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Resumen

El estudio contribuye al Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS) “Trabajo decente
y crecimiento econdmico”, enfocandose en la mejora de las direcciones regionales.
Con el objetivo de determinar la correlacion entre la gestion del talento humano y
el desempefio laboral en una entidad gubernamental. Es un estudio basico,
correlacional, cuantitativo, no experimental de corte transversal, contando con una
muestra de 70 trabajadores de un total de 84 que conformaron la poblacién. Los
cuestionarios fueron validados y con alto nivel de confiabilidad. Los resultados
destacan un nivel regular con un 35% respecto a la primera variable y 37% de nivel
bueno en la segunda variable. Asimismo, se evidencia una correlacion positiva débil
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral Rho = 0.325. Se
concluye que existe una relacién significativa entre las variables en el contexto de
la institucion, lo que indica que las préacticas de gestion del talento humano, como
el reclutamiento, la seleccion, la capacitacion y la retencion del personal, estan
asociadas con el rendimiento de los empleados, lo que demuestra la importancia
de abordar la gestion del talento humano como factor clave para mejorar el

desempeiio laboral.

Palabras clave: Gestion del talento humano, desemperio laboral, rendimiento.



Abstract

The study contributes to the Sustainable Development Goal (SDG) "Decent work
and economic growth", focusing on the improvement of regional directorates. With
the objective of determining the correlation between human talent management and
labor performance in a government entity. It is a basic, correlational, quantitative,
quantitative, non-experimental, cross-sectional study, with a sample of 70 workers
out of a total of 84 that made up the population. The questionnaires were validated
and had a high level of reliability. The results show a fair level with 35% for the first
variable and 37% good level for the second variable. It is concluded that there is a
significant relationship between the variables in the context of the institution,
indicating that human talent management practices, such as recruitment, selection,
training and retention of personnel, are associated with employee performance,
which demonstrates the importance of addressing human talent management as a
key factor for improving job performance and lays the groundwork for future

research.

Keywords: Human talent management, job performance, performance.



I. INTRODUCCION

La Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econéomicos (OCDE,
2021) precisa que, a pesar de los avances tecnolégicos y la globalizacion, muchas
organizaciones a nivel mundial aun enfrentan dificultades significativas en la gestion
del talento humano (GTH). Una realidad comun es la inexistencia de estrategias
sélidas para captar y mantener a los empleados mas talentosos, lo que conduce a
un alto indice de rotacion de personal y pérdida de conocimiento valioso. Ademas,
la falta de programas de capacitacion limita el crecimiento de los empleados y su
adaptabilidad. La presencia de diversas generaciones en el lugar de trabajo plantea
retos adicionales en la gestion del talento humano (GTH). Estas nuevas
generaciones muestran una inclinacién hacia valores como la flexibilidad laboral, la
bldsqueda de un proposito y el impacto social en su quehacer profesional.

Para, el Consejo de Evaluacion de la Politica de Desarrollo Social (CEPDS,
2022) resalta que el bajo desempefio laboral (DL), impacta negativamente en la
rentabilidad de las organizaciones, esto puede deberse a diversos factores, como
la insuficiente motivacién o liderazgo deficiente. Ademas, la ausencia de sistemas
de evaluacion y retroalimentacion dificulta la identificacion y abordaje de las areas
de mejora en el desempefio. Otra es el déficit de programas de reconocimiento e
incentivos efectivos, lo que puede generar desaliento e indiferencia en los
empleados. La multiplicidad de habilidades dentro de los equipos laborales posee
el potencial de enriquecer las estrategias, promoviendo asi la creatividad y la
eficacia en la resolucion de problemas, la ausencia de politicas y medidas inclusivas
podria desencadenar discriminacién y marginacion hacia ciertos grupos, generando
un impacto adverso en el animo y desempefio de los trabajadores.

Segun la misibn ManpowerGroup (2020) en la gestién del talento humano
peruano, la falta de profesionalizacién y capacitacién especializada del personal
limita el desempefio laboral y dificulta la provision de servicios de excelencia a los
ciudadanos. Ademas, la existencia de sistemas administrativos y poco
meritocraticos de evaluacion y ascenso genera desmotivacion y dificulta la
atraccion y retencién de talentos.

Por otra parte, el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (MTPE,

2021) precisa que el bajo desempefio laboral de los servidores publicos del Peru



se traduce en ineficiencias, baja productividad y servicios deficientes para la
poblacion. Esto puede ser por la falta de motivacion, capacitacion, condiciones
laborales desfavorables o sistemas de evaluacion subjetivos y poco transparentes.
Ademas, la ausencia de incentivos salariales y reconocimiento dificulta el fomento
de un alto desempefio y compromiso en los empleados publicos.

La direccion regional de estudio enfrenta retos en la gestion del talento
humano y el desempefio laboral , un reto es adoptar practicas innovadoras de
reclutamiento, ofrecer beneficios atractivos y programas de desarrollo profesional,
asi como establecer sistemas de evaluacién y ascenso basados en competencias,
lo que significa que la ausencia de dichas practicas en la entidad estd impidiendo
identificar areas de mejora y recompensar adecuadamente a los empleados
destacados, contribuyendo a una sensaciéon general de desorganizacion y falta de
direccion. Otro reto es implementar sistemas de evaluacién transparentes,
promover una cultura de mejora continua y proporcionar las condiciones adecuadas
para que los empleados puedan trabajar eficientemente, contribuyendo asi al
bienestar de la comunidad. Por ello, surge la necesidad de llevar a cabo un estudio
que evidencie si existe relacion entre las variables objeto de estudio en la presente
investigacion.

Se plantea como problema general ¢ Qué relacion existe entre la gestion del
talento humano y desempefio laboral en trabajadores de una direccion regional de
Madre de Dios, 20247 de la misma forma los problemas especificos son: ¢Qué
relacion existe entre la gestion del talento humano y la productividad en
trabajadores?; ¢Qué relacién existe entre la gestiéon del talento humano y las
competencias en trabajadores?; ¢Qué relacién existe entre la gestién del talento
humano y el compromiso laboral en trabajadores?.

La investigacion se justifica porque abordara un tema trascendental para el
sector publico como lo son las variables gestion de talento humano y desempefio
laboral, y el impacto que tienen para el desarrollo eficiente y efectivo de las
instituciones gubernamentales. Ademas, el estudio contribuira a ampliar
conocimiento respecto a como la optimizacion del desempefio laboral contribuye a
la mejora de los procesos administrativos. En cuanto a la justificacion metodoldgica,
un enfoque cuantitativo permite la medicion objetiva de las variables, es importante

gue la muestra seleccionada sea representativa del contexto para que de esta



manera los resultados sean generalizables a otras situaciones o poblaciones.
Asimismo, esta investigacion tiene justificacion social, ya que tiene como propdésito
contribuir al entendimiento y mejora de las competencias del talento humano y el
desemperio laboral en contextos especificos, incluyendo identificacion de mejoras
practicas, evaluacion de politicas actuales que garanticen el beneficio a las
instituciones y a la sociedad civil.

Se propuso como objetivo general determinar la relacion que existe entre la
gestion del talento humano y desempefio laboral en trabajadores de una direccion
regional de Madre de Dios, 2024. Los objetivos especificos son: Determinar la
relacion que existe entre la gestion del talento humano y la productividad en
trabajadores; determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano
y las competencias en trabajadores y por ultimo determinar la relacion que existe
entre la gestion del talento humano y el compromiso laboral en trabajadores.

El estudio de Sotomayor & Pinoargote (2023), en Ecuador, tuvo como
objetivo estudiar la correlacion entre la gestion del talento humano y la calidad del
servicio en una municipalidad; la metodologia fue basica, correlacional, no
experimental y cuantitativo, empleando el cuestionario en una muestra de 387
usuarios; el resultado determin6 en un 47% que las quejas son solucionadas y el
45% considera de regular la calidad del servicio, se encontré una correlacion débil
entre las variables Rho = 0.316. Concluyendo que existe correlacion
estadisticamente relevante entre la administracion de recursos humanos y la
excelencia en la prestacion de servicios, indicando que la primera variable influye
significativamente en la satisfaccidén del usuario.

Altamirano & Guachimbosa (2020), en Ecuador, estudio la correlacion entre
la gestion del talento humano y desempefio laboral en una municipalidad; la
metodologia fue basica, correlacional, no experimental y cuantitativo, empleando el
cuestionario en una muestra de 30 trabajadores; el resultado determiné que el 63%
sefiala que a veces se satisface las demandas, y el 27% a veces trabaja de forma
habil, se encontré una correlacion muy fuerte entre las variables Rho = 0.764.
Concluyendo que la gestion del talento humano se caracteriza por la diferenciacion
de los recursos humanos, considerados un activo intangible. Se hallé significativa
y positiva relacion entre las variables en el personal administrativo, con

correlaciones moderadas a altas. El conocimiento, la habilidad, el juicio y la actitud



influyen significativamente en el desempefio laboral, destacando la necesidad de
fortalecer el conocimiento técnico y administrativo, promover el aprendizaje
continuo, y fomentar una actitud innovadora y adaptable entre los colaboradores.

Cedefio & Loor (2023), en Ecuador, estudiaron la correlacion entre la gestion
del talento humano y el desarrollo organizacional en una municipalidad; la
metodologia fue basica, correlacional, no experimental y cuantitativo, empleando el
cuestionario en una muestra de 112 trabajadores; el resultado determind que el
44% esta muy de acuerdo con la GTH, y el 41% se encuentra muy de acuerdo con
el desarrollo organizacional, se encontré6 una correlacion muy fuerte entre las
variables Rho = 0.797. Concluyendo que hay una conexién esencial entre las
variables, donde la atencion estratégica a la formacion, retencién y motivacion del
talento no solamente optimiza la eficiencia operativa, ademas también fomenta la
capacidad de adaptacion y el progreso sostenible en entidades tanto privadas como
publicas.

Alvarez (2022), en Colombia, analiz6 la correlacion entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral en una municipalidad; la metodologia fue
bésica, correlacional, no experimental y cuantitativo, empleando el cuestionario en
una muestra de 75 trabajadores; el resultado determin6 que el 84% y el 82% estan
de acuerdo con la gestion del talento humano y el desempefio laboral, se encontré
una correlacién muy débil entre las variables Rho = 0.36. Concluyendo que una
adecuada gestion del talento humano en instituciones municipales del sector
publico colombiano mejora la productividad, innovacion y eficiencia en la prestacion
de servicios, la correlaciéon es mas fuerte en ciudades capitales y se enfatiza la
necesidad de un enfoque integral en el desarrollo local, que incluya la tecnificacion
de procesos y el fortalecimiento del capital humano para mejorar el bienestar
general.

Gomez & Quinteros (2023), en Colombia, estudiaron la correlacion entre la
gestion del talento humano y la meritocracia en una municipalidad; la metodologia
fue basica, correlacional, no experimental y cuantitativo, empleando el cuestionario
en una muestra de 66 trabajadores; los resultados mostraron una aceptacion del
20% entre las dimensiones de la GTH, se encontro una correlacion fuerte entre las
variables Rho = 0.766. Concluyendo que la organizacion del trabajo es bien

percibida, pero la gestién de la compensacion necesita mejora, se destaca una alta



correlacion entre la percepcion de meritocracia y la GTH, siendo la compensacion
el factor més influyente, subraya la importancia de continuar investigando para guiar
las decisiones de los lideres del talento humano y promover estrategias alineadas
con los ODS.

A nivel nacional, el estudio de Torre (2022), en Trujillo, su objetivo fue
estudiar la correlacion entre la gestion del talento humano y la productividad laboral
en una municipalidad; la metodologia fue basica, correlacional, no experimental y
cuantitativo, empleando el cuestionario en una muestra de 35 trabajadores; el
resultado determiné que el 57% sefiala como nivel medio la GTH, y el 45% como
bajo la productividad, se encontré una correlacion fuerte entre las variables Rho =
0.760. Concluyendo que existe una relacidon significativa y positiva entre las
variables. Especificamente, se destacan relaciones altas entre la incorporacion,
colocacion, recompensacion, desarrollo, y retencion de talentos con la
productividad, todas con niveles de significancia muy bajos, lo que permite aceptar
las hipétesis alternativas. Sin embargo, se identifican deficiencias en procesos
clave como el reclutamiento, la formacion, y las politicas de reconocimiento, asi
como en la mejora de condiciones laborales y monitoreo de funciones.

Panduro & Mamani (2023), en Ucayali, estudiaron la correlacién entre la
gestion del talento humano y el compromiso laboral en una municipalidad; la
metodologia fue basica, correlacional, no experimental y cuantitativo, empleando el
cuestionario en una muestra de 40 trabajadores; el resultado determin6 que el 57%
y 45% determina como buena la gestion del talento humano y el compromiso
laboral, se encontré una correlacion moderada entre las variables Rho = 0.560.
Concluyendo que se encontré una relaciéon entre la gestion del talento humano vy el
compromiso laboral, asi como entre la gestion del talento humano y el compromiso
emocional, de permanencia y normativo en los colaboradores de la municipalidad.

Vasquez & Delgado (2020), en Piura, analizaron la correlacion entre la
gestion del talento humano y desarrollo estratégico organizacional en el Gobierno
Regional; la metodologia fue béasica, correlacional, no experimental y cuantitativo,
empleando el cuestionario en una muestra de 113 trabajadores; el resultado
determind que el 38% califica como buena casi siempre la GTH, se encontré una
correlacion moderada entre las variables Rho = 0.626. Concluyendo que hay una

relacion significativa y moderada entre la GTH, capital intelectual, evaluacion de



desempefio, compensacion, y capital humano con el desarrollo estratégico en la
gestién publica del Gobierno Regional, como lo demuestran los coeficientes de
correlacion Rho de Spearman que oscilan entre 0.593 y 0.696 para las diferentes
dimensiones analizadas.

Espinosa & Montalvo (2021), en Junin, su objetivo fue estudiar la correlacion
entre la gestion del talento humano y desempefio laboral en la Zona Registral N°
VIII del gobierno; la metodologia fue basica, correlacional, no experimental y
cuantitativo, empleando el cuestionario en una muestra de 24 trabajadores; el
resultado determiné que el 21% indica que no hay liderazgo y el 58% indica que no
hay actitud emprendedora en el desempefio laboral , se encontré una correlacion
alta entre las variables Rho = 0.769. Concluyendo que la gestién del talento humano
influye significativamente en el desempefio laboral del personal, ademas, se
encontré que el conocimiento, las habilidades, la actitud, las capacidades y la
motivacion también influyen positivamente en el desempefio laboral.

Finalmente, el estudio de Alvarez (2022), en Lima, su objetivo fue estudiar la
correlacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en una
municipalidad; la metodologia fue basica, correlacional, no experimental y
cuantitativo, empleando el cuestionario en una muestra de 83 trabajadores; el
resultado determiné que el 75% calific6 como regular la GTH, y un 90% se califica
como medio el desempefio laboral, se encontré una correlacion débil entre las
variables Rho = 0.382. Concluyendo que existe una conexién entre las variables,
no se encontré una relacion significativa entre la incorporacion y el desarrollo de
personas con el desempefio laboral . Se visualizé una positiva correlacion baja
entre la colocacion de personas y este indicador, asi como entre la evaluacion de
personas y el mismo. Esto subraya la necesidad de mejorar las politicas de gestion
del talento humano para optimizar los resultados en este ambito.

La variable gestion del talento humano es respaldada por la teoria del capital
humano de Becker (1964), dice que el conjunto de destrezas, saberes y vivencias
de los trabajadores es relevante para que una empresa tenga éxito, la gestion del
talento humano se concentra en hacer crecer y usar estas habilidades de manera
efectiva para que la empresa funcione mejor, es como invertir en el desarrollo y
aprovechamiento maximo de la capacidad de los trabajadores de la organizacion.

Ademas, también encuentra respaldo en la Teoria del Ajuste Persona-Organizacién



de French & Raven (1959) que dice que hay una conexién entre lo que son los
empleados y cOmo es la organizacién donde trabajan, como su cultura, valores y
estructura, la gestion del talento humano se esfuerza por hacer que estas dos cosas
encajen bien para que los empleados se desempefien mejor y estén mas contentos
en su trabajo.

La variable GTH, segun Yildiz & Esmer (2023) son las politicas, practicas y
sistemas estratégicos que permiten a las organizaciones atraer, seleccionar,
desarrollar, motivar y retener a los empleados mas calificados, comprometidos y
valiosos para alcanzar las metas institucionales. Para Mori & Bardales (2020) es un
enfoque vanguardista que reconoce el valor del capital humano como factor clave
y ventaja competitiva para el progreso y perdurabilidad de los organismos en
entornos cada vez mas dinamicos y desafiantes. Segun Vivar et al. (2020) implica
una vision holistica que abarca desde la planificacién de los requerimientos de
trabajadores hasta la implementacién de iniciativas de formacion profesional,
evaluacion del desempefio, compensacion y beneficios atractivos, desarrollo de
carrera y gestion del cambio organizacional. Se han seleccionado 3 dimensiones
segun la teoria del capital humano de Becker (1964).

La dimensidén reclutamiento y seleccién de personal, como afirma Santos et
al. (2020) comprende los procesos sistematicos mediante los cuales las
organizaciones identifican, evallan y eligen a los candidatos mas idéneos y
calificados para ocupar las vacantes disponibles, en funcién de las caracteristicas
y experiencia requerida para cada puesto de trabajo. Para Rodriguez & Gutiérrez
(2020) involucra la creacién de tacticas eficaces de atraccion de talento, la
utilizacién de diversas fuentes de reclutamiento, la aplicacion de técnicas de
evaluacion objetivas y la adopcién de decisiones fundamentadas en juicios justos y
equitativos. De otro lado, Torres-Flérez et al. (2020) sefiala que una adecuada
gestion de estos procesos es fundamental para garantizar la incorporacion de
personal valioso que contribuya a lograr las metas establecidas por la entidad.

La dimension capacitacion y desarrollo, para Daba et al. (2022) abarca el
conjunto de actividades, programas Yy acciones formativas disefiadas
estratégicamente para mejorar y fortalecer las competencias, habilidades,
conocimientos y aptitudes de los empleados, con el fin de potenciar su desempefio

actual y prepararlos para asumir mayores responsabilidades y retos en el futuro,



alineados con las metas y requerimientos de la entidad. Para Casafranca et al.
(2020) implica un proceso continuo de aprendizaje y crecimiento profesional que
permita a los trabajadores mantenerse actualizados, adaptarse a los cambios y
adquirir nuevas capacidades para afrontar los desafios del entorno laboral
cambiante. Segun a Changuan, (2020) una adecuada gestion de la capacitacion y
el desarrollo contribuye a elevar la productividad, el impulso y la dedicacién del
personal.

La dimensién retencion y motivacion del talento humano, de acuerdo con
Amushila & Bussin (2021) implica implementar de manera estratégica y sostenible
un conjunto de estrategias, practicas y acciones orientadas a mantener un alto nivel
de compromiso, satisfaccion y engagement en los empleados mas valiosos de la
organizaciéon. Para Andino-Jaramillo & Palacios-Soledispa (2023) abarca el
fomento de un clima laboral positivo, oportunidades de crecimiento y desarrollo
profesional, compensaciones y beneficios atractivos y competitivos, programas de
reconocimiento al desempefo sobresaliente, y la promociéon de una armonia
apropiada entre el ambito privado y el profesional. Toala-Zambrano & Mogro-Rada
(2021) afirman que retener y motivar al talento implica generar una experiencia
laboral enriquecedora que fortalezca el vinculo emocional y la lealtad de los
empleados hacia la organizacion.

La variable desempefio laboral es respaldada por la Teoria del
Reforzamiento de Skinner (1953), el cual trata de como las consecuencias de lo
que se hace afecta a lo que se hara en el futuro, en el trabajo, si se recibe un
reconocimiento, es mas probable que se siga haciéndolo bien. Asi también, la
ausencia de refuerzo o la aplicacion de castigos puede disminuir la probabilidad de
gue se repitan ciertos comportamientos. Otra teoria relevante es la Teoria de la
Expectativa de Vroom (1964), sefiala que los empleados analizan la conexion entre
su esfuerzo, su rendimiento y las recompensas que anticipan recibir, si estan
convencidos de que su esfuerzo resultara en un rendimiento exitoso, y que este
desemperio sera reconocido y recompensado, es mas probable que se esfuercen
por lograr altos niveles de desempefio.

Asimismo, la variable desempefio laboral , para Krijgsheld et al. (2022) se
refiere al rendimiento, los logros y resultados medibles alcanzados por los

empleados al desempefiar sus funciones de manera efectiva, responsabilidades y



objetivos dentro de la organizacion. Para Cuello et al. (2020) refleja la eficiencia,
eficacia, calidad, productividad y valor agregado con la que se ejecutan las tareas
y actividades asignadas, en funcién de los estandares, metas y expectativas
establecidas. Pashanasi et al. (2021) el desempeifio laboral es un elemento crucial
que influye en el éxito y la prosperidad y rivalidad en el ambito empresarial, dado
que incide en la satisfaccion del cliente, la rentabilidad y la sostenibilidad del
negocio. Afirma Bohorquez et al. (2020) que es fundamental para las
organizaciones contar con sistemas efectivos de evaluacion y gestion del
desempefio que permitan identificar fortalezas, areas de mejora y oportunidades de
desarrollo para los empleados. Se han identificado 3 dimensiones segun la teoria.

En el mismo sentido, la dimensidén productividad laboral, para Walheer
(2021) se define como la proporcion perfecta entre los frutos cosechados y los
insumos empleados durante un procedimiento productivo. Para Orrego & Valencia
(2022) implica la eficiencia en la utilizacion eficiente y empleo de los recursos
humanos, materiales, financieros, tecnologicos y de tiempo para alcanzar los
indices de produccién esperados o servicios con la maxima calidad y al menor costo
posible. Teniendo en cuenta a Davila et al. (2022) un alto nivel de productividad
laboral es clave para el crecimiento, competitividad y rentabilidad de las
organizaciones, ya que permite generar mas servicios con igual numero de
recursos, optimizando asi su utilizaciobn. Mejorar la productividad implica
implementar estrategias como la capacitacion, la optimizacion de procesos, la
incorporacion de tecnologia y la motivacion del personal.

La dimensién competencias laborales, para Papay et al. (2020) son el grupo
de conocimientos especializados, habilidades, capacidades y disposiciones que
permiten a una persona desempefiar de manera efectiva y sobresaliente las
funciones especificas de un trabajo, aportando valor diferencial a las metas de la
empresa. Narvaez & Erazo (2022) sefiala que las competencias incluyen aspectos
técnicos propios de cada profesion u oficio, asi como habilidades blandas
transversales como el liderazgo, colaboracion en equipo, comunicacion eficaz y
capacidad para resolver problemas, entre otras. Segun Casimiro et al. (2020) la
mejora incesante de las habilidades laborales es fundamental para el crecimiento
profesional de los empleados y para garantizar un alto nivel de desempefio y

competitividad en las organizaciones.



También, la dimensiébn compromiso laboral, para Umukoro & Egwakhe
(2020) se refiere al grado de identificacion psicolégica, lealtad, sentido de
pertenencia e involucramiento profundo que los empleados demuestran hacia la
organizacién, sus metas, valores y cultura. Para Moran & Yambay (2022) implica
un vinculo emocional positivo y un deseo genuino de contribuir al éxito de la
empresa, mas alla del cumplimiento de las obligaciones contractuales. De
conformidad con Arteaga & Limo (2022) los empleados comprometidos
experimentan un sentimiento de orgullo por ser parte de la empresa, se esfuerzan
por alcanzar los objetivos, protegen los intereses de la empresa y tienen una alta
motivacion para desempefiarse de manera Optima. Una elevada dedicacion en el
ambito profesional resulta en una mejora en el rendimiento, menor rotacion de
personal y una atmosfera de trabajo méas favorable y propenso a la colaboracion.

La hipotesis general refiere que existe relacion entre la gestion del talento
humano y desempefio laboral en trabajadores de una direccion regional de Madre
de Dios, 2024. Las hipétesis especificas son: Existe relacion entre la Gestion del
talento humano y la productividad en trabajadores de una direccion regional de
Madre de Dios, 2024; existe relacion entre la gestion del talento humano y las
competencias en trabajadores; existe relacion entre la gestion del talento humano

y el compromiso laboral en trabajadores.
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II. METODOLOGIA

Este estudio de tipo basico, se centré en generar informacion, mediante la
compresion de los principios basicos de las variables y la observacion de
experiencias, (Akcigit et al., 2021). Este tipo de investigacion también denominada
pura o fundamental se enfocdé en comprender y ampliar los conocimientos sobre
fendbmenos o éareas particulares, tiene como proposito principal aumentar el
conocimiento general que puede utilizarse para abordar preguntas fundamentales
o guiar futuras investigaciones (Ceccagnoli et al, 2024).

La investigacion de disefio no experimental, segun Hernandez-Sampieri y
Mendoza (2018), este enfoque de investigacion se fundamenta en la observacion y
descripcion de fendmenos en su entorno natural sin intervenir en las variables.

El estudio de enfoque cuantitativo, segun Mulisa (2022) lo describe como el
uso de datos numéricos para evaluar fendmenos y predecir resultados, mediante
meétodos estadisticos y formulacion de hipétesis. Para Fischer et al. (2023) los
investigadores destacan que en la investigacion se utilizan instrumentos
estandarizados y procedimientos estructurados para garantizar objetividad y
replicabilidad de resultados. El enfoque cuantitativo se caracteriza por su precision,
generalizacion e inferencias sobre poblaciones.

El estudio de nivel correlacional, como sefiala Gonzales et al. (2020)
enfocado en detectar y examinar relaciones entre variables sin efectuar relaciones
de causa y efecto. Los investigadores buscan determinar si existe una asociacion
entre variables y en qué grado estén relacionadas, sin manipular las condiciones
del estudio.

Figura 1

Nivel correlacional

M = muestra de estudio, V1 = variable uno; V2 = variable dos, R = relacion entre

variables.
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La variable GTH, es el conjunto de estrategias y practicas que una empresa emplea
para seleccionar, fomentar el crecimiento, la retencion y la motivacion del personal
con el objetivo de optimizar su aporte al cumplimiento de los objetivos
empresariales. Implica entender las aptitudes, saberes y competencias de los
trabajadores, asi como proporcionarles el ambiente adecuado para su progreso y
crecimiento profesional dentro de la empresa. Entonces, se trata de aprovechar al
maximo el potencial humano de una organizacion para obtener ventajas
competitivas y alcanzar el éxito empresarial como lo define Kravariti & Johnston
(2020).

Contiene las dimensiones de reclutamiento y seleccion de personal,
capacitacion y desarrollo y retencién y motivaciéon, que seran medidas mediante un
cuestionario de 18 preguntas a una muestra de 70 trabajadores, en un lapso de 2°
minutos.

Los indicadores para la dimension reclutamiento y seleccion son: Procesos
de convocatoria y evaluacion de candidatos; perfiles de puestos definidos y
actualizados; utilizacion de fuentes de reclutamiento efectivas. Para la dimension
capacitacion y desarrollo son: Programas de capacitacion técnica y habilidades
blandas; oportunidades de crecimiento y linea de carrera; evaluacion del impacto
de las capacitaciones. Para la dimension retencién y motivacion son: Planes de
compensacion y beneficios atractivos; programas de reconocimiento al
desempeiio; clima laboral favorable y equilibrio trabajo-vida

La escala de mediciéon ordinal, segun Pimentel (2019) es un tipo de escala
utilizada en estadistica e investigacion social, en la que los datos se clasifican u
ordenan segun algun criterio especifico. A diferencia de las escalas de intervalo o
de razdn, las diferencias entre los valores no son constantes ni cuantificables. Esta
escala proporciona informacion sobre el orden relativo de los datos, pero no permite
operaciones aritméticas significativas entre ellos.

La variable desempefio laboral como afirma Deng et al. (2023) es la forma
en que un trabajador lleva a cabo sus funciones y obligaciones en el trabajo,
incluyendo calidad, eficacia, cumplimiento de objetivos y metas. También implica
aspectos como puntualidad, actitud, colaboracion y adaptacion al cambio. Es una
medida clave del rendimiento y el aporte de un trabajador a la prosperidad de una

entidad.
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La variable desempefio laboral contiene las dimensiones productividad,
competencias y compromiso laboral que seran medidas a través un cuestionario de
18 preguntas a una muestra de 70 trabajadores, con una duracion de 20 minutos.

Los indicadores para la dimension productividad son: Cumplimiento de
metas y objetivos; eficiencia en el uso de recursos; calidad del trabajo realizado.
Para la dimension competencias son: conocimientos técnicos requeridos para el
puesto; habilidades blandas; capacidad de adaptacion y aprendizaje continuo. Para
la dimension compromiso laboral son: Identificacion con la misidbn y valores
institucionales; asistencia, puntualidad y responsabilidad; iniciativa y proactividad
en el trabajo.

El estudio de escala ordinal, para Pimentel (2019) es utilizado en estadistica
e investigacion social, en la que los datos se clasifican u ordenan segun algun
criterio especifico. A diferencia de las escalas de intervalo o de razon, en las cuales
las diferencias entre los valores son constantes y cuantificables, en una escala
ordinal, aunque los datos tienen un orden jerarquico, las diferencias entre las
categorias no son necesariamente iguales o cuantificables. Por lo tanto, la escala
ordinal proporciona informacion sobre el orden relativo de los datos, pero no permite
operaciones aritméticas significativas entre ellos, ya que la distancia entre los
distintos puntos en la escala no tiene un significado numérico definido.

La poblacién consté de 84 trabajadores de la institucién, segin Berryman
(2002), la poblacion es el conjunto completo de elementos con las caracteristicas
de interés para el investigador. Es crucial definirla correctamente para garantizar la
validez y generalizacién de los resultados. Identificarla claramente ayuda a delimitar
el estudio y seleccionar las técnicas de muestreo y analisis adecuadas, asegurando
gue las conclusiones sean relevantes para el contexto investigado.

La muestra en este estudio constdé de 70 trabajadores de la institucion.
Afirma Sharma et al. (2020) una muestra representa a la poblacién objetivo y es un
subconjunto seleccionado con cuidado para obtener conclusiones generales
validas. Para Bolarinwa (2020) la seleccién de la muestra es fundamental en la
investigacion para representar adecuadamente la poblacion de interés, la forma en
gue se elige la muestra impacta en la validez y confiabilidad.

En este estudio se usé el muestreo probabilistico aleatorio simple. Segun Mweshi

& Sakyi (2020) es la probabilidad conocida asegurada de la seleccion aleatoria e
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independiente de cada elemento de la poblacion para integrar la muestra. Para
Yang & Kim (2020) garantiza que todos los subgrupos tengan similar oportunidad
de ser elegidos, disminuyendo el sesgo y representando mejor a la poblaciéon. Es
un método confiable en la investigacion cientifica, con trabajadores de entidad
gubernamental como unidad de andlisis.

Se aplicé la técnica de encuesta, como afirma Martin (2006) es un método
comun en la investigacion y recoleccion de datos, donde se presentan preguntas
predefinidas con opciones limitadas. Esto permite recopilar datos de manera
estructurada y cuantificable, facilitando el andlisis de los resultados y el proceso de
llegar a conclusiones precisas.

Se empled el cuestionario, sefiala Roopa & Rani (2012) que es una
herramienta comudn en la investigacion social y psicolégica para medir opiniones y
percepciones. Los participantes responden a afirmaciones con una escala de
acuerdo o desacuerdo de cinco o siete puntos, lo que permite obtener datos
cuantitativos para identificar tendencias y relaciones entre variables.

Para evaluar la validez del instrumento, se llevaron a cabo dos etapas
cruciales. Primero, se realizé una revision exhaustiva del contenido por parte de
tres especialistas en el campo, garantizando asi la validez de contenido. Segundo,
se aplico la técnica de validez de Aiken utilizando los resultados de la prueba piloto
con 20 trabajadores. Esta técnica arrojé valores que oscilan entre 0.7 y 1, con una
confiabilidad del 95%, lo que confirmé la validez del instrumento para medir el
constructo deseado. Segun Mohamad et al. (2015) se refiere a que un cuestionario
mida adecuadamente lo que se pretende medir, mientras que la validez de
constructo verifica si las puntuaciones del cuestionario estan relacionadas con otras
variables relevantes.

Se utilizé el coeficiente alfa de Cronbach para determinar la consistencia
interna de los instrumentos. El valor obtenido tuvo un valor mayor a 0.8 para el
instrumento. Este nimero indica un alto nivel de coherencia entre las respuestas a
las peguntas del instrumento, lo que sugiere que es fiable para medir el constructo
en estudio. Tal como sefiala Kimberlin & Winterstein (2008) la confiabilidad
evaluada mediante el coeficiente de alfa de Cronbach, mide la consistencia interna
de un cuestionario, es decir la fiabilidad con que las preguntas del instrumento

miden el mismo concepto o constructo. Un valor alto de Cronbach, generalmente
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por encima de 0.8, indica una mayor consistencia entre las respuestas, lo que
sugiere que el cuestionario es confiable en la medicion del constructo. Es una
medida importante para garantizar la estabilidad y coherencia de un instrumento de
medicion en diferentes situaciones y muestras.

El procedimiento de recoleccion de datos inicid con la coordinacion con el
director y presentando las metas trazadas. Se solicitd autorizacion formal a través
de una carta de presentacion de la UCV. Se coordiné con los trabajadores para
acceder a las oficinas, donde se explicaron los detalles del estudio y se resolvieron
dudas. Se realizd una prueba piloto con 20 trabajadores antes de encuestar a los
70 trabajadores. La investigacion se realizd6 acatando las formas éticas y se
establecera un plazo para la respuesta. Finalizada la etapa de la aplicacion de los
instrumentos, se agradecio a los jefes de cada area y al director, estos datos
sirvieron para su posterior procesamiento empleando el software SPSS, que
brindaron datos de validez, confiabilidad, datos estadisticos descriptivos e
inferenciales.

El andlisis estadistico descriptivo se realizé a través del MS EXCEL 2019
donde los resultados del cuestionario se tabularon y a través de gréficas y barras
se evidencia el nivel de percepcién de la muestra respecto a las variables. Con el
software estadistico SPSS-26, se realizo la verificacion de la normalidad de los
datos y se realizé un célculo de correlacion de Spearman para analizar la relacion
entre variables, tanto para la hipétesis general como especifica. Estos pasos son
esenciales para respaldar las conclusiones de la investigacion con evidencia
cientifica.

Por ultimo, en la elaboracién de esta tesis se abord6 con total compromiso
los principios fundamentales de la ética en la investigacion: autonomia, no
maleficencia, beneficencia y justicia. Se ha garantizado la originalidad con un

porcentaje de similitud inferior al 20% en Turnitin.
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[ll. RESULTADOS

Estadistica descriptiva
Tabla 1
Tabla cruzada de ambas variables

Desempefio laboral

Malo Regular Bueno Total
Gestion del talento humano  Mala Recuento 8 7 12 27
% del total 11,4% 10,0% 17,1% 38,6%
Regular  Recuento 0 18 17 35
% del total 0,0% 25,7% 24,3% 50,0%
Buena  Recuento 0 0 8 8
% del total 0,0% 0,0% 11,4% 11,4%
Total Recuento 8 25 37 70

% del total 11,4% 35,7% 52,9% 100,0%

Nota. Datos obtenidos por el spssv25.

Los resultados demuestran que, el 52,9% la evaluaron como buena, el
35,7% la calificaron como regular, y el 11,4% de los participantes consideraron que
la gestion era mala. En total, se encuestaron 70 individuos para obtener estos
resultados. Segun los datos, el 38,6% de los participantes consideraron que la
gestién era mala, el 50,0% la calificaron como regular y el 11,4% la evaluaron como
buena. En total, se encuestaron 70 trabajadores para obtener estos resultados.

La ausencia de malos desempefios entre quienes perciben una gestion
regular o buena resalta la importancia de politicas coherentes y recursos
adecuados en la gestion del talento. Estos resultados podrian estar sefialando que
la municipalidad tiene areas con practicas de gestion del talento humano dispares,
donde la falta de uniformidad en las politicas y en la implementacion de estrategias
de recursos humanos afecta la moral y el rendimiento de los empleados de manera
desigual. De otro lado, aunque la mayoria de los empleados califican el desempefio
laboral como bueno, la proporcion significativa que lo considera regular o malo
sugiere que hay areas de mejora. Esto podria ser resultado de la ausencia de
definicion en las funciones y obligaciones, asi como de la ausencia de
oportunidades de desarrollo profesional, podrian estar limitando la efectividad y la
eficiencia en el trabajo.
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Tabla 2

Tabla de frecuencias de las dimensiones de gestion del talento humano

Reclutamiento y seleccidn

Mala Regular Buena Total
Gestion del talento humano Mala Recuento 23 4 0 27
% del total 32,9% 5,7% 0,0% 38,6%
Regular  Recuento 2 30 3 35
% del total 2,9% 42,9% 4,3% 50,0%
Buena Recuento 0 1 7 8
% del total 0,0% 1,4% 10,0% 11,4%
Total Recuento 25 35 10 70
% del total 35,7% 50,0% 14,3% 100,0%
Capacitacién y desarrollo
Mala Regular Buena Total
Gestion del talento humano  Mala Recuento 22 5 0 27
% del total 31,4% 7,1% 0,0% 38,6%
Regular  Recuento 2 30 3 35
% del total 2,9% 42,9% 4,3% 50,0%
Buena Recuento 0 0 8 8
% del total 0,0% 0,0% 11,4% 11,4%
Total Recuento 24 35 11 70
% del total 34,3% 50,0% 15,7% 100,0%
Retencién y motivacion
Mala Regular Buena Total
Gestion del talento humano  Mala Recuento 26 1 0 27
% del total 37,1% 1,4% 0,0% 38,6%
Regular  Recuento 6 29 0 35
% del total 8,6% 41,4% 0,0% 50,0%
Buena Recuento 0 1 7 8
% del total 0,0% 1,4% 10,0% 11,4%
Total Recuento 32 31 7 70
% del total 45, 7% 44,3% 10,0% 100,0%

Nota. Datos obtenidos por el spss v25.
La Tabla 2 presenta los resultados de un estudio que evalla tres aspectos

clave de la GTH: reclutamiento y seleccion, capacitacion y desarrollo, y retencion y

motivacion. Cada aspecto se divide en tres categorias de calidad: mala, regular y

buena. En cuanto al reclutamiento y seleccion, el 35,7% de los participantes

calificaron esta area como mala, el 50,0% como regular y el 14,3% como buena.

Para la capacitacion y desarrollo, el 34,3% de los encuestados la consideraron

mala, el 50,0% regular y el 15,7% buena. En relacion con la retencion y motivacion,

el 45,7% la percibieron como mala, el 44,3% como regular y el 10,0% como buena.

En total, participaron 70 trabajadores en el estudio.
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La alta percepcion de reclutamiento y seleccion como regular o mala 85.7%
sugiere que los procesos de contratacion podrian no estar siendo lo suficientemente
transparentes o equitativas. Del mismo modo, la calificacién baja en capacitacion y
desarrollo 84.3% podria indicar una falta de plan de capacitacion para potenciar las
destrezas y capacidades del personal. Ademas, la retencién y motivacion 79.7%
podria estar siendo afectada por la falta de incentivos o reconocimiento adecuados,
lo cual podria contribuir a una alta rotacion de personal y baja moral.

Tabla 3
Tabla de frecuencias de las dimensiones de desempeiio laboral

Productividad
Malo Regular Bueno Total
Desempefio laboral Malo Recuento 8 0 0 8
% del total 11,4% 0,0% 0,0% 11,4%
Regular Recuento 4 18 3 25
% del total 57% 25,7% 4,3% 35,7%
Bueno Recuento 0 7 30 37
% del total 0,0% 10,0% 42,9% 52,9%
Total Recuento 12 25 33 70
% del total 17,1% 35,7% 47,1% 100,0%
Competencias Total
Desempefio laboral Malo Recuento 8 0 0 8
% del total 11,4% 0,0% 0,0% 11,4%
Regular  Recuento 1 21 3 25
% del total 1,4% 30,0% 4,3% 35,7%
Bueno Recuento 0 1 36 37
% del total 0,0% 1,4% 51,4% 52,9%
Total Recuento 9 22 39 70
% del total 12,9% 31,4% 55,7% 100,0%
Compromiso laboral Total
Desempefio laboral Malo Recuento 7 1 0 8
% del total 10,0% 1,4% 0,0% 11,4%
Regular Recuento 0 18 7 25
% del total 0,0% 25,7% 10,0% 35,7%
Bueno Recuento 0 0 37 37
% del total 0,0% 0,0% 52,9% 52,9%
Total Recuento 7 19 44 70

% del total ~ 10,0% 27,1% 62,9% 100,0%
Nota. Datos obtenidos spss v25.
La Tabla 3 presenta los resultados de un estudio que evalla tres aspectos

clave de la GTH: reclutamiento y seleccion, capacitacion y desarrollo, y retencion y
motivacion. Cada aspecto se divide en tres categorias de calidad: mala, regular y
buena. En cuanto a la productividad, el 17,1% de los participantes calificaron esta

area como mala, el 35,7% como regular y el 47,1% como buena. Para las

18



competencias, el 12,9% de los encuestados la consideraron mala, el 31,4% regular
y el 55,7% buena. En relacion con el compromiso laboral, el 10,0% la percibieron
como mala, el 27,1% como regular y el 62,9% como buena. En total, participaron
70 trabajadores en el estudio.

Entonces, analizando los resultados, la evaluacion mixta en las dimensiones
especificas del desempenio laboral resalta &reas donde los empleados sienten que
pueden mejorar. La alta calificacidon en competencias 55.7% podria indicar que los
empleados tienen las habilidades necesarias pero que la estructura organizacional
o la gestién del talento no estan optimizadas para su maximo desempefio. Por otro
lado, la baja percepcién de productividad 52.9% sugiere posibles deficiencias en la

gestion de las tareas laborales o la distribucion de los medios disponibles.
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Estadistica inferencial

La tabla 4 incluye la estadistica inferencial, iniciando con prueba de
normalidad de Kolmogorov-Smirnov, dado que la muestra supera los 50
trabajadores (Bohorquez, 2022).
Tabla 4
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?2

Estadistico gl Sig.
Gestion del talento humano 0,274 70 ,000
Desempefio laboral 0,330 70 ,000

Nota. Datos obtenidos por el spss v.25

Hipodtesis estadistica:

Ho: Las variables no tienen una normal distribucion.
Ha: Las variables tienen una normal distribucion.
Criterio de decision:

Si sig. < 0.05; Hano se acepta.

Si sig. 2 0.05; Ho se acepta.

La tabla 4 presenta los datos de la evaluacion de normalidad aplicando el
criterio estadistico de Kolmogorov-Smirnova ambas variables gestion del talento
humano y desempefio laboral ya que la muestra es mayor a 50. Entonces con un
tamafio de muestra de 70, los indices de relevancia estadistica para las dos
variables fueron de 0.000, indicando que las variables no siguen una distribucién
normal. Por consiguiente, se descarta la hipotesis alternativa y se admite la
hipotesis nula. Esto sugiere que los datos no se distribuyen normalmente por lo que
se debe utilizar Spearman.

Entonces, analizando, la falta de distribucion normal en los datos refleja
variedad de experiencias y percepciones entre los empleados, influenciado por
diferencias en la experiencia laboral, percepciones individuales sobre la gestion y
factores externos que afectan el ambiente de trabajo, se debe utilizar métodos
adecuados de analisis estadistico, como Spearman, que permitan capturar
relaciones significativas en un contexto donde los datos no siguen una distribucion

normal.
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Objetivo general.

Planteamiento de hipoGtesis general:

Ho: No existe correlacion entre la gestion del talento humano y desempeiio laboral.
Ha: Existe correlacion entre la gestion del talento humano y desempefio laboral.
Tabla 5

Contrastacion de hipotesis general

Gestion del talento Desempefio

humano laboral
Rhode Gestion del talento Coeficiente de 1,000 ,325™
Spearman humano correlacién
Sig. (bilateral) . 0,006
N 70 70
Desempefio Coeficiente de ,325™ 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,006
N 70 70

Nota. Datos obtenidos por el spss v.25

La tabla 5 presento los resultados de la contrastacion de la hipétesis general
que planteaba la existencia de una correlacién entre la gestion del talento humano
y el desempefio laboral. Mediante el uso del Rho, se detectd6 una relacién
significativa de 0,325; p < 0.01, bilateral entre ambas variables. Para Weiss (2022)
las relaciones en este rango se consideran débil, esto indicO que existia una
correlaciéon positiva y débil entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral en la muestra de 70 participantes. Los hallazgos respaldaron la hipotesis
alternativa Ha de que si existia una correlacion entre estos dos aspectos.

Ademas, analizando el resultado, sugiere que los empleados podrian estar
reconociendo la importancia de las practicas de gestién del talento humano en su
efectividad en el trabajo, es posible que perciban que las politicas de reclutamiento,
capacitacion y retencion no estan completamente alineadas con sus expectativas
de desarrollo profesional y reconocimiento, lo cual se asocia con su motivacion para
lograr un desempefio 6ptimo. Ademas, podrian sentir que las oportunidades de
crecimiento y las recompensas por desempeiio no son claras o suficientes, lo que
podria llevar a una evaluacion critica de la gestion del talento humano y su relacion

en sus resultados laborales.
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Objetivo especifico 1.

Planteamiento de hipétesis:

Ho: No existe correlacion entre la gestién del talento humano y la productividad.
Ha: Existe correlacion entre la gestion del talento humano y la productividad.
Tabla 6

Contrastacion de hipotesis especifica 1

Gestion del talento

humano Productividad
Rho de Gestion del talento Coeficiente de 1,000 ,391™
Spearman humano correlacién
Sig. (bilateral) . ,001
N 70 70
Productividad Coeficiente de ,391" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 70 70

Nota. Datos obtenidos por el spss v.25

La tabla 6 mostro los resultados de la contrastacion de la hipotesis especifica
que evaluaba la correlacion entre la gestion del talento humano y la productividad.
Mediante el uso del Rho, se detectdé una relacion significativa 0,391; p < 0.01,
bilateral entre ambas variables. Para Weiss (2022) las relaciones en este rango se
consideran débil, esto indicé que existia una correlacion positiva y débil entre la
gestién del talento humano y la productividad en la muestra de 70 participantes. Por
lo tanto, los resultados respaldaron la hipétesis alternativa Ha de que si existe una
correlacion entre estos dos aspectos. Por lo tanto, los resultados respaldaron la
hipotesis alternativa Ha de que si existe una correlacion entre estos dos aspectos.

Ademas, analizando este resultado, es probable que los trabajadores de esta
institucion sientan que la falta de programas de capacitacion efectivos o la ausencia
de incentivos claros limiten su capacidad para cumplir con las expectativas
laborales, esto podria generar frustracion y una sensacion de desmotivacion,
especialmente si no ven un apoyo adecuado por parte de la organizacién para
mejorar sus habilidades y competencias necesarias para realizar su trabajo

eficientemente.
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Objetivo especifico 2.

Planteamiento de hipétesis:

Ho: No existe correlacion entre la gestién del talento humano y las competencias.
Ha: Existe correlacion entre la gestion del talento humano y las competencias.
Tabla 7

Contrastacion de hipotesis especifica 2

Gestion del talento

humano Competencias
Rho de Gestion del Coeficiente de 1,000 ,246"
Spearman  talento humano correlacion
Sig. (bilateral) . 0,040
N 70 70
Competencias Coeficiente de ,246" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 0,040
N 70 70

Nota. Datos obtenidos por el spss v.25

La Tabla 7 mostré los resultados de la contrastacion de la hipétesis
especifica que evaluaba la correlacion entre la gestion del talento humano vy las
competencias. Mediante el uso del Rho, se detecté una relacion significativa de
0,246; p < 0.01, bilateral entre ambas variables. Para Weiss (2022) las relaciones
en este rango se consideran débil, esto indicé que existia una correlacién positiva
y débil entre la gestidn del talento humano y las competencias en la muestra de 70
participantes. Por lo tanto, los resultados respaldaron la hipétesis alternativa Ha de
gue si existe una correlacion entre estos dos aspectos.

Esto podria llevar a una evaluacién critica de como la organizacion maneja
el desarrollo profesional y como se relaciona en su capacidad para desempefarse
efectivamente, es posible que vean la necesidad de una mayor personalizacion y
relevancia en los programas de capacitacion para mejorar su eficacia laboral y

contribuir mejor a los objetivos organizacionales.
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Objetivo especifico 3.

Planteamiento de hipétesis:

Ho: No existe correlacion entre la gestion del talento humano y el compromiso
laboral.

Ha: Existe correlacion entre la gestion del talento humano y el compromiso laboral.
Tabla 8

Contrastacion de hipotesis especifica 3

Gestion del talento Compromiso

humano laboral
Rho de Gestidn del talento Coeficiente de 1,000 267"
Spearman humano correlacién
Sig. (bilateral) . ,025
N 70 70
Compromiso Coeficiente de ,267" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,025
N 70 70

Nota. Datos obtenidos por el spss v.25

La tabla 8 mostré los resultados de la contrastacion de la hip6tesis especifica
que evaluaba la correlacién entre la gestion del talento humano y el compromiso
laboral. Mediante el uso del Rho, se detect6 una relacion significativa de 0,267; p <
0.01, bilateral entre ambas variables. Para Weiss (2022) las relaciones en este
rango se consideran débil, esto indico que existia una correlacion positiva y débil
entre la gestion del talento humano y el compromiso laboral en la muestra de 70
participantes. Por lo tanto, los resultados respaldaron la hipétesis alternativa Ha de
gue si existe una correlacion entre estos dos aspectos.

Por altimo, analizando este resultado, sugiere que los empleados pueden
sentir que la falta de reconocimiento adecuado y la ausencia de oportunidades
claras de crecimiento personal afectan su satisfaccion y compromiso con la
organizaciéon, es probable que perciban una desconexién entre sus esfuerzos
laborales y las recompensas o reconocimientos recibidos, lo que podria llevar a una
disminucién en su motivacion y compromiso, esto podria impactar negativamente
en la moral del equipo y en la calidad del servicio que prestan, evidenciando la
necesidad de mejorar las practicas de gestion del talento humano para fortalecer la

relacion entre la direccion regional y sus empleados.
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IV. DISCUSION

Analizando los resultados descriptivos, el estudio sobre la gestion del talento
humano y la cultura organizacional en una organizacion, en el cual participaron 70
trabajadores, revela que la mayoria de los encuestados considera la gestion del
talento humano como regular, con un 50% calificandola asi, mientras que el 38,6%
la ve como mala y el 11,4% como buena. Evaluando aspectos especificos, como
reclutamiento y seleccion, capacitacion y desarrollo, y retencién y motivacion, se
encuentran porcentajes similares, predominando la calificacion regular en todas las
areas. En cuanto a la cultura organizacional, los resultados muestran una
percepcion mas positiva, con un 52,9% calificAndola como buena, un 35,7% como
regular y un 11,4% como mala. Respecto a la productividad, competencias y
compromiso laboral, los trabajadores muestran una tendencia favorable,
especialmente en el compromiso laboral, donde el 62,9% la evalia como buena.

El objetivo general de la tesis fue determinar la relacién entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral en trabajadores de una direccién regional
de Madre de Dios en 2024. Los resultados obtenidos, utilizando la correlacion de
Spearman, mostraron una correlacion significativa y positiva débil de 0.325, p <
0.01, entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral , indicando una
relacion positiva entre estas variables, confirmando el objetivo general.

Este resultado se alinea con las teorias del capital humano de Becker (1964)
y del ajuste persona-organizacién de French & Raven (1959), que subrayan la
relevancia de cultivar las capacidades de los empleados y su ajuste con la cultura
organizacional para mejorar el rendimiento. Ademas, estudios previos como el de
Sotomayor & Pinoargote (2023) reportaron una correlacion igualmente débil de Rho
= 0.316 entre la gestion del talento humano y la calidad del servicio en una
municipalidad en Ecuador. Ambas investigaciones coinciden en la existencia de una
correlacion positiva y débil, lo que sugiere que, aunque la gestion del talento
humano esta relacionada con el desempefio laboral y la calidad del servicio, la
fuerza de esta relacion no es alta. Esta similitud puede deberse a factores comunes
en la gestién publica de ambas regiones, como limitaciones en la implementacion
de politicas de talento humano y la variabilidad en la percepcién y practicas de los

trabajadores.
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La comparacion de los resultados de la Tabla 7 con el estudio de Cedefio &
Loor (2023) muestra diferencias en la magnitud de la correlacion entre la gestion
del talento humano y los resultados organizacionales Rho =0.797. Ambas
investigaciones coinciden en la existencia de una correlacion positiva entre la
gestidn del talento humano y los resultados organizacionales, aunque la fuerza de
esta relacion varia. En el estudio de Cedefio & Loor, la gestion del talento humano
se asocia fuertemente con factores como la formacion, retencién y motivacion del
talento, lo que podria explicar la mayor magnitud de la correlacion. Esta diferencia
en la fuerza de la correlacion puede atribuirse a la consideracién de un espectro
mas amplio de variables organizacionales en su estudio, que incluye tanto aspectos
individuales como colectivos del desarrollo organizacional, amplificando asi la
percepcion de la influencia de la GTH.

Igualmente, la comparacion de los resultados de la Tabla 7 con el estudio de
Alvarez (2022) que report6 una correlacion débil de Rho = 0.382 entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral en una municipalidad en Lima. Aunque
ambas investigaciones encontraron una correlacién positiva entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral . Esto sugiere que, aunque la gestion del
talento humano puede estar relacionada con el desempefio laboral de los
trabajadores municipales, esta relacion es limitada y puede estar influenciada por
otros factores contextuales especificos de cada entidad municipal, como la cultura
organizacional y las politicas de recursos humanos.

También, la comparacion entre los resultados de la Tabla 7 y el estudio de
Vasquez & Delgado (2020) revela diferencias significativas en la fuerza de la
correlacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral Rho = 0.626,
esta discrepancia podria explicarse por varias razones. En primer lugar, las
practicas de gestion del talento humano en el Gobierno Regional de Piura podrian
haber sido mas eficaces o mejor implementadas que en la direccion regional de
Madre de Dios. Ademas, factores como la cultura organizacional, el liderazgo y la
estructura organizativa podrian haber influido en la fuerza de la relacién entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral en cada entidad.

Por otro lado, el primer objetivo especifico buscaba determinar la relacion
entre la gestiébn del talento humano y la productividad en trabajadores. Los

hallazgos revelaron una asociacion positiva significativa, aunque débil de 0.391, p
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< 0.01, lo cual respalda la teoria del capital humano de Becker (1964) y la teoria del
ajuste persona-organizacion de French & Raven (1959). Segun estas teorias, la
inversion en el desarrollo de habilidades y el ajuste entre la relacion entre las
habilidades del personal y los requerimientos organizacionales son cruciales para
mejorar la productividad. Ademas, conceptos de autores como Walheer (2021) y
Orrego & Valencia (2022) sobre la manera efectiva del uso de recursos humanos
también corroboran que una gestion eficaz del talento humano puede conducir a
una mayor productividad laboral, por lo que una adecuada gestion del talento
humano mantiene una correlacion positiva y relevante con la productividad de los
empleados en el contexto estudiado.

También, al contrastar este resultado con el estudio de Torre (2022) que
examino la correlacion entre la gestion del talento humano y la productividad laboral
en una municipalidad en Trujillo. Los resultados mostraron una correlacion fuerte
Rho = 0.760 entre estas variables. Ambos estudios encontraron una correlacion
positiva entre gestion del talento humano y productividad, pero la fuerza de la
correlacion varié. La correlacibn mas débil encontrada en la tabla 7 podria
explicarse por diferencias en la implementacion de préacticas de gestion del talento
humano o en las caracteristicas especificas de los trabajadores y la organizacion
en la direccion regional de Madre de Dios en comparacion con la municipalidad en
Trujillo estudiada por Torre. Ademas, factores contextuales como la cultura
organizacional o el entorno laboral podrian haber influido en la fuerza de la relacion
entre gestion del talento humano y productividad en cada estudio.

En términos de productividad, el estudio de Torre revelé una correlacion mas
fuerte, esto sugiere que la influencia de la gestién del talento humano puede
manifestarse de manera diferente en distintos entornos organizacionales, pero
confirma la importancia de dicha gestibn en mejorar los resultados
organizacionales, apoyando las teorias de Becker (1964) y French & Raven (1959)
sobre el impacto del capital humano y el ajuste persona-organizacion.

Al contrastar el primer objetivo especifico y los resultados de este estudio,
con esto resalta que, aunque la gestion del talento humano es crucial para la
productividad, como indica la teoria de Becker (1964), la fuerza de esta relacion
puede variar considerablemente segun el entorno organizacional y el contexto

especifico.
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Igualmente, en contraste con este estudio, el estudio de Alvarez (2022)
examind la correlacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
en una municipalidad en Colombia. Los resultados mostraron una correlacion débil
Rho = 0.382 entre estas variables. Ambos estudios encontraron una correlacion
positiva, aunque débil, entre gestion del talento humano y desempefio laboral. Esta
similitud en los resultados puede sugerir que, a pesar de las diferencias en los
contextos organizacionales y regionales entre Madre de Dios y Colombia, existe
una tendencia general de que una mejor gestion del talento humano se asocie con
un mejor desempefio laboral. Sin embargo, la fuerza de la correlacion puede variar
debido a factores especificos de cada contexto, como las practicas de gestion del
talento humano implementadas, la cultura organizacional y las caracteristicas de
los trabajadores.

Por otra parte, el objetivo especifico 2 de la investigaciéon se enfoco en
determinar la relacion entre la gestion del talento humano y las competencias en
trabajadores de una entidad. Los resultados revelaron una correlacion significativa
de 0.246, p < 0.01, entre ambas variables, indicando una relacién positiva, aunque
débil. Esta asociacién puede entenderse a la luz de las teorias de Skinner (1953) y
Vroom (1964). Segun Skinner (1953), las consecuencias de las acciones influyen
en la probabilidad de que estas se repitan; asi, si los empleados perciben que sus
competencias son reconocidas y recompensadas, es probable que las fortalezcan.

De igual forma, esta asociacion puede entenderse a la luz de las teorias de
Vroom (1964) que destaca que los empleados analizan la conexion entre su
esfuerzo, rendimiento y las recompensas esperadas, lo que sugiere que una
gestion efectiva del talento humano puede motivar a los trabajadores a mejorar y
desarrollar sus competencias para alcanzar mejores resultados laborales. Ademas,
las teorias de Becker (1964) y French & Raven (1959) respaldan estos hallazgos al
enfatizar la relevancia de realizar inversiones en el crecimiento de habilidades de
los trabajadores y en la alineacion entre las caracteristicas individuales y la cultura
organizacional para mejorar el desempefio laboral.

Ademas, al contrastar estos resultados con el estudio de Altamirano &
Guachimbosa (2020) en Ecuador y de Espinosa & Montalvo (2021) en Junin que
encontré una correlacion aun mas alta entre la gestién del talento humano vy el

desempenio laboral con Rho =0.764 y Rho = 0.769 respectivamente, sugieren que
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en las regiones donde se realizaron esos estudios, existan condiciones mas
favorables para una gestion del talento humano mas efectiva, lo que a su vez se
traduce en un mayor desarrollo de competencias laborales entre los trabajadores.
Por otro lado, en Madre de Dios, pueden existir limitaciones estructurales o
culturales que dificulten la maximizacion de esta relacion. Sin embargo, los
resultados de este estudio aun respaldan la nocion general de que una gestion
eficaz del talento humano esta asociada al desarrollo de competencias laborales
en los trabajadores.

Por otro lado, el objetivo especifico 3 de la investigacion consistié en
determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso laboral
en trabajadores de una entidad. Los resultados obtenidos mostraron una
correlacion significativa débil y positiva de 0.267, p < 0.01, entre la gestion del
talento humano y el compromiso laboral, indicando una conexion entre ambos
aspectos. Esta asociacion se alinea con las teorias del Reforzamiento de Skinner
(1953) y la Expectativa de Vroom (1964).

Por lo que, segun Skinner (1953), las consecuencias de las acciones influyen
en el comportamiento futuro, lo que sugiere que una gestion efectiva del talento
humano, que incluya recompensas y reconocimiento, puede aumentar el
compromiso laboral. Por otro lado, la teoria de Vroom (1964) plantea que los
empleados evallan la conexion entre su esfuerzo y las recompensas esperadas,
implicando que una gestién adecuada del talento humano, que ofrezca incentivos
apropiados, puede fortalecer el compromiso al proporcionar estimulos significativos
para el desempefio laboral.

Al contrastar estos hallazgos con el estudio de Panduro & Mamani (2023) en
Ucayali que encontré una correlacion similar entre la gestion del talento humano y
el compromiso laboral Rho = 0.560. Del mismo modo, el estudio de Gomez &
Quinteros (2023) en Colombia también mostré una correlacion fuerte entre estas
variables Rho = 0.766 aunque un poco mas fuerte. Estos hallazgos sugieren que,
si bien la relacién entre la gestion del talento humano y el compromiso laboral puede
ser mas solida en otros contextos organizacionales y regionales, sus resultados
casi iguales probablemente hayan considerado factores similares, como las
practicas de recursos humanos, el clima laboral y las politicas organizacionales,

gue pueden influir en la significacién del grado de dedicacién de los trabajadores.
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V. CONCLUSIONES

Primero, el objetivo general de esta investigacion fue determinar la relacion
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en trabajadores de una
direccion regional de Madre de Dios en 2024. Tras analizar los resultados, se
confirmd una correlacion significativa Rho = 0.325 entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral. Esto implica que la manera en que se administra
el talento humano en la organizacion estéa asociada directamente en el desempefio
laboral de los trabajadores, respaldando asi la importancia de una adecuada
gestidn del talento humano para optimizar el rendimiento laboral.

Segundo, el objetivo especifico 1 fue determinar la relacion entre la gestion
del talento humano y la productividad en trabajadores de una direccion regional de
Madre de Dios en 2024. Los resultados mostraron una correlacion significativa Rho
= 0.391 entre la gestion del talento humano y la productividad laboral. Esto indica
que las practicas de gestion del talento humano implementadas en la organizacion
se relacionan con la capacidad de los trabajadores para alcanzar niveles mas altos
de productividad, lo que a su vez puede contribuir al éxito y la competitividad.

Tercero, el objetivo especifico 2 fue determinar la relaciéon entre la gestién
del talento humano y las competencias en trabajadores de una direccion regional
de Madre de Dios en 2024. Los resultados revelaron una correlacion significativa
Rho = 0.246 entre la gestion del talento humano y las competencias laborales de
los trabajadores.

Cuarto, el objetivo especifico 3 fue determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y el compromiso laboral en trabajadores de una direccién regional
de Madre de Dios en 2024. Los resultados indicaron una correlacion significativa
Rho = 0.267 entre la gestion del talento humano y el compromiso laboral. Esto
sugiere que las practicas de gestion del talento humano implementadas por la
organizacién pueden influir en el grado de compromiso y lealtad de los trabajadores

hacia la organizacion, lo que a su vez puede tener un impacto.
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VI. RECOMENDACIONES

Primero, dirigida al Jefe de Recursos Humanos, para abordar la
problematica identificada en la investigacion sobre la relacion entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral , se sugiere profundizar en la
implementacion de programas de capacitacion especificos disefiados para cerrar
las brechas de habilidades identificadas en el estudio, basandose en los resultados
obtenidos sobre la correlacion entre la gestion del talento humano y el desarrollo
de competencias en los trabajadores, programas como talleres de liderazgo y
cursos de actualizacion en tecnologia, en colaboracion con instituciones educativas
reconocidas de la region. Ademas, podrian establecerse programas de mentoria
donde empleados con experiencia guien a nuevos miembros del equipo para
desarrollar habilidades y conocimientos relevantes para sus funciones. Esto se
sustenta en lo que dijo Daba et al. (2022), que la capacitacion y el desarrollo
abarcan actividades estratégicas disefiadas para mejorar las competencias y
habilidades de los empleados, preparando a estos para asumir mayores
responsabilidades y retos futuros, y asegurando que estas competencias estén
alineadas con las metas y requerimientos de la entidad.

Por lo tanto, siguiendo con la primera recomendacion, segun la OCDE
(2021), la falta de estrategias sélidas para gestionar el talento humano lleva a una
alta rotacién de personal y limita la adaptabilidad de los empleados. Ademas, el
CEPDS (2022) destaca que la falta de sistemas de evaluacion y programas de
reconocimiento efectivos contribuye al bajo desempefio laboral. También,
ManpowerGroup (2020) sefiala que la falta de capacitacion especializada afecta
negativamente el desempefio y la calidad de los servicios publicos en Perd. Por
eso, implementar talleres de liderazgo y cursos de actualizacion en tecnologia, en
colaboracién con instituciones educativas reconocidas de la regién, puede
fortalecer las competencias y motivacién de los empleados, mejorando asi el
desempefio organizacional.

Segundo, dirigida al Jefe de la Oficina de Administracion, para contrarrestar
la problematica relacionada con la productividad laboral, se recomienda
implementar un sistema de reconocimiento trimestral basado en los resultados

numericos de desempefio laboral. Este sistema debe estar respaldado por los
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hallazgos encontrados, donde se evidencia que incentivar el desempefio con
recompensas tangibles mejora la productividad general de la organizacion (Skinner,
1953; Vroom, 1964), se recomienda disefiar un sistema de reconocimiento
trimestral, donde se otorguen premios en efectivo o bonificaciones a los empleados
destacados en términos de productividad y calidad del trabajo. Asimismo, se podria
implementar un programa de Empleado del Mes, donde se destaque publicamente
el desempefio excepcional y se otorguen incentivos no monetarios, como dias libres
adicionales o vales de compra. Disefiar estos programas y otorgar incentivos como
dias libres adicionales o vales de compra puede no solo motivar a los empleados,
sino también mejorar el clima laboral y la calidad del trabajo entregado.

Tercero, dirigida al Administrador, con el fin de profundizar en la
optimizacién del desempefio laboral , se sugiere fortalecer los programas de
capacitacion y desarrollo profesional, estos programas deben estar disefiados para
abordar las necesidades especificas identificadas en el estudio, como la mejora de
las competencias laborales y el compromiso laboral se sugiere establecer alianzas
con instituciones de formacion profesional para ofrecer cursos especializados en
areas relevantes para la organizacion, como gestion de proyectos o atencion al
cliente. Ademas, podrian implementarse sesiones de coaching individualizado para
empleados con necesidades especificas de desarrollo, con el objetivo de mejorar
sus competencias y aumentar su contribucién al equipo. Daba et al. (2022) indican
que la capacitacion continua en areas criticas como la gestién de proyectos y
atencion al cliente puede elevar significativamente el compromiso y la competencia
laboral.

Cuarto, dirigida al Jefe de la Oficina de Administracion, para contrarrestar la
problematica detectada en relacion con el compromiso laboral, se aconseja
promover la integracién y participacion activa de los empleados en la toma de
decisiones, esto se basa en los resultados hallados en este estudio, se sugiere
organizar eventos de integracion trimestrales, como almuerzos o actividades
recreativas, donde los empleados tengan la oportunidad de conocerse mejor fuera
del entorno laboral. Ademas, se podria establecer un programa de sugerencias y
mejoras continuas, donde los empleados puedan compartir ideas para optimizar
procesos y mejorar el ambiente de trabajo, con la posibilidad de recibir

reconocimiento publico por sus contribuciones. Segun, Umukoro & Egwakhe (2020)
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sefialan que un ambiente laboral donde los empleados se sientan valorados y
escuchados promueve un mayor compromiso y satisfaccion. Organizar eventos de
integracion trimestrales y establecer un programa de sugerencias y mejoras
continuas puede fomentar un clima laboral positivo, donde los empleados se
sientan motivados a contribuir activamente al éxito organizacional.

Quinto, para futuros investigadores, se recomienda adoptar esta
metodologia, dado que este estudio fue de tipo basico y se centrd6 en generar
informacion nueva y completa sobre la gestion del talento humano y su relacion con
el desempefio laboral. Este enfoque permitira comprender a fondo los principios
basicos de las variables estudiadas y observar experiencias concretas en entornos
organizacionales. Ademas, es recomendable realizar investigaciones
experimentales-tedricas que combinen la comprension tedrica con la
experimentacion practica, para generar un conocimiento mas amplio y aplicable en
contextos laborales. Este enfoque puede proporcionar una base sélida para el
desarrollo de teorias y la mejora continua del saber cientifico en la préactica
profesional de la GTH; ya que este estudio s6lo fue no experimental segun

Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) no busca manipular variables.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Gestion del talento humano y desemperio laboral en trabajadores de una direccion regional de Madre de Dios, 2024

Autor: Cahuantico Terrazas, Neyba

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:

¢ Qué relacién existe entre la
gestion del talento humano y
desempefio laboral en
trabajadores de una
direccién regional de Madre
de Dios, 2024?

Objetivo general:
Determinar la relacién que
existe entre la gestion del

talento humano y
desempefio  laboral en
trabajadores de una

direccion regional de Madre
de Dios, 2024

Hipotesis general:

Existe relacion entre la Gestion
del talento humano y
desempefio laboral en
trabajadores de una direccién
regional de Madre de Dios, 2024

Variable 1: Gestién del talento humano

Dimensiones Indicadores items Niveles o
rangos

Reclutamiento Procesos de convocatoria y | 1,2,3,4,5,6. Escala

y seleccién evaluacion de candidatos ordinal
Perfiles de puestos definidos
y actualizados Escala de
Utilizacién de fuentes de Likert
reclutamiento efectivas (1) Nunca

Capacitacion Programas de capacitacién | 7,8,9,10,11,12 (2) Casi

y desarrollo técnicay habilidades blandas Nunca
Oportunidades de (3) Algunas
crecimiento y linea de veces
carrera (4) Casi
Evaluacion del impacto de siempre
las capacitaciones (5) Siempre

Retencion y Planes de compensacién y | 13,14,15,16,17,18

motivacion beneficios atractivos Niveles
Programas de Buena (68-
reconocimiento al 90)
desempefio Regular (43-
Clima laboral favorable y 67)
equilibrio trabajo-vida Mala (18-42)




Problemas especificos:

PE1l: ¢Qué relacion existe
entre la gestion del talento
humano y la productividad en
trabajadores?

PE2: ¢(Qué relacion existe
entre la gestion del talento
humano y las competencias
en trabajadores?

PE3: ¢Qué relacion existe
entre la gestion del talento
humano y el compromiso
laboral en trabajadores?

Objetivos especificos:

OE1: Determinar la relacion
que existe entre la gestion del

talento humano vy la
productividad en
trabajadores

OE2: Determinar la relacion
que existe entre la gestion del

talento humano y las
competencias en
trabajadores

OE3: Determinar la relacion
que existe entre la gestion del

talento humano 'y el
compromiso  laboral en
trabajadores.

Hipotesis especificas:

HE1: Existe relacion entre la
Gestion del talento humano y la
productividad en trabajadores de
una direccion regional de Madre
de Dios, 2024

HE2: Existe relacion entre la
gestion del talento humano y las
competencias en trabajadores

HE3: Existe relacion entre la
gestion del talento humano vy el
compromiso laboral en
trabajadores.

Variable 2: Desempefio laboral

institucionales

2. Asistencia,

3.

puntualidad y
responsabilidad

Iniciativa y
proactividad en el
trabajo

Dimensiones Indicadores ftems Niveles o
rangos
Productividad |1. Cumplimiento de | 1,2,3,4,5,6. Escala ordinal
metas y objetivos
2. Eficiencia en el uso Escala de Likert
de recursos (1) Nunca
3. Calidad del trabajo (2) Casi Nunca
realizado (3) Algunas
Competencias | 1. Conocimientos 7,8,9,10,11,12 veces
técnicos requeridos (4) Casi
para el puesto siempre
2. Habilidades blandas (5) Siempre
(comunicacion,
trabajo en equipo, Niveles
etc.) Bueno (68-90)
3. Capacidad de Regular (43-67)
adaptacion y Malo (18-42)
aprendizaje continuo
Compromiso 1. Identificacion con la | 13,14,15,16,17,18
laboral mision y  valores




Anexo 2. Tabla de operacionalizacién de las variables

el desempefio laboral es una medida clave del
rendimiento y la contribucion de un empleado al éxito de
la empresa.

seleccionada aplicando método
probabilistico aleatorio simple.

Compromiso
laboral

Identificacion con la mision y valores
institucionales

Asistencia, puntualidad y responsabilidad

Iniciativa y proactividad en el trabajo

Variables de Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala de
estudio medicion
Reclutamiento y Procesos de convocatoria y evaluacion de
" . seleccion candidatos

Para Kravariti & Jo hnston (2020) es € I c_qnjunto de . s . Perfiles de puestos definidos y actualizados

estrategias y practicas que una organizacion emplea | Esta variable se midi6 por medio

para reclutar, seleccionar, desarrollar, retener y motivar | de la implementacion de un Utilizacién de fuentes de reclutamiento efectivas

a su personal, con el fin de maximizar su contribucién al | cuestionario  virtual de 18 — — -
Variable 1 logro de los objetivos empresariales. Implica entender | preguntas en escala de Likert el | Capacitaciony Programas de capacitacion técnica y habilidades

las habilidades, conocimientos y capacidades de los | cual respondieron una muestra de | desarrollo blandas _ _ Escala
Gestion del empleados, asi como proporcionarles el ambiente | 70 trabajadores de la entidad de Oportunidades de crecimiento y linea de carrera ordinal.
talento humano adecuado para su crecimiento y desarrollo profesional es_tudio, en un lapso de 20 Evaluacién del impacto de las capacitaciones

dentro de la empresa. En resumen, se trata de | minutos, la muestra  fue

aprovechar al maximo el potencial humano de una | seleccionada aplicando método | Retenciény Planes de compensacioén y beneficios atractivos

organizacion para obtener ventajas competitivas y | probabilistico aleatorio simple. motivacion P a miento al d =

alcanzar el éxito empresarial. rogramas de reconocimiento al desempefio

Clima laboral favorable y equilibrio trabajo-vida
Cumplimiento de metas y objetivos

SegUn Deng et al. (2023) se refiere a la manera en que Productividad Eficiencia en el uso de recursos

un empl_e_ado lleva a cabo sus tareas vy | Esta varl_able se mldl_q por medio Calidad del trabajo realizado

responsabilidades en el entorno laboral. Incluye la | de la implementacion de un

calidad y eficacia con la que realiza sus funciones, asi | cuestionario  virtual de 18 Conocimientos técnicos requeridos para el
Variable 2 como su capacidad para cumplir con los objetivos y | preguntas en escala de Likert el puesto

metas establecidos por la organizacion. El desempefio | cual respondieron una muestra de c . Habilidades blandas (comunicacion, trabajo en Escala
Desempefio laboral también abarca aspectos como la puntualidad, la | 70 trabajadores de la entidad de ompetencias equipo, etc.) ordinal.
laboral actitud hacia el trabajo, la colaboracion con comparieros | estudio, en un lapso de 20 Capacidad de adaptacion y aprendizaje

y la capacidad de adaptaciéon a cambios. En resumen, | minutos, la muestra fue continuo

Nota. Elaborado por el autor.




Anexo 3. Instrumento de recoleccién de datos

Cuestionario de gestion del talento humano.

Instrucciones para responder al cuestionario
1. Este cuestionario ha sido disefiado para identificar la gestion del talento
humano. No es un test de inteligencia, ni de personalidad.
2. No hay limite de tiempo para contestar el cuestionario.
No hay respuestas correctas o errbneas. Serd util en la medida que seas
sincero/a en tus respuestas.

4. Por favor contesta a todos los items.

Dimensioén 1 Nunca Casi Algunas Casi Siempre
nunca veces siempre

¢Con qué frecuencia se publican las

convocatorias en multiples
plataformas para asegurar una amplia
difusién?

éCon qué frecuencia se revisan vy
actualizan las pruebas técnicas vy
psicoldgicas utilizadas en el proceso de
seleccién?
éCon qué frecuencia se realizan
estudios de mercado laboral para
definir perfiles competitivos?
éCon qué frecuencia se revisan y
actualizan las descripciones de puestos
para alinearlas con las necesidades
cambiantes?
éCon qué frecuencia se exploran
nuevas fuentes y canales de
reclutamiento ademas de los
tradicionales?
éCon qué frecuencia se mide la
efectividad de las diferentes fuentes de
reclutamiento utilizadas?

Dimensioén 2

¢Con qué frecuencia se realiza un
diagndstico de necesidades de
capacitacién alineado a los objetivos
estratégicos?

éCon qué frecuencia se implementan
nuevos programas de capacitacién
segln los cambios en el entorno?




¢Con qué frecuencia se comunican los
planes de carrera y oportunidades de
crecimiento disponibles?

éCon qué frecuencia se brinda
capacitacion y mentoria para preparar
a los empleados para nuevos roles?

¢Con qué frecuencia se evalua la
transferencia de los conocimientos al
puesto de trabajo después de las
capacitaciones?

éCon qué frecuencia se miden los
indicadores de desempefio antes y
después de las capacitaciones?

Dimensién 3

¢Con qué frecuencia se realizan
estudios de mercado para asegurar
que la compensacién sea competitiva?

¢Con qué frecuencia se ajustan los
beneficios complementarios segun las
necesidades y preferencias de los
empleados?

¢Con qué frecuencia se implementan
programas para reconocer
publicamente los logros y aportes de
los empleados?

¢Con qué frecuencia se vinculan los
reconocimientos al desempefio con
incentivos tangibles?

éCon qué frecuencia se realizan
encuestas para medir la satisfaccion y
compromiso de los empleados?

¢Con qué frecuencia se implementan
iniciativas para fomentar un mejor
balance entre el trabajo y la vida
personal?




FICHA TECNICA CUESTIONARIO 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Titulo: Gestion del talento humano y desemperio laboral en trabajadores de una
direccién regional de Madre de Dios, 2024.

Autor: Cahuantico Terrazas, Neyba
Afo: 2024

Muestra: 85 trabajadores
Duracion: 20 minutos

Objetivo: Determinar la relacién que existe entre la gestion del talento humano y
desempefio laboral en trabajadores de una direccion regional de Madre de Dios,
2024.

Validez: Validez por juicio de 3 expertos.
Confiabilidad: 0.960

Dimensiones: Reclutamiento y seleccion; Capacitacion y desarrollo; Retencion y
motivacion.

Indicadores: Procesos de convocatoria y evaluacion de candidatos; Utilizacion de
fuentes de reclutamiento efectivas; Programas de capacitacion técnica y
habilidades; Oportunidades de crecimiento y linea de carrera; Evaluacién del
impacto de las capacitaciones; Planes de compensacion y beneficios atractivos;
Programas de reconocimiento al desempefio; Clima laboral favorable y equilibrio
trabajo-vida; Cumplimiento de metas y objetivos.

items: 18 en total, distribuidos entre las 3 dimensiones.

Niveles o rangos: Escala ordinal, Escala ordinal Likert (1) Nunca, (2) Casi nunca,
(3) A veces, (4) Casi siempre, (5) Siempre. Niveles: Bueno (68-90), Regular (43-
67), Malo (18-42).

Descripcion: Cuestionario de 18 items para medir la gestion del talento humano
en sus tres dimensiones clave. Toma aproximadamente 20 minutos completarlo.



Cuestionario de desempeiio laboral.

Instrucciones para responder al cuestionario
1. Este cuestionario ha sido disefiado para identificar el desempefio laboral. No
es un test de inteligencia, ni de personalidad.
2. No hay limite de tiempo para contestar el cuestionario.
3. No hay respuestas correctas o erroneas. Serda Gtil en la medida que seas
sincero/a en tus respuestas.

4. Por favor contesta a todos los items.

Dimension 1 Nunca Casi Algunas Casi Siempre
nunca veces siempre

¢Con qué frecuencia logra cumplir los
objetivos clave de su puesto de trabajo
dentro de los plazos establecidos?
¢Con qué frecuencia su trabajo
contribuye directamente al
cumplimiento de las metas
departamentales y organizacionales?
¢Con qué frecuencia optimiza el uso de
los recursos materiales asignados para
evitar desperdicios?
¢Con qué frecuencia prioriza las
actividades de mayor impacto para un
uso eficiente de su tiempo?
¢Con qué frecuencia su trabajo cumple
con los estandares y normas de calidad
establecidas?
¢Con qué frecuencia entrega tareas y
proyectos con un nivel minimo de
errores o correcciones necesarias?
Dimensién 2

éCon qué frecuencia aplica los
conocimientos y habilidades técnicas
especificas que requiere su puesto?
éCon qué frecuencia se mantiene
actualizado en los nuevos avances y
mejores practicas relacionadas a su
area?

¢Con qué frecuencia se comunica de
manera clara, oportuna y respetuosa
con sus compafieros y superiores?
¢Con qué frecuencia colabora y apoya
a otros miembros del equipo para
lograr objetivos comunes?




¢Con qué frecuencia se adapta con
facilidad a nuevos procesos, sistemas o
cambios en el entorno laboral?

éCon qué frecuencia busca
oportunidades para adquirir nuevos
conocimientos y desarrollar nuevas
habilidades?

Dimensiéon 3

éCon qué frecuencia toma decisiones y
actya alineado con la misién, visién y
valores de la organizacién?

¢Con qué frecuencia promueve vy
defiende la imagen positiva e intereses
de la institucion?

éCon qué frecuencia llega puntual y
cumple el horario laboral establecido?

éCon qué frecuencia asume la
responsabilidad por las tareas vy
compromisos asignados?

¢Con qué frecuencia identifica y
sugiere mejoras en los procesos y
procedimientos de trabajo?

¢Con qué frecuencia se adelanta vy
toma acciones sin necesidad de
supervisién constante?




FICHA TECNICA CUESTIONARIO 2: DESEMPENO LABORAL

Titulo: Gestion del talento humano y desemperio laboral en trabajadores de una
direccién regional de Madre de Dios, 2024.

Autor: Cahuantico Terrazas, Neyba

Afo: 2024

Muestra: 85 trabajadores

Duracion: 20 minutos

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y
desempefio laboral en trabajadores de una direccion regional de Madre de Dios,
2024.

Validez: Validez por juicio de 3 expertos.

Confiabilidad: 0.938

Dimensiones: Productividad; Competencias; Compromiso laboral.

Indicadores: Eficiencia en el uso de recursos; Calidad del trabajo realizado;
Conocimientos técnicos requeridos para el puesto; Habilidades blandas
(comunicacion, trabajo en equipo, etc.); Capacidad de adaptacion y aprendizaje
continuo; Iniciativa y proactividad en el trabajo; Iniciativa y proactividad en el trabajo.

ftems: 18 en total, distribuidos entre las 3 dimensiones.

Niveles o rangos: Escala ordinal, Escala ordinal Likert (1) Nunca, (2) Casi nunca,
(3) A veces, (4) Casi siempre, (5) Siempre. Niveles: Bueno (68-90), Regular (43-
67), Malo (18-42).

Descripcion: Cuestionario de 18 items para medir el desempefio laboral en sus
tres dimensiones clave. Toma aproximadamente 20 minutos completarlo.



Anexo 4. Fichas de validaciéon de instrumentos para la recoleccion de datos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion del talento humano y desempefio
laboral en trabajadores de una direccion regional de Madre de Dios, 2024". La evaluacion del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Dgggs generalfi dg! '|_l_1§z
i

Nombre del juez: Maritza Rocio Rubin de Celis Vicente
Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()
Clinica () Social )
Area de formacion académica:

Educativa (X) Organizacional ()

Lol e Proyecto Especial de Madre de Dios

Areas de experiencia profesional: |  Direccion Regional de Transportes del Gobiemo Regional de
Madre de Dios

Ministerio de la Produccion
Direccion Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos de Madre
__ deDios

Institucion donde labora:

Federacion Nativa de Madre de Dios

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afos ()
el area: Mas de 5 afos (X)

Experiencia en Investigacion

Psicométrica: No corresponde

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala
Nombre de la Prueba: Cuestionario de Gestion del talento humano

Autor: Cahuantico Terrazas Neyba

Procedencia:

Elaborado por el autor

Administracion:

Virtual

Tiempo de aplicacion: 25 minutos

Ambito de aplicacion: | 02 de Junio 2024 / Madre de Dios / Aplicado a trabajadores de una direccion regional
de Madre de Dios.

Significacion: | En la variable 1, se ha establecido tres indicadores por cada dimension segun literatural
especializada en el tema, en total son 09 detallados a continuacion: Reclutamiento yl
seleccion (Procesos de convocatoria y evaluacion de candidatos, perfiles de puestos
definidos y actualizados, utilizacion de fuentes de reclutamiento efectivas). Capacitacion
y desarrollo (Programas de capacitacion técnica y habilidades blandas, oportunidades
de crecimiento y linea de carrera, evaluacion del impacto de las capacitaciones).
Retencion y motivacion (Planes de compensacion y beneficios atractivos, programas de
reconocimiento al desempeio, clima laboral favorable y equilibrio trabajo-vida).

INVESTIGA 1
Ucv




~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

El objetivo general de la investigacion es: Determinar la relacion que existe entre IJ
gestion del talento humano y desempeiio laboral en trabajadores de una direccion
regional de Madre de Dios, 2024

4. Soporte tedrico

Variable 1 Dimensiones

Definicion

Reclutamiento y seleccion

Comprende los procesos sistematicos mediante los cuales lag
lorganizaciones identifican. evaldan y eligen a los candidatos mag
idoneos y calificados para ocupar las vacantes disponibles, en
funcion de los perfiles de competencias. conocimientos,
lhabilidades y experiencia requeridos para cada puesto de trabajo.
linvolucra el disefo de estrategias efectivas de atraccion dg
talento. la utilizacion de diversas fuentes de reclutamiento, la
faplicacion de técnicas de evaluacion objetivas y la toma dg
decisiones basadas en criterios justos y equitativos. una adecuadal
lgestion de estos procesos es fundamental para garantizar la
lincorporacion de personal valioso que contribuya al logro de log
jobjetivos organizacionales.

Gestion del talento

Capacitacion y desarrollo
humano

Abarca ¢l conjunto de actividades, programas y acciones
formativas disefiadas estratégicamente para mejorar y fortalecer
las competencias. habilidades. conocimientos y aptitudes de loy
empleados. con el fin de potenciar su desempefio actual
prepararlos para asumir mayores responsabilidades y retos en el
[futuro, alineados con los objetivos y necesidades de Ia
lorganizacion. implica un proceso continuo de aprendizaje y
crecimiento  profesional que permita a los trabajadores
Imantenerse actualizados. adaptarse a los cambios y adquirid
Inuevas capacidades para afrontar los desafios del entorno laboral
cambiante. una adecuada gestion de la capacitacion y el
desarrollo contribuye a elevar la productividad. la motivacion y
el compromiso de los empleados.

Retencion y motivacion

“hi

limplica impl tar de ggica y SC un
conjunto de estrategias. practicas y acciones orientadas 3
mantener un alto nivel de compromiso. satisfaccion y
engagement en los empleados mas valiosos de la organizacion|
fabarca ¢l fomento de un clima laboral positivo. oportunidades dj
crecimiento y  desarrollo  profesional. compensaciones ]
beneficios  atractivos y  competitivos.  programas  d¢]
reconocimiento al desempefio sobresaliente. y la promocion def
un adecuado equilibrio entre la vida personal y laboral, retener y
motivar al talento implica generar una experiencia laborall
enriquecedora que fortalezca el vinculo emocional y la lealtad dol
los empleados hacia la organizacion.

.#:%.% INVESTIGA
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5 Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Gestion del talento humano elaborado por Cahuantico
Terrazas Neyba en el afio 2024. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.

decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El nlgm requiere bastantes modificaciones o una
. = modificacion muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel | ianifi
comprende pa abras: _de acuerdo con su significado o por la
faciimente, e ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

2. Bajo Nivel

adecuadas.
4. Alto fiivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
Cg';igﬁgﬁr 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
relacion logica con acuerdo) la dimension.
la dimension o : : i
S ) ; El item tiene una relacion moderada con la
|nd|ca<_jo_r que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
i El item puede ser eliminado sin que se vea
1. N cumyple: conel criatie afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA -~

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

H

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

o+ INVESTIGA
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Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Gestion del talento humano

. Primera dimension: Reclutamiento y seleccion
. Objetivos de la Dimension: Evaluar la efectividad de los procesos de reclutamiento y seleccion
de personal.
Indicadores item Claridad| Coherencia| Relevancia Observacno‘ne&
Recomendaciones
Procesos de ¢Con qué frecuencia se publican las convocatorias
convocatoriay | en maltiples plataformas para asegurar una amplia 4 4 4
evaluacion de difusion?
candidatos ¢Con qué frecuencia se revisan y actualizan las
pruebas técnicas y psicolégicas utilizadas en el 4 4 4

proceso de seleccion?
Perfiles de puestos ¢Con qué frecuencia se realizan estudios de

definidos y mercado laboral para definir perfiles competitivos? 4 4 4
- o ¢Con qué frecuencia se revisan Y actualizan las
descripciones de puestos para alinearlas con las 4 4 4
necesidades bi. ¥4
Utilizacién de | ¢ Con qué frecuencia se exploran nuevas fuentes y
fuentes de canales de reclutamiento ademas de los 4 4 4
reclutamiento tradicionales?
efectivas. ¢Con qué frecuencia se mide la efectividad de las
dif fuentes de recl iento utilizadas? 4 4 4
. Segunda dimensién: Capacitacion y Desarrollo.
. Obijetivos de la Dimension: Analizar coémo la organizacion aborda el desarrollo profesional de

sus empleados.

Indicadores item Claridad| Coherencia| Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
¢Con qué frecuencia se realiza un diagn6stico de
Programas de  |necesidades de capacitacion alineado a los objetivos 4 4 4
capacitacion . . __estrat He e
técnica y ¢Con qué frecuencia se implementan nuevos
habilidades blandas programas de capacitacion segtn los cambios en el 4 4 4
—______ enomo? @00
¢Con qué frecuencia se comunican los planes de
Oportunidades de [carreray oportunidades de crecimiento disponibles? 4 4 4

crecimiento y linea

¢Con qué frecuencia se brinda capacitacion y
de carrera

mentoria para preparar a los empleados para nuevos 4 4 4
roles? -
¢Con qué frecuencia se evalta la transferencia de
Evaluacion del | 10s conocimientos al puesto de trabajo después de 4 4 4

impacto de las - las capacitaciones? o
capacitaciones ¢Con qué frecuencia se miden los indicadores de
desempefio antes y después de las capacitaciones? 4 4 4
C —— i = i

oo INVESTIGA &
e%% ucv
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. Tercera dimension: Retencion y Motivacion.
. Objetivos de la Dimensién: Evaluar las estrategias para retener y motivar al personal en la
empresa.
Indicadores item Claridad| Coherencia| Relevancia Observaclo.nesl
Recomendaciones|
¢Con qué frecuencia se realizan estudios de
Planes de mercado para asegurar que la compensacion sea 4 4 4
compensacion y competitiva?
beneficios ¢ Con qué frecuencia se ajustan los beneficios
atractivos complementarios segun las necesidades v 4 B 4

preferencias de los empleados?
¢Con qué frecuencia se implementan programas
para reconocer publicamente los logros y aportes de 4 Rl 4
los empleados?
¢ Con qué frecuencia se vinculan los

Programas de
reconocimiento al
desempeiio

reconocimientos al desempefio con incentivos 4 4 4
tangibles?
¢ Con qué frecuencia se realizan encuestas para
Clima laboral medir la satisfaccion y compromiso de los R 4 4
favorable y ~ empleados?
equilibrio trabajo- | ¢ Con qué frecuencia se implementan iniciativas
vida para fomentar un mejor balance entre el trabajo y la 4 4 4

_ vidapersonal?

Celis Vicente
NI(p0796727

« INVESTIGA 5
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion del talento humano y desempefio
laboral en trabajadores de una direccion regional de Madre de Dios, 2024”. La evaluacion del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1: Datos generales del juez

Nombre del juez: Maritza Rocio Rubin de Celis Vicente
Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()
Clinica () Social t )

Area de formacion académica:
Educativa (X) Organizacional ()

i Proyecto Especial de Madre de Dios
Areas de experiencia profesional: |  Direccién Regional de Transportes del Gobiemo Regional de
Madre de Dios
Ministerio de la Produccion
Direccion Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos de Madre

__de Dios
Institucion donde labora: Federacion Nativa de Madre de Dios
Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios &)
el area: Mas de 5 afos (X)
Experiencia en Investigacion
Psicométrica: No corresponde

2 Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3 Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Cuestionario de Desempefio laboral

Autor: Cahuantico Terrazas Neyba
Procedencia: Elaborado por el autor
Administracion: Virtual

Tiempo de aplicacion: 25 minutos

Ambito de aplicacion: 02 de Junio 2024 / Madre de Dios / Aplicado a trabajadores de una direccion regional
de Madre de Dios.

Significacion: | En la variable 2, se ha establecido tres indicadores por cada dimension segun literatur.
especializada en el tema, en total son 09 detallados a continuacion: Productivida
(Cumplimiento de metas y objetivos, eficiencia en el uso de recursos, calidad del trabaj
realizado). Competencias (Conocimientos técnicos requeridos para el puesto,
habilidades blandas, capacidad de adaptacion y aprendizaje continuo). Compromis:
laboral (Identificacion con la mision y valores institucionales, asistencia, puntualidad
responsabilidad, iniciativa y proactividad en el trabajo).

El objetivo general de la investigacion es: Determinar la relacion que existe entre |
oee INVESTIGA 1
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gesti

5n del talento humano y desempefo laboral en trabajadores de una direccio
regional de Madre de Dios, 2024

Definicion

Se define como la relacion Optima entre los resultados obtenidos
. los recursos empleados en un proceso productivo o dg
prestacion  de servicios. implica la eficiencia en ¢
aprovechamiento y utilizacion de los recursos humanos,
materiales. financieros. tecnolégicos y de tiempo para alcanzar
los niveles deseados de produccion o servicios con la maxima
icalidad y al menor costo posible. un alto nivel de productividad
laboral es clave para el crecimiento. competitividad
rentabilidad de las organizaciones. ya que permite generar mas
bienes y servicios con la misma cantidad de recursos.
loptimizando asi su utilizacion. Mejorar la productividad implica
implementar estrategias como la capacitacion. la optimizacion d¢
procesos. la incorporacion de tecnologia y la motivacion de
ersonal.

4. Soporte teorico
]
Variable 2 Dimensiones
Productividad
Desempeiio laboral
Competencias

Compromiso laboral

oeo INVESTIGA
%% UCV
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Son el conjunto integral de conocimientos especializados,
habilidades. destrezas. aptitudes y actitudes que permiten a un
individuo desempefiar de manera efectiva y sobresaliente las
funciones, tareas y responsabilidades especificas de un puesto dg
trabajo. aportando valor diferencial a los objetivos y metas de 1a]
organizacion. las competencias incluyen aspectos técnicos
propios de cada profesion u oficio. asi como habilidades blandas
transversales como el liderazgo. trabajo en equipo. comunicacion|
e fectiva, resolucion de problemas. entre otras. el desarrollo y
fortalecimiento constante de las competencias laborales e
fundamental para el crecimiento profesional de los empleados Y
para garantizar un alto nivel de desempefio y competitividad en
las organizaciones.
Se refiere al grado de identificacion psicologica. lealtad. sentido)
lde pertenencia e involucramiento profundo que los empleados
demuestran hacia la organizacion, sus metas. valores y cultura/
implica un vinculo emocional positivo y un deseo genuino de
ontribuir al éxito de la empresa. mas alla del cumplimiento de
las obligaciones contractuales. los empleados comprometidos s¢
sienten orgullosos de pertenecer a la organizacion. se esfuerzan
por alcanzar los objetivos. protegen los intereses de la empresa y
tienen una alta motivacion para desempefiarse de manera Optima
Un alto nivel de compromiso laboral se traduce en un mejor]
esempefio. mayor productividad. menor rotacion de personal y
n ambiente laboral mas positivo ¥ colaborativo.
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5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Desempeio laboral elaborado por Cahuantico Terrazas
Neyba en el afo 2024. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin
corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIPAD T modificacion muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel o
P palabras de acuerdo con su significado o por la
omp ordenacion de estas.
faciimente, es
decir, su sintactica . A 3
RS : Se requiere una modificacion muy especifica de
y SemdiicaSon SO i algunos de los términos del item.
adecuadas.
4ANo el El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no Elitem no tiene relacion logica con la dimension.
cumple con el criterio)
Cg‘;iﬁigﬁ? 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
relacion logica con acuerdo) la dimension.
la dimension o . s -
;s ; s El item tiene una relacion moderada con la
|nd|caqqr que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
. El item puede ser eliminado sin que se vea
1 o cusviple con el ciitsrio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA ——
El item es esencial 2. Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es =29 puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

» INVESTIGA 3
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Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Desempefio laboral

. Primera dimension: Productividad
. Objetivos de la Dimension: Evaluar la efectividad de los procesos de reclutamiento y seleccion
de personal.
Indicadores item Claridad| Coherencial Relevancia | _OPservaciones/
Recomendaciones
Cumplimiento de | ¢Con qué frecuencia logra cumplir los objetivos
metas y objetivos | clave de su puesto de trabajo dentro de los plazos 4 4 4
establecidos?
¢Con qué [recuencia su trabajo contribuye
directamente al cumplimiento de las metas 4 4 4
departamentales y organizacionales”
Eficiencia en el uso}¢ Con qué frecuencia optimiza el uso de los recursos|
de recursos iales asignados para evitar desperdicios? 4 4 4
¢Con qué frecuencia prioriza las actividades de
mayor impacto para un uso eficiente de su tiempo? 4 4 4
Calidad del trabajo| ¢ Con qué frecuencia su trabajo cumple con los
realizado estandares y normas de calidad establecidas? 4 4 4
¢ Con qué frecuencia entrega tareas y proyectos con
un nivel minimo de errores o correcciones 4 4 4
necesarias?
. Segunda dimension: Competencias
. Objetivos de la Dimension: Analizar como la organizacién aborda el desarrollo profesional de
sus empleados.
Indicadores item Claridad| Coherencia| Relevancia Observacw'l L
Recomendaciones
¢ Con qué frecuencia aplica los conocimientos y
Conotiniieniis habilidades lecmczmpeuesspig,ﬁcm que requiere su 4 4 4
técnicos requeridos|— e 2 = =
para el puesto ¢ Con qué frecuencia se mantiene actualizado en los
nuevos avances y mejores practicas relacionadas a 4 4 4
su area?
¢Con queé frecuencia s¢ comunica de manera clara.
oportuna y resp €on sus companeros y 4 1 4
Ty T superiores?
¢Con queé frecuencia colabora y apoya a otros
miembros del equipo para lograr objetivos 4 4 4
comunes?
¢Con qué frecuencia se adapta con facilidad a
Capacidad de | nuevos procesos, sistemas o cambios en el entorno 4 4 4
adaptacion y laboral?
aprendizaje ¢ Con qué frecuencia busca oportunidades para
continuo adquirir nuevos conocimientos y desarrollar nuevas 4 4 4
habilidades?

sos INVESTIGA 4
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e el

. Tercera dimension: Compromiso laboral
. Objetivos de la Dimension: Evaluar las estrategias para retener y motivar al personal en la
empresa.
Indicadores item Claridad| Coherencia| Relevancia | OPservacior
Recomendaciones
¢Con qué frecuencia toma decisiones v actda
Identificacion con | alineado con la mision. vision y valores de la 4 4 4
la mision v valores organizacion’
institucionales ¢Con qué frecuencia promueve y defiende la
imagen positiva ¢ intereses de la institucion? 4 4 4
¢Con queé frecuencia llega puntual y cumple el
Asistencia. horario laboral establecido? 4 4 4
puntualidad y T T 5 S
responisabilidad ¢Con qug lreuufncm asume »Ia n.sponsah:lidnd por 4 ‘ 4
las tareas y compromisos asignados’
¢ Con qué frecuencia identifica y sugiere mejoras en|
Iniciativa y los procesos y procedimientos de trabajo? 4 4 i
proactividad en ¢l 5 T 5 =
- ¢Con queé frecuencia se adelanta y toma acciones
trabajo 2 i gy 3 4 4 4
sin necesidad de supervision constante?

Maritza Rocio e (elis Vicente

e e INVESTIGA 5
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion del talento humano y desempefio
laboral en trabajadores de una direccion regional de Madre de Dios, 2024”. La evaluacion del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1 Dato: neral | juez

Nombre del juez: Velasquez Bernal Angie Danitza

Grado profesional: | Maestria (X) Doctor ()

Clinica () Social ()

Area de formacion académica:

Educativa (X) Organizacional ()

Electro Sur, Essalud, Direccion Regional de Energia, Minas e

Ateqs Qo Sxpioncls protesiom; Hidrocarburos del Gobierno Regional de Madre de Dios

listiticion donde abora: Direccion Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos del

el area:

Experiencia en Investigacion

Psicométrica: No corresponde

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3 Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Cuestionario de Gestion del talento humano

Autor: Cahuantico Terrazas Neyba

Procedencia:

Elaborado por el autor

Administracion: Virtual

Tiempo de aplicacion:

25 minutos

Ambito de aplicacion:

02 de Junio 2024 / Madre de Dios / Aplicado a trabajadores de una direccion regional
de Madre de Dios.

*Ucv

Significacion:

» INVESTIGA 1

En la variable 1, se ha establecido tres indicadores por cada dimension segun literatur:
especializada en el tema, en total son 09 detallados a continuacién: Reclutamiento ¥l
seleccion (Procesos de convocatoria y evaluacion de candidatos, perfiles de puestos
definidos y actualizados, utilizacion de fuentes de reclutamiento efectivas). Capacitacion
y desarrollo (Programas de capacitacion técnica y habilidades blandas, oportunidades
de crecimiento y linea de carrera, evaluacion del impacto de las capacitaciones)
Retencion y motivacion (Planes de compensacion y beneficios atractivos, programas de
reconocimiento al desemperio, clima laboral favorable y equilibrio trabajo-vida).

El objetivo general de la investigacion es: Determinar la relacion que existe entre Ia
gestion del talento humano y desempefio laboral en trabajadores de una direccion
regional de Madre de Dios, 2024
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4. Soporte teérico

Variable 1 Dimensiones Definicion
Comprende los procesos sistematicos mediante los cuales lag
lorganizaciones identifican. evallian y eligen a los candidatos mas
idoneos v calificados para ocupar las vacantes disponibles. en|
funcion de los perfiles de competencias. conocimientos.)
habilidades y experiencia requeridos para cada puesto de trabajo.
involucra el disefio de estrategias efectivas de atraccion de
talento. la utilizacion de diversas fuentes de reclutamiento. |a
aplicacion de técnicas de evaluacion objetivas y la toma dg
decisiones basadas en criterios justos y equitativos, una adecuadal
lestion de estos procesos s fundamental para garantizar |a
incorporacion de personal valioso que contribuya al logro de log
bjetivos organizacionales.

[Abarca el conjunto de actividades. programas y acciones
lformativas disefiadas estratégicamente para mejorar y fortalecer
las competencias. habilidades. conocimientos y aptitudes de log
empleados. con el fin de potenciar su desempefio actual y
prepararlos para asumir mayores responsabilidades y retos en ¢
futuro. alincados con los objetivos y necesidades de la
Capacitacion y desarrollo rganizacion, implica un proceso continuo de aprendizaje Y
lcrecimiento  profesional que  permita  a los trabajadores
imantenerse actualizados, adaptarse a los cambios y adquirir
nuevas capacidades para afrontar los desafios del entorno laboral
cambiante, una adecuada gestion de la capacitacion y el
desarrollo contribuye a elevar la productividad. la motivacion y
lel compromiso de los empleados.

Implica implementar de manera estratégica y sostenible ur
lconjunto de  estrategias. practicas y acciones orientadas a
mantener un alto nivel de compromiso. satisfaccion i
engagement en los empleados mas valiosos de la organizacion,
abarca el fomento de un clima laboral positivo. oportunidades de|
lcrecimiento y  desarrollo  profesional, compensaciones Vi
beneficios  atractivos y  competilivos.  programas del
reconocimiento al desempefio sobresaliente. y la promocion d¢
in adecuado equilibrio entre la vida personal y laboral. retener
motivar al talento implica generar una experiencia laboral
nriquecedora que fortalezca el vinculo emocional y la lealtad do
los empleados hacia la organizacion.

Reclutamiento y seleccion

Gestion del talento
humano

Retencion y motivacion

oo INVESTIGA -
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5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Gestion del talento humano elaborado por Cahuantico
Terrazas Neyba en el afio 2024. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun
corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
£l ey s | 2 Baio/Nivel modificacion muy grande en el uso de las
Sombrends - e palabras de acuerdo con su significado o por la
facilr[r:ente oo ordenacion de estas.
32‘2;\;‘;;’;?&'“ 3\ Moderadomiel Se requiere una modificacion muy especifica de

algunos de los términos del item.

adecuadas.
4. Aliofivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no Elitem no tiene relacion logica con la dimension.
cumple con el criterio)
Clg itgﬁiitgg‘ 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
relacion lgica con acuerdo) la dimension.
la dimension o ¥ ’ i
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) El item tiene una relacion moderada con la

dimension que se esta midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
a5 El item puede ser eliminado sin que se vea
T 1 GG con o) el afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esencial 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o0 importante, es Pl puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4,

Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

INVESTIGA
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Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Gestion del talento humano

. Primera dimension: Reclutamiento y seleccion
. Objetivos de la Dimension: Evaluar la efectividad de los procesos de reclutamiento y seleccion
de personal.
Indicadores item Claridad| Coherencia| Relevancia Observac:o.nesl
Recomendaciones
Procesos de ¢ Con qué frecuencia se publican las convocatorias
convocatoriay | en multiples plataformas para asegurar una amplia 4 4 4
evaluacion de difusion?
candidatos ¢ Con qué frecuencia se revisan y actualizan las
pruebas técnicas y psicolégicas utilizadas en el 4 4 4
proceso de seleccion?
Perfiles de puestos ¢ Con qué frecuencia se realizan estudios de
definidos y mercado laboral para definir perfiles competitivos? 4 4 4
i ¢ Con qué frecuencia se revisan y actualizan las
descripciones de puestos para alinearlas con las 4 4 4
ks biantes?
Utilizacion de | ¢Con qué frecuencia se exploran nuevas fuentes y
fuentes de canales de reclutamiento ademés de los 4 4 4
reclutamiento tradicionales?
efectivas. ¢ Con qué frecuencia se mide la efectividad de las
dife s fuentes de reclutamiento utilizadas? 4 4 4
. Segunda dimension: Capacitacion y Desarrollo.
. Objetivos de la Dimension: Analizar como la organ izacién aborda el desarrollo profesional de
sus empleados.
Indicadores item Claridad| Coherencial Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones|
¢ Con qué frecuencia se realiza un diagnGstico de
Programas de  [necesidades de capacitacion alincado a los objetivos| 4 4 4
capacitacion ) estratégicos?
técnica y ¢ Con qué frecuencia se implementan nuevos
habilidades blandas| prog de capacitacion seglin los cambios en el 4 4 4
 entomo?
¢Con qué frecuencia se comunican los planes de
Oportunidades de [Carreray oportunidades de crecimiento disponibles? 4 4 4
crecimiento y linea[ ; Con qué frecuencia se brinda capacitacion y
de carrera mentoria para preparar a los empleados para nuevos| 4 4 1
roles?
¢ Con qué frecuencia se evala la transferencia de
Evaluacion del | 10s conocimientos al puesto de trabajo después de 4 4 Rl
impacto de las las capacitaciones”
capacitaciones £Con qué frecuencia se miden los indicadores de
desempefio antes y después de las capacitaciones? 4 1 4

/%% INVESTIGA A
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. Tercera dimension: Retencion y Motivacion.
. Objetivos de la Dimension: Evaluar las estrategias para retener y motivar al personal en la
empresa.
Indicadores item Claridad| Coherencia| Relevancia | OPservaciones/

Recomendaciones

¢ Con qué frecuencia se realizan estudios de

Planes de mercado para asegurar que la compensacion sea 4 4 R
compensacion y competitiva?

beneficios ¢Con qué frecuencia se ajustan los beneficios

atractivos compl i0s segun las necesidades v 4 4 4

p
preferencias de los empleados?
¢ Con qué frecuencia se implementan programas
para reconocer publicamente los logros y aportes de 4 4 R
los empleados?
¢Con que frecuencia se vinculan los

Programas de
reconocimiento al
desempeiio

reconocimientos al desempefio con incentivos 4 4 4
tangibles?
¢Con qué frecuencia se realizan encuestas para
Clima laboral medir la satisfaccion y compromiso de los 4 4 4
favorable y  empleados?
equilibrio trabajo- | ¢ Con qué frecuencia se implementan iniciativas
vida para fomentar un mejor balance entre el trabajo y la Rl R -
. vidapersomal? -

uez-Bernal Angie Danitza
DNI 44718772
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion del talento humano y desempefio
laboral en trabajadores de una direccion regional de Madre de Dios, 2024". La evaluacion del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1 Datos generales del juez

Nombre del juez: Velasquez Bernal Angie Danitza
Grado profesional: | Maestria (X) Doctor ()
Clinica () Social L))

Area de formacion académica:
Educativa (X) Organizacional ()

. Wiy 2 . | Electro Sur, Essalud, Direccion Regional de Energia, Minas e
freas flo sxpediancia peofesionsl: Hidrocarburos del Gobierno Regional de Madre de Dios

A - Direccion Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos del
Inst:tuflon donde labora: Gobiemo Regional de Madre de Dios |

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afos (X)
elarea: | Masde5anos ()

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

No corresponde

2. Propoésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Cuestionario de Desempefio laboral

Autor: Cahuantico Terrazas Neyba

Procedencia:

Elaborado por el autor

= == I —

Administracion:

Virtual

Tiempo de aplicacion: 25 minutos

Ambito de aplicacion: | 02 de Junio 2024 / Madre de Dios / Aplicado a trabajadores de una direccion regional
de Madre de Dios.

Significacion: | En la variable 2, se ha establecido tres indicadores por cada dimension segun literatura
especializada en el tema, en total son 09 detallados a continuacion: Productividad
(Cumplimiento de metas y objetivos, eficiencia en el uso de recursos, calidad del trabajo
realizado). Competencias (Conocimientos técnicos requeridos para el puesto,
habilidades blandas, capacidad de adaptacion y aprendizaje continuo). Compromisol
laboral (Identificacién con la mision y valores institucionales, asistencia, puntualidad y
responsabilidad, iniciativa y proactividad en el trabajo).

El objetivo general de la investigacion es: Determinar la relacion que existe entre Iq
gestion del talento humano y desempefio laboral en trabajadores de una direccion
J regional de Madre de Dios, 2024

.+ INVESTIGA 1
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4.

Soporte tedrico

Variable 2

Dimensiones

Definicion

Productividad

Se define como la relacion dptima entre los resultados obtenidosy
v los recursos empleados en un proceso productivo o de
prestacion  de  servicios, implica eficiencia en el
aprovechamiento y utilizacion de los recursos humanos,
imateriales. financieros. tecnoldgicos y de tiempo para alcanzar]
los niveles deseados de produccion o servicios con la maxima
calidad y al menor costo posible, un alto nivel de productividad|
laboral es clave para el crecimiento, competitividad Y|
rentabilidad de las organizaciones. ya que permite generar mas
bienes y servicios con la misma cantidad de recursos.
optimizando asi su utilizacion. Mejorar la productividad implica
implementar estrategias como la capacitacion, la optimizacion d¢
procesos. la incorporacion de tecnologia y la motivacion del
rsonal.

Desempefio laboral

Competencias

Son ¢l conjunto integral de conocimientos especializados|
habilidades. destrezas. aptitudes y actitudes que permiten a unj
individuo desempefiar de manera efectiva y sobresaliente lag
funciones. tareas y responsabilidades especificas de un puesto de|
trabajo. aportando valor diferencial a los objetivos y metas de I3
organizacion, las competencias incluyen aspectos técnicos|
propios de cada profesion u oficio. asi como habilidades blandas
ransversales como el liderazgo, trabajo en equipo. comunicacion
lofectiva. resolucion de problemas, entre otras, el desarrollo y
fortalecimiento constante de las competencias laborales ey
lfundamental para el crecimiento profesional de los empleados y
para garantizar un alto nivel de desempefio y competitividad en
las organizaciones.

Compromiso laboral

Se refiere al grado de identificacion psicoldgica, lealtad, sentido)
lde pertenencia ¢ involucramiento profundo que los empleados|
demuestran hacia la organizacion, sus metas. valores y cultura
implica un vinculo emocional positivo y un deseo genuino de
lcontribuir al éxito de la empresa. mas alla del cumplimiento d
las obligaciones contractuales. los empleados comprometidos s¢
sienten orgullosos de pertenecer a la organizacion, se esfuerzan
por alcanzar los objetivos. protegen los intereses de la empresa y|
tienen una alta motivacion para desempefiarse de manera Optima.
Un alto nivel de compromiso laboral se traduce en un mejor|
ldesempefio. mayor productividad. menor rotacion de personal y

uin ambiente laboral ms positivo y colaborativo.

oo INVESTIGA
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5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Desempeno laboral elaborado por Cahuantico Terrazas
Neyba en el afio 2024. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.

decir, su sintactica

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
(E::‘ARIEi':n[: se | 2. Baio Nivel modificacion muy grande en el uso de las
mprehde L palabras de acuerdo con su significado o por la
Somp ordenacion de estas.
facilmente, es

Se requiere una modificacion muy especifica de

J e iiuAon 3 Modema nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
: El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion logica con la dimension.
cumple con el criterio)
cgzizsgﬁ: 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
relacion logica con acuerdo) la dimension.
la dimension o : ; o
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) H ftem iene. una ralacion moderagaicon ia

dimension que se esta midiendo.

El item es esencial

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
s afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA |———

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

o importante, es 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

% Uy
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Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Desempeio laboral

. Primera dimension: Productividad
. Objetivos de la Dimension: Evaluar la efectividad de los procesos de reclutamiento y seleccion
de personal.
Indicadores item Claridad| Coherencia| Relevancia ObSGI'VGCIOf'IeS/
Recomendaciones
Cumplimiento de | ¢Con qué frecuencia logra cumplir los objetivos
metas y objetivos | clave de su puesto de trabajo dentro de los plazos 4 4 4
establecidos?
¢ Con qué frecuencia su trabajo contribuye
directamente al cumplimiento de las metas 4 4 4
- - depar les v oreanizacionales?
Eficiencia en el usol;Con qué frecuencia optimiza el uso de los recursos|
de recursos materiales asignados para evitar desperdicios? 4 4 4
¢ Con queé frecuencia prioriza las actividades de
mayor impacto para un uso eficiente de su tiempo? 4 4 4
Calidad del trabajo [ ¢ Con qué frecuencia su trabajo cumple con los
realizado estandares y normas de calidad establecidas? G 4 4
¢ Con qué frecuencia entrega tareas y proyectos con
un nivel minimo de errores o correcciones 4 4 4
necesarias?
. Segunda dimension: Competencias
. Objetivos de la Dimension: Analizar como la organizacion aborda el desarrollo profesional de
sus empleados.
Indicadores item Claridad| Coherencia| Relevancia Observaclo-nesl
Recomendaciones
¢ Con qué frecuencia aplica los conocimientos y
fs habilidades técnicas especificas que requiere su 4 4 4
Conocimientos puesto?
técnicos requeridos|— e : = =
¢ Con qué frecuencia sc mantiene actualizado en los
para el puesto % e =
nuevos avances y mejores practicas relacionadas a 4 4 4
su area?
¢ Con qué frecuencia se comunica de manera clara.
oportuna y respetuosa con sus compafieros y R il 4
b S B superiores?
¢ Con qué frecuencia colabora y apoya a otros
miembros del equipo para lograr objetivos 4 4 4
comunes?
¢ Con queé frecuencia se adapta con facilidad a
Capacidad de | nuevos procesos, sistemas cambios en el entorno 4 4 4
adaptaciony | laboral?
aprendizaje ¢ Con qué frecuencia busca oportunidades para
continuo adquirir nuevos conocimientos y desarrollar nuevas 4 4 4
hahilidade<?

5% INVESTIGA $
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. Tercera dimension: Compromiso laboral
. Objetivos de la Dimension: Evaluar las estrategias para retener y motivar al personal en la
empresa.
Indicadores item Claridad| Coherencia| Relevancia Obsewaclorlesl
Recomendaciones|
¢Con qué frecuencia toma decisiones y actia
Identificacion con alineado con la mision, vision y valores de la 4 4 4
la mision y valores organizacion?
institucionales ¢ Con qué frecuencia promueve y defiende la
imagen positiva e intereses de la institucion? 4 4 4

¢Con qué frecuencia llega puntual y cumple el

Asistencia, horario laboral establecido? 4 4 4
puntualidad y

responsabilidad

¢Con qué frecuencia asume la responsabilidad por

las tareas y compromisos asignados? 4 4 4
¢ Con qué frecuencia identifica y sugiere mejoras en|
Iniciativa y los procesos y procedimientos de trabajo? 4 4 4
proactividad en el [— — = :
tiabajo ¢Con qué frecuencia se adelanta y toma acciones

sin necesidad de supervision constante? 4 4 4

DNI 44718772
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion del talento humano y desempefio
laboral en trabajadores de una direccion regional de Madre de Dios, 2024". La evaluacion del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombre del juez: Ermesto Chiu Coronado Chang
Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()
Clinica () Social ()
Area de formacion académica:
Educativa (X) Organizacional ()

5 Municipalidad Provincial de Tambopata
Areas de experiencia profesional: | Direccion Regional de la Produccion del Gobiemo Regional de
Madre de Dios
Direccion Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos de Madre
de Dios
Corte Superior de Justicia de Madre de Dios

Comision Nacional para el Desarrollo y Vida si drogas DEVIDA
Organismo de Supervision de los recursos forestales y de Fauna
Silvestre - OSINFOR

Municipalidad Provincial de Tambopata

Institucion donde labora:

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 anos ()
el area: Mas de 5 afos (X))

Experiencia en Investigacion

Psicométrica: No corresponde

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3 Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Cuestionario de Gestion del talento humano

Autor:

Cahuantico Terrazas Neyba

Procedencia:

Elaborado por el autor

Administracion: Virtual

Tiempo de aplicacion: 25 minutos

Ambito de aplicacion: | 02 de Junio 2024 / Madre de Dios / Aplicado a trabajadores de una direccion regional
de Madre de Dios.

Significacién: | En la variable 1, se ha establecido tres indicadores por cada dimension segun literatural
especializada en el tema, en total son 09 detallados a continuacion: Reclutamiento y
seleccion (Procesos de convocatoria y evaluacion de candidatos, perfiles de puestos
definidos y actualizados, utilizacion de fuentes de reclutamiento efectivas). Capacitacion|
y desarrollo (Programas de capacitacion técnica y habilidades blandas, oportunidades|
de crecimiento y linea de carrera, evaluacion del impacto de las capacitaciones)

-&e INVESTIGA 1
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Retencion y motivacion (Planes de compensacion y beneficios atractivos, programas de
reconocimiento al desempefio, clima laboral favorable y equilibrio trabajo-vida).

El objetivo general de la investigacion es: Determinar la relacion que existe entre la
gestion del talento humano y desempefio laboral en trabajadores de una direccion|
regional de Madre de Dios, 2024

4. Soporte tedrico

Variable 1

Dimensiones

Definicion

Gestion del talento
humano

Reclutamiento y seleccion

(Comprende los procesos sistematicos mediante los cuales lag
oreanizaciones identifican. evalUan y eligen a los candidatos mas
idoneos y calificados para ocupar las vacantes disponibles. ei
funcion de los perfiles de competencias. conocimientos,|
habilidades y experiencia requeridos para cada puesto de trabajo,
involucra el disefio de estrategias efectivas de atraccion d¢f
talento. la utilizacion de diversas fuentes de reclutamiento, I
laplicacion de técnicas de evaluacidn objetivas y la toma de
decisiones basadas en criterios justos y equitativos, una adecuada
lgestion de estos procesos es fundamental para garantizar I
incorporacion de personal valioso que contribuya al logro de log
lobjetivos organizacionales.

Capacitacion y desarrollo

Abarca el conjunto de actividades. programas y acciones
formativas disefiadas estratégicamente para mejorar y fortalecer|
las competencias. habilidades. conocimientos y aptitudes de lo
lempleados. con el fin de potenciar su desempefio actual y
prepararlos para asumir mayores responsabilidades y retos en e
futuro. alineados con los objetivos y necesidades de lal
organizacion, implica un proceso continuo de aprendizaje y
crecimiento  profesional que permita a los trabajadores
Imantenerse actualizados. adaptarse a los cambios y adquiriy
Inuevas capacidades para afrontar los desafios del entorno laboral
cambiante. una adecuada gestion de la capacitacion y el
idesarrollo contribuye a elevar la productividad, la motivacion y
el compromiso de los empleados.

Retencion y motivacion

Implica implementar de manera estratégica y sostenible u
conjunto de estrategias. practicas y acciones orientadas a
mantener un alto nivel de compromiso. satisfaccion 1y
lengagement en los empleados mas valiosos de la organizacion,
labarca el fomento de un clima laboral positivo. oportunidades def
lcrecimiento y  desarrollo  profesional, compensaciones |
beneficios  atractivos y  competitivos.  programas  def
Ireconocimiento al desempefo sobresaliente, y la promocion de
lun adecuado equilibrio entre la vida personal y laboral. retener y
motivar al talento implica generar una experiencia laboral
lenriquecedora que fortalezca el vinculo emocional y la lealtad d¢
los empleados hacia la organizacion.

«o INVESTIGA
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53 Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Gestion del talento humano elaborado por Cahuantico
Terrazas Neyba en el afio 2024. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.

decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CEilL ARI%:g se | 2. BaioNivel modificacion muy grande en el uso de las
- o8 palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende i
. ordenacion de estas.
facilmente, es

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

adecuadas.
4. Alto niivel El item es claro, tiene seméntica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no Elitem no tiene relacion logica con la dimension.
cumple con el criterio)
EN ! . . . s ; ;
Cg'?tir’:\ ﬁe:éA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
relacion logica con acuerdo) la dimension.
la dimension o & ; i
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) E.I oy 't'lene n2 relagloq moderada con la
Al dimension que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser ehmmat_io sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA |——— ——

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

2,2;° INVESTIGA
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Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Gestion del talento humano

. Primera dimension: Reclutamiento y seleccion

. Objetivos de la Dimension: Evaluar la efectividad de los procesos de reclutamiento y seleccion
de personal.

Indicadores item Claridad| Coherencia| Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Procesos de ¢Con qué frecuencia se publican las convocatorias
convocatoriay | en multiples plataformas para asegurar una amplia 4 4 4
evaluacion de difusién?
candidatos ¢Con qué frecuencia se revisan y actualizan las
pruebas técnicas y psicoldgicas utilizadas en el 4 4 4

proceso de seleccion?
Perfiles de puestos ¢Con qué frecuencia se realizan estudios de
definidos y mercado laboral para definir perfiles competitivos? 4 4 4

¢Con qué frecuencia se revisan y actualizan las
descripciones de puestos para alinearlas con las 4 4 4
necesidades c: i 94

Utilizacion de | ¢Con qué frecuencia se exploran nuevas fuentes y

fuentes de canales de reclutamiento ademas de los 4 4 4
recl i tradicionales?
efectivas. ¢Con qué frecuencia se mide la efectividad de las
diferentes fuentes de reclutamiento utilizadas? 4 4 4
. Segunda dimension: Capacitacion y Desarrollo.
. Objetivos de la Dimension: Analizar como la organizacion aborda el desarrollo profesional de

sus empleados.

Indicadores item Claridad| Coherencia| Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
¢Con qué frecuencia se realiza un diagndstico de
Programas de  |necesidades de capacitacion alineado a los objetivos 4 4 4
capacitacion _estratégicos? .
técnica y ¢Con qué frecuencia se implementan nuevos
habilidades blandas| programas de capacitacion segtin los cambios en el 4 4 4
L A centomoPt
¢Con qué frecuencia se comunican los planes de
Oportunidades de |carrera y oportunidades de crecimiento disponibles? 4 4 4
crecimiento y linea| ™, Cop qué frecuencia se brinda capacitacion y
de carrera mentoria para preparar a los empleados para nuevos 4 4 4
roles?
¢Con qué frecuencia se evalUa la transferencia de
Evaluacion del | 10s conocimientos al puesto de trabajo después de 4 4 4
impacto de las las capacitaciones?
capacitaciones | ¢Con que frecuencia se miden los indicadores de
desempefio antes y después de las capacitaciones? 4 4 4

+%%* INVESTIGA %
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. Tercera dimension: Retencion y Motivacion.
. Objetivos de la Dimension: Evaluar las estrategias para retener y motivar al personal en la
empresa.
Indicadores item Claridad| Coherencia| Relevancia PObservaJclo.nesl
¢ Con qué frecuencia se realizan estudios de
Planes de mercado para asegurar que la compensacion sea 4 4 4
compensacion y competitiva?
beneficios ¢Con qué frecuencia se ajustan los beneficios
atractivos complementarios segun las necesidades y Bl 4 4

preferencias de los empleados?
¢Con qué frecuencia se implementan programas
para reconocer publicamente los logros y aportes de 4 4 4
los empleados?
¢ Con qué frecuencia se vinculan los

Programas de
reconocimiento al
desempeno

reconocimientos al desempefio con incentivos 4 4 4
tangibles?
¢ Con qué frecuencia se realizan encuestas para
Clima laboral medir la satisfaccion y compromiso de los 4 4 4
favorable y . __cempleados? -
equilibrio trabajo- | ¢ Con qué frecuencia se implementan iniciativas
vida para fomentar un mejor balance entre el trabajo y la 4 4 4

~_vida personal?

¢
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion del talento humano y desempeiio
laboral en trabajadores de una direccion regional de Madre de Dios, 2024". La evaluacion del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Ernesto Chiu Coronado Chang
Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()
Clinica () Social ()

Area de formacion académica:
Educativa (X) Organizacional ()

- Municipalidad Provincial de Tambopata
Areas de experiencia profesional: | Direccion Regional de la Produccion del Gobiemno Regional de
Madre de Dios
Direccion Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos de Madre
de Dios
Corte Superior de Justicia de Madre de Dios
Comision Nacional para el Desarrollo y Vida si drogas DEVIDA
Organismo de Supervision de los recursos forestales y de Fauna
i Silvestre - OSINFOR

Institucion donde labora: Municipalidad Provincial de Tambopata

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 anos ()
el area: Mas de 5 anos (X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: No corresponde

2. Propdsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3 Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Cuestionario de Desempeiio laboral

Autor: Cahuantico Terrazas Neyba
Procedencia: Elaborado por el autor
Administracion: Virtual

Tiempo de aplicacion: 25 minutos

Ambito de aplicacion: | 02 de Junio 2024 / Madre de Dios / Aplicado a trabajadores de una direccion regional
de Madre de Dios.

Significacion: | En la variable 2, se ha establecido tres indicadores por cada dimension segun literatural
especializada en el tema, en total son 09 detallados a continuacion: Productividad|
(Cumplimiento de metas y objetivos, eficiencia en el uso de recursos, calidad del trabajo
realizado). Competencias (Conocimientos técnicos requeridos para el puesto,
habilidades blandas, capacidad de adaptacion y aprendizaje continuo). Compromiso
laboral (Identificacién con la mision y valores institucionales, asistencia, puntualidad y|
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responsabilidad, iniciativa y proactividad en el trabajo).

El objetivo general de la investigacion es: Determinar la relacion que existe entre la|
gestion del talento humano y desempeiio laboral en trabajadores de una direccion
regional de Madre de Dios, 2024

4. Soporte tedrico

Variable 2

Dimensiones

Definicion

Desempeno laboral

Productividad

Se define como la relacion dptima entre los resultados obtenidos|
los recursos empleados en un proceso productivo o dd
prestacion  de  servicios. implica la eficiencia en el
[aprovechamiento y utilizacion de los recursos humanos,
materiales. financieros. tecnoldgicos y de tiempo para alcanzar
los niveles deseados de produccion o servicios con la maxima
icalidad y al menor costo posible. un alto nivel de productividad|
laboral es clave para el crecimiento. competitividad y
rentabilidad de las organizaciones. ya que permite generar mas|
bicnes y servicios con la misma cantidad de recursos,
optimizando asi su utilizacién. Mejorar la productividad implica)
implementar estrategias como la capacitacion, la optimizacion d¢
procesos. la incorporacion de tecnologia y la motivacion del
personal.

Competencias

Son el conjunto integral de conocimientos especializados|
habilidades. destrezas. aptitudes y actitudes que permiten a un
individuo desempefiar de manera efectiva y sobresaliente lag
funciones. tareas y responsabilidades especificas de un puesto de]
rabajo. aportando valor diferencial a los objetivos y metas de Iz
oreanizacion. las competencias incluyen aspectos técnicoy
propios de cada profesion u oficio. asi como habilidades blandas
ransversales como el liderazgo. trabajo en equipo, comunicacion|
fefectiva, resolucion de problemas. entre otras, el desarrollo y,
fortalecimiento constante de las competencias laborales e
fundamental para el crecimiento profesional de los empleados y|
para garantizar un alto nivel de desempefio y competitividad en|
las organizaciones.

Compromiso laboral

IS¢ refiere al grado de identificacion psicologica. lealtad. sentide
de pertenencia ¢ involucramiento profundo que los empleados|
[demuestran hacia la organizacion. sus metas, valores y cultura
implica un vinculo emocional positivo y un deseo genuino d¢f
lcontribuir al éxito de la empresa. mas alla del cumplimiento do
las obligaciones contractuales, los empleados comprometidos s¢
isienten orgullosos de pertenecer a la organizacion, se esfuerzan|
por alcanzar los objetivos. protegen los intereses de la empresa y|
ienen una alta motivacion para desempefiarse de manera Optima,
Un alto nivel de compromiso laboral se traduce en un mejor
desempeno. mayor productividad. menor rotacion de personal y

un ambiente laboral mas positivo y colaborativo.

*UCV
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5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Desempefio laboral elaborado por Cahuantico Terrazas
Neyba en el afio 2024. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun
corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
(E:[L ARIﬁ:ﬂ? se | 2. Baio Nivel modificacion muy grande en el uso de las
combiahde ) palabras de acuerdo con su significado o por la
omp ordenacion de estas.
facilmente, es
decir, su sintactica . : = g
' Zh : Se requiere una modificacion muy especifica de
¥ Scitaien 50 SRR algunos de los términos del item.
adecuadas.
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel deciada
1. totalmente en desacuerdo (no Elitem no tiene relacion logica con la dimension.
cumple con el criterio)
CSTtEr:Eﬁ:gLA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
relacion logica con acuerdo) la dimension.
la dimension o < : o
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) El Htem tiens una relacion moderada con la

dimension que se esta midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
S El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No:cumigie con st sitario afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esencial 2. Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es =2 puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Ucv
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Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Desempefio laboral

. Primera dimension: Productividad
. Objetivos de la Dimension: Evaluar la efectividad de los procesos de reclutamiento y seleccion
de personal.
Indicadores item Claridad| Coherencia| Relevancia Observaciones/
Recomendaciones)
Cumplimiento de | ¢Con qué frecuencia logra cumplir los objetivos
metas y objetivos | clave de su puesto de trabajo dentro de los plazos 4 4 4
establecidos?
¢ Con qué frecuencia su trabajo contribuye
directamente al cumplimiento de las metas | 4 4
N departamentales y organizacionales?
Eficiencia en el uso; Con qué frecuencia optimiza el uso de los recursos
de recursos materiales asignados para evitar desperdicios? 4 4 4
¢ Con qué frecuencia prioriza las actividades de :
mayor impacto para un uso eficiente de su tiempo? 4 4 4
Calidad del trabajo | ¢ Con qué frecuencia su trabajo cumple con los
realizado estandares y normas de calidad establecidas? 4 4 4
¢ Con qué frecuencia entrega tareas y proyectos con
un nivel minimo de errores o correcciones 4 4 4
necesarias?
. Segunda dimension: Competencias
. Objetivos de la Dimension: Analizar cémo la organizacion aborda el desarrollo profesional de
sus empleados.
Indicadores item Claridad| Coherencia| Relevancia Observacw_nesl
Recomendaciones,
¢ Con qué frecuencia aplica los conocimientos y
3 < habilidades técnicas especificas que requiere su 1 | 4
Conocimientos aesiol
técnicos requeridos|—— = L = :
9 ¢ Con qué frecuencia se mantiene actualizado en los
para el puesto = > S : )
nuevos avances y mejores practicas relacionadas a 4 4 4
su area?
¢ Con qué frecuencia se comunica de manera clara,
oportuna y respetuosa con sus compafieros y 4 i 1
1 ¥
Habilidades blandas—— =7 smores.
¢ Con qué frecuencia colabora y apoya a otros
miembros del equipo para lograr objetivos 1 4 1
comunes?
¢ Con qué frecuencia se adapta con facilidad a
Capacidad de | nuevos procesos, sistemas 0 cambios en el entorno 4 4 4
adaptacion y laboral?
aprendizaje ¢ Con qué frecuencia busca-oportunidades para
continuo adquirir nuevos conocimientos y desarrollar nuevas 4 4 4
habilidades?
4

oo INVESTIGA
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. Tercera dimension: Compromiso laboral
. Objetivos de la Dimension: Evaluar las estrategias para retener y motivar al personal en la
empresa.
Indicadores item Claridad| Coherencia| Relevancia hObservafnopesl
¢Con qué frecuencia toma decisiones y actUa
Identificacién con |  @lineado con la mision, vision y valores de la 4 4 4
la mision y valores organizacion”
institucionales ¢ Con qué frecuencia promueve y defiende la
imagen positiva ¢ intereses de la institucion? 4 4 4
¢Con qué frecuencia llega puntual y cumple el
Asistencia. horario laboral establecido? 4 4 4
responsabilidad ¢Con qug frecuencia asume _Ia resppnsabllndad por 4 ; "
las tareas y compromisos asignados?
¢ Con qué frecuencia identifica y sugiere mejoras en)
Iniciativa y los procesos y procedimientos de trabajo? 4 4 4
proactividad en el [—— — z
S ¢Con qué frecuencia se adelanta y toma acciones
trabajo : 3 i ; 5 4 4 4
sin necesidad de supervision constante?

» INVESTIGA 5
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Anexo 5. Resultados del andlisis de consistencia interna

Para validar ambos instrumentos se utilizdé el calculo de V-Aiken, el cual

segun Penfield & Giacobbi (2004) las férmulas son:

2nkV+ z%+z/4nkV (1-V)+z2

2(nk+z?2)

g
k'’ 2(nk+z2)

l 2nkV+ z% -z 4nkV(1-V)+2z2
V=—: L=

;U=

En donde: V =V de Aiken; L = Limite inferior; U: Limite Superior; n = NUmero

de jueces; k = Namero de items -1; z = 1.96 y es la constante de nivel de confianza

al 95%.
¥ Aiken Limite Limite Limite Limite
INSTRUMENTO - Inferior Superior ¥ AIKEN Inferior Superior
Categoria Juez 1 Juez 2 Juez 3 (¥ por _ -
o ITEM por item al | por item al TOTAL total al total al
95 (L) 953 (U] 9552 L] 953 (U]
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 1 Coherencia [} [} [} 1 0.y 1
Felevancia 4 4 4 1 [T1] 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 2 Coherencia [} [} [} 1 0.y 1
Felevancia 4 4 4 1 [T1] 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 3 Coherencia 4 4 4 1 0.70 1
Felevancia 4 4 4 1 [T1] 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 4 Coherencia 4 4 4 1 0.70 1
Felevancia 4 4 4 1 [T1] 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 5 Coherencia 4 4 4 1 0.70 1
Felevancia 4 4 4 1 [T1] 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item & Coherencia 4 4 4 1 0.70 1
Felevancia 4 4 4 1 [T1] 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 7 Coherencia 4 4 4 1 0.70 1
Felevancia 4 4 4 1 [T1] 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 2 Coherencia 4 4 4 1 0.70 1
Felevancia 4 4 4 1 [T1] 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 9 Coherencia 4 4 4 1 0.70 1
Felevancia 4 4 4 1 [T1] 1
Claridad 3 3 3 i ] i 1.00 0.70 100
Item 10 Coherencia 4 4 4 1 0.70 1
| Relevancia [ [ [ 1 070 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 11 Coherencia 4 4 4 1 0.70 1
Felevancia 4 4 4 1 [T1] 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 12 Coherencia 4 4 4 1 0.70 1
Felevancia 4 4 4 1 [T1] 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 13 Coherencia 4 4 4 1 0.70 1
Felevancia 4 4 4 1 [T1] 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 14 Coherencia 4 4 4 1 0.70 1
Felevancia 4 4 4 1 [T1] 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 15 Coherencia 4 4 4 1 0.70 1
Felevancia 4 4 4 1 [T1] 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 16 Coherencia 4 4 4 1 0.70 1
Felevancia 4 4 4 1 [T1] 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 17 Coherencia 4 4 4 1 0.70 1
Felevancia 4 4 4 1 [T1] 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 13 Coherencia 4 4 4 1 0.70 1
Felevancia 4 4 4 1 [T1] 1

Nota. Calculo de V Aiken en Instrumento 01



¥ Aiken Limite Limite Limite Limite
INSTRUMENTD " Inferior Superior ¥ AIKEN Inferior Superior
Categoria Juez 1 Juez 2 Juez 3 (¥ por -
oz ITEM por item al | por item al TOTAL total al total al
95 (L) 955 (U] 95 [L] 953 (U]
Claridad 4 4 4 1 070 1
Item 1 Coherencia 4 4 4 1 [T1] 1
Relevancia 4 4 4 1 0.7 1
Claridad 4 4 4 1 070 1
Item 2 Coherencia 4 4 4 1 [T1] 1
Felevancia 4 4 4 1 070 1
Claridad 4 4 4 1 070 1
Item 3 Coherencia 4 4 4 1 [T1] 1
Felevancia 4 4 4 1 070 1
Claridad 4 4 4 1 070 1
Item 4 Coherencia 4 4 4 1 [T1] 1
Felevancia 4 4 4 1 070 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 5 Coherencia 4 4 4 1 0.7 1
Felevancia 4 4 4 1 070 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item & Coherencia 4 4 4 1 070 1
Felevancia [} 4 4 1 0.7 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item ¥ Coherencia 4 4 4 1 070 1
Felevancia 4 4 4 1 [T1] 1
Claridad 4 4 4 1 070 1
Item & Coherencia 4 4 4 1 070 1
Felevancia 4 4 4 1 [T1] 1
Claridad 4 4 4 1 070 1
Item 9 Coherencia 4 4 4 1 070 1
Felevancia 4 4 4 1 [T1] 1
Claridad 3 3 3 1 070 1 100 0.70 100
Item 10 Coherencia [} 4 4 1 0.7 1
Felevancia 4 4 4 1 [T1] 1
Claridad 4 4 4 1 070 1
Item 11 Coherencia 4 4 4 1 [T1] 1
Felevancia 4 4 4 1 0.7 1
Claridad 4 4 4 1 070 1
Item 12 Coherencia 4 4 4 1 [T1] 1
Fielevancia 4 4 4 1 0.70 1
Claridad 4 4 4 1 070 1
Item 13 Coherencia 4 4 4 1 [T1] 1
Felevancia 4 4 4 1 070 1
Claridad 4 4 4 1 070 1
Item 14 Coherencia 4 4 4 1 [T1] 1
Felevancia 4 4 4 1 070 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 15 Coherencia 4 4 4 1 0.7 1
Felevancia 4 4 4 1 070 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 16 Coherencia 4 4 4 1 0.70 1
Felevancia 4 4 4 1 070 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 17 Coherencia 4 4 4 1 070 1
Relevancia 4 4 4 1 [T1] 1
Claridad 4 4 4 1 0.70 1
Item 18 Coherencia 4 4 4 1 070 1
Felevancia 4 4 4 1 [T1] 1

Nota. Calculo de V Aiken en Instrumento 02

Interpretacion: Tal como indica Escurra (1988), ambos instrumentos son
validos para ser usados, ya que como se puede observar ambos instrumentos

tienen validez de 1.



Como punto siguiente se utiliz6 SPSS-26 para hallar la confiabilidad con Alfa
de Cronbach:

Para el instrumento 1:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,960 18

Estadisticas de elemento

Desv.

Media Desviacion N
P1 3,10 0,91 20
P2 2,90 1,45 20
P3 2,40 0,94 20
P4 3,05 1,10 20
P5 2,75 1,07 20
P6 2,65 1,09 20
P7 2,75 0,97 20
P8 2,80 1,06 20
P9 2,30 0,86 20
P10 2,60 1,35 20
P11 2,75 1,02 20
P12 2,45 1,32 20
P13 2,45 1,19 20
P14 2,35 0,93 20
P15 2,10 1,07 20
P16 2,05 1,05 20
P17 2,00 1,17 20

P18 2,35 1,18 20




Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el

si el elemento se elemento se ha de elementos elemento se ha

ha suprimido suprimido corregida suprimido
P1 42,70 212,96 0,84 0,957
P2 42,90 209,67 0,58 0,961
P3 43,40 214,36 0,76 0,958
P4 42,75 211,78 0,72 0,958
P5 43,05 216,37 0,59 0,960
P6 43,15 211,19 0,75 0,957
P7 43,05 215,31 0,70 0,958
P8 43,00 211,79 0,75 0,957
P9 43,50 216,89 0,72 0,958
P10 43,20 205,33 0,75 0,958
P11 43,05 209,94 0,85 0,956
P12 43,35 203,29 0,83 0,956
P13 43,35 205,82 0,84 0,956
P14 43,45 213,10 0,81 0,957
P15 43,70 210,64 0,78 0,957
P16 43,75 210,72 0,80 0,957
P17 43,80 210,91 0,70 0,958
P18 43,45 209,00 0,75 0,957

Estadisticas de escala

Desv.
Media Varianza Desviacion N de elementos
45,80 236,063 15,364 18




Para el instrumento 2:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,938 18

Estadisticas de elemento

Desv.

Media Desviacion N
P1 3,60 1,19 20
P2 3,65 1,14 20
P3 3,75 1,25 20
P4 3,80 1,01 20
P5 3,55 1,19 20
P6 3,40 1,31 20
P7 4,05 1,10 20
P8 3,80 1,15 20
P9 4,50 0,95 20
P10 4,40 0,99 20
P11 4,30 0,98 20
P12 4,30 1,03 20
P13 4,00 1,17 20
P14 4,35 1,04 20
P15 4,35 0,88 20
P16 4,75 0,44 20
P17 3,70 0,92 20
P18 3,55 0,83 20




Estadisticas de total de elemento

Varianza de

Media de escala

escala si el

si el elemento se elemento se ha

Correlacion total

de elementos

Alfa de

Cronbach si el

elemento se ha

ha suprimido suprimido corregida suprimido
P1 68,20 148,69 0,79 0,931
P2 68,15 150,77 0,75 0,932
P3 68,05 151,21 0,66 0,934
P4 68,00 150,11 0,89 0,929
P5 68,25 151,88 0,67 0,934
P6 68,40 161,94 0,28 0,944
P7 67,75 148,51 0,87 0,929
P8 68,00 148,84 0,81 0,931
P9 67,30 152,01 0,86 0,930
P10 67,40 151,94 0,82 0,931
P11 67,50 153,84 0,75 0,932
P12 67,50 150,47 0,85 0,930
P13 67,80 149,85 0,76 0,932
P14 67,45 149,94 0,86 0,930
P15 67,45 158,89 0,61 0,935
P16 67,05 170,05 0,24 0,940
P17 68,10 168,52 0,15 0,943
P18 68,25 170,51 0,08 0,943

Estadisticas de escala

Desv.
Media Varianza Desviacion N de elementos
71,80 173,010 13,153 18




Para la prueba piloto se utilizé la siguiente base de datos para el

instrumento 2, con 20 participantes y 18 items:

N16 N17 N18

N2 N3 N4 N5 N6 N7 N8 N9 N10 N11 N12 Ni13 Ni14 Ni5

N1




Para la prueba piloto se utilizé la siguiente base de datos para el

instrumento 2, con 20 participantes y 18 items:

N16 N17 N18

N2 N3 N4 N5 N6 N7 N8 N9 N10 NI11 N12 N13 N14 N15

N1




Anexo 6. Consentimiento o asentimiento informado

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: Gestion del talento humano y desempefio laboral en
trabajadores de una direccion regional de Madre de Dios, 2024.

Investigadora: Cahuantico Terrazas Neyba

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Gestion del talento humano y
desemperio laboral en trabajadores de una direccion regional de Madre de Dios,
2024”, cuyo objetivo es determinar la relacion que existe entre la gestion del talento
humano y desempefio laboral en trabajadores de una direccion regional de Madre
de Dios, 2024. Esta investigacion es desarrollada por el estudiante de posgrado del
programa académico de Maestria en gestion publica, de la Universidad César
Vallejo del campus Lima Norte, aprobado por la autoridad correspondiente de la
Universidad y con el permiso de la institucion.

Esta investigacion impactara de forma positiva porque aporta informacion sobre la
relacion de las variables de estudio como son la gestion del talento humano y
desemperio laboral en trabajadores de la institucién, que pueden servir de base
para otras investigaciones futuras, tomando en cuenta conceptos de investigadores
a nivel mundial en estas variables.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion titulada: “Gestién del talento humano y
desempefio laboral en trabajadores de una direccion regional de Madre de
Dios, 2024”.

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 35 minutos y se realizara
en las instalaciones de la institucion. Las respuestas al cuestionario seran
codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto, seran
anonimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar 0 no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.



Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informaré& que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibird ningin beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de la investigacion.
Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un
tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con la investigadora
Cahuantico Terrazas Neyba, email: cncahuanticotc@ucvvirtual.edu.pe

y Docente asesora Villa Santillan Maria Silvia, email: mvillas@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propoésitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.
Nombre y apellidos: ..o

FeCna Y NOra: .o s

Firma:



Anexo 8. Analisis complementario

Para hallar el tamafio de la muestra se tuvo que aplicar la formula siguiente:
72 % N * p*q
n=
E2+«(N—1)+Z2*p=x*q

Donde:

n = 70 muestra

Z = 1.96 confianza al 95%,
p=0.5

g=0.5

N = 84 poblacion

E = 0.05 error.



Anexo 9. Autorizaciones para el desarrollo del proyecto de investigacién

GOBIERNO REGIONAL DE MADRE DE DIOS
DIRECCION REGIONAL DE ENERGIA, MINAS E HIDROCARBUROS

ANO DEL BICENTENARIO, DE LA CONSOLIDACTON DE NUESTRA INDEPENDENCIA, Y DE LA

CONMEMORACION DE LAS HEROTCAS BATALEAS DE JUNIN Y AYACTUCHO

MADRE DE DIOS CAPTTAL DE LA BIODIVERSIDAD DEL PERL

Puerto Maldonado, 25 JU' 202’

CARTA N°( 3% -2024-GOREMAD-GRDE/DREMEH

Senora:

MBA. RUTH ANGELICA CHICANA BECERRA
COORDINADORA GENERAL DE PROGRAMAS A DISTANCIA DE LA ESCUELA DE POS GRADO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

LIMA.-

ASUNTO: Auwtoriza acceso a la Direccion Regional de Energia. Minas ¢
Hidrocarburos de Madre de Dios

REF, CCarta P 0093-2024-UCV-EPG-1D)

Es grato dirigirme a Usted, con la finalidad de saludarlo muy afectuosamente y a

su vez dar respuesta al documento de la referencia. emitido por su persona, en el que solicita Autorizacion
yo permiso para realizar trabajo de investigacion del tema “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y
DESEMPENO LABORAL EN TRABAJADORES DE UNA DIRECCION REGIONAL DE MADRE DI
DIOS. 20247, por lo que. se AUTORIZA el ingreso y levantamiento de informacion a la Direccion Regional
de Energis, Minas ¢ Hidrocarburos de Madre de Dios. a la estudiante de Maestria en Gestion Pablica:
NEYBA CAHUANTICO TERRAZAS.

Sin otro en particular, hago propicia la ocasion para expresarle a usted. las

muestras de mi especial consideracion.

Atentamente;

ECTUR REGIONAL





