIA

DOCTORA EN GESTION PUBLICA Y
GOBERNABILIDAD

Fecha de diploma: 22/11/19
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha mairicula: 05/08/2016
Fecha egreso: 15/08/2019

DOCTORA EN EDUCACION

Fecha de diploma: 06/08/18
Medalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 26/08/2011
Fecha egreso: 30/08/2013

MAGISTER EN GESTION PUBLICA

Fecha de diploma: 22/11/16

G Aplicatvo i= Cula

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S.A.C.
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN MARCOS

PERU

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO

TERESA Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU
DNI 23020085
Fecha mairicula: 13/03/2015
Fecha egreso: 31/08/2016
REGISTRO NACIONAL DE G Aplicativo i= Guia °
GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES
YAJHAYDA PERU -

DNI 40001616

BELLIDO ASCARZA,

YAJHAYDA
DNI 40001616

BELLIDO ASCARZA,

YAJHAYDA
DNI 40001616

BELLIDO ASCARZA,

YAJHAYDA
DNI 40001616

Fecha matricula: Sin informacién (***)

Fecha egreso: Sin informacion (***)

MAGISTER EN ADMINISTRACION DE LA

EDUCACION
Fecha de diploma: 23/09/2014
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)

Fecha egreso: Sin informacién (***)

DOCTORA EN EDUCACION
Fecha de diploma: 22/11/16

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 28/10/2014
Fecha egreso: 31/12/2015

CONTADORA PUBLICA
Fecha de diploma: 22/11/2005
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU

UNIVERSIDAD ANDINA DEL CUSCO
PERU

REGISTRO NACIONAL DE

GRADOS ACADEMICOS Y TiTULOS PROFESIONALES

ROMANI CLAROS,
ALFONSO
DNI 06715414

ROMANI CLAROS,
ALFONSO
DNI 06715414

ROMANI CLAROS,
ALFONSO
DNI 06715414

Fecha de diploma: 10/11/1995
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)

Fecha egreso: Sin informacion (***)

MAGISTER EN CIENCIAS DE LA
EDUCACION

MENCION: DOCENCIA
UNIVERSITARIA

Fecha de diploma: 20/06/16
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 02/11/2005
Fecha egreso: 12/02/2010

DOCTOR EN CIENCIAS DE LA
EDUCACION
Fecha de diploma: 16/10/19

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 17/08/2011
Fecha egreso: 09/08/2013

G Aplicativo

iE Guia

UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE PORRES

PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACION

ENRIQUE GUZMAN Y VALLE
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACION

ENRIQUE GUZMAN Y VALLE
PERU
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Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, MANSILLA ANTONIO WILFREDO ARMANDO, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Gestion del Talento Humano
segun Ley Servir y el Desempefio Laboral en una Gerencia Regional de Madre de Dios,
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