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RESUMEN

Con el desarrollo de este estudio se busca determinar la relacion que existe entre
la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la Universidad José Carlos
Mariategui, 2023; la metodologia aplicada en la investigacién estuvo conformada
por una investigacion de tipo aplicada, disefio experimental, correlacional, enfoque
cuantitativo; en cuanto a la muestra ésta se conformdé por un total de 130
trabajadores del &rea administracion. Los resultados generados en la investigacion
fueron los siguientes: valor del coeficiente de correlacién de Spearman fue de 0,899
y el valor del nivel de significancia de ,000. La investigacion concluye que existen
pruebas suficientes que determinan la existencia de una relacion alta, positiva y

significativa entre las variables.

Palabras clave: crecimiento organizacional, satisfaccion del cliente,

comunicacién organizacional, desempefio laboral, gestion del talento humano.



ABSTRACT

With the development of this study, we seek to determine the relationship that exists
between human talent management and job performance at the José Carlos
Mariategui University, 2023; The methodology applied in the research was made up
of applied research, experimental, correlational design, quantitative approach; As
for the sample, it was made up of a total of 130 workers in the administration area.
The results generated in the research were the following: Spearman's correlation
coefficient value was 0.899 and the significance level value was .000. The research
concludes that there is sufficient evidence to determine the existence of a high,
positive and significant relationship between the variables.

Keywords: organizational growth, customer satisfaction, organizational

communication, job performance, human talent management.



l. INTRODUCCION

En el periodo de evolucion de la sociedad, ha llegado a sufrir diversos
cambios dentro del mercado de comercio, que han afectado de manera
positiva y negativa a todos sus involucrados de la sociedad, siendo estos las
organizaciones y los consumidores; por un lado, las organizaciones han
tenido que adaptarse al nuevo mercado cambiante, tratando de ser mas
flexibles ante las circunstancias de los cambios, como consecuencia de todo
ello se ha dado paso al origen de la importancia del recurso humano y por el

otro lado los consumidores se han vuelto mas exigentes.

Todos los cambios que se logra observar en la actualidad se han
convertido en los pardmetros y limites que las organizaciones tienen que
tener en cuenta si tienen el anhelo de crecer dentro de un mercado
determinado ofreciendo sus productos o servicios, este cambio ha generado
que el personal con el que trabaja la organizacién ha llegado a ser un factor
de gran relevancia, dentro de la planificacion de las organizaciones se ha
logrado conocer que el recurso humano resulta ser el factor con el que la
organizacion pueda brindar un servicio de calidad hasta inclusive llegar a

satisfacer las expectativas y necesidades que presentan sus usuarios.

A nivel internacional la economia espafiola se encuentra en pleno
proceso de una adecuada gestion del talento humano, siguiendo la misma
tendencia que otras economias de la zona euro y de los Estados Unidos
(Lombardo, 2019). Este proceso esta teniendo un impacto considerable en
las empresas, nace el desarrollo y uso de la gestidon del talento humano como
una preocupacion que debe tomarse en consideracién para el desarrollo
interno de la organizacion, debido a que es necesario que se gestione de

manera adecuada para que se tenga un crecimiento. (Luna y Michael, 2015).

En China, donde la estabilidad laboral y el crecimiento profesional a
largo plazo son altamente valorados culturalmente, una marca de empleador
sélida implica ofrecer seguridad en el trabajo y oportunidades de desarrollo.
Esto distingue a una organizacion como un empleador de eleccion. Las

estrategias efectivas de marca empleadora incluyen destacar los valores de



la empresa, la cultura laboral y el compromiso con el crecimiento profesional
de los empleados. Los candidatos a empleo en China suelen investigar
minuciosamente a los empleadores antes de postularse, lo que subraya la
importancia de mantener una presencia en linea sélida. Es fundamental
tener una presencia activa y positiva en las plataformas de redes sociales
chinas como WeChat y Weibo. Ademas, participar en iniciativas de
responsabilidad social corporativa (RSE) puede mejorar la percepcion de un

empleador ante los potenciales empleados (Morales, S. 2022).

A nivel regional en las tltimas décadas se ha generado el incremento
de una gran preocupacion por el personal considerandolos como la principal
estrategia que permitird el alcance al éxito en las organizaciones; debido a
ello es que se generara el desarrollo del desempefio laboral del personal;
Las empresas ecuatorianas se esfuerzan por alcanzar objetivos como el
crecimiento, la competitividad y la productividad, entre otros, mientras que
las personas que trabajan en ellas también tienen sus propios objetivos
individuales, como obtener un buen salario y mejorar su calidad de vida. Por
tanto, es crucial que las empresas seleccionen a personas que no solo
cumplan con los requisitos necesarios para alcanzar los objetivos
organizacionales, sino que también satisfagan las expectativas y
necesidades individuales de los empleados al ingresar a la organizacion.
(Delgado et al., 2023).

Segun Ramirez, Chacén y Valencia (2019), quienes citan a
ManpowerGroup y Deloitte (2018), en su articulo sobre la Gestién del Talento
Humano (GTH) como una estrategia en las medianas y pequefias empresas
en Colombia, se afirma que la relacién entre la GTH y el nivel de
productividad en la empresa es positiva. Actualmente, el 45% de las
empresas buscan contratar personal con nuevas capacidades y habilidades,
sin embargo, el 43% admiten tener dificultades para encontrar las
habilidades que necesitan, mientras que el 54% sufren de escasez de
talento. Ademas, existen evidencias que sugieren que la productividad
laboral esta en un proceso de envejecimiento. En América Latina, paises

como Argentina, Brasil y Perd han implementado estrategias de GTH que



incluyen el incremento del acompafiamiento, la definicion de politicas claras,
la ampliacion de compensaciones y la implementacion de estrategias para
retener al personal con el objetivo de aumentar la produccion, cumplir con

los objetivos y mejorar la competitividad.

Otra de las preocupaciones es la retencion del mismo dentro de las
organizaciones, debido a que en actualidad existe numerosas
organizaciones requieren del personal calificado y estan en busqueda de
ellos; Weller (2020), en su estudio sobre la crisis sanitaria provocada por la
COVID-19 y su impacto en las tendencias laborales en Chile, destaca la
preocupacion de las empresas en América Latina por las implicaciones a
largo plazo de la pandemia en la productividad y la necesidad de reorganizar
los procesos laborales entre el trabajo presencial y remoto. Las propuestas
de reactivacion econdmica aplicadas por sectores y regiones tienen efectos
variados. Sin embargo, el proceso de adaptacion a estos cambios puede
resultar en distracciones para el personal, lo que a su vez podria afectar
negativamente el rendimiento y la productividad. Es esencial que las
empresas establezcan nuevas estrategias de Gestion del Talento Humano
(GTH) para garantizar la seguridad y salud del personal, asi como para

fortalecer la viabilidad productiva y los nuevos proyectos empresariales.

A nivel local Gamero y Pérez (2020) en su analisis sobre el impacto
de la pandemia de COVID-19 en el empleo y los ingresos laborales en Perd,
destacan los efectos negativos significativos en el mercado laboral y la
economia nacional. La pérdida de empleo ha resultado en una disminucion
del ingreso econdmico de las familias, retrocediendo casi 9 afios en términos
de progreso econdmico. Ademas, se ha observado un deterioro en la calidad
del empleo, un aumento en la informalidad laboral y nuevas exigencias para
el perfil del personal. (Aguilar, M. 2023) Este miedo al cambio se refleja en
numerosas quejas dirigidas al supervisor de planta y a los duefios de la
empresa, lo que ha afectado la cultura organizacional y creado un ambiente
de malestar y preocupacion en la empresa. Esta situacién ha resultado en

retrasos y errores en la produccion, asi como dificultades en las



coordinaciones y la comunicacion interna. Estos problemas se han

manifestado en un aumento de las pérdidas en la seccion de produccion.

De acuerdo con De la Cruz (2020), una de las tendencias aplicadas al
mercado peruano es la adopcion de estrategias para atraer y retener el
compromiso de los trabajadores, lo cual se considera una tarea desafiante
pero crucial para mantener la competitividad. Sin embargo, para las pymes,
esta tarea resulta especialmente dificil debido a la falta de areas
estructuradas dedicadas a la gestion del talento humano. En muchas pymes,
todas las actividades relacionadas con la gestion del personal se centran en
el area administrativa, lo que puede llevar a una gestion subjetiva y menos

eficiente de estas funciones.

Sin embargo, el desarrollo de la investigacion se enfoca directamente
en el mercado de la educacién, es por ello que la unidad tomada en
consideracion para el desarrollo del estudio es la Universidad José Carlos
Mariategui de Moquegua. Esta investigacion permitird conocer a gran detalle
y exactitud como es el desarrollo de las funciones del personal de la
Universidad y como se estd dando la gestion de este personal para su
contratacion. El personal de la entidad resulta ser el medio por el cual se
desarrollan las diversas relaciones con el entorno, eso se debe a que es el
personal quien se encarga de comunicarse con los proveedores, clientes,
asociados e inversionistas a fin de que se crea el desarrollo de negocios,
inversiones, adquisiciones y servicios, entre otros. Es por ello que en el
desempefio del personal se deberia de apreciar el trabajo arduo y la
ejecucién del conocimiento adquirido, experiencias, actitudes y habilidades
para que demuestre su capacidad que tiene e inclusive el mismo personal
podra conocer cuales son sus limites y cuales son los factores que
determinan su fortaleza y su debilidad, esto le permitira crecer, desarrollarse
y tener una mejor capacidad para ser flexible ante las circunstancias y poder
adaptarse ante ellas. Un detalle importante son los objetivos y las metas
preestablecidas que tiene la universidad, porque el personal para poder

laborar de manera eficiente debe de sentir que es posible cumplir con esos



objetivos, por ello que los objetivos deben ser realistas y adecuados a la

situacion real de la organizacion.

Por lo tanto, se propone el problema general en la interrogante ¢Qué
relacion existe entre la gestidén del talento humano y el desempefio laboral
en la universidad José Carlos Mariadtegui 2023?; y se desprenden los
problemas especificos 1) ¢Qué relacidn existe dimension interna y el
desempeifio laboral en la universidad José Carlos Mariategui 20237?; 2) ¢ Qué
relacion existe entre la dimension externa y el desempefio laboral en la

universidad José Carlos Mariategui 20237

Justificaciébn Tedrica desde una perspectiva tedrica, el estudio se
justifica al abordar diversas situaciones observadas dentro de la universidad
gue pueden afectar el cumplimiento de metas, el desempefio del personal,
la comunicacion interna y el conocimiento de las politicas y normas;
Justificacion Practica desde un punto de vista practico, el estudio es
relevante porque brindara informacion detallada sobre la situacion actual de
la universidad y permitira identificar areas de mejora en la prestacion de
servicios. Esto ayudara a la universidad a tomar decisiones mas informadas
y estratégicas para optimizar sus recursos y mejorar la experiencia de sus
usuarios; Justificacion Metodoldgica se justifica por su enfoque cuantitativo,
gue combina la recopilacion de informacién de fuentes secundarias
confiables con la recopilacion de datos primarios a través de instrumentos y
técnicas aplicadas directamente a la muestra del estudio; Justificacion
Social, el estudio es relevante porque busca mejorar el servicio que brinda
la universidad a sus usuarios, lo que puede tener un impacto positivo en la

comunidad universitaria y en la sociedad en general.

Resulta de suma importancia llevar a cabo el presente estudio, para
conocer si las variables de estudio presentan una relaciéon, debido a que por
medio del resultado generado se logre conseguir informacién con la que se
logre mejorar el servicio y la atencion brindada por parte de la universidad,
logrando finalmente beneficiar a la poblacion, satisfaciendo sus

necesidades.



Se plantea como Objetivo general Determinar la relacion que existe
entre la Gestion del talento humano y el desempefio laboral en la universidad
José Carlos Mariategui 2023; y, Objetivos especificos 1) Determinar la
relacion que existe entre la dimension interna y el desempefio laboral en la
universidad José Carlos Mariategui 2023; 2) Determinar la relacion que
existe entre la dimension externa y el desempefio laboral en la universidad
José Carlos Mariategui 2023.

También se ha considerado la hipétesis general Existe relacion entre
la Gestion del talento humano y el desempenio laboral en la universidad José
Carlos Mariategui 2023 e hipotesis especificas 1) Existe relacion entre
dimension interna y el desemperfio laboral en la universidad José Carlos
Mariategui 2023; 2) Existe relacion entre la dimension externa y el

desempefio laboral en la universidad José Carlos Mariategui 2023.



Il MARCO TEORICO

Entre los antecedentes internacionales se encuentran diversas investigaciones
las cuales estudiaron las mismas variables que se estudian en la presente
investigacion siendo estas las siguientes: investigacion se encuentra Loor y Vera
(2016) que efectuaron la investigacion sobre el analisis y estudio de las variables,
en la investigacion se optd con tomar en consideracion que la unidad de
investigaciones fuese EMAARS-EP de Calceta, se enfoca en analizar la
evolucion sobre el desempleo laboral con la finalidad que por medio de esto se
logre mejorar la gestion del personal administrativo. La metodologia se
estructura en base de investigaciones descriptivas, asi mismo se hizo uso de un
método analitico, inductivo y las técnicas utilizadas en esta investigacion fueron
las entrevistas, la muestra estaba compuesta por 42 empleados que
desempefiaban sus funciones en los departamentos administrativos. Los
hallazgos identificados Facilitaron la adquisicién de conocimientos al revelar que
se registra un coeficiente de Spearman con un valor de 0.717. La conclusién de
la investigacion a la que se lleg6 fue las variables se encuentran correlacionadas

de forma significativa.

Pantoja (2019), realiz6 acciones para conocer con mayor precision el
desenvolvimiento de la variable gestion del talento humano, para lo cual decidié
que las micro, pequefias y medianas empresas de Colombia serian 112 su
unidad de estudio. Se establecié como propésito realizar un andlisis sobre el
diagndstico organizacional, simultdneamente investigar si la administracion del
capital humano aporta un valor adicional. La estrategia metodoldgica empleada
en el estudio se bas6 en un enfoque descriptivo no experimental. Los resultados
encontrados por medio de la ejecucion de la investigacion son los siguientes:
Dentro del ambito de las pequeiias y medianas empresas (pymes), se
encuentran diversos departamentos de gestion encargados de reclutar personal
con las habilidades apropiadas para ocupar los distintos cargos y posiciones. Los
atributos personales unicos del equipo de trabajo se perciben como recursos
intangibles. La implementacion de estos departamentos dentro de las pymes
agrega valor, ya que les permite proyectarse, desarrollar estrategias y realizar

ajustes en su estructura organizacional. Se llego a concluir que dentro de la



unidad de estudio se cuenta con departamentos dedicados a la contratacion de
personal, lo que les permite integrarse al mercado de manera mas efectiva y
competir con mayor éxito. Esto les proporciona la flexibilidad necesaria para
adaptarse a las dinamicas del mercado. Por lo tanto, es fundamental que la
direccién reciba asesoramiento sobre como se puede generar estrategias para
tener la capacidad de que las politicas y normativas logren impulsen la eficiencia
de las actividades y procesos dentro de las pymes, alinedndolos con los objetivos

y politicas de cada una de ellas.

Del mismo modo el autor Gavidia (2021) ejecuté la investigacion acerca
del estudio de la variable talento humano y el desempefio; con este estudio se
buscé analizar si las variables se relacionan. La metodologia aplicada
investigacion se conforma por descriptiva, enfoque cuantitativo, correlacional, no
experimental, la encuesta se realizé a un grupo de 23 individuos mediante el uso
de un cuestionario como instrumento. Lo hallado en los resultados revel6 que el
Pearson es 0,435 y el sig 0,05. Los resultados permitieron concluir que las
variables muestran tener una correlacion positiva y significativa; sin embargo,

esta correlacion es baja.

Vera y Blanco (2019), realiza el estudio acerca de un modelo en las
empresas de barranquilla, este modelo sera aplicado en areas administrativas,
con la finalidad de establecer un propésito centrado en la identificacién de las
demandas que surgen en el ambito de la administracion del recurso humano en
estas pequefas y medianas empresas, las cuales guardan una relacion directa
con ACOPI. Para lograr este objetivo, se requirié que el enfoque metodoldgico
consistiera en una investigacion experimental y transaccional, que involucrara la
seleccion de una poblacién compuesta por todas las PYMES ubicadas en el
sector de servicios, mientras que la muestra se limité a un total de 30 empresas.
Los hallazgos derivados del estudio revelan lo siguiente: de acuerdo con los
analisis de Kolmogorov y el coeficiente Alfa de Cronbach, se observa una medida
resultante de 0,981. En tal sentido se llega a concluir que el entorno empresarial
en el que operan estas pequefias y medianas empresas esta experimentando
cambios significativos, 1o que implica la necesidad de modificar sus modelos
operativos para adaptarse de manera flexible a los nuevos desafios del mercado.

En este sentido, es crucial que las PYMES empleen personal con habilidades y

8



aptitudes que posibiliten la alineacién con metas y objetivos particulares de cada
negocio, por consiguiente, resulta imperativo llevar a cabo la contratacion de
pequefias y medianas empresas (pymes), dado que se las reconoce como
recursos de suma importancia para la realizacién de las operaciones en el seno
de estas entidades. Estas entidades contribuyen a reforzar la infraestructura de
las empresas y a optimizar sus procesos, propiciando asi la eficiencia en sus

operaciones.

Diaz y Quintana (2021), llevan a cabo un estudio acerca del tema de como
se produce la influencia ejercida por el talento humano en los niveles de
productividad. Con el fin de lograrlo, se requeria que el enfoque metodolégico
estuviera compuesto por un analisis descriptivo de tipo cuantitativo, se realizo
una recopilacién de datos mediante un estudio documental donde se considerd
una poblacion de 13 estudios. Los hallazgos obtenidos se detallan de la siguiente
manera: la administracion del recurso humano ostenta una significativa
relevancia y ejerce una considerable influencia sobre las acciones emprendidas
por la organizacion, incidiendo directamente en su progreso y en la ejecucion
eficaz de sus labores. En consecuencia, se puede concluir que el personal
representa un elemento de vital relevancia para la eficacia empresarial, dado que
se reconoce como un recurso fundamental. Dadas las fluctuaciones vy
transformaciones que experimenta el mercado, las exigencias son diversas v,
por consiguiente, las empresas necesitan poseer la competencia para adaptarse
a las solicitudes de las demandas emergentes. En ese sentido es crucial para
las empresas avanzar hacia la modernizacién y aumentar su capacidad para
producir bienes o servicios, dada la intensa competencia y la alta demanda
presentes en los mercados. Dentro de sus operaciones, es imperativo que
desarrollen e implementen politicas que faciliten una gestion efectiva de los

recursos.

El autor Crison (2018) llevé a cabo la investigacion sobre las variables,
procesos administrativos y el desempefio del talento humano; teniendo como
objetivo identificar si las variables guardan una relacion. La metodologia aplicada
en la investigacion estuvo conformada por investigaciones no experimentales,
de enfoques cuantitativos y de tipo basica; asi mismo, los instrumentos y las

técnicas empleas en la investigacion estuvieron conformados por el cuestionario
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y la encuesta respectivamente, la cantidad total de la muestra fue de 236
colaboradores de la unidad de investigacion. Los resultados encontrados luego
de efectuarse el analisis de la informacion derivada de la muestra, dieron a
conocer que el grado de confiabilidad fuera de 0,933; asimismo, los resultados
arrojados en el programa estadistico SPSS dan a conocer una correlacion de
Pearson el cual tuvo un valor de 0,774 luego de conocerse los resultados, el
investigador termind concluyendo que las variables son correlativas moderada y
positiva el cual da a entender que diversos factores pueden llegar a alterar el
progreso en la ejecucion de las labores encomendadas al equipo de trabajo

dentro de la ejecucion de los procesos administrativos de cada dependencia.

El autor Banegas (2022) llevé a cabo su estudio en Ecuador, enfocando
sus investigaciones para evaluar si las variables anteriormente mencionadas
presentan una relacion, para lo cual la metodologia aplicada en la investigacion
se conformo por las siguientes: enfoque positivista, una investigacion deductiva;
ademas, se considero fue cuantitativo, descriptivo y finalmente no experimental
gue al mismo tiempo tuvo una investigacion de corte transversal, asimismo los
instrumentos y técnicas empleados fueron: el cuestionario y la encuesta estos
instrumentos y técnicas permitieron que el investigador tuviera la capacidad para
conocer la informacion que poseia la muestra misma que estuvo a cargo de un
total de 121 servidores de la salud. Los hallazgos permitieron la visualizacion de
que las variables muestran estar relacionadas siendo el valor de Spearman
0,657. Finalmente, la investigacion concluyé que las variables se relacionan;

ademas, resulta ser significativa porque el Sig bilateral resulté ser menor al 0,05.

Delgado (2016) efectud un trabajo referido a la gestion del talento humano
y el desempenio laboral; el propoésito se enfoca en evaluar la incidencia entre las
variables. La metodologia estuvo estructurada por la siguiente metodologia:
enfoque critico, mixto, investigacion de campo, nivel exploratorio, nivel
descriptivo, en cuanto a la poblacion esta estuvo conformada por un total de 68,
siendo la misma cantidad para la muestra. Los resultados generados en la
investigacién dieron a conocer la existencia de 6 grados de libertad y 95% de
confiabilidad el X 2 y de 22,48; otro de los resultados encontrados fue que el Chi

cuadrado real (22,48) es mayor que el chi cuadrado teorico, (12,49) por lo tanto,
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aceptamos la hipotesis alternativa. En cuanto a la conclusion, esta confirmado

gue entre las variables se presenta una incidencia positiva.

Los autores Figueroa et al., (2021) llevaron a cabo el desarrollo de una
investigacion en enfocandose en el estudio de una relacion entre el desempefio
que efectian todos los docentes de la IE Franklin Delano y la gestion del talento
humano ejecutado en la IE; para lo cual la metodologia empleada en el estudio
estuvo estructurada por investigaciones de tipo aplicada, asi como también, se
estructurd por investigaciones descriptivas y correlacionales; para el caso de la
muestra ésta estuvo conformada por un total de 60 personas de la unidad de
investigacion. Para la ejecucion de la recopilacion e informacion se emple6 el
uso de instrumentos de cuestionarios a la muestra, habiéndose procesada la
informacion los resultados generados dieron a conocer, Spearman es 0,819 y al
mismo tiempo se presentd un valor de significancia menor al 0,05. Por los
resultados ya obtenidos la investigacion termina concluyendo que se logra
evidenciar las variables se relacionan son correlativas; ademas su relacion se

evidencia como significativa y alta.

El autor Guale (2018) llevé a cabo el desarrollo del estudio para conocer
el impacto que se genera por el desempefio que ejerce el personal de la
gobernacion y la gestion del talento que se produjo en la contratacion del
personal; para lo cual el enfoque metodoldgico utilizado estuvo conformado por
investigaciones descriptivas y correlacionales asi también se hizo uso de las
investigaciones de tipo aplicadas con enfoques cuantitativos y de disefio no
experimental. Consistid la muestra en los empleados de la gobernacion, a
quienes se les administré diferentes técnicas e instrumentos con las que se pudo
lograr recopilar informacion con la que finalmente se logré obtener resultados
gue permitieran conocer la incidencia que se genera entre las variables; se dio a
conocer mediante los hallazgos que existe la significancia asintética de 0,026 y
2° de libertad de 7,326. Acode a lo hallado luego de efectuar el proceso de
informacion con un programa estadistico, la investigacion termina concluyendo
gue existe una alta incidencia entre las variables lo cual daria a conocer que el
desempefio del personal de la gobernacion se influencia y relaciona
directamente, el cual sino se genera de manera eficiente afectaria directamente

al despliegue de las tareas y obligaciones que sostiene la unidad de investigacion
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afectando su desarrollo ya afectando directamente las necesidades de la

poblacion.

En el contexto nacional, Rodriguez y Américo (2017) ejecutaron la
investigaciéon con fines de hallar cual es la incidencia que se genera al
presentarse la gestion del talento humano de la red de salud en Huaylas con el
desempeiio desarrolla por el personal de la red. Para realizar el avance del
estudio se requirio que la metodologia estuviera estructurada por investigaciones
de nivel explicativo, correlacional, no experimental y transversal en relacion a la
muestra estuvo conformada por un total de 161 trabajadores a los que se les
aplicé diversas técnicas e instrumentos para obtener informacion. Los resultados
dieron a conocer que el valor Pearson es 0,8154 con una significancia de 0,00
entre las variables. A partir de los datos encontrados, se llegé a la conclusion de
que dentro del hospital Sur existe una influencia entre las variables, siendo
correlacion directa de causa y efecto, con un porcentaje total de muestra de
49.69%, en tal sentido se concluye que presenta un nivel regular entre las

variables ya mencionadas.

Del mismo modo el autor Oscco (2015) decidié como pertinente que su
investigacibn ahondara en obtener conocimientos sobre la asociacién de la
gestion del talento humano en la municipalidad de Pachuca con el desempefio
del personal de misma municipalidad. En el marco del desarrollo del estudio, la
metodologia estuvo sujeta y expuesta a investigaciones de enfoques
cuantitativos, descriptivos, no experimental, transaccional y correlacional;
mientras, que la muestra se conformo por personas que laboraban dentro de la
municipalidad cuando se efectu6 el desarrollo de la investigacion, siendo que el
total de muestras estuvieran conformadas por 35 personas en donde se abordan
a las gerencias y subgerencias. Los resultados encontrados con el
procesamiento de informacién dieron a conocer que existe un valor del
coeficiente de Spearman el cual es 0.552 con un nivel de significancia del 0,001.
Por medio del resultado obtenido se logra concluir que las variables se asocian
entre si, no obstante, esta asociacion exhibida muestra una asociacién de baja

magnitud.

Hidalgo y Gonzales (2022) han desarrollado un trabajo en donde todos
sus esfuerzos y hallazgos pertenezcan a descubrir cdmo se desarrolla la gestién
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del talento humano en la cooperativa APPBOSA con el desempefio de su
personal. La metodologia empleada fue de naturaleza aplicada, no experimental
y correlacional. La poblacion objeto de andlisis consistia en 370 empleados de
la empresa, de los cuales se obtuvo una muestra de 189 individuos. Los
instrumentos utilizados para recopilar datos incluyeron una guia de entrevista y
un cuestionario. Los hallazgos condujeron a la deduccion de que la conexion
entre las variables exhibié una correlacion de 0.007, dando a entender que es
positiva la relacién, aunque insignificante practicamente. Ademas, un
impresionante 99% de los participantes sefialé que siempre saca provecho de
las oportunidades proporcionadas por la empresa, y un destacado 94% siente
que la compaiiia siempre valora sus éxitos y proporciona un entorno laboral de
calidad. En cuanto al crecimiento del personal, el 84% opina que siempre reciben
una orientacién apropiada al iniciar sus tareas. Estos hallazgos corroboran una
conexion beneficiosa entre ambas variables, enfatizando la dedicacion de los
empleados en su trabajo y los efectos positivos que la cooperativa genera en

este ambito.

Romero (2021) presenta un estudio referido al desempeio del personal
que efectud sus funciones en la municipalidad de Cajatambo y como se da la
gestion del talento humano en la municipalidad. Este estudio aplica las
caracteristicas propias de un estudio no experimental, aplicado. Fueron 32
trabajadores considerados como muestra. La técnica fue de encuestas, la cual
consistié en cuestionarios uno por cada variable estos conformaron 20 items
cada uno. Como resultado, al realizar el analisis de correlacion Rho de Spearman
0.671 sig bidireccional de 0.000, este valor es inferior al grado de probabilidad
de 0.05, se confirma la hip6tesis principal, lo que nos lleva a concluir que existe

una conexion significativa entre las variables.

Guerrero (2021) ha desarrollado un estudio enfocado en la capacitacion y
el desempeiio que ejerce el personal de los servicios de Cardey, en tal sentido
se planteo establecer la influencia de la primera variable en la segunda. Se ha
utilizado una metodologia que consistié en analizar las variables en su estado
natural, describiendo como era su comportamiento y analizando su correlacion.
Como método, se utilizé la encuesta empleando el cuestionario. La poblacion

analizada estaba compuesta por 20 empleados que estaban trabajando a finales
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de diciembre de 2020, y la muestra seleccionada representaba a estos 20
trabajadores. Los resultados del estudio sefialan que la capacitacion ejerce un
impacto importante en el desempefio laboral, segin lo evidencian los analisis
estadisticos llevados a cabo. Segun el analisis de chi-cuadrado, el nivel de
significancia resulté ser menor a 0.05 (0.003), esto indica que la capacitacion
tiene un efecto importante en el desempefio de los empleados en su trabajo.
Ademas, de acuerdo con Kendall tau b, se encontré un valor de correlacion
positiva de magnitud moderada de 0.500, y un sig de 0.005 > 0.05, sugiriendo

una conexion entre ambas variables.

Panduro (2021) efectua la investigacion sobre el personal que labora en
Ccopac Tarapoto, todas las acciones ejercidas por el investigador fueron
consecuentes con el objetivo de encontrar si el desempefio del personal se
relaciona a las acciones de la gestion del talento humano. Para la realizacién del
estudio, se hizo imprescindible recurrir a diversas investigaciones quienes
conformaron la metodologia y estas fueron investigaciones no experimentales,
tipo béasica, en cuanto a la muestra estuvo sujeta a la cantidad de 85 personas
relacionadas laboralmente con la empresa. Dentro de los hallazgos se ha
permitido visualizar la existencia de una correlacion de 0,826 y con unos niveles
de significancia de 0,001. Lo encontrado permitié obtener la siguiente conclusion:

las variables se correlacionan significativamente.

El autor del Castillo (2017) desarrollo un estudio el cual tuvo como enfoque
estudiar a la municipalidad de Chaclacayo, especificamente fue para estudiar
como las acciones ejercidas en la gestion del talento humano se asocian con los
resultados visibles del desempefio del personal; para lo cual fue esencial que el
enfoque metodoldgico estuviese constituido por investigaciones de tipo
descriptivos correlacionales de enfoques Cuantitativos y ademas utilizara
instrumentos como el cuestionario que le permitieran a los investigadores poder
recopilar informacion de la muestra misma con la que se fuera posible establecer
la presencia de una asociacion entre las variables; el cuestionario fue
administrado a un conjunto de 182 empleados pertenecientes al municipio. Los
hallazgos que se encontré luego del procesamiento de informacién dieron a
conocer que existe una correlacion positiva entre las variables debido a que el

resultado de correlacion presento indices de 0,775. La investigacion finalmente
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termina concluyendo con la existencia y afirmacion de una relacién entre las
variables siendo esta alta positiva ademas de presentarse un valor de
significancia menor al 0,05 el cual representaria que esta correlacion entre la

variable es significativa.

Los autores Guerras y Tomas (2022) efectuaron un estudio direccionado
en la red asistencia, en donde analizaron existe una influencia del desarrollo de
la gestion del talento humano con los resultados obtenidos en el desempefio del
personal de la red. La metodologia se conformd por investigaciones con
caracteristicas de tipo basicas, no experimentales, descriptivas, correlacionales
y ademas la conformacion de una poblacién de un méaximo de 358 trabajadores
de la unidad de investigacion para finalmente solamente 176 de ellos formaran
parte de la muestra, para determinar el tipo de informacion que se manejaria y
asi lograr encontrar la respuesta del nivel de influencia. Los hallazgos dieron a
conocer que existe segun el valor generado en la correlacion de Pearson 0,975;
y una significancia menor al 0,05. Posterior al conocimiento de los resultados la
investigacion termina concluyendo en que existe una influencia entre las

variables y que el nivel de esta influencia generada es alta positiva y significativa.

Cisneros (2022) fue el investigador que sustento su estudio en base a la
recopilacion de informacion y datos de las cooperativas de ahorro y créditos de
Santa Maria Magdalena Ayacucho, dentro de la investigacion se determindé como
objetivo general encontrar la existencia de algun tipo de relaciéon que sostuviese
generando entre las variables: gestion del talento humano y el desempefio del
personal. Dentro del marco del desarrollo metodologico ésta estuvo conformada
por investigaciones deductivos e hipotéticos; asi también, consideraron un tipo
de investigacion basico y un nivel relacional, de disefio no experimental; ademas,
de ello estuvo integrada la muestra por un conjunto de 66 individuos que son
parte de la Unidad de Investigacion y la poblacion por un total de 80. Los
hallazgos encontrados después de llevar a cabo el procesamiento de
informacion de manera apropiada, dieron a conocer que existe una significancia
de 0,000 y una correlacién presente de 0,812; todos estos resultados darian paso
a la conclusién de la investigacion la cual fue la siguiente: en efecto por los
resultados se encontrados se permite sostener que las variables tienen un

vinculo; siendo, esta alta, positiva y significativa el cual da a entender que al
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mejorar la gestion del talento humano también mejoraria el desempefio laboral,
lo cual se veria reflejado en los indices de crecimiento de la unidad de

investigacion.

La investigacion realizado por el autor Rojas (2019) estd enfocada en
estudiar la gestion del talento humano y desempefio laboral, en tal sentido se
presentd como propoésito identificar entre las variables un posible vinculo
correlacional; para lo cual su metodologia estuvo conformada por
investigaciones descriptivas correlacionales, de disefios no experimentales y de
enfoques cuantitativos, al mismo tiempo se consider6 que la muestra de la cual
provenia la informacion seria de los trabajadores pertenecientes a la unidad
siendo un total de 33 trabajadores. Los resultados encontrados luego de
efectuarse el procesamiento adecuado de informacion en el programa
estadistico SPSS, dieron a conocer que existe un valor de correlacién
proveniente de Pearson el cual fue de 0,757 y una significancia menor al 0,05.
Finalmente, la investigacion termina concluyendo en la afirmacion de una
relacion que se genera entre las variables, debido a los resultados generados
dentro del programa estadistico sefiala que esta correlacion entre las variables
es alta positiva y significativa; lo cual manifiesta que dentro de la Unidad de
Investigacion se desarrolla una gestion del talento, debido a que también se
encontraron indices los cuales dan a conocer que el desempefio de la empresa

dentro del mercado es aceptable.

Yucra (2023) efectua el desarrollo del estudio sobre la gestién del talento
humano y el desempefio laboral, el objetivo principal esta enfocado en identificar
si se estaria generando una relacién entre las variables. Por lo que en el marco
de su desarrollo fue necesario que la metodologia estuviera estructurada bajo
las caracteristicas y propiedades de investigaciones con tipo basico, disefio no
experimental, correlacional, enfoque cuantitativo y de igual manera que la
muestra estuviera sujeta a una totalidad de 38 individuos que, en el momento de
llevar a cabo el estudio, mantenian un vinculo contractual con la entidad
investigada, a este conjunto de individuos se les efectué la aplicacién del
instrumento y técnica cuestionario y encuesta respectivamente. Los hallazgos
permitieron visualizar que el valor de significancia es 0.00 y de la misma manera

un Rho Spearman 0,587. De esta manera la conclusion es que entre las variables
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se relacionan por hallarse una correlacion positiva ademas de tener una gran

significancia, pero es una correlaciéon moderada.

Cairo (2021) presenta una tesis en la cual se estudia la gestion del talento
humano y desempefio laboral, en tal sentido se propuso establecer si las
variables se relacionan. La investigacién se encuadra dentro de un tipo de
estudio tedrico basico, especificamente de caracter descriptivo-correlacional,
con un enfoque cuantitativo y un disefio no experimental de tipo transversal. Son
43 funcionarios publicos de la institucion quienes conforman la muestra. Los
resultados del estudio, evaluados a través del analisis descriptivo y la prueba de
Rho Spearman, arrojaron resultados relevantes. Se observd que guardan un
vinculo el proceso de seleccion y el rendimiento laboral, lo que denota que una
seleccién e integracion mas eficaces estan asociadas con un mejor rendimiento
en el trabajo. Ademas, se identificé una relacion entre el proceso de formacion y
el rendimiento laboral, indicando que un mayor nivel de formacion se asocia con
un mejor rendimiento en el trabajo. En Ultima instancia, se establecié una relaciéon
general entre las variables, con un nivel de significancia de 0.05 y un valor Rho
de Spearman de 0.529. En conclusion, las variables muestran una relacion

estrecha.

Valdez (2021) desarroll6 un estudio acerca de la gestidon de talento
humano y desempefio laboral, su enfoque consisti6 en establecer la conexion
entre ambos conceptos. El estudio se enmarca en la categoria de investigacion
basica, con un enfoque correlacional y un disefio no experimental. Para llevar a
cabo la investigacion, se realiz6 un censo que incluyé a los 25 empleados, a
quienes se los encuestd empleando el cuestionario, siguiendo un enfoque
cuantitativo. se ha mostrado en los resultados que un 68% de los empleados
considera que la gestién de recursos humanos en la organizacion es de calidad
regular, especialmente en lo que respecta a la dimension "Formacion". Ademas,
un 60% de los empleados considera que su rendimiento laboral en la
organizacion es regular, con la dimensién "Logro oportuno de tareas" siendo la
mas destacada. En resumen, se concluy6 que las variables guardan una relacion
directa y moderada, lo cual se respalda con un valor de Rho de 0.521 y un valor
de p de 0.000. Esta relacion también se evidencia en cada una de las

dimensiones de ambas variables.
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Zuaiiga (2021) ha desarrollado una tesis acerca de la capacitacion de
personal y la eficiencia laboral, su enfoque consistio en identificar si las variables
se relacionan. Su metodologia fue de tipo descriptiva correlacional cuantitativa,
con una muestra intencional compuesta por 80 trabajadores. En el acopio de
datos, se empled una encuesta estructurada con 18 items por cada variable,
utilizando una escala Likert. Al correlacionar los datos, se aplico el coeficiente de
correlacion de Spearman (Rho), y se obtuvo un coeficiente de correlacion alto en
relacion con la capacitacion y la calidad, logrando concluir que las variables
presentan una relacion. No obstante, al emplear la correlacion de Pearson, se
encontré un coeficiente de correlacion de 0.343, indicando que la relacion es

significativa entre las variables.

Rojas (2022) efectua la investigacion en direccion a la obtencion de
informacion sobre el talento humano y el desempefio laboral, el objetivo
directamente se enfoca en identificar la presencia de una relacidon entre las
variables. Por lo que su metodologia fue estructurada bajo los conceptos y
caracteristicas de las investigaciones descriptivas, correlacional, no
experimental y del enfoque cuantitativo; asimismo, de ello fueron 80 trabajadores
que han conformado la muestra. Lo que se hall6 en los resultados se ha
visualizado un Rho Spearman de 0, 744. Por lo tanto, se ha concluido que las
variables presentan una asociacion, esta correlacion obtenida es positiva alta y

significativa.

El investigador Flores (2022) ha desarrollado un estudio enfocado en la
gestion del talento humano y el desempefio laboral, se enfocd su propdsito en
determinar si estos conceptos se relacionan. La metodologia estuvo conformada
por los conceptos y caracteristicas de investigaciones de disefio no
experimental, nivel correlacional, corte transversal, enfoque cuantitativo;
mientras, que su poblacién asignada fue un total de 40 trabajadores de este
municipio. Los hallazgos dan a conocer que el valor de correlacion de Pearson
es 0,717 con un nivel de significancia de 0,00. Por lo que se concluy6 que se
genera entre las variables una correlacional positiva moderada y significativa
dando a entender que al producirse una buena gestion del talento humano

también se estaria produciendo el desempefio laboral dentro de la municipalidad.
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Muchica (2023) ha desarrollado un estudio el cual trata de la gestion del
talento humano y desempefio laboral, directamente su propoésito se enfoca en
determinar existencia de alguna influencia y relacién entre las variables. En ese
sentido el marco metodologico se hizo uso de investigaciones descriptivas
correlacionales, no experimentales y de enfoques cuantitativos, al mismo tiempo
se empled una cantidad total de 160 trabajadores que elaboraban dentro de la
unidad de investigacion, aplicandose las diversas técnicas e instrumentos
solamente a 114 de ellos, quienes finalmente pasaron a ser la totalidad de la
muestra. Posterior a la aplicacion de los instrumentos y generarse el
procesamiento de informacién se produjeron resultados fidedignos, los cuales
dieron a conocer que el valor de Pearson fuera de 0,770 y que el nivel de
significancia no superara los 0,05. Por los valores encontrados la investigacion
termina concluyendo que existe un nivel de influencia y una correlacion entre las

variables siendo esta influencia alta positiva y significativa.

Los autores Quispe y Mamani (2022) efectuaron una investigacion que se
centra en el estudio de la gestion del talento humano y el desempefio laboral,
como propésito se ha enfocado en hallar la presencia de alguna conexién entre
las variables previamente mencionadas. Para lo cual la metodologia estuvo
conformada por investigaciones aplicadas de disefios no experimentales, con
enfoques cuantitativos; mientras, que la muestra y poblacion estuvieron
conformados por un total de 30 colaboradores. Los resultados encontrados
dentro del programa estadistico utilizado en la investigacion dieron a conocer la
afirmacion de que las variables se relacionan esto se produce a razéon que la
correlacion de Pearson fuera de 0,576 y qué presentara una significancia de
0,003. Por lo tanto la investigacion termina concluyendo con la existencia de una
correlacion positiva significativa y alta entre las variables esto daria a conocer
que al generarse una mala gestion del talento humano el desempefio del
personal de la unidad de investigacion se estuviese viendo perjudicada, lo cual
generaria resultados negativos para la administracion del Gobierno regional; si
por lo contrario los resultados fueran positivos esto significaria que la gestion del
talento humano dentro de esta administracion esta generandose de manera

eficiente el desempefio del personal se estaria produciendo adecuadamente.
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Los autores Huaricallo y Supo (2021) llevaron a cabo ejecuciéon de la
investigacion al cual denominaron gestion del talento humano y el desempefio
laboral, su enfoque consisti6 en determinar la influencia que se estaria
generando entre las variables. Estuvo conformada su metodologia por
investigaciones descriptivas y correlacionales de disefio no experimental y
enfoques cuantitativos; en tanto, la muestra se conformé por el personal siendo
un total de 40 trabajadores luego de aplicarse la formula despectiva para sustraer
la muestra solamente fueron necesarios 36 trabajadores de la poblacion. Los dos
resultados encontrados en la investigacion dieron a conocer que el valor de
Pearson fuera de 0,636 y que el valor de significancia presentara un valor de
0,000.

El autor Quintanilla (2021) llevé a cabo un estudio relacionado con la
gestién del talento humano y el desempefio laboral, cuyo enfoque fue identificar
la presencia de alguna relacién entre dichos conceptos; para el marco de
desarrollo metodoldgico se hizo uso de investigaciones de enfoques
cuantitativos, descriptivos, no experimentales y correlacionales; en tanto, la
muestra estuvo sujeta a un total de 36 colaboradores de la Unidad de
Investigacion a quienes se les aplicé el instrumento de cuestionario y la técnica
de encuesta para sustraer informacion que permitiera poder identificar la
existencia de alguna relacion entre las variables posterior al procesamiento de
informacion por medio del uso de programas como el Excel y SPSS, los
resultados encontrados permitieron conocer que el valor de spearman fue de
0,431 y el valor de significancia menor al 0,05 siendo este 0,009. Finalmente
analizando los resultados se termina concluyendo en la existencia de una
correlacion entre las variables siendo esta positiva, significativa y baja, la relacion
es proporcional lo cual es quiere decir, que a mayor gestion del talento humano
mayor sera el desempefio laboral efectuado por el personal de la unidad de

investigacion.

El autor Huanca (2018) desarroll6 un estudio referido a la gestién del
talento humano y desempefio laboral, se fundamenta su propésito en determinar
existencia de cual es el nivel de influencia que se genere entre las variables para
lo cual la investigacion fue desarrollada por las caracteristicas del enfoque

cuantitativo de disefio, no experimental, de corte transversal y de las
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caracteristicas de investigaciones descriptivas y explicativas; también, se hizo
uso para la existencia de una confiabilidad de informacion al Alfa de Cronbach
que fue aplicado a la muestra siendo esta un total de 30 personas a quiénes se
les aplic6 26 items dentro del instrumento del cuestionario. Los resultados
generados luego de aplicarse los instrumentos y la confiabilidad dieron conocer
con un 0,857 de confiabilidad. Los resultados de coeficiente de correlacion de
Spearman fuera de 0,415 y el nivel de significancia menor al 0,05. Por los
resultados generados la investigacion termina concluyendo en que existe un
nivel de significancia positiva y una correlacion media entre las variables esto
quiere decir, que la influencia entre las variables es positiva significativa pero

media.

En esta seccion, se abordaran las teorias fundamentales que respaldan
la Variable Gestion del Talento Humano, en primer lugar se define que es el
conjunto de diversas practicas y politicas que en su ejecucion permiten que se
pueda direccionar todos los aspectos para el desarrollo del cumplimiento de
objetivos que se relacionen con el beneficio hacia personas o recursos; también
esta gestion es la accidn que se lleva a cabo con el propésito de para contratar
personas y obtener recursos en beneficio de la organizacion (Chiavenato, 2009).

Por otro lado, segun Collings et al. (2018) esta variable esta adoptando un
enfoque distinto, revelando que los individuos ya no son simplemente un recurso
para la organizacion, sino que se los reconoce como individuos con sabiduria,

personalidad, conciencia, capacidad intelectual y aspiraciones.

Similarmente segun Abdullahi & Raman (2020) hace referencia al
conjunto de tareas vinculadas a la atraccién, seleccion, desarrollo y retencién de
los empleados mas cualificados. Asimismo, indica que identifica a individuos
destacados en ciertas actividades y rendimiento, brindandoles respaldo, es
poseer la destreza y competencia para identificar a los individuos y su habilidad
para generar valor y conferir una ventaja competitiva. Con lo mencionado
anteriormente los autores quieren dar a conocer que las organizaciones
actualmente se enfocan mas en darle importancia a sus trabajadores porque
reconocen que son ellos quienes hacen la diferencia dentro del mercado, esto

se debe porque anteriormente en afos pasados los trabajadores no eran
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considerados como recursos importantes, no se les generaba caracteristicas de

gran relevancia como la capacidad intelectual, habilidades, actitudes, entre otras.

Por lo supuesto por los autores el personal ya no es considerado como
una herramienta la cual la organizacion emplea para sus propios fines sino, que
los ven como factores importantes para su éxito empresarial, para lo cual optan
por realizar actividades que permitan realzar y mejorar todas las virtudes y
caracteristicas que presenta su personal. La organizacion le proporciona a su
personal ambientes y espacios en donde el personal cuente con las herramientas
necesarias para efectuar su labor diario asimismo se les genera una
remuneracion en funcién al aporte que el personal brinda la organizacion,
también se les hace un reconocimiento por el arduo trabajo y la inversion que el

personal efectia en funcién al cumplimiento de sus obligaciones.

Por otro lado, segun Gregorio (2018) el talento es el conjunto de
habilidades y competencias, a menudo se llama la atencién sobre la capacidad
de dichos trabajadores para influir positivamente en motivacion profesional de
otros colaboradores de la organizacion. El personal sélo podra demostrar el
talento que posee siempre en cuanto la organizaciéon o el lugar en donde labora
le permita tener la libertad para poder expresarse ampliamente y desarrollar sus
funciones segun el criterio y las capacidades que el personal tenga; que la
organizacion le de la libertad de expresion a su personal generara un impacto
positivo en sus trabajadores porque estos se sentiran motivados y libres de
expresar sus pensamientos sin tener que reprimirlos por el rechazo que se
pudiese presentar dentro de una organizacion que no permita la expresion de

sus trabajadores.

Por lo tanto, seria conveniente que se produzca en todas las
organizaciones; sin embargo, esto no ocurre en todos porque cada organizacion
se plantea de manera diferente cuales seran las actividades lineamientos
normas politicas que van a establecer para que toda la conducta y las acciones
gue ejerza su personal y lleguen a su objetivo. En aquellas organizaciones en
donde no se plantee brindarle la libertad al personal que trabaja en sus
instalaciones los resultados generados seran deficientes y negativos, lo cual no

beneficiara en nada a la organizacion.
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Entre las consecuencias mas resaltantes se encuentran las siguientes: el
personal se reprimir4, no se genera aportes ni ideas innovadoras por parte del
personal, se anulard por completo alguna presencia de compromiso e identidad,
se excluira la formacion y construccion de relaciones sanas y saludables entre
comparfieros, se limitara actos de participacion grupal y se conseguira una

rotacion permanente del personal dentro de la organizacion.

Dentro del talento y su gestion se llega a considerar a todos los
involucrados con las organizaciones como fuentes importantes para ejecucion
de actividades y procesos, teniendo en consideracion las habilidades, aptitudes
de los trabajadores se puede definir también como una disciplina el cual persigue
incansablemente al cumplimiento de los objetivos haciendo uso de los esfuerzos

de las personas de manera coordinada (Talledo, 2007)

Cada profesional y personal es diferente, cada uno de ellos posee
diversas habilidades y caracteristicas que muchas veces son unicas, estos son
desarrollados en medida que el personal llegue a obtener experiencia que le
permita crecer e incrementar su perfil. El aporte que cada persona brindara a la
organizacién va a ser diferente unos brindaran mas beneficios que otros por lo

gue sus recompensas también seran diferentes.

Para que las organizaciones lleguen a obtener los resultados de los
esfuerzos invertidos por parte de su personal, estas deben de plantear politicas
y normas cuyas estructuras logren fomentar procesos de mejora,
Implementacion de actividades para incrementar el conocimiento del personal,
actividades de reforzamiento de conocimiento sobre el manejo de la tecnologia
y sobre el manejo de procesos; organizacion implementa todo lo mencionado
anteriormente por hecho que tendra una disminucién en gran medida de la
rotacion del personal por lo que el personal presentara signos de satisfaccion y

comodidad al pertenecer al equipo de la organizacion..

Las caracteristicas segun Chiavenato (2009) quien explica que la
administracion del talento humano es un elemento indispensable para el éxito en
toda organizacion, el autor manifiesta que una organizacion que cuenta con
trabajadores no necesariamente cuenta con talento dentro de su organizacion,

esto es porque habra personas quienes estaran efectuando actividades dentro
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de la organizacion y no estaran aportando nada solo estaran cumpliendo con sus
funciones mas no generaran un gran impacto en la consecucién de las metas y
objetivos. Se ha comprobado en investigaciones previas que la labor de un grupo
unido y debidamente sincronizado en una circunstancia especifica puede
resultar considerablemente mas eficiente que la de mudltiples individuos que

buscan alcanzar los objetivos de una entidad.

El autor destaca la importancia de contar con un talento humano, en
donde da a conocer, aunque la organizacion cuente con personal eso no significa
gue cuente con un personal altamente incapacitado y calificado para ejercer sus
funciones segun el cargo disponible, por lo que no les asegura que alcance el
éxito. El desempefio que mostrara cada trabajador va a depender de la influencia
de diversos factores y elementos que en conjunto incrementaran su desempefio,
siendo el primer factor la motivacion y el segundo el compromiso, asi como
también el ambiente en donde desarrolla sus actividades y la cultura que se
presenta dentro de las instalaciones. Dentro del aporte que realice el autor sobre
gue una organizacion tiene personal eso no va a garantizar el cumplimiento de
las metas, porque cuando una organizacion Decide darse la oportunidad de
contratar personal nuevo para que pueda ejercer funciones y asi que todos sus
puestos disponibles estén ocupados debe Primero definir bien cuales son los
procesos Y las actividades que el personal encargado de reclutar va a efectuar,
todas las actividades que seran concernientes al proceso de seleccién va a
repercutir en un futuro de manera positiva 0 negativa siempre y cuando estas

acciones hayan sido las adecuadas para la contratacion del personal.

Por ende es importante que se planteen estrategias con las que se logre
identificar el perfil que la organizacion requiere para sus puestos disponibles y
asi buscar entre todos los candidatos y postulantes al puesto el que mas se
asemeje, también debe ahondar actividades que se especifiquen en analizar
psicolégicamente al personal, esto porque cada persona a lo largo de su
trayectoria profesional ha logrado generar experiencias positivas y negativas en
las cuales algunas negativas logran trascender de tal manera en la conciencia
del personal que llega a perjudicarlo es asi que el personal trae consigo

comportamientos inadecuados que si van en contra de la esencia y la cultura de
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lo que se genera dentro de la organizacion va a generar un enfrentamiento

causando complicaciones entre los compaferos y miembros del equipo

Otra de las estrategias que debe de utilizar es el analisis del patron de
comportamiento del postulante es decir que debera analizar por medio de un
profesional altamente calificado cuales son los valores los principios y la ética
con lo que el postulante cuenta, ya que al incorporarse a una nueva organizacion
y generar relaciones interpersonales se va a producir una combinacion de
valores y principios, y el resultado de esto puede favorecer o no a la organizacion
en el caso que los principios si estén en acorde con los principios de la
organizacion el resultado sera positivo pero si los principios se contradicen con
los que mantiene la Organizacion los resultados seran negativos y catastroficos
debido a que no solamente se presentara fallas en la comunicacion sino también
existir deficiencia en los procesos de ejecucion de la produccion de productos
e inclusive har& que el personal que ya labora con anterioridad comience a sentir

inseguridad y sentimientos negativos.

Otra de las estrategias fundamentales que se debe de determinar y
ejecutar para analizar y descubrir si este postulante presenta patrones de
comportamientos y actitudes aptos para la ejecucion de las funciones y para la
asignacion de responsabilidades, porque el personal no solamente debera catar
las 6rdenes de los jefes, sino que también por iniciativa propia y por criterio
efectuard diversas actividades para cumplir con sus responsabilidades. Si el
personal no tiene un comportamiento adecuado las decisiones que éste vaya
tomando en medida del cumplimiento de sus obligaciones van a repercutir
negativamente en la organizacion impidiendo que esta logre alcanzar el éxito,

retrasando los procesos e incomodando a todo el personal restante.

Es importante que se logre identificar si el personal postulante es sociable
esto porque las actividades que se desarrollaran dentro de la organizacion se
hard en funcién el trabajo en equipo, a través de la participacién De todo el
personal que intercambiaran ideas pensamientos emociones entre otros; si el
postulante no puede relacionarse con otras personas dificimente podra
integrarse con sus comparieros lo cual finalmente se traduce que al contratar a
un personal que no pueda relacionarse los resultados seran negativos para todos
e inclusive para el propio postulante. También puede producirse el caso contrario
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en donde el postulante no tiene la capacidad para poder trabajar de manera
independiente es decir requerira constantemente del apoyo de otros compafieros
lo cual retrasara las actividades de los demas e interrumpira el flujo del trabajo,
por lo tanto, es importante que todos estos aspectos se han descubiertos antes

de contratar al personaje.

El autor da a conocer que existe una diferencia entre tener personas y
contar con talentos, porque un talento proviene de una persona especial y
diferente; no todas las personas son especiales, el talento es desarrollado por la
necesidad de querer adquirir algo, poseerlo, tenerlo y valorarlo, en la actualidad
el talento esta conformado por cuatro aspectos importantes dentro de la

competencia individual siendo estas las siguientes:

e Primero se encuentra el conocimiento, se trata del saber y esta
conformado por diversas actividades que tienen como resultado el
aprender. Todo personal que labora debe de tener conocimientos
basicos los cuales permitiran que éste pueda desarrollar sus
funciones sin requerir de tantas capacitaciones u otras actividades
que fortalezcan todo eso; no obstante, es importante que la
organizacion si le genere y proporcione informacién con la que el
trabajador pueda desarrollar nuevas funciones y desempefar su

papel eficientemente dentro de la organizacion.

El conocimiento es de gran relevancia dentro de una organizacion
porque por medio de esta el personal lograra desarrollar bien sus
funciones, Direccionara todos sus esfuerzos en un objetivo. Entre
todos los conocimientos que el personal debe de poseer primero se
encuentra el conocimiento en donde se debe de conocer los
principios, la historia, la estructura organizacional, la mision, vision y
cémo es el funcionamiento de la organizacion, para luego demostrar

el conocimiento sobre el cargo en el que él se va a desempefiar.

Asimismo debe de conocer de manera exacta cuales son los
procesos lineamientos normas politicas y procedimientos internos,
comprendiendo tan bien las caracteristicas beneficios entre otros

aspectos, con la finalidad que por medio de este conocimiento se le
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pueda proporcionar una adecuada informacion a los clientes o en
todo caso ejercer de manera adecuada Yy eficiente sus
responsabilidades; asimismo por medio del conocimiento el personal
tendra la capacidad para poder brindar diversas soluciones a
conflictos o complicaciones que se presenten en sus jornadas
laborales siendo estas para sus comparieros o también para los

clientes.

El personal debe actualizarse constantemente, obtener informacion
que le permita estar actualizado en las tendencias y en los demas
avances que se vinculan a su trabajo; para ello deberd asistir a
capacitaciones reuniones investigar por cuenta propia toda la
informacion que necesita. Que el personal esté actualizado le
permitird mejorar el ejercicio de sus funciones adaptarse y ser mas
flexible ante las nuevas situaciones y demostrar lo importante que es

para la organizacion.

Seguido se encuentra la habilidad, en donde basicamente es saber
hacer algo, en la habilidad se aplica las cosas que se aprende en el
conocimiento estas pueden ser para resolver conflictos o

proporcionar ideas que permitan minimizarlos hace pueden innovar.

Las habilidades que debe de poseer personal son fundamentales
para el ejercicio de las funciones y el cumplimiento de sus
responsabilidades, Esto porque por medio de las habilidades tendra
la facilidad y capacidad de contribuir al éxito de la organizacion
cumpliendo cabalmente con sus responsabilidades, respetando
también las normas y politicas existentes, asi como seguir todos los

procedimientos establecidos.

Se puede considerar como habilidad que el personal tenga la
facilidad para poder expresar sus pensamientos e ideas de manera
clara y precisa, transmitiendo informacion o contenido de gran
relevancia que a su vez sea comprensible para los receptores;
Resulta que el escuchar también es una habilidad porque no

solamente se trata de oir lo que los demas estan diciendo sino de
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entender y comprender qué es lo que estan tratando de decirnos los

demas cuando nos hablan.

Existen otras habilidades como las relaciones sociales las cuales son
esenciales para el trabajo en equipo, colaborando en conjunto con
los demas trabajadores, compartiendo ideas y sentimientos, ademas
apoyando de manera adecuada el personal que lo requiera, siendo

empaticos.

Que un personal pueda adaptarse a circunstancias excepcionales
demuestra que tiene una habilidad de adaptabilidad la cual le
permitira ser flexible ante situaciones de cambio constante logrando
tener la facilidad de adaptarse a estas nuevas situaciones
manteniendo su ritmo de trabajo, Seguir aportando con un buen

desemperio y logrando mantener la competitividad.

Asi también se encuentra la habilidad para poder proporcionar ideas
ingeniosas o estrategias con las que se reduzca gradualmente los
conflictos o situaciones que perjudiquen a los procesos de la
organizacién, en donde la toma de decisiones sera el adecuada.
Para ello es fundamental que el personal tenga consigo el desarrollo

de un pensamiento analitico creativo y critico.

Si el cargo disponible es el de gerencia o administracion las
habilidades competentes que debe de poseer el personal deben de
ser el liderazgo, esta habilidad le permitira influenciar de manera
Positiva al personal colaborador logrando encaminarlos en una sola
direccién que seria el cumplimiento de los objetivos hasta lograr
alcanzar el éxito anhelado; también, lograra motivar al personal para
gque éste tenga un desempefio eficiente y genere buenos aportes

para la organizacion.

Seguido se encuentra el juicio, que es basicamente analizar la
situacion y el entorno, dentro del juicio la persona tiene que saber

como obtener la informacién siendo mas critico ante los hechos.
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Dentro de una organizacion es importante que su personal cuente
con un juicio para poder discernir entre diversos aspectos y
situaciones siendo ésta la capacidad que tendra el personal para
poder evaluar de todos los aspectos las situaciones y tomar
decisiones que van a beneficiar y seran las correctas, el juicio de una
persona marca la diferencia en el momento en el que se pretende
lograr alcanzar el éxito o se requiere conformarse con lo que 1 tiene

hasta el momento que a veces se puede igualar con el fracaso.

Para evaluar las diversas situaciones y circunstancias que sera
visualizado dentro de la organizacién es el juicio que va a permitir
que se tomen decisiones correctas en donde se comprendera todas
las instancias y factores que influencian a que se produzca estas
circunstancias logrando en un solo momento determinar acciones
para detener futuras consecuencias negativas; por medio del juicio

se lograra que se considere decisiones racionales y estratégicas.

Por medio del juicio no solamente se tomara decisiones correctas
sino también se lograra que el comportamiento y actitud del personal
sean en funcion a sus responsabilidades, Con esto el personal
logrard identificar por cuenta propia sus deficiencias o capacidades
gue no posee o0 que no ha logrado desarrollar en su totalidad. El
personal con juicio no solamente se autoanalizara, sino que tan bien
analizara a su entorno es decir a sus comparferos de trabajo
analizando sus aportes y su desempefio, el contar con un juicio
sélido lograra que se pueda reconocer todas las areas en las que se

debe mejorar, retroalimentar y efectuar acciones correctivas.

Finalmente se encuentra la actitud dentro de este aspecto es saber
hacer que ocurra las cosas la actitud, es el comportamiento que
tienen las personas frente a situaciones de cambio pudiendo
modificarlos adaptarse a ellos, pero sin duda alguna donde se van a

obtener resultados que van a cambiar y alterar sus vidas.
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Entre los tipos de talento se encuentra al directivo innovador,
emprendedor, operativo, técnico y comercial; los talentos de las personas van a
requerir diferentes habilidades segun su profesion o el uso que le van a dar, sin
duda alguna esto vendria a ser el desarrollo que tienen las personas frente a un
hecho determinado en donde en algunos casos pueden solucionarlos porque son
muy habilidosos, pero en otros no, el entorno afecta directamente al logro de las
personas. Tanto el talento emprendedor como innovador son los talentos mas
importantes porque mediante estos las organizaciones pueden evolucionar y

conseguir que sus procesos sean mas eficientes y 6ptimos (Jerico, 2001).

Respecto a los componentes del talento, segun Dahshan et al., (2020) se
tiene conocimiento que el talento es la suma de la capacidad, motivacion y
oportunidad. La capacidad estd formada por educacién, experiencia,
habilidades, capacidad de entrenamiento, flexibilidad y adaptabilidad. Motivacion
formada por compromiso, moral, cambiar, desafiar y bienestar. Oportunidad
formada por prospecto de promocion, oportunidades de aprendizaje, aprovechar

las oportunidades, sistemas de identificacion, entre otros.

Ante los cambios suscitados en la actualidad es relevante que las
personas puedan ser flexible ante los cambios y adaptarse a ellos por lo que es
fundamental comprenderlos, lo que sucede en el entorno va a influenciar
directamente en el rendimiento de los trabajadores afectando su productividad,
modificando la forma en que desempefian sus tareas, lo cual afecta su eficacia
en la consecucién de las funciones asignadas, si estos cambios son negativos
sus resultados seran negativos; sin embargo, si los cambios son positivos estos

seran positivos (Chiavenato, 2019).

Segun lo manifiesta el autor Cuesta (2002) la caracteristica principal de la
gestion se enfoca directamente en la estrategia de direccionar, esta direccion
tiene como objetivo obtener en lo mas posible el valor de la organizacion; para
conocer el valor se tendra que efectuar acciones que se dispongan en todo
momento Yy situacion de un nivel de conocimiento habilidades con las que el

personal pueda ser competitivo.

Los Procesos de esta variable son seis segun lo describe el autor
Chiavenato (2009).
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El primer proceso se enfoca directamente en la integracion de las
personas, son aquellos procesos que van a involucrar la integracion
de personas nuevas dentro de la organizacion estos procesos se da

por medio de la seleccion y reclutamiento del personal.

Dentro de este proceso se efectlan acciones pertenecientes a la
inclusion e integracidén de un personal nuevo en las instalaciones de
la organizacion, para que pueda producirse esta integracion es
fundamental que primero la organizacion realice acciones con las
gue pueda verificar qué nivel que presente el trabajador sea el
adecuado y le permita generar un aporte a la organizacion. Por ende,
se realizardn acciones y procesos que identificaran todas las
caracteristicas del personal y las caracteristicas que requiere la
organizacién del personal postulante, por medio de estos procesos
se van a identificar las caracteristicas las habilidades vy

comportamientos que tiene consigo el personal.

Iniciando primero con la produccion de analisis de las solicitudes de
diversos postulantes seleccionando cada CV segun informacion que
tenga consigo para luego proseguir con la entrevista de aquellos
postulantes que hayan sobresalido ante los demas y que sucede alla
reflejado una similitud entre lo que tiene el postulante y lo que
requiere la organizacién, identificando a todos los postulantes
calificados y aptos para ejercer el cargo disponible. En las
entrevistas que se va a realizar a los postulantes se tendra que
identificar todas las caracteristicas e informacion que ya se haya
visualizado en el cv Emitidos por el propio postulante, si resulta

verdadero se continuara con la entrevista.

Para luego proseguir con el andlisis de los valores principios y ética
de los candidatos o postulantes para finalmente determinar qué
candidato es el mas apto para el puesto. El candidato que ella salido
ganador sera aqui en la organizacién proporcionara herramientas y
diversas capacitaciones con la finalidad de instruir al personal para

gue se integre de manera eficiente y desarrolle sus funciones
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adecuadamente y también para que conozca cuestion
funcionamiento de la organizacion, asi como sus metas, cultura e

ideologia.

La integracion del nuevo personal le proporcionara una ventaja a la
organizacién, siempre en cuando el personal pueda desempafiarse

eficientemente en su rol.

El segundo proceso que se encuentra es para organizar a los
trabajadores, dentro de este proceso se crean y disefian cuales son
las actividades y acciones que los trabajadores tendran que realizar

dentro de la organizacion en funcion a su cargo.

Para asegurar que el personal ejerza adecuadamente sus funciones
se le debe de proporcionar informacion clara y especifica, esta
informacion proporcionada al personal se debe alinear directamente
con el propoésito de la organizacion; ademas que la informacién
proporcionada le permitira y le servira al personal para que conozca
cudl le van a hacer sus funciones y responsabilidades y asi el

personal tenga en conocimiento qué papel desempenara.

Procediendo a hacer la designacibn de funciones vy
responsabilidades que serdn basados en las capacidades y
habilidades de cada trabajador asimismo para esto la organizacion

debe de conocer las debilidades y limitaciones de su personal.

Es importante que se logre establecer diversos procesos y
lineamientos con los que la organizacion lograra conocer como el
personal estd ejerciendo sus funciones y cumpliendo sus
responsabilidades, visualizando si se estd generando un aporte
significativo por parte del personal; para ello el monitoreo y control
seran las estrategias mas adecuadas con las que se visualizaran los
resultados del personal y el cumplimiento del mismo en sus

funciones.

No obstante, la organizacion le debe proporcionar al personal un

ambiente saludable en donde el personal se sienta comodo y seguro
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de poder expresarse y trabajar libremente sin tener que reprimirse o
inhibir sus sentimientos y pensamientos. Las politicas y las normas
que se establezcan deben favorecer la libertad del trabajador y

promover su bienestar tanto fisico como mental y emocional.

El tercer proceso es para obtener recompensa, dentro de este
proceso se encuentran ubicados todos los incentivos que la
organizacion pretende otorgar a aquellas personas que estén
invirtiendo tiempo, esfuerzo, compromiso y lealtad en Ila

organizacion.

Los elementos de recompensa e incentivos forman una estrategia
clave que aplican las organizaciones para asegurar la lealtad de su
personal, es importante que estas practicas realizadas tengan el
objetivo de motivar y retener al personal para que este no decida
retirarse. Por ello lo primordial que se debe realizar es proporcionarle
recompensas de manera adecuada en donde se haga un analisis e
identificacion del aporte del personal para transformar este aporte en
Algo tangible como es el caso del dinero; los salarios deben reflejar
la inversion que esta generando el personal esos deben ser justos y

atractivos.

La remuneracion econdémica es valiosa para el personal porque se
demuestra con ello que la organizacion considera y aprecia las
acciones gue ejerce su personal y el trabajo que viene realizando;
Asi mismo se le puede incluir como una forma de incentivo palabras
de elogio, certificados o reconocimientos; todo ello hard que el
personal se sienta comodo y feliz de trabajar dentro de la
organizacion por lo que se motivara y desempefiara mejor sus
funciones cumpliendo cabalmente con sus responsabilidades y

respetando las normas y politicas.

Entre otros de los beneficios que se le puede brindar al personal por
la inversion que esta realizando y el aporte que genera al cumplir
con sus funciones y obligaciones pueden ser seguros médicos,

cambiar los horarios a horarios mas flexibles, proporcionarle dias
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para que se relajen y renueven, asi como también darles la
oportunidad de crecer profesionalmente es decir que si el personal
merece un ascenso Se le debe de otorgar. Todas estas acciones
generadas van a proporcionar el incremento de un compromiso por
parte del personal el cual estara tan comprometido que convertira a
los objetivos de la organizacion en propios haciendo que todos sus

esfuerzos acciones y decisiones se enfoquen directamente en ello.

Es de gran relevancia tener en conocimiento que las recompensas y
los incentivos generados al personal deben ser justos vy
transparentes, de esta manera se lograra evitar la generaciéon de
pensamientos desfavorables, desigualdad y el desagrado del
personal restante. Por lo que la recompensa y los incentivos traera
un beneficio a todos los involucrados reconociendo sus acciones y
poniendo a la organizacibn como una organizacién seria justa
equitativa y comprensible; ademas, de que hara que la imagen de la

organizacién crezca y se incremente dentro del mercado.

Como cuarto proceso se encuentra el desarrollo de las personas,
dentro de este proceso se encuentran todas las aquellas actividades
y acciones que tienen como finalidad capacitar e incrementar el
conocimiento experiencia, habilidades del personal ofreciendo todos
los recursos requeridos para que puedan avanzar tanto en su carrera

como en su desarrollo personal.

Todas las personas que tienen deseos de incrementar su potencial
y habilidades anhelan trabajar en una organizacién, en donde
puedan Conseguir aportar de manera significativa para ser
reconocidos y asi incrementar su experiencia y conocimientos;
dentro de las organizaciones el proceso de desarrollo de su personal
es una faceta de gran relevancia que permitird el desarrollo de la

gestion del talento del personal.

Cuando el personal de una organizaciéon se llega a desarrollar es
mas accesible que se pueda asegurar y confirmar que el personal

sera flexible y lograra adaptarse ante circunstancias negativas,
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Fortaleciendo sus capacidades y habilidades, logrando generar un
beneficio a sus clientes y compaferos, asi como también
aprovechando cada reto y cada situacion con la que puede obtener

una oportunidad de crecimiento.

Existen diversas formas estrategias y técnicas que las
organizaciones aplican para que su personal obtenga informacion
relevante siendo las mas resaltantes la capacitacion y la formacion
gue es en donde se generara la aplicacion de diversos cursos
talleres y conferencias para que el personal conozca de primera
mano el manejo de la organizacién y lo que espera ésta de él.
Cuando el personal asiste a las capacitaciones llega a adquirir nueva
informacion incrementa sus habilidades y logra que sus
competencias aumenten; es importante que los programas de
capacitacion y formacion previamente hayan sido analizados
evaluados e identificados segun las necesidades que se presenta en

ese periodo.

En el desarrollo del personal también se incluiran participaciones de
diversas actividades asi como el aprendizaje por el trabajo en
equipo, permitiendo que todos los participantes puedan explorar
libremente sus intereses y desarrollar sus habilidades, ademas
dentro de la participacion del personal se logrard generar un
intercambio de informacion fomentando la colaboracion entre ellos y
la participacion positiva para el cumplimiento de las funciones y de
las responsabilidades que tienen cada 1 de ellos con las que tiene la

organizacion.

Se debe de destacar que el desarrollo del personal no tiene una
limitacion es decir por mas que se encuentre dentro de las acciones
gue ejerce una organizacion el personal también se enfocara en el
aspecto personal abarcando también su desarrollo; son las
organizaciones quienes van a ofrecer a su personal programas de
crecimiento , asesoramiento y diversos apoyos para que se logre

conseguir un equilibrio entre la vida profesional y laboral
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contribuyendo a que el personal tenga una mente saludable y no se

vea perjudicado por sus emociones personales.

En el quinto proceso encontramos la retencion de las personas
dentro de ese proceso son todas aquellas acciones que se enfoca
directamente en ocasionar que las condiciones laborales sean las
adecuadas para que el personal puede desenvolverse
eficientemente sin sentir presion frustracion o cualquier otro
sentimiento negativo que les impida desenvolverse y que aturda sus

ideas y pensamientos.

Las organizaciones deben de ahondar esfuerzos para hacer que su
personal ya contratado no produzca pensamientos de querer
renunciar o retirarse porque esto solamente perjudicard las
funciones del personal retrasando e impidiendo su crecimiento y su
éxito, por lo que es necesario que se refuercen las acciones para
generar condiciones adecuadas dentro de las instalaciones asi
también se debe de asegurar una cultura adecuada y una
comunicacioén eficiente. Todo ello hara que el personal reprima sus
emociones y pensamientos negativos hacia la organizacion, sino
mas bien por lo contrario sean pensamientos positivos y emociones

positivos los que el personal genere.

Una de las formas que la organizacion puede encontrar para retener
a su personal es establecer condiciones justas e igualitarias entre
todo su personal, asegurarse que el ambiente sea competitivo para
gue cada el personal tenga que esforzarse un poco mas por lo tanto
incrementara con ello sus habilidades experiencias y capacidades
punto también se le debe ofrecer al personal una remuneracion
adecuada, las compensaciones. Retener al personal también implica
gue se genere un reconocimiento por parte de la organizacién y una
valoracion por el trabajo que éste viene realizando, reforzando los

comportamientos positivos y motivandolos.

Finalmente, en el Ultimo proceso se encuentra auditar a las

personas, este proceso esta enfocado en dar seguimiento y control
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de todas las actividades que se llevan a cabo por parte del personal
dentro de las instalaciones de la organizacion en funcién a su cargo
que desempefia, verificando los resultados que estos estan

brindando a la organizacion.

Las acciones de auditorias son procesos que permiten que la gestion
del talento del personal se dé de manera eficiente es decir que por
medio de este proceso se van a ejercer acciones de control y
seguimiento sobre todas las actividades que el personal desarrolle
en su periodo laboral, el seguimiento y control se realizara con la
finalidad de conocer la conciencia con el que ejerce su poder

otorgado por la organizacion.

Una auditoria el personal se realiza con la finalidad de lograr
asegurar que este personal esté cumpliendo de manera eficiente y
efectiva cada una de sus responsabilidades y funciones frente a su
cargo, identificando también todas las areas que requieran de una

mejora.

Para una eficiente auditoria el primer paso que se debe de
establecer es proporcionar y plantear cuales seran los criterios y los
aspectos a medir, se le debe de proporcionar a los trabajadores una
guia sobre lo que se espera de ellos para que se facilite con esto el
proceso de evaluacion. Todas las auditorias deben ser objetivas e
imparciales, los resultados obtenidos y la informacién deben ser
guardados y sobre todo se debe de asegurar que los derechos y la

privacidad del personal sean respetados y no vulnerados.

Dentro de estas auditorias es importante la identificacion de todos
los logros que el personal haya logrado conseguir en el periodo
inicial laborado dentro de su cargo para que se pueda lograr
reconocer los logros, también se logre identificar cuales hayan sido
sus deficiencias o debilidades. Cuando se haya logrado finalizar con
la auditoria al personal los resultados deben ser comunicados a cada

uno de ellos de manera individual y también se les debe de
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proporcionar en el caso que se requiera diversas recomendaciones

para que mejoren.

Las auditorias son procesos que van a permitir que las
organizaciones manejen eficientemente a su personal conociendo el
desenvolvimiento y aporte que estos les brinda, las auditorias se
realizaran por medio de actividades de seguimiento y control en
donde se evaluara, verificara y conocerd el desempefio, los
resultados y aportes. Si la auditaria son efectuadas de manera
imparcial se lograra identificar eficientemente cuales son las areas
en las que se debe de mejorar y qué medidas se deben aplicar o
implementar para que el rendimiento del personal sea en funcién al
logro de las metas y los objetivos que hayan sido previamente

establecidos en los estatutos de la organizacion.

Existen cinco reglas para gestionar el talento segun Khatri & Shikha,
(2018):

Regla 1. Nunca hay suficiente dinero, ni en los malos ni en los

buenos tiempos.

Dentro de esta regla se sitta la ideologia que demuestra que en
cualquiera circunstancia el dinero va a ser escaso, sugiriendo que
en las situaciones en donde se produzca una mayor bonanza son
las personas quienes van a propiciar un deseo e interés sobre el
dinero, en tanto en aquellos periodos de tiempo que sean
complicados y dificiles la falta de dinero ocasionara sentimientos
de preocupacion, y serd visible que las personas atravesaran por

dificultades financieras.

Esta regla es también logra reflejar la realidad sobre la sociedad en
donde se visualiza que es el dinero un factor de gran relevancia
para que las personas puedan tener vidas acomodadas, da a
entender que es el dinero quién permite que se pueda adquirir
distintos bienes y servicios en beneficio de la persona logrando
satisfacer las carencias que presenta. No obstante, son las

personas que llegan a reflejar que a pesar de satisfacer sus
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necesidades no estan satisfechos al 100% por lo que consideran

que deben de obtener més dinero.

Se logra incrementar las expectativas si los deseos de las personas
para adquirir cosas qué satisfagan sus deseos, estos deseos van a
ocasionar que la persona tenga la necesidad de consumir mas de
lo que realmente necesitan; por lo tanto, tendra una vida surrealista
porque adquirird servicios y bienes innecesarias para su gozo

comprara y comprara mas bienes sin que estos lo satisfagan.

Cuando se produzcan los tiempos de bonanza econdomica se
generard automaticamente el incremento de recursos disponibles
para el consumo de las personas sin embargo esto también hara
gue sus expectativas incrementen, al llegar a un punto en donde ya
no es posible retornar por tanta adquisicion de bienes las personas
comenzaran a tener problemas financieros los cuales simplemente

ocasionaran la destruccién del equilibrio de sus vidas.

No obstante, en aquellos periodos de tiempos que son dificiles
como es el caso de las recesiones economicas dadas en el Pais se
generard automaticamente estrés y dificultades por las que las
personas no podran adquirir bienes y esto dificultara la satisfaccion
de sus necesidades impidiendo que sus vidas sean acomodadas;
son en esas situaciones que comenzaran a sentir que el dinero no
es suficiente y que no les alcanza por lo tanto no podran responder
a sus obligaciones.

En sintesis, esta regla indica como es la realidad del dinero de las

necesidades y los deseos de las personas.

Regla 2: Si no mide el impacto empresarial, es solo una distraccion.
Las empresas necesitan medir los resultados (ya sean en
produccion de ventas o gestion del talento) que afectan el éxito

empresarial.

En esta regla se logra enfatizar la relevancia que es lograr obtener

informacion sobre los resultados que afectan directamente a una
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empresa cuando quiere lograr alcanzar el éxito , para ello es
importante que se logre medir y evaluar los resultados; dentro de
esta regla se da la sugerencia que a veces en distintas situaciones
0 circunstancias todas las acciones y los esfuerzos que sean
desarrollados dentro de las empresas llegan a convertirse en

distracciones, no aporta de manera significativa un crecimiento.

Cuando las empresas logran identificar y medir cuéles son los
resultados que esta teniendo y como este llega a impactar en el
éxito se le hara mas facil el conocimiento de su situacion, se debe
recalcar que los resultados van a depender de distintos factores

cOmo estos factores alteraran drasticamente los resultados.

En la actualidad el mercado esta siendo altamente competitivo por
lo que es fundamental que las empresas logren identificar sus
resultados, verifiguen cudl es el impacto de sus comportamientos

ante sus objetivos; todos Los resultados deben ser medibles.

Si se consiguen medir el impacto empresarial las organizaciones y
empresas van a lograr poder identificar cuales son sus debilidades
y qué fortalezas llegan a tener, en base a estos resultados tomaran
la decision de hacer algunas modificaciones segun sea
convenientes asi como también el ajuste de nuevas estrategias; la
medicion le permite a las empresas poder visualizar su situaciéon
actual y descubrir en donde se encuentra , qué es lo que les esta
faltando, qué es lo que no pueden resolver y en qué se pueden

apoyar para crecer.

Por lo tanto, sigue la conclusion que esta regla logra destacar dos

factores importantes la medicion y la evaluacion.
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Regla 3: Deje que los numeros impulsen las decisiones sobre el
talento. La mayoria de las decisiones sobre talento se toman por
instinto. No solo existen pocos sistemas con buenos datos sobre
reclutamiento, promocion y desempefio laboral, sino que también
la cultura de gestidbn en muchas organizaciones permite un enfoque

intuitivo para la contratacion.

Dentro de esta regla se llega a interpretar que en distintas
organizaciones y empresas la contratacion entre otras actividades
concernientes al personal es ejercidas segun el instinto y la
intuicion del personal a cargo de la direccion, reemplazando de esta
manera la ejecucion e implementacion de sistemas soélidos que
cuentan con datos que aseguraran resultados confiables y
beneficiosos para las organizaciones. Las decisiones tomadas por
el personal directivo se basan en su gran mayoria en la experiencia
qgue estos llegan a construir, de esta manera toman decisiones
subjetivas muchas veces propensos a sesgos personales, y en
otros casos son elementos que van a conducir a una disminucién

gradual de la transparencia y de las mediciones objetivas.

Cuando estas decisiones son tomadas de manera intuitiva, la
organizacion no contara con sistemas adecuados ni datos que les
permita tener la seguridad y certeza sobre las decisiones que estan
tomando si estas son las adecuadas o las incorrectas , por lo que
se convierte todo esto en un desafio que constantemente acarrea
consecuencias negativas es por ello la importancia de que las
organizaciones deben de tomar decisiones basandose en datos
confiables y en sistemas que les permite poder ahondar de manera
mas especifica y detallada en las consecuencias y los resultados
qgue ha de tener sus decisiones como es el caso de la contratacion
del personal el cual si el personal no es contratado de manera
adecuada ni se considera su perfil sus capacidades y habilidades
ademas de contar con conocimiento 'y experiencia

lamentablemente a poco tiempo de su contratacion tendra que ser
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despedido o simplemente el personal por voluntad propia decidira

renunciar.

Las organizaciones tienen sistemas adecuados que analizan y
obtendran resultados relevantes para que tomen decisiones
adecuadas y eficientes que vayan de acuerdo a la direccién y a los
objetivos de la organizacién; asi mismo, se evitaran la propagacion
de errores y el mal desempefio del personal, teniendo como
resultado la contratacion de personal altamente calificado que
cuente con la experiencia y reconocimiento requerido para ocupar

el cargo disponible.

Al contar con sistemas adecuados la organizacion le esta
generando antecedentes a su personal en donde estos tomaran
decisiones basandose en datos confiables previamente analizados
y estudiados, asi todos los trabajadores de la organizacién en
especial aquel personal que tenga a su cargo la direccibn manejo
y control de la misma ejercerd sus decisiones en funcion a datos

confiables, logrando que su trabajo sea transparente y objetivo.

Por lo que la regla 3 es en donde se destaca la importancia de las
decisiones que se toman en base a diversos datos que evaltan
todas las actividades pertenecientes a la organizacion y el
cumplimiento de sus obligaciones, dentro de esta regla también se
habla sobre los sistemas y procesos que deben ser implementados
para mantener el desarrollo de los procesos de manera adecuada,

asi como la toma de decisiones asertivamente.

Regla 4: Desarrollar habilidades adaptables. Preparar el liderazgo
futuro para cualquier situacion. Seguir la tendencia a desarrollar
habilidades adaptables se viene gestando desde hace algun

tiempo.

Es esta regla quiere dar a conocer que Todas aquellas habilidades
gue tenga consigo el personal y que llegue a desarrollar de manera
asertiva va ocasionar resultados beneficiosos para todos los

involucrados y en especial para el propio personal, la organizacion
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que llegue a tener a este personal que cuente con habilidades
adaptables va a generar grandes aportes para su beneficio; No
obstante es importante que se le proporcione las situaciones y los
factores adecuados para que esto se pueda generar y el personal
pueda abrirse demostrando sus habilidades. Las habilidades son
cultivables en aquellas personas que cuentan con caracteristicas
Unicas y que desde un principio tienen una base que les permite
ser lideres, el desarrollo de estas habilidades le permitira al
personal tener la capacidad suficiente para enfrentarse a los
diversos desafios de su entorno, a lograr adaptarse a situaciones y
circunstancias que se vayan generando a través de los diversos
cambios que se produzcan dentro de la organizacion y dentro del
mercado. Dentro de esta regla se reconoce que se debe de efectuar
la tendencia a desarrollar habilidades adaptables en el personal o
conseguir profesionales que posean estas habilidades para

reforzarlas.

Las organizaciones se ven afectadas e influenciadas por el cambio
constante que se va produciendo dentro del entorno empresarial,
en donde se visualiza claramente que la tecnologia esta llegando a
tener un avance de grandes magnitudes por lo que la globalizacién
hace posible que todas las organizaciones se conecten entre si sin
importar la distancia que tengan unas con otras, también se logra
incrementar de manera espeluznante la demanda de los clientes y
las necesidades que estos tienen. Ante esta nueva situacion es el
personal que cuenta con habilidades adaptables quienes tendran
la capacidad suficiente para hacerle frente a toda esta nueva
situacion, en especial al personal que tenga la capacidad y
habilidad de ser lider.

Los lideres son personas profesionales que pueden manejar
situaciones complejas, su comportamiento va en funcién a un
pensamiento analitico, manejan sus emociones a tal grado de tener
el control de sus sentimientos , tienen la capacidad de separar lo

profesional de lo personal; asi mismo, pueden influenciar de

43



manera positiva 0 negativa segun el deseo que el personal lider
tenga, sus compafieros es decir los demés trabajadores van a
seguirlos y confiaran en ellos dejando a su cargo la responsabilidad
de las decisiones. Los lideres cuentan con la mentalidad para
experimentar, adaptarse e innovar considerando las necesidades

del entorno.

Todo el personal que decida desarrollar habilidades o mejorar las
que ya posee debe estar dispuesto al 100% a aprender, a tropezar
y a mejorar, pero sobre todo debe estar dispuesto a ser diferente a
salirse de lo comun a realizar cosas que otras personas no hacen
a esforzarse el doble que los demas y no rendirse en el camino. El
desarrollo de estas habilidades también tiene consigo la creacién
de una cultura sobre un aprendizaje continuo, en donde el personal
tendra la oportunidad a capacitaciones, ser retroalimentado e

intercambiar informacion con otros miembros del equipo.

Esta regla en sintesis es lo siguiente: el desarrollo de habilidades
adaptables permite al personal poder tener la capacidad para poder
hacerle frente a situaciones nuevas enfrentando nuevos desafios y
adaptandose a las circunstancias actuales siendo flexible ante el

cambio del mercado y a las exigencias de la demanda.

Regla 5: Simplificar la gestion del desempefio y medir el impacto

en el lugar de los objetivos.

Dentro de esta regla se describe la importancia del proceso de
gestion y se enfoca en la medicion, asi como el cumplimiento de
los objetivos que hayan sido previamente planteados, muchas
veces se reconoce y desempefio y todas las actividades se enfocan
al cumplimiento de las metas, pero no se evalla el impacto y el

aporte de los trabajadores.

El desempeiio se desarrolla con la finalidad de establecer los
pardmetros y las limitaciones que tendra el personal cuando
efectie sus funciones en donde la organizacién plasmara hasta

qué punto tienen que desempefiarse para que su trabajo sea
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considerado como un buen desempefio, es importante recalcar que
todos los objetivos plasma la direccion del comportamiento y les
actividades; pero también se debe considerar en los resultados ya
gue muchas veces se consideran mas los resultados cuantitativos

que los cualitativos.

Esta regla da a conocer que se puede llegar a simplificar la gestion
del desemperio en donde se enfocara en medir el impacto que llega
a generarse por medio de la ejecucion del personal cuando realizan

sus funciones; se evaluara la calidad del trabajo, el valor y el aporte.

Para que sea posible conocer cual es el impacto es necesario que
la organizaciébn tome en consideracion realizar de manera
frecuente charlas y participaciones de didlogos en donde todos los
trabajadores y personas involucradas con la organizacion expresan
sus pensamientos e ideas, también se les brindara una
retroalimentacion y apoyo para que el personal pueda obtener
oportunidades y asi crecer profesionalmente.

Medir el impacto ocasionara que se conozca la contribucion del
personal, la mejora que se producen en los procesos Y el valor

anadido.

Entre las dimensiones se encuentra la dimension interna segun
Chiavenato (2015) se refiere a todos los aspectos que el personal adquiere, tales
como capacidades, saberes, actitudes y motivaciones. Esto representa una
manera efectiva de gestionar a los empleados en las empresas. Entre estos

elementos se encuentran los siguientes:

El conocimiento abarca una amplia variedad de informacién,
experiencias, valores, ideas y percepciones que dan forma a la
mente y pueden ser enriquecidos o ampliados con nuevas ideas,

experiencias y saberes.

Dentro de las organizaciones es de vital importancia que se cuente

con un flujo adecuado de comunicacion en donde el conocimiento
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y la informacion se desarrollen sin complicaciones y que los cuellos
de botellas no se produzcan frecuentemente. El conocimiento
impacta de manera positiva dentro de las organizaciones porque
permite que su personal pueda ser capaz de ejecutar acciones y
tomar decisiones segun un breve analisis de la situacion

proporcionando estrategias de solucion.

El conocimiento hace que sea posible el acceso a informacion
nueva para la organizacion y dentro de la organizacion, fomentando
su creacion y transferencia; no obstante, para ello es importante
que se cree procesos con los que a través de la creacion de una
cultura se genere un aprendizaje. Permite que el personal mejore

su participacion y la ejecucion de sus responsabilidades.

El conocimiento implica que se cree en sistemas para facilitar la
identificacion y difusion de informacion, haciendo uso de la
implementacion de tecnologias como plataformas para el acceso y

transferencia de conocimientos.

Las habilidades aluden a la aptitud de los individuos para ejecutar
una variedad de acciones dentro de los roles y responsabilidades
asignados a ellos, y se relacionan con la valoraciéon de su

capacidad para realizar tareas especificas.

En el entorno actual son las habilidades y actitudes que presenta
el personal que logra que todos los procesos de una organizacion
sean desarrollados de manera adecuada, también por medio de
ellas se logra determinar si la organizacién lograra alcanzar el éxito
o no. Por medio de ellas se logra visualizar como es el

desenvolvimiento de la organizacion dentro del mercado.

Las habilidades influencian a la capacidad de la organizacion para
ser competitivo innovador y adaptable a las nuevas circunstancias.
Las habilidades son adquiridas a través de las experiencias y el
aporte que se le genera al personal en su crecimiento como

profesional.
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Las aptitudes son definidas como aquellas caracteristicas que
poseen los trabajadores, dentro de estas aptitudes se consideran
las habilidades blandas, el pensamiento analitico y Adaptabilidad.

Las actitudes son estados mentales que surgen a partir de las
experiencias Yy tienen influencia en la forma en que las personas
responden ante objetos, situaciones concretas y relaciones

personales, generando una especie de alerta en la mente.

Las actitudes son los elementos que van a proporcionar el
desarrollo del comportamiento del personal y el desempefio que
estos van a tener frente a sus responsabilidades, por medio de las
evaluaciones las disposiciones y los sentimientos que presenta

personal se puede llegar a conocer cuales son las actitudes.

Dentro de las organizaciones si las actitudes de su personal son
positivas las relaciones que éste llegue a formar seran saludables,
pero si las actitudes son negativas no llegard a formar ninguna

relacion, tampoco podra comunicarse efectivamente.

La dimension externa de acuerdo con lo sefialado por Rodriguez (2017)
engloba los factores que se desarrollan en el entorno y tienen un impacto en la
eleccion, el desempefio y la permanencia del personal en una empresa. Entre

sus principales elementos se encuentra:

Clima laboral implica valorar las contribuciones del personal en la
empresa, reconocer sus habilidades en la toma de decisiones, y
respetar los valores y principios de igualdad y respeto, asi como
considerar su relacion con su entorno y con su familia. Que la
persona tenga las oportunidades para desarrollar como profesional
implica la ejecucion de un proceso de educacion, capacitacion y
formacion que busca profundizar los conocimientos técnicos,
perfeccionar y especializar al personal en su carrera profesional,
con el objetivo de aumentar la competitividad, productividad,
eficiencia en sus tareas laborales. Condiciones laborales, Incluyen

varios aspectos que estan interconectados de manera armoniosa,
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promoviendo la calidad, salud y seguridad en las labores diarias.
Recompensas y reconocimiento se trata de incentivos que se
conceden con el proposito de mejorar las condiciones de trabajo y
atender las demandas del equipo de trabajo y minimizar la
insatisfaccion, premiando el alto desempefio y fomentando una
mayor y constante productividad. La planificacion consiste en
anticipar la necesidad de nuevo talento de manera oportuna,
siguiendo las responsabilidades y necesidades de la compaiiia,
con una orientacion hacia la optimizacion de las ganancias. La
integracidn es un proceso que incorpora talento a la empresa segun
sus necesidades, asegurando una seleccion rigurosa. El avance
del personal se define como las tacticas dirigidas a potenciar las
competencias del equipo de trabajo mediante programas de

formacién, administracién y estructuracion.

Segun lo menciona el autor Nawaz (2020) existen diversos beneficios, a

continuacion se mencionara la siguientes:
a. Perdida minimizada de los empleados talentosos.

Dentro del entorno empresarial es crucial que las
organizaciones puedan retener a su personal por la pérdida del
personal va a ocasionar que se generen procesos nuevos de
seleccién, también ocasionara la limitacion de la ejecuciéon de
las actividades y el cumplimiento de las funciones porque la
organizacion no contara con el personal adecuado para suplir

todas las funciones necesarias.

Es fundamental que se creen estrategias que permitan la
reduccion de esta pérdida de recurso haciendo que el personal
gue tenga mas capacidades experiencias y conocimientos
guieran laborar y no pretendan retirarse, Una de las tantas
estrategias que se puede aplicar para evitar esa pérdida es
aplicar incentivos, proporcionar trabajo que logra incrementar el
conocimiento y la experiencia del trabajador ademas de

enriquecerlo.
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Otra de las estrategias que puede utilizar la organizacion es
proporcionarle ambientes saludables a su personal para que
éstos puedan sentirse comprometidos y contentos de trabajar
ahi, esto disminuira gradualmente el deseo y pensamiento de
retirarse anulando cualquier oportunidad que haya tenido la

competencia para adquirir el personal talentoso.

También se puede llegar a aplicar Procesos eficientes de
comunicacién asegurando que toda la informacion que se
genere dentro de la organizaciéon y fuera de ella sean
transmitidas de manera abierta y adecuada eliminando
completamente la generacidon o propagacion de errores de
comunicacién o Malos entendidos. Para ello se pueden crear
tendra el acceso y la facilidad de comunicarse, desahogar
problemas o inconvenientes que haya adquirido en su centro de

trabajo.

Si se crea una cultura en donde la organizacion tiene como
principio reconocer y valorar a su personal, ocasionara que en
el pensamiento del personal se elimine cualquiera otra opcién
de trabajo; Porque se sentira valorado y apreciado generando

compromiso Yy lealtad con la organizacion.

Concluyendo con el tema la pérdida de los trabajadores que
presentan talentos deben ser tomados en consideracion dentro
de las organizaciones en donde estas enfocaran todos sus
esfuerzos para proporcionarle al personal toda la comodidad
gue requiere en donde este pueda ejercer sus funciones sin que
se esté preocupando por otras cosas 0 situaciones de su

entorno laboral.

Empleados que recomiendan los empleados como lugar favorito

para trabajar.

En la actualidad cuando un profesional labora en una empresa
consigue experiencias y llega a percibir una imagen de la

organizacion, Todo lo percibido genera sensaciones Yy
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pensamientos positivos o negativos dependiendo de las
experiencias y de la percepcion del personal; en el caso que
sean positivas el personal luego de terminar su contrato
procedera a recomendar a la organiza o esperara un tiempo
prudente para volver a elaborar dentro de la organizacion pero
si es negativo el personal hablara mal de la organizacion y no

querra volver a trabajar con ella.

Existen diversas situaciones y factores por las que el personal
puede llegar a considerar a una organizacién como su lugar

favorito estos pueden ser las siguientes:

Que el ambiente laboral sea positivo y que la cultura no interfiera
con la cultura del profesional, Sino mas bien que promueva el
respeto, la colaboracion, la Union y la seguridad; Todos estos
van a generar satisfaccion y valoracion por parte del personal

para con la organizacion.

La motivacién del personal se enfocard directamente en la
retribucibn monetaria, en los incentivos y en las
remuneraciones, constantemente los trabajadores estan
pasando por situaciones en donde enfrentan desafios y
aprovechan todas las oportunidades que se les aparece
enfrente; por medio de esas oportunidades el personal logra

incrementar su experiencia como profesional.

Ademas, constantemente las organizaciones estan generando
nuevas oportunidades a su personal para que éstos puedan
crecer y en un futuro pueden recomendarlos a sus conocidos y
allegados, también las organizaciones deciden que es
necesario que el personal pueda asistir a programas de
capacitaciéon, mentorias para incrementar sus capacidades y
fortalecer el compromiso con la organizacion afianzando los

pensamientos y las ideologias del personal con la organizacion.

Sintetizando, el lugar favorito de un trabajador es aquel espacio

en donde se haya sentido comodo, en donde haya tenido la
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libertad de poder expresar sus habilidades su comportamiento
y sus actitudes sin ser juzgado criticado o reprimido; ese lugar
en donde el personal considera un sitio perfecto para explorar

nuevos ambitos profesionales.
Mantenimiento de competencias bésicas

Dentro del mercado laboral el mantenimiento de las
competencias béasicas resulta ser fundamental para el
crecimiento del profesional y para que este logre alcanzar el
éxito, esto se debe porque estas competencias son todas
aguellas habilidades y conocimientos que posee el personal
profesional, mismas con las que hard frente a situaciones
complejas y podra estar a la altura que requiere una
organizaciéon para considerar como factor importante para sus

planes.

Generar el mantenimiento de las competencias va a implicar
gue el personal constantemente investigue, analice e intérprete
informacion nueva con la que pueda estar actualizado sobre la
situacion de su entorno. Todo esto implicaria que el personal
decida participar en diversos programas a fin de
retroalimentarse y tener capacitacion para conocer la situacion
de las ultimas tendencias y como se estan produciendo los

ultimos avances dentro del mercado laboral.

Para que se produzca el mantenimiento es fundamental que la
actitud sea proactiva y la mentalidad abierta, el profesional debe
estar apto para poder buscar oportunidades en donde tal parece
gue no existen; debe aplicar y practicar constantemente todo lo
gue tiene consigo dentro de su perfil aumentando con esto su
eficiencia y destacando ante los demas profesionales de la

competencia.

Es importante destacar que el mantenimiento de estas
competencias no solamente se debe efectuar por parte de los

profesionales, sino que también se debe dar en un conjunto con
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acciones realizadas con las organizaciones, las organizaciones
deberan de asegurar que todo el personal que labore en sus
instalaciones tenga las mismas oportunidades y el mismo

acceso a las capacitaciones, mentorias y retroalimentaciones.
Mayor productividad y rentabilidad

Estos dos son elementos de gran relevancia para las
organizaciones con ellos las organizaciones logran alcanzar el
éxito y la sostenibilidad en periodos de tiempo extensos, siendo
qgue la productividad se conoce a la eficiencia del uso de los
recursos que aplica los trabajadores; mientras, que la
rentabilidad se trata sobre la capacidad del ingreso econémico
como retribucion de las actividades y acciones ejercidas dentro

de la organizacion.

Al generarse una productividad mayor se logra incrementar la

rentabilidad, Reducir gradualmente los errores, las mermas.
Altamente clasificado por atractivo para empleador

Dentro del entorno empresarial se conoce como un personal
atractivo aquel que cumple con todas las caracteristicas y
requerimientos que requiere una organizacion para contratar a
su personal, por lo que el personal debe de poseer diversas
habilidades y conocimientos sobre el cargo disponible;
Asimismo debe de poseer la capacidad necesaria para generar
un aporte significativo dentro de la organizacion y tener la

facilidad para poder adaptarse a los nuevos cambios.

Un profesional que se considere altamente calificado posee
caracteristicas en donde se realza la formacion académica
siendo ésta solida, también se demuestra que el tiempo
invertido por el profesional y el esfuerzo han logrado que éste
consiga conocimientos Yy especializaciones en un tema
determinado. Todo esto hace posible que el personal pueda

abordar diferentes desafios complejos y tengan la capacidad
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para aportar pensamientos y estrategias en doénde se

solucionen conflictos laborales.
Mayor nivel de compromiso del personal

El mayor nivel de compromiso es un factor de gran importancia
dentro de las organizaciones permite que estas sean
sostenibles y logren alcanzar el éxito, el personal que se siente
comprometido reflejara en sus acciones y comportamientos
patrones de conducta a favor de la organizacion, ademas estara
dispuesto a esforzarse e invertir dedicacion tiempo y lealtad
para cumplir con la contribucién al logro de las metas de la

organizacion.

La organizacion que cuenta con un personal que tiene un alto
nivel de compromiso va a visualizar el esfuerzo de este a través
de su productividad y su eficiencia; ademas este personal
estara dispuesto para asumir mas responsabilidades, tendra la
capacidad de tener iniciativa y encontrara diversas opciones
para solucionar de manera asertiva las situaciones complejas.
Todo esto se traduce en un incremento beneficio de la

organizacion.

El compromiso que tendra el personal es un pacto con sus
principios valores y su ética profesional, en cada actividad que
realice el personal estara contento y comodo con su desempefio
y con los beneficios que le proporciona la organizacion

disfrutando del periodo de trabajo.
Menores costos de contratacion

La sostenibilidad se efectu6 a través de la reduccion de costos
en donde se visualiza todas las acciones y decisiones tomadas
para que se consigan un incremento financiero, cuando dentro
de las organizaciones se produce la generacion de rotacion del
personal este automaticamente debe de generar acciones para

contratar un personal nuevo estas acciones van a repercutir en
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gastos y costos debido a que tendrd que generar diversas
publicaciones fisicas y digitales que requerirdn de recursos

materiales y humanos asi como financieros.

Otra de las estrategias que las organizaciones aplican para
hacer una reduccién de los costos es mantener a sus
trabajadores satisfechos y comprometidos. Para no estar
obligados a generar procesos tediosos de reclutamiento y
seleccién de candidatos, haciendo que su personal deje de
efectuar otras actividades para que se enfoquen el desarrollo de
estos procesos. Para poder ahorrar y reducir los costos
implementara estrategias protegidas como es el caso de la
automatizacion de los procesos y la aplicacion de diversas
herramientas que permitira que el personal de reclutamiento
pueda evaluar de manera menos compleja, logrando que los
tiempos aplicados en estos procesos sean minimos y que los

recursos materiales y humanos no incrementen su gasto.
Empleados comprometidos con los objetos organizacionales

Todos los trabajadores se convierten en un activo dentro de las
organizaciones, dependera de diversos factores si estos activos
se transforman en pasivos o siguen siendo activos. Una de las
formas que se tiene para conocer que un personal es un activo
es el compromiso que se desarrolla en el interior del personal
con los objetivos de la organizacion creandose internamente
una conexion dedicacion e inversion por parte del personal; todo
el personal que se sienta comprometido va a tener
comportamientos que demostraran el esfuerzo y empefio que le
esta poniendo cuando ejerce sus funciones y hace uso de su

poder.

El compromiso de un personal repercute directamente en su
desempeiio por lo tanto se visualizara en el resultado de la
productividad que este llegue a tener y en el aporte que genere

para la organizacion, todo personal que se sienta motivado se
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va a sentir comprometido con el sujeto o ente que le proporcione

la motivacion.

Todos los trabajadores que presentan compromisos con la
organizacion van a tener impactos positivos dentro de las
instalaciones, e inclusive logrardn contagiar sus sentimientos y
emociones a sus demas compafieros haciendo que el ambiente
se torne positivo y entusiasta lo cual finalmente hara que el

trabajo en equipo sea mas agradable.

Otro detalle importante es que el personal que se siente
comprometido va a ser propenso a permanecer por largos
periodos de tiempo dentro de las instalaciones en donde ejerce
sus funciones esto a consecuencia por la comodidad
satisfaccion y seguridad que llega a sentir, ademas que se vera

reflejado en la cultura visién de la organizacion.
Menor tiempo de contratacién

La reduccion del tiempo de contratacion es una meta de gran
relevancia dentro de las organizaciones debido a que es
necesario que las vacantes de los puestos deben ser cubiertos
de manera rapida, porque a pesar que la organizacién no
cuente con la cantidad adecuada del personal sus
responsabilidades y funciones no disminuiran ni esperaran; la
reduccion de este tiempo va a generar una minimizacién en los

resultados negativos.

Existen diversas circunstancias y formas en las que se puede
llegar a optimizar los tiempos siendo en el caso del proceso de
contratacion en donde por medio de estrategias se va a lograr
identificar de manera mas precisa y concisa las caracteristicas
gue presenta los candidatos; Ademas se podra aplicar el uso de
diversas plataformas online para hacer el analisis de los
candidatos sin que estos tengan que estar asistiendo a las

reuniones en fisico que son mas extensas que las virtuales.
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Una situacidon en donde se produce el incremento de los
tiempos es cuando se habla sobre el aspecto salarial, para
reducir esta situacion se deben de establecer y definir desde el
principio los montos de los salarios y el por qué se esta
proporcionando estas cantidades como recompensa al personal

que ejerceré las funciones del cargo disponible.

En conclusién, la reduccion del tiempo de contrataciéon del
personal resulta ser una pieza fundamental dentro de las
organizaciones debido a que por medio de esto las
organizaciones van a lograr efectuar procesos mas eficientes
acciones que vayan en concordancia con las metas y el

cumplimiento de sus responsabilidades.
Competitividad asegurada a largo plazo

La competitividad es el factor que lograra asegurar el
posicionamiento de las organizaciones en periodos de tiempo
largos, para que éstas puedan mantenerse en ese
posicionamiento  deben de  efectuar actitudes vy
comportamientos en funcién en las necesidades que presenta
la demanda, demostrando responsabilidad y seriedad ante las

necesidades.

Otra de las circunstancias por las que las organizaciones deben
de atravesar es la propuesta de innovaciones y la adaptabilidad
ante los cambios frecuentes producidos dentro del mercado;
Finalmente todas las organizaciones deben de aplicar
estrategias para incentivar a sus trabajadores para que éstos

puedan desempefiar adecuadamente sus funciones.

La competitividad a largo plazo va a requerir que la organizacién
presente una cultura conformada por una estructura en donde
se realicen los principios y los valores, dentro de esta cultura es
necesario que se vincule la integracion y libertad del personal,
cada organizacion debe de promover un ambiente de trabajo

adecuado que incentive sus trabajadores a mejorar
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continuamente y a aceptar los cambios del entorno

aprovechando de ello las oportunidades para mejorar.

Si la gestion de los recursos se da de manera eficiente se esta
asegurando en un porcentaje la competitividad de la
organizacion en periodos de tiempos largos, esto realizara
como se realizara para la reparticion y asignacion de los
recursos al personal para que pueda desarrollar sus funciones

si mayores complicaciones.

En conclusion, la competitividad va a lograr asegurar que una
organizaciéon pueda llegar a alcanzar el éxito, obtener un buen
posicionamiento dentro del mercado y convertirse en un
competidor potencial. En tanto una cultura organizacional logra
promover abiertamente y la innovacion haciendo que todos
adopten diversos comportamientos que garanticen la

generacion de una ventaja competitiva.

Existen principalmente tres puntos que ayudan a fortalecer: primero

(reclutar y retener talento), segundo (compromiso de los empleados), tercero

(resultados organizacionales) (Rinaldhy, 2021).

Los indicadores de esta variable segun lo planteado por Chiavenato

(2009) quien reconoce en su libro la presencia de ciertos indicadores sobre la

gestion del talento siendo los mas relevantes los siguientes:

Incorporacién pretende incorporar a las personas que tengan las
capacidades adecuadas para ingresar; pero antes proponen un filtro
que deben de pasar en donde ellos demostraran si son las
adecuadas y cuentan con los requerimientos necesarios, la finalidad
de la incorporacion del filtro es conocer al personal que pretende
ingresar a las instalaciones de la organizacion y formar parte del
equipo para conocer si este cuenta con las capacidades necesarias
para formar parte del equipo y si su cultura costumbres, valores y
moral estan alineados con los de la organizacion; porque de no ser
asi va a haber un choque o enfrentamiento cultural lo que va a traer

como resultado que los trabajadores no se sientan cémodos dentro
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de la organizacion e incomode ademas a sus demas comparieros

perjudicando su desempefio y el desempefio de los demas.

La incorporacion del filtro va a permitir que la organizacion cree un
sistema el cual impide el acceso a personas que no proporcionaran
un beneficio a la organizaciébn, dentro de este sistema se
desarrollaran acciones partes de un proceso que seleccionara y
evaluara de cuidadosa y detallada la informacion que brinde la

persona que pretende ingresar a la organizacion.

El filtro se aplica para validar la informacién que se recibe por parte
de las personas, en la actualidad que es la era digital las personas
tienen acceso a diversas fuentes de informacion por lo que resulta
abrumadora la cantidad de informacion que se le brinda a la
organizacién; en donde se desconoce la velocidad de todos ellos y
es por eso que por medio del filtro se va a conocer la veracidad de

la informacién que proporciona la persona.

Si se implementa un filtro dentro de la organizacién este va a permitir
minimizar y evitar en la medida posible que se propaguen diversas
noticias en donde se esté identificando informacién falsa no
verificada o que simplemente llegue a perjudicar a el clima de la
organizacién, un filtro va a permitir que la informacién que ingrese a

la organizacion provenga de fuentes confiables y seguras.

Por otro lado, la implementacion de este sistema va a traer también
acciones negativas debido a la precision que va a aplicarse en la
informacion de los trabajadores en muchas situaciones se podria
ocasionar la exclusion o discriminacion; es justamente por eso que
se debe de encontrar un equilibrio entre la validacion informacion y

el ambiente que debe ser inclusivo y diverso.

Capacitacion, dentro de este indicador se va a efectuar un esfuerzo
continuo en donde se crean diversos disefios que tienen por finalidad
mejorar las competencias de las personas y obtener resultados en
concordancia a estas competencias. La formacion es uno de los

elementos clave en una organizacién porque permitira suministrarle
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la informacidon necesaria al personal para que este pueda efectuar
eficientemente el cumplimiento de sus obligaciones y responder

adecuadamente a sus Compromisos.

La capacitacion resulta ser la herramienta que permite lograr una
mejora de las competencias del personal, por medio de esta
herramienta se suministra informacion relevante; es la formacion
continua que la organizacién le brinda sus trabajadores para que

estos incrementen sus capacidades y mejores sus habilidades.

La participacion del personal en las capacitaciones va a permitir que
se puedan comunicar de manera eficiente, que se conozcan entre
todos los miembros de la organizacibn y que afianzan sus
conocimientos. Si las capacitaciones se basan en las competencias
se lograra evaluar cual es el impacto que éstas llegan a tener y cual

es la efectividad que estan generando a la organizacion.

Evaluacion, dentro de este indicador se dara a conocer la valoracion
del desempefio que tienen las personas dentro de la organizacion a
través de diversas acciones que puede ser efectuadas de manera
sistematica quedaran a conocer los comportamientos y actitudes de
los individuos frente a las actividades que estan desempefiando

demostrando el cumplimiento de sus obligaciones.

La evaluacion es un proceso que se desarrolla con la finalidad de
encontrar informacion sobre las acciones que el personal efectta y
el aporte que éste le esta generando a las organizaciones , también
es posible conocer el progreso de los trabajadores y asi analizar su
situacion y permanencia dentro de las instalaciones de la
organizacioén; el desarrollo de las evaluaciones se puede generar en
diversas formas y considerar diversos aspectos como seria el caso

de las competencias el rendimiento, el desempefio, entre otras.

La evaluacién proporciona a las organizaciones informacion clara
precisa y veridica sobre como se esta produciendo el desempeiio
laboral de su personal, también le proporciona informacién en donde

se describe cudles son las fortalezas y las areas que el personal
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debe de mejorar y en qué aspectos se le debe de brindar
oportunidades de crecimiento. La organizacién tendrd la seguridad
de gque los miembros de su equipo estdn conformados por personal
altamente calificado o por personal que presenta caracteristicas de
crecimiento, compromiso, lealtad; pero sobre todo tendran la certeza

que el personal que labora es el que él necesita.

Sintetizando a este indicador se puede decir que es un proceso el
cual al ser desarrollado dentro de las organizaciones se les
proporcione informacion veridica sobre la situacion en la que se
encuentra su personal, proporcionandole caracteristicas, sobre las
competencias, habilidades, aportes, resultados, cumplimientos de

obligaciones y aplicaciéon de politicas y normas.

Incentivos vienen a ser las acciones que las organizaciones efectlian
para proporcionarle una gratitud por el esfuerzo y los factores
invertidos dentro de una organizacion, estos incentivos pueden ser
tangibles o intangibles; pero sin duda alguna tienen el principal
objetivo de darle a conocer al trabajador que todo lo que aporte e

invierta dentro de la organizacién sera retribuido.

Los incentivos desempefien un papel de gran importancia dentro de
las organizaciones son estos quienes van a permitir el desarrollo y
crecimiento de una motivacion en el personal, por medio de estos el
personal va a sentir que son recompensados y sentiran ademas la
valoracion y apreciacion por parte de la organizacion sobre las
acciones que ellos ejecutan a diario. Los incentivos pueden ser
tangibles como intangibles pero el objetivo de estos es promover a
toda costa que el ejercicio de las funciones que efectua el personal

incremente y sea mas productivo.

Existen diversos incentivos que se les puede proporcionar a los
trabajadores de una organizacion; sin embargo, los mas comunes
son los econdmicos, las comisiones y bonificaciones; estos
incentivos refuerzan y reconocen el esfuerzo que pone el personal

cuando desarrolla sus actividades.
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Resulta importante que los incentivos sean disefiados
estratégicamente y que se consideren en su disefio las necesidades
y preferencias que tenga el personal debido a que si no se
consideran estos aspectos el personal no se sentird motivado ni
satisfecho mucho menos valorado por la organizacion; por lo que
resulta importante personalizar los incentivos. Esto quiere decir que
segun las circunstancias y lo que la organizacion quiera transmitir se

debe elegir qué incentivos proporcionara qué personal.

En algunas situaciones las organizaciones aplicaran los incentivos
como una medida estratégica que permitird el crecimiento de la
productividad, esto se desarrollard a través de una comunicacion
efectiva en donde se les brindara el conocimiento al personal que
habra un incentivo para aquel que logre cumplir las expectativas de
la organizacion; motivandolos a que efectien eficientemente sus
funciones cumplan con sus responsabilidades y alcancen las

expectativas de la organizacion.

Chiavenato (2000) expresa que la evaluacion del desempefio hace
referencia a aquel instrumento que en el momento de su implementacion dentro
de las organizaciones permite la implementacién de politicas nuevas con las que
se logra finalmente compensar las actividades y funciones ejercidas por el
personal con criterio conciencia y responsabilidad, la implementacién de esas
politicas de compensacion permiten que el trabajo del personal pueda mejorar e
inclusive llegar hasta niveles 6ptimos donde se produzca eficiencia ademas de
ello también existe una toma de decisiones adecuada considerando los
conocimientos experiencias y aptitudes del personal por medio de la evaluacién
es posible detectar si el personal esta teniendo problemas personales o hay
algun factor que esta impidiendo su crecimiento y desarrollo dentro de sus
funciones. Entonces esta evaluacion del desempefio hace posible conocer y
obtener informacion sobre el entorno del personal y sobre el mismo personal y
asi conocer cuales son las condiciones externas e internas que promueven e
impiden el desarrollo del personal esos factores también llegan a convertirse en
factores de amenaza o de oportunidad para el logro del éxito. También es

importante que se produzca una evaluacion porque esta permite crear politicas
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nuevas donde el personal es recompensado y crea al mismo tiempo relaciones
sanas entre todo el personal y permite que puedan generarse un clima de trabajo
adecuado logrando a su vez una estimulacion sobre la productividad. Son todas
las acciones y comportamientos que pueden ser observados por el empleador
siendo estos los mas relevantes con el que €l empleado logra corroborar todas
las acciones que haya ejecutado durante un periodo de tiempo en el cargo que
dispone dentro de una organizacion. El desempefio viene a ser una fortaleza con

la que cuenta la empresa para alcanzar con sus propoésitos.

El desempefio laboral abarca una serie de metas, actividades
tangibles y cuantificables, que estan bajo la responsabilidad del empleado y
estan alineadas con los requisitos de la organizacion. (Sandall et al., 2021).
Cuando el personal de una organizacion tiene la capacidad para poder hacer
frente a sus responsabilidades y cumplir con sus metas esta demostrando sus
cualidades y el aporte que quiere brindar dentro de la organizacion, se refleja
ademas la capacidad que tiene para poder planificar y organizar todas sus
actividades, asi también demuestra que puede priorizar las actividades y
administrar su tiempo. Cuando el trabajador labora de manera autbnoma y es
quien toma la iniciativa, esta queriendo demostrarle a la organizacién que tan
valioso es, y la capacidad que tiene para abordar distintos problemas
identificando de manera proactiva los desafios a los que se enfrentara y las

soluciones que debera generar.

En base al cumplimiento de los objetivos se genera una contribucion y
aporte a la organizaciéon por parte del personal traduciendo que su desempefio
y rendimiento dentro de las instalaciones y en base a la funcion de sus cargos y
responsabilidades existentes son las adecuadas, generando con esto un
resultado positivo impactando directamente en el alcance del éxito. A medida
gue va demostrando las capacidades y fortalezas que el personal tiene éste
comenzara a experimentar diversos reconocimientos por parte de la
organizacion lo cual hara que su autoestima se incremente y produzca un

compromiso e identificacién con su trabajo.

La comunicacion dentro de la organizacion es un factor de gran
importancia, porque por medio de ésta el personal puede transmitir
conocimientos de manera clara y concisa haciendo que los receptores puedan
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comprender la informacion, y con esa informacion comiencen a efectuar

actividades y acciones segun sus prioridades.

Segun lo mencionado por el autor se puede concluir que el cumplimiento
de las metas es clave para el éxito de la organizacion, no obstante, este
cumplimiento se va a dar a través de las acciones comportamientos y decisiones
del personal el cual para generar resultados positivos debe estar motivado y
debe contar con todos los factores que influenciaran positivamente en su

desempeiio.

También Motowidlo & Kell (2018) se refiere a una propiedad de la
conducta, el desempefio que efectla el personal de la organizacién se refiere
directamente al rendimiento y ejecucion de las actividades que éste ejerce en
funcion a sus responsabilidades y el cargo que esta sujeta en su contrato laboral,
también se sujeta la eficiencia con la que el personal realiza sus
responsabilidades; el personal al laborar Debe enfocar sus acciones
comportamientos y actitudes en la misma direccion que la organizacion; esto
hara que se produzca un incremento gradual de la ventaja competitiva de la

organizacién frente al mercado por lo que ganara espacio y posicionamiento.

Segun se menciona el desemperio esté influenciado por diversos factores
gue van a alterar el comportamiento y la actitud del personal, primero se tiene a
las habilidades y los conocimientos que van a influenciar directamente en el
cumplimiento de las responsabilidades; seguido se tiene a los factores que
proporciona la organizacion a su personal siendo el caso del ambiente el clima,
la cultura, politicas y normas y tercero se hace énfasis a las herramientas y
tecnologias que la organizacion le proporcionara a su personal para que éste
pueda desempefar sus funciones de manera eficiente cumpliendo cabalmente

las normas politicas y lineamientos establecidos.

El entorno en donde se desarrolla las funciones del personal se relaciona
directamente con la cultura que se vive dentro de la organizacion , la cultura
proporciona que las relaciones interpersonales sean sanas directas y seguras,
que el trabajo en equipo sea el adecuado en donde se compartan pensamientos
e ideas aceptando cada ideologia sin rechazar ninguna; si la cultura es negativa

la repercusion que ésta ha de tener sera Cadtica para la organizacion puesto
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que no le permitira poder desarrollarse eficientemente, impidiendo que el

proceso de la elaboracién de sus productos se desarrolle con normalidad.

El autor también hace énfasis en considerar que la retroalimentacion va a
generar que el desempefio del personal incremente debido a que obtendra
informacion por ende tendra conocimiento de como debe desarrollar sus
funciones y responsabilidades ademas cual debe ser el comportamiento que
éste ha de tener dentro de las instalaciones de su centro laboral; también le
permitira conocer como se debe de relacionar con sus demas comparieros de
trabajo. Cuando se produzca el desempefio la organizacién debe conocer los
resultados de los aportes y las consecuencias que esté trayendo consigo siendo
estas positivas o negativas; en el caso que se presentase resultados positivos la
organizacién tendra la obligacion de generar comentarios constructivos y
positivos para el personal agradeciendo su aporte y valorando su participacion;
pero si los resultados son negativos la organizacién debera de hacer hincapié en
la mejora que debe de tener el personal especificamente en qué areas debe de
mejorar y cuéles son las medidas que se debe de tomar para que los resultados

futuros sean positivos.

Otro de los factores importantes que se menciona es la motivacion debido
a este factor el papel que desempefiard el personal le proporcionard a la
organizacion resultados beneficiosos, y el comportamiento del personal sera
positivo, siendo mas productivo; Ademas de ello se incrementara el compromiso

con la organizacion haciendo el personal adopte las metas como propias.

El autor Aguirre (2000) da a conocer que la definicion de esta variable es
un procedimiento el cual es sistematico, tiene la finalidad de influenciar en los
comportamientos, evaluar los resultados y medir el desempefio que haya tenido
el personal en un tiempo determinado; con el objetivo de conocer qué tan
productivo resulta ser contratar a un personal. Este proceso permite que se
puedan realizar y garantizar que los resultados hallados en la medicion de los
esfuerzos ejercidos por los trabajadores sean objetivos veridicos y de confianza;
la evaluacién se aplica a todo el personal en general que brinda sus servicios a

la organizacion sin importar su rango.
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Respecto a los objetivos de esta variable, el autor Chiavenato (2000)

revela la presencia de una variedad de metas. estos se pueden dar en tres

diferentes maneras las que se muestran a continuacion:

Permite que se puedan crear condiciones adecuadas para poder
medir el potencial que esta invirtiendo el personal en el desarrollo
de su cargo.

Cuando dentro de las organizaciones se establecen todas las
condiciones necesarias y adecuadas para que el personal pueda
ejercer sus funciones se esta criando un ambiente propicio para
gue el personal pueda liberar y demostrar de lo que es capaz, la
organizacion Por otro lado logrard que sus trabajadores crezcan y
es ella quien se beneficiara por los aportes de sus trabajadores.
Los trabajadores deben sentirse en todo momento que tienen el
respaldo de la organizacién y que cuentan con ella para cualquiera
situacién, ademas también deben sentirse motivados valorados y
apreciados; s6lo de esta manera se lograra el incremento del
potencial y la evaluacién del mismo. Todas las evaluaciones que
se realicen deben ser periédicas, permitiendo que se logre
identificar todas las oportunidades posibles; estas oportunidades
pueden incrementar el crecimiento de la organizacion como el
crecimiento del personal a nivel profesional.

En conclusion todas las condiciones que se ofrezca al personal
dentro de las instalaciones van a influenciar directamente en el
ejercicio de sus funciones y el cumplimiento de sus obligaciones
asimismo estas condiciones van a fomentar el desempefio y su
crecimiento, si las condiciones son las apropiadas los resultados
beneficiaran a la organizacion y el personal; no obstante, si estas
condiciones no son Optimas ni cuentan con las caracteristicas
necesarias el personal no podra desenvolverse libremente y por lo
tanto su desempefio sera un fracaso.

También permite que pueda presenciarse un tratamiento
favorecedor sobre recursos humanos dando a conocer la

importancia que tiene este para el desarrollo de la organizacion.
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Por medio de este tratamiento se logra reconocer el valor que se le
otorga al personal, se fomenta un ambiente de confianza y
seguridad ademas de promocionar una comunicacion abierta.

Por mi el tratamiento se logra generar nuevas oportunidades para
los trabajadores en donde ellos tendran las facilidades para asistir
a capacitaciones y talleres con los que incrementara su potencial.
Es necesario tener en cuenta que las organizaciones deben de
plasmar en documentos formales sus politicas y normas con las
gue favorecera a la creacion y construccion de una cultura inclusiva
e integra, valorando y respetando todas las diferencias y culturas
del personal. El principal objetivo ser& eliminar la discriminacién o
el rechazo del personal. Este tratamiento favorecedor hara posible
gue el personal aporte e invertir sus conocimientos y experiencias.
Por lo tanto, se termina concluyendo que el tratamiento favorecedor
es de gran relevancia para el alcance del éxito la valoraciéon y
apreciacion del aporte de los trabajadores, el incremento y
desarrollo de las oportunidades para el crecimiento profesional y la
descripcién de normas y politicas equitativas; finalmente son las
organizaciones que pueden aprovechar al maximo el potencial que
tenga su personal.

e Finalmente se tiene que se crean oportunidades de crecimiento y
se mejoran las condiciones de los trabajadores por medio de las
participaciones que este estos generan en las reuniones y en el
desarrollo de su puesto de trabajo, ademas de ella se visualiza que
el crecimiento se genera en el ambito tanto personal como
profesional.

Los trabajadores pueden aportar sus pensamientos e ideas a la
organizaciéon dandoles diversas alternativas para solucionar
problemas, incrementaran gradualmente y arrojara en cifras
positivas; ademas se lograra proporcionarle al personal el

desarrollo de emociones positivas.

En cuanto a sus beneficios, a través de la implementacion de esta

evaluacion en los empleados de una empresa, es posible generar multiples
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ventajas para todos los involucrados siendo que Chiavenato (2000) da a conocer

los siguientes beneficios correspondientes para cada uno de los involucrados

siendo los siguientes:

Los beneficiados son los jefes de areas y de direccion esto debido
porque al producirse una evaluacion sobre el desempefio y el
comportamiento de todos los trabajadores que estan en su cargo él
es capaz de poder disponer de las medidas correspondientes para
orientar al personal que no tenga un buen desempefio porque va a
saber cuales son las deficiencias del personal, ademas de ello le va
a permitir poder comunicarse de una manera eficiente y enfocada
directamente en aquel personal que necesita tener una
comunicacién mas eficiente con la finalidad que estos puedan
comprender lo que quiere decir y desarrollar las funciones de

acuerdo a lo que se le estd comunicando.

Otro de los beneficios obtenidos son para los subordinados, esto es
porque con el desarrollo de la evolucion del desempefio ellos pueden
llegar a conocer las reglas que tienen que tener en consideracion al
ejecutar cualquiera de sus actividades dentro de la organizacion y
por tal razon tener un comportamiento y desempefio adecuado que
permita ser considerado como pieza importante para la consecucion
de los propésitos institucionales, otro beneficio que se logra
conseguir es que pueden llegar a cumplir con las expectativas que
sus jefes tienen acerca de ellos y eliminar o reducir en gran medida
sus debilidades incrementando sus fortalezas. Ademas de ello les
permite poder saber cuales son las disposiciones y medidas que su
jefe tome en consideracion para poder evaluarlos y asi el personal
tener conocimiento y saber cuales son estas medidas para usarlo en
beneficio propio, finalmente el Ultimo beneficio que trae consigo es
que le permite al personal poder autoevaluarse y autocriticarse
porque tendra en conocimiento cuales son sus deficiencias con

respecto al desempefio en sus funciones y podra mejorar.
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Los beneficios para la organizacion se da que por medio de un
concentrado potencial de desempefio efectuado por su recurso
humano en diferentes periodos de tiempo, es posible que los
cumplimientos de los objetivos se puedan dar de manera mas
eficiente y con menos uso de recursos, ademas de ello les permite
poder identificar cual de los trabajadores son los que necesitan
actualizarse con respecto a las herramientas que maneja la
organizacion y cual de ellos tienen habilidades y actitudes que les
permitird poder crecer dentro de la empresa ya que su inversion es
mucho mayor que los demas y deben ser reconocidos, finalmente
también se logra obtener beneficios en cuanto a las relaciones
humanas se trata porque les permite mejorar sus relaciones y se

logra crear un una relacion sana con la organizacion.

La mediciéon del desempefio, segun Werther y Davis (1991) en su libro el

cual tiene por titulo administracion de personal y recursos humanos menciona y

propone dos tipos los cuales da conocer:

Las mediciones objetivas, es en donde se produce el desarrollo del
desempeiio de los resultados que pueden ser verificables por otras
personas generalmente este tipo de objetivos se enfocan mas en la
parte cuantitativa y sus aspectos se basan mas en las cantidades
que lleva a cabo un trabajador que en la calidad que esto requiere
por lo tanto se vincula directamente con las unidades de productos
gue hayan obtenido un resultado defectuoso y por ende dafarian y
perjudicarian directamente los costos de produccion, dentro de este
tipo de medidas también se encuentran ubicados los ahorros de

materiales que son efectuados y las cantidades que son vendidas.

Las mediciones subjetivas, en donde se lleva a cabo las diversas
calificaciones no verificables sobre las opiniones del evaluador
dentro de ese tipo de mediciones se encuentran algunos aspectos
gue pueden perjudicar estas mediciones algunos de ellos pueden
ser los aspectos personales los cuales se da con una opinion mas

personal del evaluador con respecto al desempeiio ejercido por el
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trabajador, otro aspecto son las tendencias de medicion central en
donde se conoce estas son aquellas en donde los evaluadores
suelen evitar brindar una calificacion muy alta o demasiado baja al
personal para que no se pueda distorsionar las mediciones y estén
cerca del promedio de todos los trabajadores, como tercer aspecto
se encuentran la interferencias de razones subconscientes en donde
se desarrollan caracteristicas sobre el agrado la popularidad y las
actitudes que tienen los trabajadores que influencian directamente
en la decision del evaluador, también se encuentra el efecto de
acontecimiento en donde se desarrollan el uso de mediciones que
pueden ver las calificaciones por acciones mas recientes que haya
ejecutado el trabajador sin considerar las acciones anteriores que ya
ejecutado y finalmente tenemos el efecto de aureola en donde se
produce una distorsion sobre el evaluador en el aumento en el que
estq calificando el empleador predisponiéndolo asignarle una
calificacion antes de que el evaluador haya logrado observar su
trabajo generalmente esta situacion se presenta cuando el evaluador
O supervisor es una persona muy cercana al trabajador o es
demasiado ajeno al trabajador poniéndole una calibracion que no

corresponde debido a que no le agrada o no se lleva o no lo conoce.

Entre las dimensiones se tiene a la productividad en el trabajo, que hace
referencia a la contribucion mas significativa de la empresa en lo que respecta a
su personal, en particular los empleados que aplican sus habilidades y sabiduria
en el proceso de transformacion, la constante busqueda de innovacion, la mejora
en la calidad del trabajo, asi como la creacidon de productos y servicios
superiores, resulta en un aumento de la productividad de la organizacion. Segun
Chiavenato (2015), se trata de una conexion que se establece entre la
produccion total generada mediante la prestacidon de servicios o la fabricacién de
bienes y la cantidad de recursos disponibles. Esto implica la utilizacion eficaz y
apropiada de los recursos utilizados (como capital, materiales, mano de obra,

tierra, informacién, energia, entre otros) con el fin de fabricar un servicio o bien.

Segun Salehi et al., (2016) la productividad laboral puede conducir a una
mayor produccion, también es el resultado de la capacidad y promocion del
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trabajador. Asi mismo, Kilm. (2016) menciona, es una medida clave del
desempefio econdmico en una organizacion, generalmente la elevada eficiencia
en el trabajo frecuentemente se relaciona con niveles elevados o tipos

especificos de recursos humanos.

La dimension eficacia, se determina mediante el uso de los recursos de
manera adecuada segun las necesidades especificas, considerando el plazo
deseado para alcanzarlos, y se evalla a través de los logros obtenidos al concluir
un proyecto o un periodo determinado. De acuerdo a Pumacajia (2019), hace
referencia al cumplimiento de metas y resultados previamente establecidos a
través de la ejecucion de actividades. En otras palabras, la eficacia se utiliza

como un indicador para evaluar el logro de metas como indicador de éxito.

Segun (Commission, 2019) lograr varios objetivos determinados a tiempo
utilizando los recursos asignados a realizar ciertas actividades. El mismo. Es una
medida del éxito en el logro de un objetivo claramente establecido (Harcourt,
2018).

El logro de los objetivos resulta fundamental para alcanzar el éxito de una
organizacién de entretener un mercado terminado, para esto se debe definir
cuales son las metas y especificar, cuales son las actividades que se van a
desarrollar que procesos se van a efectuar qué medidas se deben tener en
consideracion las cantidades de los recursos aplicados y cuales son las

limitaciones que se tendra.

En esta medida se debe de tener como relevancia la asignacion de los
recursos debido, que por medio de estos el personal lograra cumplir sus
actividades eficientemente y podra aplicar sus conocimientos y experiencias

haciendo uso de los recursos disponibles.

La dimensién eficiencia en el trabajo, asegura que la planificacion se
realice con los materiales y el plazo previamente establecidos para garantizar un
optimo manejo de cada gasto. Esto requiere una constante medicion y
evaluacion, con el fin de mejorar estrategias o ajustar los lineamientos segun sea
necesario. Acorde con Pedraza et al. (2010), la eficacia laboral se refiere a la
variedad de elementos disponibles utilizados en el proceso de creacion de

productos o servicios, 0 en la ejecucion de una tarea especifica. Implica la
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optimizacién del trabajo o del proceso de produccion, con el objetivo de minimizar
el esfuerzo, los recursos y los costos involucrados. Se interpreta como realizar
un trabajo ahorrando recursos (dinero, tiempo, material maquinas), haciendo el
trabajo directamente. (Alkaf et al., 2021). La eficiencia se ve facilitada por valores
culturales relevantes, incluida la conveniencia de confiabilidad, cumplimiento de
plazos, desempefio sin errores, cumplimiento de reglas y procedimientos.
(Shielah, 2018).

Hablando un poco mas de las variables de estudio se debe tener en

cuenta tres puntos importantes identificados:

En el proceso de adquisicion de talento se adquieren y reclutan a los
mejores candidatos para los roles y para llevar a cabo los proyectos. Para lograr
el mejor desempeiio de los empleados, se requiere al hombre adecuado para el
trabajo, lo cual solo puede garantizarse mediante la implementacion de las

mejores estrategias de adquisicion de talento (Amushila et al., 2017).

El desarrollo es el proceso de aprendizaje de experiencias que se utilizan
para mejorar la habilidad y actitud hacia la tarea del individuo a través de los
resultados de su experiencia de aprendizaje, todo ello permite que se produzca

el desarrollo del talento de su personal (Sindhura, 2022).

Efecto de la retencion del talento en el rendimiento laboral de los
trabajadores. La retencion del talento es la capacidad de la organizacién para
retener a sus empleados, la retencién de empleados involucra a los empleados
a través de la motivacion y les ayuda a comprender su valor en la organizacion,
brinda a los empleados retroalimentacion permanente sobre su desemperfio,
animandose a utilizar su mejor potencial para mejorar perspectivas de la

organizacion (Candela et al., 2013).

71



. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion.

v Tipo de investigacién

Para esta investigacion se emple6 la investigacion aplicada; segun Smith
(2008), la investigacién aplicada es conocida como "investigacion practica o
empirica”. La caracteristica destacada de esta practica radica en su enfoque
en poner en marchay aplicar los conocimientos que han sido adquiridos, a la
vez que se generan nuevos saberes a raiz de la implementacion y
sistematizaciéon de la investigacién. Requiere un empleo meticuloso,
ordenado y sistematico del conocimiento y de los hallazgos de la
investigacion, esto conduce a una percepcion mas profunda y estructurada

de la realidad.

e Enfoque

Para la investigacion se propone El enfoque cuantitativo que, segun
Smith, J. (2019) se caracteriza por recopilar y evaluar informacion
numeérica y cuantitativa con el fin de extraer conclusiones y tomar

decisiones.
v Disefio
El disefio No experimental se trata de un estudio donde no se ejerce control
ni manipulacion sobre las variables del estudio. En este tipo de investigacion,

los autores observan los fenébmenos de estudio en su entorno natural y

obtienen datos directamente para su analisis posterior.

Segun Condori (2020) la investigacion correlacional implica la capacidad de
medir multiples variables y, a través de este proceso, establecer una relacién

estadistica entre ellas.
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Figura 1

Disefio de la investigacion.

X 4— 71— <

M/
\

Donde:

M: muestra de estudio

Y: variable: Gestion del talento Humano
R: Relacion

X: variable: Desempefio laboral

3.2. Variables y Operacionalizacién

Variable Independiente: Gestion del Talento Humano
Segun Mondy y Noe (2005) involucra el empleo de individuos con la
finalidad de conseguir propdsitos y metas de una organizacion. Se
compone de una serie de acciones y funciones que estan organizadas de
manera jerarquica, con niveles de autoridad y 6rdenes establecidas. La
GTH también guarda un vinculo con el nivel de compromiso que el
personal asume para lograr los objetivos empresariales. (p. 45)
Las dimensiones de la variable en mencion son:
Dimension interna: Segun John P. Kotter en 1978, la dimension
interna de la gestion del talento humano se refiere a las actividades
y practicas dentro de la organizacion que estan dirigidas a reclutar,
desarrollar, motivar y retener a los empleados. Esta dimensién se
centra en la creacion de un ambiente de trabajo que fomente el
compromiso, la satisfaccion laboral y el desarrollo profesional de

los colaboradores.
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Dimension externa: De acuerdo con David Guest en 1987, la
dimension externa de la gestién del talento humano abarca las
relaciones de la organizacion con su entorno externo, incluyendo el
mercado laboral, la competencia y los stakeholders. Esta
dimensién implica estrategias para atraer talento del mercado
laboral externo, establecer alianzas con instituciones educativas y
mantener una buena reputacion como empleador para atraer y

retener talento calificado.

Variable Dependiente: Desempefio laboral

Segun Chiavenato (2015), se refiere a las actitudes y acciones mas
importantes realizadas por los trabajadores con el fin de lograr las metas
fijadas en una empresa particular. Se considera como la fortaleza mas

destacada y esencial que posee una empresa u organizacion.

Las dimensiones de la variable en mencién son:

Productividad en el trabajo: Segun Peter Drucker en su obra "La
Practica de la Administracion" (1954), la productividad en el trabajo
se refiere a la relacion entre la produccion obtenida y los recursos
utilizados para obtenerla. Drucker destaca que la productividad es
crucial para la eficacia y eficiencia organizacional, y sugiere que
mejorarla requiere un enfoque en la optimizacién de los procesos y

la utilizacion eficiente de los recursos disponibles.

Eficacia: Covey, S (1989), define la eficacia como la capacidad de
lograr los resultados deseados. Covey argumenta que la eficacia
se basa en la claridad de los objetivos, la priorizacion de las
actividades y la alineacion de las acciones con los valores y
principios personales. Para Covey, la eficacia es esencial para el

éxito a largo plazo tanto a nivel personal como organizacional.

Eficiencia: Taylor, F (1911) introduce el concepto de eficiencia
como la capacidad de minimizar el desperdicio de recursos (tiempo,
dinero, esfuerzo) para lograr los objetivos de manera 6ptima. Taylor
aboga por el analisis cientifico de los procesos de trabajo y la
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estandarizacion de métodos para aumentar la eficiencia. Segun
Taylor, mejorar la eficiencia requiere eliminar la ociosidad y la

ineficacia en el trabajo.
3.3. Poblacién, muestray muestreo

Poblacién

Acorde a su perspectiva de Lopez (2004) se refiere al grupo de objetos
0 personas sobre los cuales se pretende obtener informacién o
conocimiento. Esta poblacién puede estar compuesta por una variedad
de elementos, como registros médicos, animales, individuos, eventos
especificos (como nacimientos o accidentes viales), muestras de
laboratorio, y otros elementos relevantes para el estudio en cuestion. La
poblacién representa el grupo completo que se desea analizar o
comprender en la investigacion.

En este caso la Universidad cuenta con 130 trabajadores

administrativos.

Criterio de inclusion:

Para ser incluido dentro del grupo poblacional, es necesario ser un
trabajador administrativo que se encuentre laborando activamente en la
UJCM.

Criterios de exclusion:

Se excluiran del estudio aquellos trabajadores que no realicen funciones

administrativas y los que sean ajenos a la universidad.
Muestra

La muestra es un grupo selecto y representativo de una poblacion mas
extensa que se examina con el propdésito de realizar inferencias acerca
de la totalidad de dicha poblacion. (Feldman, 2010).

Para este caso preciso no se ha considerado la utilizacion de una

muestra, dado que la poblacion de trabajadores de la Universidad es de
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130, por lo que es una poblacién bastante manejable en el recojo y

procesamiento de la informacion.
Unidad de Andlisis:

Esta compuesta por los trabajadores que laboran en la Universidad José
Caros Mariategui de la sede Moquegua, de naturaleza contratados,
indeterminados y nombrados, que cumplen la funcién de organizar y

gestionar los procesos administrativos.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Acuerdo con Mendoza y Avila (2020) son actividades y métodos
utilizados por los investigadores con la finalidad de adquirir informacién
requerida para dar respuesta a los items propuestos. El objetivo principal
de estas técnicas es recopilar datos de manera sistematica y valida para

analizar y obtener conclusiones segun los propésitos del estudio.

Técnica

Fue la encuesta, a través de ella se recogieron las percepciones de cada
uno de los trabajadores administrativos de la UJCM, para lo cual se
solicitaron la autorizacion correspondiente a la casa superior de
estudios, una vez autorizado se fijj6 un dia para poder ingresar a
encuestar a cada area administrativa, tuvo una duracion de 10 minutos

como maximo por cada trabajador.

Instrumento

Se utilizo como instrumento un cuestionario, quien estuvo compuesto de
30 preguntas, divididas en dos segmentos, la primera variable y cada
item a cada dimensién haciendo un total de 19 preguntas para la primera
variable; del mismo modo la segunda variable estuvo dividida en

dimensiones contando con 11 items dirigidos a cada dimension.
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Validez
Para la validez de contenido se realiz6 la validacion del instrumento
mediante el método de juicio de expertos y también se aplico la V de

Aiken para que se corrobore la validez correspondiente.

Confiabilidad
La confiabilidad del instrumento fue evaluada utilizando el coeficiente

alfa de Cronbach.

Figura 2

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,963 20
,946 15

3.5. Procedimientos

3.6.

Se ha procedido a solicitar de manera verbal y por escrito la autorizacion
para la obtencion de la informacién administrativa de la universidad, asi
como la autorizacion para poder aplicar una encuesta a sus colaboradores
previa coordinaciéon de la fecha de la aplicacion. La encuesta fue
administrada de manera presencial en las oficinas de la Universidad José
Carlos Mariategui. Se proporciono una explicacion sobre el propésito de
la encuesta antes de su aplicacion asi con la confidencialidad los datos

brindados por los involucrados.

Método de analisis de datos

Una vez ya acopiados los datos mediante el instrumento y la técnica
sefialados, se consolidaran las respuestas en el Excel, para poder obtener
tablas mucho mas dindmicas también utilizard el software estadistico
SPSS para procesar la informacion recopilada. Esto facilitara el analisis y

la visualizacion de cada variable y sus respectivas dimensiones. Ademas,
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3.7.

el mismo software se empleara para realizar la correlacion entre las
variables, que por la naturaleza de las mismas se aplicara el estadistico
de la Rho de Spearman con el objetivo de contrastar las hipoétesis

planteadas.

Aspectos éticos

La ética en la investigacion va mas all4 de ser simplemente un requisito
académico y legal; constituye el fundamento esencial para la integridad y
credibilidad del proceso de investigacion. Al respetar y seguir
rigurosamente los principios éticos, se asegura la preservacion de los
derechos y el cuidado del bienestar de los involucrados, creando un
entorno en el cual la investigacion se lleva a cabo con responsabilidad y
consideracion. La confidencialidad de la informacién se vuelve una
prioridad, asegurando que los datos sensibles estén resguardados y que
la privacidad de los participantes esté salvaguardada.

El acopio y el analisis de informacidén se rigen por normas éticas
para asegurar la equidad y justicia en el tratamiento de la informacién.
La transparencia en estas etapas del proceso fortalece la validez de los
resultados y ofrece una fundamentacion soélida para tomar decisiones
bien fundamentadas. Ademas, la integridad ética en la investigacién no
solo se limita al ambito académico; se extiende a la construccion de
confianza en la sociedad en general. Cuando la comunidad ve que la
investigacion se realiza con integridad, se establece una relacién de

confianza que es esencial para el progreso cientifico y el avance social.

Para finalizar, la ética en la investigacién no solo es un marco
normativo, sino un compromiso intrinseco con la verdad, la justicia y el
respeto. Al adherirse a estos principios, se promueve una cultura de
investigacion responsable que no solo beneficia a los participantes
individuales, sino que también contribuye al avance genuino del
conocimiento y contribuir a la formacién de una sociedad que esté bien

informada y sea plenamente consciente desde el punto de vista ético.

78



V. RESULTADOS

4.1 Estadistica descriptiva.

Figura 3
Distribucién de los encuestados segun la variable gestion del talento humano.

INEFICAZ; 15%

EFECTIVO; 33%

REGULAR; 52%

Nota. Encuesta elaborada por la autora, 2023.

Descripcion:

Es visible la apreciacion de la informacion en donde se muestra que existen 03
niveles siendo estos: ineficaz con una frecuencia de 19, regular con frecuencia de
68 y efectivo con frecuencia de 43; en tanto, en la figura 01 se muestran los
porcentajes de los niveles, visualizandose los siguientes porcentajes: ineficaz 15%,
regular 52% e ineficaz 33%. En la universidad José Carlos Mariategui la gestion del

talento humano se desarroll6 de manera regular con un 52%.
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Figura 4

Distribucién de los encuestados segun la dimensién interna.

EFECTIVO; INEFICAZ;

REGULAR;

74%
= INEFICAY = REGULAR = EFECTIVO

Nota. Encuesta elaborada por la autora, 2023.

Descripcion:

En la figura 02 se observa que los niveles dimension interna son los siguientes:
ineficaz, regular y efectivo; en tanto, se recalca los porcentajes de los niveles de la
dimensién, visualizandose los siguientes: ineficaz 9%, regular 74% y efectivo 17%.
En la universidad José Carlos Mariategui la dimensién interna se desarroll6 de

manera efectiva en un 17%.
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Figura 5
Distribucién de los encuestados segun la dimensién externa

EFECTIVO; INEFICAZ;

REGULAR;
65%

m [INEFICAZ = REGULAR = EFECTIVO

Nota. Encuesta elaborada por la autora, 2023.

Descripcion:

En la figura 05 se observa que los niveles de la dimension externa, presentan los

siguientes porcentajes: ineficaz 16%, regular 65% Yy efectivo con 19%; por lo tanto,

dentro de la universidad José Carlos Mariategui el desarrollo de la dimensién

externo se genero en un nivel efectivo 19%.
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Figura 6
Distribucién de los encuestados segun la Variable desempefio laboral

BAJO; 24%

<

MEDIO; 37%

Nota. Encuesta elaborada por la autora, 2023.

Descripcion:

Se aprecia en la figura 06 los niveles de la variable presentes tienen los siguientes
porcentajes: bajo 24%, medio 37% y alto con 39%; se visualiz6 que el nivel alto que
se encuentra con una frecuencia de 51 es el que present6 un porcentaje mayor a
los demas niveles; por lo tanto, dentro de la Universidad el desempefio laboral es

alto con 39%.
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Figura 7

Distribucién de los encuestados seguin Dimensién productividad en el trabajo

BAJO; 14%

ALTO: 45%',
\ ’ MEDIO;

41%

= BAIO = MEDIO = ALTO

Nota. Encuesta elaborada por la autora, 2023.

Descripcion:

Segun los resultados de la figura 07 los niveles de la dimension productividad en el
trabajo muestra que el nivel alto es el que presenta un porcentaje elevado del 45%,
seguido del nivel medio con 41% y finalmente el nivel bajo con un porcentaje del
14%. Todos estos resultados indicaron que dentro de la Universidad José Carlos

Mariategui la productividad es alta con 45%.
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Figura 8
Distribucién de los encuestados segun Dimension eficacia

BAJO: 18%

ALTO: 35%
MEDIO;

47%
= BAJO = MEDIO = ALTO

Nota. Encuesta elaborada por la autora, 2023.

Descripcion:

Visiblemente en la figura 08 se denotan resultados de los niveles de la dimension
eficacia en donde se demostré que el nivel mas alto es el nivel medio debido a que
presento un porcentaje de 47%, en cambio el nivel alto tiene un 35% vy el nivel bajo

solo present6 el 18%.
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Figura 9

Distribucién de los encuestados segun Dimension eficiencia

BAJO: 22%

ALTO; 41%

MEDIO,
38%

= BAJO = MEDIO = ALTO

Nota. Encuesta elaborada por la autora, 2023.

Descripcion:

Basandonos en los resultados mostrados en la figura 09 se presenta un porcentaje
mayor en el nivel alto del 41% a diferencia de los demés niveles en donde
solamente se encuentro con un porcentaje de 38% y un porcentaje de 22%, siendo
primero el nivel medio y luego el nivel bajo. Estos resultados indicaron la
Universidad la eficiencia que se genera dentro de ella por parte del personal es alta
con 41%.
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4.2 Estadistica inferencial

e Pruebade normalidad.

HO: la distribucion de la muestra Gestion del Talento Humano y su

Incidencia en el desempefio laboral es normal

Ha: la distribucion de la muestra Gestidén del Talento Humano y su

Incidencia en el desempefio laboral no es normal

Tabla 1l
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

GESTION DEL DESEMPENO
TALENTO LABORAL
HUMANO
N 130 130
Parametros normalesa® Media 156,4531 154,2783
Desv. Desviacién 23,33943 23,46150
Maximas diferencias Absoluto ,183 177
extremas Positivo , 157 , 136
Negativo -,183 -177
Estadistico de prueba ,183 177
Sig. asintética(bilateral) ,000° ,000°

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccién de significacion de Lilliefors.

Andlisis:

Los resultados de la prueba de normalidad para una muestra de 130
unidades de andlisis presentan una significacién obtenida equivalente a .000
y a .000 respectivamente para las variables gestién del talento humano y
desempeifio laboral.

Interpretacion

Segun el p-valor “sig (bilateral)>0,000 (p < 0.05), la distribucién de la muestra
gestion del talento humano y desempefio laboral difiere de la normalidad,
como resultado de las evidencias presentadas, se llega a la conclusion de

respaldar la hipétesis alterna.
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Decision
Como el p-valor “sig (bilateral) es menor a 0,05 (p < 0.05), se decide usar las
pruebas no paramétricas. De acuerdo al disefio de la presente investigacion

se realizara la prueba del coeficiente de correlacion de Spearman.
4.3 Contrastacion de hipotesis
Hipotesis general:

Ho: No existe relacion entre la Gestion del talento humano y el desempefio laboral

en la universidad José Carlos Mariategui 2023

H1: Existe relacion entre la Gestion del talento humano y el desempefio laboral en
la universidad José Carlos Mariategui 2023

Decisién

Dado que el valor p, bajo la prueba bilateral, es inferior a 0.05 (0.000< 0.05), se

procede a descartar la Ho y a validar la H1; resaltando que entre las variables se

presenta una relacion.
Nivel de significacion.

El nivel de significacion tedrica a = 0.05

Que corresponde a un nivel de confiabilidad del 95%

Tabla 2
Correlacion entre la variable gestion del talento humano y la variable desempefio laboral.

GESTION DEL

Taiewro DESEPERo
HUMANO
Coeficiente de correlacion 1.000 ,899"
GESTION DEL
TALENTO . .
HUMANO Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 130 130
Spearman o L
Coeficiente de correlacion ,899" 1.000
DESEMPENO
LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 130 130

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

Con los hallazgos generados en la Tabla 02, se constata que la significancia
alcanza un valor de 0,000, esto indicaria claramente que el valor es menor al 0,05;
asimismo, Spearman es 0,899, dando a entender una correlacion positiva alta, y

significativa entre las variables.

Hipotesis especifica 01:

Ho: No existe relacion entre la dimensién interna y el desempefio laboral en la

universidad José Carlos Mariategui 2023

H1: Existe relacion entre la dimensién interna y el desempefio laboral en la

universidad José Carlos Mariategui 2023

Decision

Dado que el valor p, bajo la prueba bilateral, es inferior a 0.05 (0.000< 0.05), se
procede a descartar la Ho y a validar la H1; resaltando que entre la dimension y la

variable se presenta una relacion.

Nivel de significacion.

El nivel de significacion tedrica a = 0.05

Que corresponde a un nivel de confiabilidad del 95%

Tabla 3

Correlacion entre la dimension interna y la variable desempefio laboral.

Dimension DESEMPENO
interna LABORAL
Coef|C|e_n,te de 1.000 815"
) . correlaciéon
Dimension
interna Sig. (bilateral) ,000
N 130 130
Rho de
Spearman Coeﬁmente de 815" 1.000
N correlacién
DESEMPENO
LABORAL ] ]
Sig. (bilateral) ,000
N 130 130

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

Con base a la informacion presente en la Tabla 03, se descarta la hipétesis nula y
a validar la hipétesis alterna. Este dictamen se fundamenta en los valores obtenidos
del coeficiente Rho de Spearman, que asciende a 0,815, y del nivel de significancia,

el cual alcanza 0,000; la relacién presente entre ambos conceptos es positiva y alta.

Hipotesis especifica 02:

Ho: No existe relacion entre la dimension externa y el desempefio laboral en la

universidad José Carlos Mariategui 2023

H1: Existe relacion entre la dimension externa y el desempefio laboral en la

universidad José Carlos Mariategui 2023

Decision

Dado que el valor de p, bajo la prueba bilateral, es inferior a 0.05 (0.000 < 0.05), se
opta por descartar la Ho y a validar la H1; resaltando que entre la dimension y la

variable se presenta una relacion.
Nivel de significacion.
El nivel de significacion tedrica a = 0.05

Que corresponde a un nivel de confiabilidad del 95%

Tabla 4
Correlacion entre la dimensién externa y la variable desemperio laboral.

Dimension DESEMPENO
externa LABORAL
Coeﬁmente de 1.000 804"
. . correlacién
Dimension
externa Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 130 130
Spearman ) gé)rfggg%tﬁ de 804" 1.000
DESEMPENO
LABORAL 4. (bilateral) 000
N 130 130

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

Basandonos en los resultados mostrados en la Tabla 04, se puede afirmar que
existe una correlacion muy fuerte, positiva y estadisticamente significativa entre
ambos conceptos. Estos hallazgos se derivan de los resultados obtenidos mediante
la correlacion de Spearman el cual presenta un valor de 0,804 y el nivel de
significancia que presenta un valor de 0,000 siendo este ultimo e inferior a 0,05; por
lo que finalmente se procede a descartar la hipdtesis nula y a validar la hipotesis

alterna.
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V. DISCUSION

La investigacion se desarrollé en funcién al objetivo general: Determinar la
relacion que existe entre la Gestion del talento humano y el desempefio laboral en
la universidad José Carlos Mariategui 2023 y a los siguientes objetivos especificos:
a) Determinar la relacion que existe entre la dimensién interna y el desempefio
laboral en la universidad José Carlos Mariategui 2023; b) Determinar la relacién que
existe entre la dimension externa y el desempeiio laboral en la universidad José
Carlos Mariategui 2023.

Los hallazgos obtenidos en el estudio revelaron lo siguiente:

Para todos los objetivos el valor de la significancia fue menor a 0,05; por lo
tanto, la relacion entre todos ellos fue significativa.

Respecto al objetivo general el resultado indica lo encontrado indica que el
valor del coeficiente de Spearman es 0,899, determinando una relacién alta,

positiva entre las variables.
A continuacion, se presentaran los resultados de otras investigaciones:

Gavidia (2021) ejecuto la investigacion donde las variables de estudio fueron
las mismas que de la presente investigacion; entre los hallazgos encontrados
se revela que el valor de chi cuadrado de Pearson es 0,435. Por
consiguiente, el hallazgo concuerda con los resultados obtenidos en el
estudio actual, lo que lleva a la afirmacion de que existe una conexion entre
las variables investigadas; sin embargo, estos resultados muestran que la
correlacion es baja mientras que en la presente investigacion la correlacion

es alta.

El autor Banegas (2022) realiz6 un estudio en donde los hallazgos obtenidos
en el estudio posibilitaron la identificacion de una relacion entre las variables,
con un coeficiente de Spearman de 0.657. Los hallazgos de Banegas

concuerdan con la informacion obtenida en la investigacion actual.

Existen otras investigaciones con las que se realiz6 una comparacion de
resultados, en donde todos los resultados muestran que existe semejanzas en los

resultados, debido a que todos los resultados obtenidos afirman que existe una
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correlacion positiva y significativa entre la variable gestion del talento humano y el
desempefio laboral. A continuacion, se mostraran las investigaciones con las que

se realizo la comparacion:

Rodriguez y Américo (2017) cuyos hallazgos dieron a conocer que el valor
Pearson es 0,8154

Oscco (2015) cuyos hallazgos con el procesamiento de informacién dieron a
conocer gque existe un valor del coeficiente de Spearman el cual es 0,552.

Los autores Huaricallo y Supo (2021) los dos resultados encontrados en la
investigacion dieron a conocer que el valor de Pearson fuera de 0,636 y que
el valor de significancia presentara un valor de 0,000.

Romero (2021) sus resultados, al realizar el analisis de correlacion Rho de
Spearman, se obtuvo un coeficiente de correlacion de 0.671 con un nivel de
significacion bidireccional de 0,000.

Todos los resultados generados en las investigaciones presentadas en los
parrafos anteriores dan a conocer que existe una coincidencia con los resultados
generados en la presente investigacion debido a que todos los casos los resultados
presentan que entre las variables se ha identificado una relacion positiva.

Habiéndose analizado todos los resultados generados tanto en la presente
investigacibn como en otras investigaciones realizadas, se determina afirmar que

entre las variables se hallé una correlacién positiva.

En cuanto al primer objetivo especifico o encontrado indica que el valor
Spearman es 0,815, por lo tanto, se determina que existe una relacion alta, positiva
entre la dimension interna y la variable desempefio laboral. En este sentido se
efectia una comparacion de los hallazgos obtenidos en el presente estudio con lo
obtenido en otras investigaciones sobre Dimensiones internas (Grado de
Conocimiento, Habilidades, Actitudes y Motivaciones) y el desempefio laboral

siendo las siguientes:
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Segun la investigacion realizada por Pinco (2018) sobre el conocimiento y
desempefio laboral en los establecimientos comerciales se da a conocer que

entre ambas existe una correlacion debido a que Spearman es 0,465.

La investigacion realizada por Morales (2019) da a conocer que entre las
habilidades y el desempefio laboral existe una correlacion positiva y
significativa debido a que el coeficiente de correlacion Rho=0.587 y el indice

de significancia bilateral fuera (sig) de 0.000.

Segun la investigacion realizada por Linares (2017) en donde estudia la
existencia de una relacion entre la motivacion y el desempefio laboral
encuentra que Existe una correlacion entre ambas segun Rho=0,806, en
cuanto a la significancia de p=0,000 muestra que p es menor a 0,05.

La investigacion realizada por el autor Arévalo (2020) demuestra que esta
comprobado la relacion existente entre la actitud laboral y el desempefio
laboral, habiéndose hallado que el valor de Spearman Rho = 0,809, con una

significancia de p=0.000.

Basandose en los hallazgos de investigaciones previas y los resultados
derivados del presente estudio, se observa que concuerdan en sefialar que existe
una correlacién positiva y significativa entre las dimensiones internas y el

desemperio laboral.

Para el segundo objetivo especifico el valor de coeficiente de correlacion
muestra un valor de 0,804 el cual denotaria que la correlaciéon entre la dimensién
externa y la variable desempefio laboral es positiva y alta. En ese sentido, se da la
comparacion de los resultados de este objetivo especifico generado en la presente
investigacibn con los resultados generados en otras investigaciones, a
continuacion, se mostraran las siguientes investigaciones con las que se efectud la
comparacion segun las dimensiones externas (integracion, nivel panificacion,

condiciones laborales, grado desarrollo profesional, clima laboral):

Segun la investigacion realizada por el autor Mellado (2022) sobre el clima
laboral y el desempeiio laboral pretendid6 en su estudio encontrar una

correlacién entre ambas, los resultados encontrados de su investigacion
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dieron a conocer que entre ambas existe una correlacién positiva y
significativa debido a que el valor Rho de Spearman arrojé un p valor de

0,335y la significancia menor al 0.05.

En la investigacion realizada por Giraldo y Llovera (2018) dieron a conocer
que el desarrollo profesional y el desempefio laboral presentan una
influencia y relacion entre ambas esto a consecuencia que los resultados
encontrados dieron conocer que el valor eta del desarrollo profesional fue de

0.187, mientras que 0.298 respecto al desempefio laboral.

Segun estudio realizado por Alfaro (2022) en donde se pretende encontrar
si las condiciones laborales y desempefio laboral se relacionan. Hallando
que la correlacion de Spearman (rho=0,685).

En la investigacion realizada por el autor Ayala (2022) se encuentra que
entre la planificacion y el desempefio laboral existe una correlacion positiva
y significativa esto se debe a que a que la prueba de Spearman (Sig. Bilateral
p = 0,000) < 0,05; Rho =, 742).

Segun los resultados generados en la investigacion del autor Aredo (2019)
da a conocer que entre la integracion y la productividad existe una
correlacion positiva y significativa esta consecuencia que los resultados de
la investigacion proporcionan la siguiente informacion: R = 0.769 y el nivel

de significancia menor al 0.05.

Habiéndose conocido los resultados de las investigaciones se procede a
afirmar que existe una coincidencia en los resultados de estas investigaciones con

las dimensiones externas.
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VL. CONCLUSIONES

Primero: Segun los resultados generados en la investigacidon en las tablas
correspondientes entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
se presenta una relacion, esto es comprobado por el valor del coeficiente de
correlaciéon de Spearman el cual fue de 0,899 presentando ademéas una
significancia menor al 0,05; todos estos resultados ademas indicarian que se

trata de una correlacion alta, positiva y significativa.

Segundo: Se concluye dentro de la investigacion que la relacion entre la dimension
interna y la variable desempefio laboral es positiva, significativa y alta esto
se debe a los resultados generados en el coeficiente de correlacion de
Spearman y el nivel de significancia en donde en el primero se muestra un

resultado de 0,815 y en el segundo un resultado menor al 0,05.

Tercero: Se ha determinado que entre la dimension externa y la variable
desempefio laboral se presenta una relacidbn debido a los resultados
generados en el coeficiente de correlacion de Spearman y el valor de
significancia demostrandose que el valor del primero fue de 0,804 y el valor
del segundo menor al 0,05; estos resultados ademas indicarian que se trata

de una correlacion alta, positiva y significativa.
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Vil.  RECOMENDACIONES

Primero: Se recomienda que la Universidad reconozca el valor del personal como
un activo muy valioso, para ello puede llevar a cabo la realizacion de
actividades para controlar el aporte que genera cada personal y asi saber

qué tanta recompensa debe de tener cada uno de ellos.

Segundo: Se recomienda establecer diversas capacitaciones a fin de
retroalimentar al personal sobre esta informacion permitiéndole con esto,
obtener resultados en donde se demostraria que el desempefio del personal

es eficiente.

Tercero: Se procede a recomendar que para su mejora de la dimension externa
(Clima laboral, condiciones de trabajo, integracibon y grado de
reconocimiento) es necesario que se establezcan reuniones periédicas para
facilitar el intercambio de pensamientos e ideas y estrategias entre todo el

personal, con el propdsito que se logre mejorar el desempefio del personal.
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ANEXOS



Anéxo 1. Operacionalizacion de variables

. DEFINICION Escalade
VARIABLES DEFINICION CONEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES medicion
Clima laboral
Grado Desarrollo
profesional
Condiciones
_ _ laborales
Segln Mondy & Noe (2005), implica la Dimensiones Externas
utilizacion de las personas con el Grado_
propdsito de alcanzar las metas y Esta variable tiene como Reconocimiento
3 objetivos de una organizacion. Se propésito principal . o
GESTION DEL compone de una serie de acciones y evaluar tanto al personal Nivel Planificacion _
TALENTO funciones que estan organizadas de como a la empresa en su Escala ordinal
manera jerarquica, con niveles de conjunto. Sus Integracién Tipo Likert
HUMANO autoridad y érdenes establecidas. La dimensiones se dividen
GTH también se relaciona con el nivel en dimensiones externas Grado d
rado de

de compromiso que los colaboradores
asumen para lograr los objetivos

empresariales. (p. 45)

e internas.

Conocimiento

Habilidades
Dimensiones Internas

Motivaciones

Actitudes




DESEMPENO
LABORAL

Segun Chiavenato (2015), el
desempefio se refiere a los
comportamientos y actitudes de
importancia destacada realizados
por los colaboradores con el fin de
lograr las metas establecidas en
una entidad particular. Se
considera como la fortaleza mas
destacada y esencial que posee
una empresa u organizacion.

Desempefio laboral es
el resultado de las
acciones y actitudes
gue llevan a cabo los
individuos, Sus
dimensiones en
productividad, eficacia
y eficiencia.

Nivel Efectividad

Productividad en el

trabajo

Nivel
Adaptabilidad

Grado de
Responsabilidad

Eficacia Capacidad

Grado
Automotivacion

Nivel Compromiso

Eficiencia en el

trabajo

Nivel Identificacion

Escala
ordinal

Tipo Likert




Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO

Estimado colaborador, le expresamos nuestro sincero agradecimiento por su
involucramiento en la investigacion en curso, la cual tiene como propdsito
determinar si la gestion del talento humano se relaciona con el desempefio
laboral de la Universidad José Carlos Mariategui. Le pedimos que contesten las
preguntas planteadas, eligiendo las alternativas que consideren adecuadas.
Deseamos resaltar que los datos entregados serdn manejados de manera
completamente confidencial y discreta, Unicamente se empleardn con el
propésito especifico de la investigacion, asegurando la privacidad de los
involucrados.

Informacion general:
Edad: ......... (afos)

Grado de instruccion: Secundaria |:| Técnico |:| Universitario|:|

NO
GESTION DEL TALENTO HUMANO

NUNCA
CASI NUNCA
A VECES

& | CASI SIEMPRE
SIEMPRE

=
N
w
(6]

Dimension Interna

¢ Esta al tanto de los documentos (manual y reglamento interno)
1 |que describen las normas y responsabilidades internas en la
universidad?

¢El area de recursos humanos responde de manera efectiva y
2 |resolutiva cuando surgen problemas con el personal?

¢;Gestiona de manera eficaz y transparente los recursos
3 | necesarios para alcanzar las metas y objetivos de la universidad?

¢En los Ultimos dos afios que ha trabajado en la universidad, ha
recibido reconocimientos o incentivos, como resoluciones, cartas
de felicitacion o becas de capacitacion?

¢, Cree que sus supervisores son eficaces para resolver problemas
5 |y proporcionar retroalimentacién?

,Se  encuentra completamente en sintonia con  sus
6 | responsabilidades y la manera en que sus jefes en la universidad
llevan a cabo sus labores?

Dimension Externa 1123 (4]|5

¢Cree que existe una comunicacion efectiva y un entendimiento
7 | mutuo entre los directivos y colaboradores?

¢ Cree que en la universidad existen tensiones laborales como
8 | situaciones adversas, desacuerdos o discusiones?




¢Se encuentra satisfecho con el entorno, los recursos y las

9 |instalaciones que utiliza en el desempefio de sus tareas?
10 ¢Se le ha proporcionado capacitacién para mejorar su rendimiento?
La universidad cuenta con un programa de formacion destinado

11 | a fortalecer su desarrollo profesional.
¢, Cree que es posible avanzar en su carrera y obtener un aumento

12 | salarial dentro de la universidad?
¢ Considera que son justas las condiciones laborales, incluyendo

13 | responsabilidades, horarios y remuneracion?
¢ Esta contento con la manera en que se distribuyen los espacios

14 fisicos para llevar a cabo sus labores en la universidad, como
recepcion, atencién, oficinas, entre otros?
¢ Se garantizan las normas de salud y seguridad en el trabajo para

15 prevenir posibles riesgos o peligros en la universidad?
¢La universidad reconoce y premia al personal de manera justa y

16 | acorde a su desempefio, basandose en indicadores objetivos?
¢ Cuando postuld para su puesto laboral, hubo una convocatoria

17 | abierta para profesionales que cumplan con los requisitos del
cargo?
¢La universidad realiza un reclutamiento y seleccion rigurosa en

18 | concordancia con sus necesidades?
¢ Para la contrataciéon del personal se realiza un estudio sobre el

19 | perfil del cargo, para determinar que exista una concordancia con
la carrera profesional, o nivel educativo del personal?

DESEMPENO LABORAL
Productividad en el trabajo

20 SEl personal de la Universidad administra eficientemente los
recursos (espacios fisicos, equipos, herramientas, entre otros)?

21 | ¢ Se cuenta con un mecanismo de control o evaluacién del uso de
los recursos potenciar la eficiencia de los miembros del equipo?

22 | ¢Se utiliza de manera adecuada los recursos con la finalidad de
proporcionar un servicio de atencién excepcional a los clientes y
socios de la universidad?

23 ¢Has enfrentado situaciones de cambio en tu experiencia en la
universidad?

24 | ¢La adaptacion a nuevos cambios ha llevado a modificaciones en
los roles y funciones del personal en la universidad en algun
momento?

Eficacia
¢Esta a gusto con las condiciones laborales que la institucion le

25 proporciona?
¢El personal ha sido efectivo en la ejecucion de sus tareas en el

26 plazo establecido, poniendo en practica sus conocimientos y
competencias?
¢Ha contribuido el nivel de desempefio al crecimiento personal y al

27 | avance de la universidad?




28

¢Los logros alcanzados por el trabajador se encuentran en
concordancia directa con los propésitos y metas de la universidad?

29

¢ Siente que recibe reconocimiento cuando logra cumplir un objetivo
dentro de la institucién?

30

¢Se encuentra identificado con el trabajo que realiza y con la mision
de la universidad?

31

¢ Se encuentra contento con el grado de aprendizaje que ha
alcanzado en su empleo en la universidad?

Eficiencia en el trabajo

32

¢,Se encuentra satisfecho con los propésitos, el compromiso con la
excelencia en la universidad?

33

¢El grado de compromiso del personal para cumplir con sus
responsabilidades en la universidad se manifiesta en sus
reconocimientos?

34

¢ Se identifica con las funciones y la posiciébn que ocupa en la
universidad?

35

¢SUsted tiene la libertad de compartir sus puntos de vista, los
cuales seran tomados en cuenta en el proceso de toma de
decisiones?

Gracias por su colaboracién




Anéxo 3. Evaluacion por juicio de expertos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJOD

Evaluacidén por juicio de expertos

Reaspetads juer Usted ha sido seleccicnade para evaluar &l nstrumento “Cuestionanas sobre kb Geslicn dal
lalenta humano en la Universidad José Cardos Maridtegui, 20237, La evaluacidn del instrumenta es de gran
relevanda para lograr gue sea valido y que los resullados oblenidos a parlir de ésle ssan ulilizados
eficantemenie; aportande al quehacer psicolégics. Agradecemos su valosa colaboracion.

1. Datos geperales dol juas

Hambre del juez: Myg. Rocia Clasibel Cornslio Alra

Grado profesional: Ma=siria | =% ] Doclor { 1}

Clinica | ) Social (1
Area de formacidn académica:
Educatva| | Organizacional | x )

Areas de experiencia profesional: Docenls

Institucién donde labora: Universidad José Carlos Maridbegui (LLICK)

Tiempo de exparencia profesional en 2 a4 aftos { 1
el &rea: MisdeSafes [ x )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
[&i comesponds)

L Ercodgite de 1 evaluaciing
Validar & conlenido del instrumenio, par juicio de expearios.

1 Do lolioicill

Momibre de la Prueba: [Cussionano sobne Gastidn del lalenlo humano

Autara Huanca Avalos Jessaca Paoka

Procedencia: fMoguegua - Perd

Administracdn: |Trabajadones de la Universidad José Carlos Mandlsgs

Tiempa de aplicacidn: 15 rmimutos

Amibito de aplicadidn: [En ka Universidad José Carlos Maridbsgui

Sipgnificadon: | La wvariable Gestidn del lalenlo humano estd compuesia por dos
dimensiones: Externas & Inlernas. Teniendo como indicadaores para la
primera  dimensidn (dima laboral, grado desamolle  profesional,
condiciones  |aborales, grade reconocimienlo, nivel planificacién,
inlegracién), para la segunda dimensian (grado de conocimienba,
habilidades, molivaciones, adliludes). El cueslionano comprends de 19
l=ms, los cuales se maden mediante una escala de Likerl: Nunca (1) Casi
nunca [ 2), & veces [3), Casi ssempee (d) y SEmpre (5).

e INVESTIGA
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4. dggone teorcg
Escala/AREA Subescala Definicidn
(dimensiones)
Gestidn del lalenio  Dimensian Inlerna gin Mandy & Noe (2005, la Gestdn dal Talenio Humana
humana GTH) implica |a vilizacan de s personas con o propdsilo
Dimensidn externa & alcanrar las melas y objelivos de una organizacion. Se
mpone de una Sere de acciones y funciones que estdn
rganizadas de manera jerdrgquica, con niveles de autaridad
drdenes establecidas. La GTH también s& relaciona con &l
ival de compromisa que los colaboradores asumen para
ograr los objelivos empresariales. (p. 45)
B. Ergsentacion de insirucciones oars ol Iueg:

A confinuacitn, a usted ke presenio el cueslionaric sobee ka GesSdn del talento humane en la Universidad
José Carlos Maridtegui en &l afio 2023, De acwerdo con los siguientes indicadores caliligue cada uno de los

it=ms seqln comesponda

Categoria Calificacion Insdiic ador
1. Mo cumple con el crilerio El iem no e claro.
CLARIDAD El it=m reguiere basliant=s modificaciones o una
El Py am | 2. Baia Ml modificacidn muy grande en el uso de las
coemprend -5 palabras de acuerdo con su significado o par la
e i et ordenacain de esias.
decir, su sintictica .
¥ srbca  son | A Miodersds ravel e requisre una modificacion muy especifica de
algunos de los Erminos dal lem.
adecuadas,
. El item =5 claro, liene semdanlica y sintaxis
4. Ao nivel o ————
1. lotalmente &n desacuerdo (no | El Bem no Bene relacidn bgica con la dimensidn
cumple con = criteria)
[:I'E:Iul'll.um B 2 Desacuerda [(bapo  nivel de | El l=m bene una relscdn tangencial fejana con
. e acwerda) |la dimensidn.
relacidn kgica con
|a dimension o .
— . El itern ene una relacidn moderada con ka
irdicador que esta | 3. Acuerdo [moderada nivel) it i que s= estd midendo.
midiendo.
4. Tolamente de Acuerdo (allo | El ilem s& encuenira esld relacionado con la
nived] dimension que esid mdiendo.
P El item puede ser eliminado sin gue S vea
1. No cumple con & crilesic afectada ka medicidn de la dimension.
RELEWAMNCLA

El ibem e s nc Al
o importanis, ex
decir detbe sar
ncluida.

El ilemn Gene alguna relevancia, pero olro E=m

2. Bajo Nivel pu=de estar inchuyenda o gue mide @shs.
3. Moderado nivel El il=m es relalivaments impaianis.
4. Ao nivel El ilem es muy relevanie y debe ser incluida.

[ &&r £6n OelEnyienio 08 [EinE | CAINEAT B N8 SECAE de 1 & 4 S0 VEOracion, As] Somo SONCHamos himde
Sus phEsnracianes gue considars parinenis

1 Mo cumiple con &l cribeda

2. Bajo Ml

3. Maoderado nivel

4. Ao nivel

%% INVESTIGA
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Dimensiones del Instrumente: E| presents nstrumeanto pera eveluar ks Gestidn del talento
humano, s& compone s tres dimensiones: Dimension intema y dimensidn extama.

- Primera dimensidn: Dimensidn intema

* Objetives de la Dimensién: la dimensidn pretende medir el clima leboral, grado desarmaollo
profestonal, condiciones laborales, grado reconacimiento, nivel plandficacidn, integraciin_

Ervachones!

Iindicadores itarm Claridad [Cohersncia thu'arll‘:ia T ——

1. (E=ld al tanio de los
jdocumenios [manual ¥
reglamenta inderno)  guee
jdesariben las nomas )
respansabilidades inbernas &n
A universidad?

Clima labaral

2. JEl drea de  recunsos)
Grada de [humanos responde de
desarnallo jmanera efecliva y resoluliva 4 4 1
arofesicaal jouanda surgen prablemas con
el personal ?

3. Gesiiona de manera
Condiciomnss jeficar  y lransparenbe  los
Y —— PECUrSOs  necesaros para 4 q 4
jalcanzar las metas y objefvos
= ba sinegeraadn g T
4. LEn los dEmos dos afios
jgue  ha rabajgado en la
jurversadad, Fa recibida
E"'_'t' reconocimienios o incenlivos, 4 3 4
reconocimeEnld mamo resoluciones, cartas de
felicilacdn o | becas de

jcapacilacian?
5. i Cree [T i 5]
P [supsrvisores  son eficaces
e
. jpara resplver problemas y 4 4 &
planificacitn oroporcinnar
reiroabmeniascian?
. = EncLEriRa
joompletament= &n =inlonia
joan sus responsabilidades y
Integracion A manera en que sus jefes en 4 4 4
@ universidad levan a caba
oS mbones?
- Segunda dimensidn: Dimensidn intema
LJ clhjEtNl:ﬂ- de la Dimensidn: la dimensibn FH'EI:EI'HE meesdr &l g‘a:ln de conocamienta,
haldades, molivaciomnes, actifsdes.
" bsarvacionesl
Indicadores tem iClaridad [Coherencia ““""'”““E&mduw

jcomunicacitn  efecliva y u
Grada de lamendimienio muluo enire |
conaameEnle  Hireclivas y colabaradares?

7. (Cres gque exisbhe un
P

o¥a%* INVESTIGA
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

. & Cres que en la universidad
zigle=n lensionss  Eabaral
mo  siluacionss  advarsas,
eracuerdos o discusiones ?

| entarno, o recursas y |
nslalaciones que uliliza &n
[desempefio de sus areas?

F. £ 8& ancuenira salisfecho l:w::|
&1

10. ;8 le ha proporcionado
jcapacilacin  para mejorar so 4 4
jrendimienbo ¥

Habibdades 137 & universidad cuenia con

jun programa de Tomacdn
destinado a forlalecer su
Al

esarmolks orolesonal
12. sCree que ez posibl
[AVVENIEr &N S CAITETE Y oD s nes
jur aumenba salanial denino de |
ju rirversidad 7

13. ,Considera que son jusias]
=T condi ciones |atorabes,
jncliyends  resporsabilidades,
horamos y remuneracikdn?

14. yEstd oconlenio con |
jmanera e que e distibeyen
os espacios fisicos para Bevar

jcaba  =sus  kabores  en |
Molivaciones  lniversidad, como  recepcicn,
[atencidn, aoficinas, anire olros?

15. ;5= garantizan las noem
e salud y seguidad en el
irabajo para peewenir posibl 4 1
fiesgos o peligros en |
urirversidad ¥

16. sLa universidad reconccs v
jpremia al personal de maner
usls y acorde a su desempaiia, 4 4
pazarndose en indicadar
jabjalive=?

17. JCudndo postulé para su

jouesto  BEboral, hubo  un

joorwacatonia  abierla  par k] 4

jprofesionales que cumplan con
. -

18. ¢La universidad realiza un
rechutamsenia ¥ S msocidn
figurcsa  del  parsonal

Actibudes Fn.nerdn de acuerds con | 4 4

= e nbos de |
nslilscian?

18. 4EI peadfi  del car
mouerda con la  carmer
rofesicnal s pasializac Gn, 4 4
rado académico o nivel
ducativa del personal?

DI M.® 44786337
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Evaluacién por juicio de axpertos

Respetada juez: Usted ha sido selecdonada para evaluar & instrumenio “Cueslionario sobre & desempefio
laboral en la Universidad Jos Cados Maralsgul, 20237, La evaluacitn del instrismenta &5 de gran relevancia
para lograr gue sea vilido y que los resullades obienidos a parlic de &sle s=an uliiFados eficientements;
aportando al quehacer picalégico. Agradecernos su vabosa colaboracidn.

1. Datos geperales del iuez

Hombre del jue:: M. Rocia Clasibel Cormeho Aira

Grado profesional: Maesiria | x ) Do o [] ]

fArea de formacidn académica:

Clirica | ) Sacial i)

Educativa | | Organizacional [ x )

Mreas de experiencia profesional: Docenls

Institucién donde labora: Universidad José Carlos Maridbagui (LM

Tiempo de experencia profesional en 2 a 4 afias { 1
el &rea: Misdebafos [ = )

Experiencia en Investigacidn
Psicométrica:
[ &i corresponde)

L Ercoogite dela gvalyacitn,
Walidar & conlenido dal instrumenio, por juicia de axperios.

3 RUSLILLLIILIl

Momire de b Proeba:

[Cuesionanio sobre Desempeiia laboral

Bubara

FHuanca Avalos Jessica Packa

Procedencia:

P oquegua - Perd

B mini sbracicn:

Trabajadores de |a Universidad José Carlos Marsdlegus

Tiempa de aplicacidn:

15 murutos

Ambilo de aplicacin:

En k& Universidad Jos Carlos Maridlegus

Signilicacdn:

La vamable Desempefio |aboral es18 compueslia por res dimensiones:
Productividad en & rabajo, =ficacia y eficiencia &n el trabajo. Tenendo
como indicadores para a primera dimensidn [nivel efeclividad, nivel
adaplabilidad), para la segunda dimensitn [grado resporsabilidad,
capacidad, grado aulomolivadcdn), para la lercera dimension (nived
compromiso y rivel denlificacion]. El cueslionano comprende de 16
ilems, los cuales s= miden medianbe una escala de Likert: Nunca (1) Casi
nunca (2}, A veces (3], Casi siempee [4) y Siemgre [(3).

ea-a INVESTIGA
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEID
4. Sagons tearicg

Escala/ AREA Subescala Definician
{dimensiones)

Desempefo laboral  Produclividad en & rabajolSegin Chivenalo (2015) el desempefio == refiere a as
coianes y acliludes de mayor relevancs que Bevan a cabo

Eficacia o= empleados con &l propisito de alcanzar los objelos
slablecidos an una arganizacdn especiica. Se considers
Eficiencia en el irabajo mea I forlalera mas destacada y esencial gue poses una

MPrEsa W argani Zacdn.

5. Presentacion de instrucciones oara el iuez:

A confinuacitn, a usted ke pressnio el cueslionaric sobre la Gesidn del talenio humano en la Universidad
José Carlos Maridbegui en el afto 2023, De acwerdo con los siguieniles indicadores califigue cada una de |os
tems seqin comespanda

Categporia Calificacion Inadiic ador
1. Mo cumple con el crilésio El ilem no e claro
CLARIDAD El item reguiere baslanbes modificacionss ¢ una
El [ - a= | 7. Baio Nivel modificacon muy grande en & uso de las
prend e palabras de acuerdo can su significado o por la

Y DT ordenacion de eslas,

decir, su sinticiica
¥ samdnbica son | 3. Moderado rivel

S requisre una madificacion muy especifica de
algunos de o Erminos del Bem.

adecuadas,
4. Ao nived aElu:::::: claro, liene semanlica y sintaxis
1. latalments &n desacuerdo (no | Elilem no Sene relaci dn dgica con la dimensicin
cumple con &l criteria)
Eﬁ;ﬁﬁl 2 Desacuerda  (bajo  nivel de | El lem bene una relacdn langencial Nejana con

relacian Mgica con acusrdo) la dimensidn.

|& dimensitn o
indicador que estd | 3, Acwerdo (moderada nivel)

El itarm BEne una relacidn moderada con ka
dimengitn que s& sstd midendo.

midiendo.
4. Tolabmente de Acuerds (allo | Bl ilem se epouenira esid relacionado con la
nived] dimension que esid midiendo.
- El item puede ser eliminado sin gue Se vea
1. No cumple con el criteric alectada ka medicidn de la dimensadn.
RELEVANCIA
El lbam e% asencial 2 Baio Mivel El ilesm Bene alguna redevancia, pero obro [E=m
o impatanis, e - =aj0 e pusde sxiar inchysnda o gue mide ésis.
decir debhe ser
incluida. 3. Moderado nivel El il=m es relalivamenis imponanis.
4. Alo nivel El ilem &5 muy relevanie y debs sar incluida.

Ladr con defanwmanl 68 fams i CAnhear &n Wia S5CAL d8 1 8 4 SU VEOracitn, AST Oomo SoNcdamas hrmade
LS ohERA/SGONeS QLd CoAsidens perinants

1 Ha cumiple con & cribena

2. Bajo Nivel

3. Maderado nivel

4. Adta nivel

oTa%* INVESTIGA
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Dimensicnes del instrumento: El presente instrumeanto para evaluar & desempefo laboral, se
compone se tres dimensiones: productividad en el trabajo. eficacia, eficiencia en el trabajo.

- Frimera dimensién: Productividad en el trabajo
- Obgetivies de la Dimensikin: la dimensidn pretends medir el nivel productividad y nivel
adapiabilidad.
Ervacihornss)
Indicadores item Claridad |[Colensncia Lbuhnnti.u

scamendaciones

1. &El pesonal de  la
Universidad adminisira
ficienl=mants kbs  recusos & q &
espacios  fisicos, eguipos,
erramientas, enlre olos)?

A5= cuenla con un
canismo de conlrel o
valuacon del uso de las
BCUrSOS palen ar la 4 4 i
ficiencia de los miEmbras dedl
quipo en |a organizacidn?

Mirel
praductividad

IR

LEl personal wliliza de
A adscusda s
ecursos con b Enalidad de
roporcionar un semvicio de 4 4 4
IEncion excepcional a bos
=nbes y  socos de la
rirversidad 7

T ET T T

& Has enfrentada
luaciones de cambio en bu
ApEriEenca =n la 4 i 4
rivversdad ¥

o=

il 5. jLa adaplacidn a nuevos
ada pla bili dad mbios ha llevado a
dificaciones &n os roles y

unciones del personal en la 4 4 4
rirversidad &n algun
o’

L]

Segunda dimensidn: Eficada

Objetivos de la Dimensidn: la dimensién pretends medir el grado de responsabilidad,
capacidad y grado aubomolivacsén.

L]

: Ehmdnmﬂ
Iindicadores Item iClaridad [Cobherencia |[Relevancia —

[B- iEsth a gusio con las
jcandiciones aborales que |3 1 4
nslilucikin e propancona 7

Gradode  I7 . El personal ha sido sfectivg
responsabibdad |en ks sjecucitn de sus lameas en|
| plaro eslablecido, ponssndo 4 4 4

N praciica sus canacimienios ¥

mpelencias?

ot INVESTIGA
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Capacadad

8. JHa conirbuido &l nived d
jdesempefic  al  crecimient
jpersanal vy al avance de |
ju rireerssdad 7

[9. slos logros alcanrzados por
ja| personal & encuenl@an en
jconcardancia directa con |
jpropositas y  melas  de |
Ju iy o

Crado
aubomolivacion

100 2Sienk= L e
reconocimienio  cuanda  ogr
joumplir un abjetive dentro de |
nslilucidn?

11. (5 enceenta denlificadol
joan &l rabajo que realiza y con
A misidn de & universidad ¥

12. ; Se encuenira conlenio con
el grado de aprendizaje que b
jalcanzade en su empleas en |
ju it il

din

- Tercera dimensiin: Efciencia en = rebsjo

- Objetivos de la Dimensidn: la dimenssin pratends medir el ivel compromiso, nived
identificacidn

Indicadores

e iClaridad

ICoherencia

Felevancia

Ehmdnmﬂ
endac itrnes

HMrvel
COMpromiso

13, ;1 Se encoenia satisfechol
jean los propéEitas, =
jcompromiso con & mﬂem:ia]
jan la universidad?

14. 2El grada de compromisol
jdedl personal para cumplir con
[pus  responsabiidades en |
juriivensidad & manifiesia en
[=us recanacimeenios ™

Move|
idenlifcacicn

15. pSe idenlifica ocon |
flunciones ¥ la posicdn gu
jacupa en la uriversadad 7

16. gUsted liene ka iberiad d
jcompanir sus punlos de vista,
s cwales serdn omados en
jouenta &n el procesa de om
jde decisionas 7

DNI N.® 44786337
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Evaluacidén por julcio de expertos

Respetads juez Usted ha sido selsccionado para evaluar el msirumenio “Cuestiorana sobre k3 Gestidn del
ialenio humano en la Universidad José Cados Maridtegui, 20237 La evaluacidn del instirementa &5 de gran
relevancia para lograr gue ssa vdlido y que los resullados oblenidos a parlir de ésle sean ol zados
eficeniemenis; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valosa colaboracidn.

1. Datos generales dol iycz

Normibre del jues: Mg. Wictarna Shifey Coalahuille Centellas

Grado profesional: Ma=siria | x ] Do o [] ]

Clireza | ] Sacial i 1
Area de formacitn académica:
Educativa | | Organizaconal | = )

Areas de experisncia profesional: |  Gestdn publica

Institucion donde labara: Seciar Pablico

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 aflos i 1
el &rea: MisdeSafies [ = )

Experiencia an Investigacidn
Psicométrica:
[si comespondsa)

. Ercgogite de la cxvaluacion,
Walidar &l corlenido del instrumenio, por puicio de experios,

3. Blco gL llsisaly

Hombre de la Prueba: |Cusstionano sobre Gastitn del talenlo humana

Autora Huanca Avalos Jessics Facks

Procedencia: fMoguegua - Pend

Administracidn: [Trabaadores de |a Universidad José Carlos Markdiegui

Tiempa de aplicacian: 15 mamutos

Ambilo de aplicasion: [En ka Univesidad Jos# Carlos Markalsgui

Significacdn: | La wvariable Gesidn del lalenlo humans esid compuesia por dos
dimensiones: Externas & Inbernas. Teniendo como indicadores para |a
primera  dimension  (dima laboral, grado desamollec  profesional,
condiciones  |aborales, grado reconocimeenio, rvel planificacion,
imegracidn), para la segunda dimersidn (grado de conocimienio,
habilidades, malivaciones, acliludes]. El cueslionario comgrende de 18
=, lox cusbes e miden mediants una ascala de Likert: Nunca (1) Casi
nunca | 2, A veces (3], Casi siempre (4] y Siempre (5).

ot INVESTIGA
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4. aggone teorcg

EscalaARER

Subescala
(dimensiones)

Definician

Gestian del lalenio
haurrang

Dimersian Inferna

Dimersian extarns

gin Mondy & Moe [(2005], la Gesidn del Talento Humana

GTH) implica |a wilizacdn de las pemsonas con & proposila

& alcanrar las metas y chjglivos de una organizacidn. Sa

mpone de una serie de acciones y funciones que estdn
rjanizadas de manera jerarquica, con nivelss de subarndad
drdenes establecidas. La GTH también se relaciona con &l
ivel de compromisa que kos colaboradones asumen para
ograr los objelivos empresariales. (p. 45)

5 Eressataciondeinstruccioncs gara ol ives:

A confnacitn, a usbed e

esanlo &l cusslionaric sobre k& Gesiin del lalento humans @n la Unecersidad

pr
José Carlos Masidtegui en el afio 2023 De acwerdo con koS siguientss indicadores califigue cada uno de |os
lems segln comesponda

relacidin kdgca con
la dimensitn o

Calesgoria Calificacion lruliic & dhir
1. Mo cumple con & crilerio El flem no s claro
CLARIDAD El it=m reguiere baslanles modificac ones o una
El M s= | 2. Baio Mivel modificacin muy grands en & uso de las
p— i -5 palabras de acuerdo con su significado a por la
ThdrnFl.:nl.l.- = ordenacon de estas.
decir, si sinldchica .
y srfica son | 5. Moderado rivel T e Liere LINA .r'nu!:lrl'i-.—.ncltrl iy e pec ifica de
o —— akgunos de [of isrminos del flem.
4. Al nived El item a5 claro, liene semdntica y sintaxis
) adecusada.
1. mtalmenie en desacuerdo (no | El fBem no Sene relacidn khgica con kB dimensicn
cumple con & crileria)
EI.E:I-?L:m i 2 Desacuerds  (bao  nivel de | El lem iens una meacdn langencial flejana con
acwerdo) la dimensidn.

El item B=ne urma relacidn moderada con ka

El itam &5 esencial
a importanie, ex
discir defwe ser
mcluida.

indicador que estd | 5 Acwsrdo [moderado nivel) dirn Ay e 8 Eeatd radhando.
midiendo. 9
4. Tolamente de Acuerda (alio | El fem s& encusnira esld redacionado con la
nived] dimensadn que esid midienda.
L El bem puede ser aliminado sin gue se vea
1. Mo cumple: con &l critesio afeciada ka medicidn de la dimeansadn.
RELEVANCIA

El ilesm Bene alguna relevancia, pero obmo E=m

2. Bajo Nivel puede exiar inchyenda o gue mide &sie.
3. Moderado niree| El flem es relalivaments imporanis.
4. AR nivel El ilem es muy relevanie y debe serincluida.

1 Na cumple con & crbea

Z. Bajo Mivel

3. Maderado nivel

4. Adta nivel

o INVESTIGA

=== UCV
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Dimensiones del instrumento: El presents instrumanto para evaluar la Gestidn del talento
hurnano, s& compone s tres dimansiones: Dimensidn intema y dimensidn axama.
- Prmera dimensidén: Dimensidn intema

- ﬂtﬁ"l.l".l'ﬂ'ﬂ de la Demensién: la dimenaidn pretende meder al chima laboral, grado degamollo
meEH'.‘II'IEL comdcionas laborales, grado reconacimssnio. nivel FIIE'IfIE‘;BEII:Iﬂ- INEegracsan .

Lh Ervaciones)
indicadores item Claridad Cohensncia levancia I ——

1. (Esid al tanio de los
jdocumenios [manal ¥
reglamenta indlerno) g
jdescriben las normas
jres ponsabilidad es inbernds en
A universidad?

Clima labaral

2. JLEl drea de  recursos
Grada de [iumanos responde =
desarralls manera efecliva y resolufiva i 4 i
profesional jouands surgen problemas con
ol personal

j. JjGesfiona de manera
F i — jaficar ¥ 1|:urﬂ|:|a.|:u1t= has
A FecUrsos NEcEsarias para i i i
jalcanzar |&s mekas y objefnos
& b jinegeraada

j 4. LEn los 0mos dos afos
jque  Fa  rabajado en la
jurirver=adad, ha recibida
jreconocimientios o incenlivos, & 4 4
jcomo resolucones, cartas de
felicilacadn o | becas de
jcapacilacian?

Crado
reconocimeEnbo

5. L Cree L 5]
—_— [mupsryisores  son eficaces
. jpara resolver problemas oy 4 4 4
planificacicn orcporcicnar
reiroa meniacian 7

. L5e encuentra
jcamplelamente en sinbania
joan sus responsabilidades y
A manera &n que sus jeies en
A universidad levan a caba
s labores ¥

Integracion

- Segunda dimensidn: Dimensidn intema

L |:||'.'I:|E|II'I.'IZE- de la Dimensidn: |a dimensidn pretemde meder el Qraso de conocamigento,
haidades, mMotvackones, SCiiisies.

. Ehmdnmﬂ
Indicadores Item Claridad [Coherencia Relevancia dac

7. sCres gque eaxisbe u:g
4

jcomunicacion efectiva y o
lermlendimianio muleo eniee |

Grada de [directivos y colabaradares?

caracimianio

B, 4 Cres que &n la universidad
jaxisl=n  lensions=s  laborales|
joomo Tiluaciones  advernsas,
jdesacuerdos o discusonsas 7

oTa%* INVESTIGA
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| entorng, oS recursos Yo las
nslalaciones que uliliza en el
jdesampafio de sus areas?

F. 25e encuenira salisiecho con

10. £S5 l= ha proporcionado
jcapacilacion  para mejorar su 4 &
rendimienio ¥

Habibdades 197 3 Universidad cuenta con

jun programa de [omacdn
jdestinado a forlalecer su

desarrollo prolesorsl

12. sCree que e posible
javanzar &n su canmera y oblsnes
jun aumenbo sakarial denino de |
jurirversadad 7

13. pConsidera gue son jusias
as  condiciones  |aborales,
ncliyends  responsabilidades,
fhoranos y remuneracianT

14, JEsth comlenlo con |3
jmanera en gque e distibeyen
0% espacios fisicos para Bevar 3
jcaba =us  kabores  en lal
Malivaciarnes  urrversdad, como recEpciGn,
labencion, aficinas, entre olros?

15. 4 5= garaniizan las normas
jde salud y seguridad en el
irabajo para prevenic posibles) 4 4
fiesgqos o peligres en lal
jurinversidad ¥

16. gLa universidad reconoce ¥
joremia al personal de marnera
usla y acorde a su desempefia, 4 4
bashindose en indicadares

jobpelivosT

17. pCudndo posiuld para su

puesio  Eboral, hubo una

joarvacatonia  abierla  para) 4 4

jprofesionales que cumplan con
. -

18. sLa universidad resliza un
echilamisnio ¥ S esocan
igurosa  del  personal de
cuardo de acuerdo con los
EouerimeEnbos de I

Actibudes

18, 4E1  pefi  del  cango
jcancuerda  con la  carreral
jprofesional, Espegsialiraci n, 4 4
jgrade académico o nivel
jeducativa del personal™

DMl M. 46531704

see INVESTIGA
*%% ucv



W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

Evaluacién por juicio de expertos

Respetada jwez: Usted ha sido seleccorado para evaluar & irstnimenis "Cueslionanio sobre & desempedfio
laboral en la Universidad Josd Carfos Mandlegus, 20237 La evalsscion del instrumenta &5 de gran relevancia
para lograr gue sea vilido y gue los resullades oblenidas a pafir de ésle sean wliiFados eficienbements;
aportando al guehacer psicolégico. Agradecemos su vakosa colaboracidn.

1.  Datos generales del jyez

Mombre del jusz: | Mg Viclora Shirdey Coalabuille Centellas

Grado profesional: Maesiria | =) Diocios [ ]

Area de formacidn académica:

Clirica { ) Sacial '

Educatva | | Organizacional | x )

Areas de experiencia profesional: Geslion pibca

Institucion dande labora: Seclar pablico

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 aftas i 1
el &rea: MiasdebSafios [ x |}

Experiencia en |nvestigacidn
Psicométrica:
[si comesponde)

2. Ergoogite do la evalusciing

Walidar & conlenido del instrumenio, por juicio de experios.

D el

Mombire de la Prueba:

ICuestionano sobre Desempefio laboral

Aubarac

Huanca Avalos Jessics Paocks

Procedencia:

Pl og uegua = P

A rmini shrascidn:

[Trabagadones de la Universidad Jos& Carlos Marsisgus

Tiempa de aplicacidn:

15 morutas

Ambilo de aplicaciin:

En k& Universidad Jos& Carlos Maricdiegu

Significacn:

La varable Desempefio |aboral esth compuesia por ires dimensionss:
Produclividad en & rabajo, eficacia y eficiencia en 2l rabajo. Tenienda
como indicadares para ka pamera dimension [nivel efectividad, nivel
adaplabilidad), para kb ssgunda dimensidn (gradoe responsabilidad,
capacidad, grado aslomolivacidn), para la lercera dimension {nived
compramiso y¥ nivel denlificacidn]. El cueslionario comprende de 18
ilems, los cuales s& miden medianbe una escala de Liker: Munca (1) Casi
nunca (2}, A veces (3], Casi siempre (4] y Siemgpre (5).

a8 INVESTIGA
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UMIVERSIDAD CESAR WVALLEID
4. aggorie teorico
Escala'AREA

Subescala Definician

{dimensiones)

Desempena laboral  Produclividad en & rabapaSegin Cheavenalo [(2015), &l desampafio =& meliers a la
ccianes y acliiudes de mayor relevanca que lavan a cabo
o= empleados con & propésito de alcanzar los objetivos
slablecidos en una arganizacdn especifica. Se considera
mo & forialsra mds destacada y sseancial gue poses una

MPresd U Srgan EZacdn.

Eficacia

Eficiencia sn &l irabajo

5. Pressntacion de instrucciones gara gl iues:
A confinuacion, a usted ke presenio el cueslionanio sobre la Gesion del alenio humano en la Universidad
José Carlos Maridbagui en &l afia 2023, De acuardo con los siguientes indicadores califigue cada uno de [os

tems segln comesponda.

Categornia Calificacion Indiicadar
1. Mo cumple con el crilerio El llem no &= clano.
CLARIDAD El it=m reguiere baslante=s modificaci ones o una
El - se | 2. Bajo Nivel modificacion muy grands en &l uso de las
comp i ’ palabras de acuerdo con su significado o por la

faclmenle, e
decir, su sintdctica
¥ semdnlica son

ordenacin de ealas

3. Moderado nivel

e requeens una maodificacion muy espacifica de
algunos de |of (drminos del lem.

adecusdas.
4. ARG fived El ifem &5 claro, lisene semantica y sintaxis
adecusda.
1. lotalmente en desacuerdo (no | Elilem no Sene relacion lbgica con b dimensson
cumple con o criteria)
cé:r?m .Iﬁ:.' 2. Desacuerds  (bajo  nivel de | El lem bene una relscsdn langencial fejana con

relacidn kdgica con

|a dimensitn o
irdicador que exid

acwerda)

|la dimensidn.

5. Acverdo [moderada nivel)

El item B=ne ura relacién moderada con k&
dimensicin que ss st mikendo.

midiendo.
4. Tolakmente de Acuerds (alio | El fem s& encuenira esid relacionado con la
nived) dimensiin que esth mdiendo.
L El item puede ser aliminado sin gue s& vea
1. No cumple con &l criteno afectada ka medicidn de la dimsansadn.
RELEWVAMCLA

El item e= ssenc ol
] in'||_:-|:lr'h:nl.|:. =
discir debe Ser
imcluida.

2. Bajo Nivel

El ilesm Bene alguna relevancia, pero obm lem
puede estar incluyenda o gue mide &sbe.

3. Moderado rvel

El lem es relalivamentes impartanis.

4. Ao nivel

El lem es muy relevanies y debe ser incluida.

Leer con detenimienio [oF [lemE y CAIhcar &n LnS SS5cald 9e 1 & 4 5U ValOracion, A%] oomo Soholamas hhnds
Sus chEsnvasiones gue considars parfinsrnie

1 Na cumple con &l cribedo

Z. Bajo Nivel

3. Maderado nivel

4. Alta nivel

=aa INVESTIGA
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

Dimensiones del Instrumento: El presente instrumeanto pera evaluar & desempefo laboral, se
compone s tres dimensiones: productivided en el trabajo, eficacia, eficiencia en el trabajo.

- Primera dimensidn: Productividad en el trabajo

- Oibjetives de la Dimensién: la dimensidn pretende medir el nivel productividad y nivel

adaptabilidad_

Indicadores item Claridad

Coohwarencia

thuanr:u

Ervacionss)
stomendaciones

1. pEl personal de la
Universidad admini=ira
ficienle=meants bs  recusas
espacios  fisicos, eguipos,
eramienias, enbre ofos)?

A3e cuenla con uA
canismo de  conirel o
vabiazcon ded uso de los
ECUrS O el i A la
ficiencia de los membros del
quipo en la organizacidn?

M|
productividad

3. LBl personal uliliza de
ArEra sdecuada Ias
ecursos con b Enalidad de
roporcionar un senvicio de
Encidn excEpcicnal a los
enles y sooios de la
rivensadad ¥

. £ Has anfentada
duacionses de cambic en bu

AP A B la
rirversidad 7

M 5 ,g.l__a. adaplacidn & nuevas
adaptabilidad mbics ha llevado a
dificaciones &n 0% roles y
unciares del personal en ka
rirversidad & algun

meEmo?

- Segunda dimensidn: Eficacia

. Objetivos de la Dimensidn: la dimensién pratends medin el grado de responsabilidad,

capacidad y grado automolivaciin,

Iindicadores Item

IClaridad

ICoherencia

Relevancia

Ehl&r‘ﬂ!l‘.‘iﬂrﬁﬂ
endacionas

[B. (Esth a gusio con las
Grada de jpordiciones aborales gque |3
responsabibdad fnsiilucion ke proparciona’?

[7. LEl perrsonal ha sida afechivo
n 2 ejecucion de sus lareas eny
| plazs establecido, porbendo
n prictica sus conacimienios i

mpelencias?

. gHa coniribudo &l nivel de
esampefio  al  crecimienio
ersonal y al avance de la

Capachdad

rirversidad 7

e INVESTIGA
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJOD

[9. pLos logros alcanzados por
| personal ss encuenlran &n
jancordancia direca con |

jpropésitas ¥ metas  de |

Crado
aulomolrsacion

100 LSienbe L ==

jaumplir un abjelive derira de |
nslilucikdn?

11. o5& encusnira denlificadol
joan &l irabajo que realiza y con
A misidn de b universdad 7

12, ; Se ancuenira contenis can
2l grado de aprendiraje gue h:l

jalcanzado &n su amplea &0 |
ju riree s ad

din

- Tercera dimensidn: Eficiencla en & rabso

- Objetivos de la Dimensidn: la dimensiin pretends medir el nivel compromiso, nived
identificacidn

indicadores

Hem T lar i dad

iCoherencia

Frelevancia

bservaciones’
endacionas

Mrvel
GO ramis o

135, 2 Se encuentra saticfechol
joon los propds bas, &
jcompromiso con la excelencial
e la universidad?

14. LEl grada de ocompromisol
jded personal para cumpls con
=us  responsabilidades en lal
juriversadad & manifiesta en
=S recanacimeenias ™

Mrvel
idenidfcacicn

15. p£Se identifica con In:l
funcion=s y la posicdn gu
jocupa en la urivernssdad 7

16, gUsted liene a iberiad dey
jcompanir sus punlos de wista,
o5 cuales serdan omados en
jouenia en el process de lam
ide decisones?

DI M2 46531704
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juer Usted ha sido seleccionado para evaluar el msirumenio “Cuestionano sobre B Gestidn del
lalenia humano en la Universidad José Cafdos Maridtegui, 20237, La evaluacidn del insirsmento s de gran
relevancia para lograr gue saa vilido vy que los resullados obienidos a parlir de édsie sean oliizados
eficenlemenis; aportando al quehacer psicoligicn. Agradecemos su valiosa colaboracian.

1.

Datos generalas dol ivez

Homibre del juez: Mig. Josd Miguel De La Paz Ramos

Grado profesional: Massiria | = )

Docior { ¥

Clirmca [] 1
frea de formacitn académica:
Educatwa | |

Sacial i ]

Organizacional | x )

Areas de experiencia profesional:

Docencia

Institucion donde labora:

Universidad José Carlos Maridtegui (LUCK)

Tiempo de experiencia profesional en

2 a4 afos i 1

el &rpa: MisdeSafes [ x )

Experiencia en Investigacidn
Psicométrica:
[5i comespanda)

Erogosite dela gvaluacion.

Validar o conlenido del instrumento, por juicio de experios.

ER VI R

Mambre de la Proeba:

[Cusstionano sobre Gastidn del tlalenlo humana

Boularac

Huanca Avalos Jessca Pacla

Procedencia:

floquegua = Perd

B rmini strscadin:

[Trabajadones de |a Universidad José Carlos Mardisgu

Tiempa de aplicacidn:

15 mormutbos

Amibilo de aplicactn:

En k& Univesidad Jose Carlos Mardiegu

Significacin:

La wariable Gesiidn del lalenio humans estd compuesia por dos
dimensicnes: Externas & Internas. Teniendo como indicadores para la
primera  dimension  (cima laboral, grado desamolle  profesonal,
condicion=s  |aborales, grado meconocimienio, el planificacion,
megracidn), para la sagunda dimersidn (grads de conocamisnbo,
habilidades, maolivaciones, actiludes). El cueslionano comprends de 19
ilems, los cuales s& miden mediante una escala de Likerl: Munca (1) Casi
nunca (2, & veoes (3], Casi si=mpre (4] y Siempre (5).

oTa INVESTIGA

*-e-e UCV




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD
4. aogone teorce

Escala'AREA Subescala

(dimensiones)

Dafinician

Geatidn del 1alenia
humana

Dimensian Inferna [Segdin Mondy & Moe [2005), la GesSdn del Talenio Humana
GTH) imgplica |a uvilizacan de las personas con el propdsila
de alcanzar las metas y objelivos de una organizacion. Se
compone de una serie de acciones y funcionses que estin
organizadas de manera jerdrquica, con nivelss de auboidad
y drdenes establecidas. La GTH también se relaciona con &l

hivel de compromisa que kbs colaboradores asumen para

Dimern=idn externa

ograr los objpelivos empresariales. (p. 45)

B Ergssotacion de instrucciones parm ol IUes:

A confinuacitn, a usied b= presenio =l cusslionario

sobre k3 Gezian del lalento humano &n la Universidad

José Carlos Maridbegui en el afio 2023, De acwerdo con los siquientes indicadores caliligue cada uno de los
tems seqin comesponda

faclmenis, =5
descir, su sintachica
¥ sem@nbca son

Categoria Calficacion Inedliic adar
1. Mo cumple con & crilesio El flem no e claro.
CLARIDAD El it=m raguiere baslani=s modificacionss o una
El M e | 2 Baio Mivel modificacsdn muy grands en &l uso de las
P i - palabras de acuerdo con su significado o por la

ordenacion de eslas.

3. Moderado nivel

Se requiene una madificacion muy especifica de
algunos de o5 rminos del flem.

relacidn Mgica con
|a dirnensitn o

irdicador que esid

acuarda)

adecusdas.
4. Ao nived El fem es claro, liene semantica y sintaxis
adecusda.
1. latalmente &an desacuerdo (no | El ifem no Bane relaci dn Kgica can k& dimensidn
cumple con & criteria)
[:I.E:I..ill.:m [ 2. Desacuernds  [(bajo  nivel de | El lem bene una nelacidn tangencial flejana con

|la dimensiin.

3. Acwerdo [moderada nivel )

El item liene una relacién moderada con ka
dimensidn que s& exid miaendo.

El ibam s gssnc Al
o importanie, e
discir debe Ser
imcluida.

midiendo.
4. Tolabmente de Acuerda (allo | El ilem s& epcouenira eslid relacionado con la
nived] dimensidn que ssid madiendo.
- El tem puede ser eliminado sin gue se vea
1. No cumple can el crilerio alectada ka medicion de la dimensidn.
RELEWANCIA

2. Bajo Nivel

El ile=m Gene alguna relevancia, pero olro bem
pusde estar inchyends o gue mide ésie,

3. Moderado rirvel

El lem es relalivamenis impartanie.

4. Ao nivel

El llem &5 muy relevanis y debe serincluida.

1 Ma cumple con & crtena

Z. Bajo Mivel

3. Maderado nivel

4. Alta nived

s=oa INVESTIGA
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

Dimensiones del Instrumento: El presente instrumento para evaluar ks Gestidn del talento
humano, se compone se tres dimensiones: Dimensidn inkema y dimensidn extema.
- Primera dimensidn: Dimensidn intema

- 'Dtﬁ"l.l".l'ﬂ'ﬂ de la Dimensiin: la dimensidn pretends medr el chima leboral, grado Sesamsllo
meEd'.'lI'IEL condiciones Bborakes, grado recondoscimeenio. nsel ﬂH'HfIGEGI{'ﬂ. mtegracion.

Lh Ervaciones)
Iindicadores itam Claridad [Coherencia levancia stomendacianss

1. pEsid al tamio de jos
Jdooumenios [manual ¥
reglamenta inderno)] gue
Jdesariben  las nomas
jrespansabilidades inbernas &n
A universidad?

Clima labaral

2. AEl area de recursos
Grads de iumanos respande de
desarmallo manera afecliva y resoluliva i 4 i
profesicanal jouando surgen problemas con
[l peresonal 7

3. JGestiona de manera
R T— ficar y ftranspareni= los

P —— ECUFS0S  NECESarias ~ para 4 4 ]
lcanzar |as meatas y chjsfvos
o Ry ey peidon (7
- LEN los (@mos dos afios
e ha frabajgado en |l
rrversadad, Fa reciida
Grado sconocimenios o incenbivos, 4 4 4
reconooEmeEnia mo resoluciones, cartas de
elicilacon &  becas de
pacilacikn?
£ Cree e[l s
—_—— pervizares  son  eficaces
ara resolver problemas y 4 4 1
planificacion roporcicnar
eiroalimeniacian?
258 Nt
mplelamenle en  sinlonia
N sws responsabilidades y
Integracion g, marera en que sus jEfes en 4 4 4
a universidad levan a caba
s labores¥
- Segunda dimension: Dimensidn intema
Ld GﬂjEtNEﬂ de la Dimensidn: la dimanskn pretemnse medr al graso de conocamianto,
habddades, motivaciomnes, acliiedes.
" Dbservaciones’
Indicadores Hem iClaridad [Coherencia H&I-Hm:l-ﬁn I
7. LCres gue exisie unal
jcomunicacitn  efectiva ¥ uny
[prtendimientc muluo enine jos) 4 4 4
[direclivos y colaboradares?
Grada de
conacimienio

. & Cree que en la universidad
gizl=n lensiorsms  laborales)
mo  siluaciones adversas,
eracuerdos o discusionas?

oTa® INVESTIGA
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJOD

. JSe encuenira salislecsho con

| entarno, os recursas y las)
nsialaciones que wliliza &n e
jdesampafio de sus Breas?

10, p8& le ha proporcionado
jcapacilacidn  para  mejorar  Sw 4 4
rendirmienio ?

Habibdades 197 & Universidad cuenla con

jun  programa  de  Tormacon
[destinado a forialecer su

i een ol prolesorsl

12. Cres qgue es  posible
[pvanzar &n s canmera y oblener
jun aumento salanal deniroe de |
ju rireereidad 7

13, pConsidera que son jusias
as condicicnes  |[aborales,
nclyende  resporsabilidades,
[ioranos y remunsracking

14, JEsth conlenio con la
jmanera en gque =& distibuyen
0% espacios fisicas para Bevar af
jcaba sus  labores en
Malivaciones  |juriverssdad, como  recepcion,
latEncion, aficinas, anpbe olras?

15. 2 5= garaniizan las normas;
jde salud y segundad en el
trabajo para prevenr posibles) 4 1

iesgos o peligros en al
jurisersidad 7

16. s La universidad reconoce ¥
jpremia al personal de manera
usia y acorde a su desemperio, % 4
phacindoze en indicadores)

jobjpetivos?

17, gCudndo postuld para Su
pussio Eboral, hubs  una
joarmvacaloria  abierla  paral 4 4
jprofesionales que cumplan con
05 reguisiios del caroa ™

16, gla universidad realiza un
rechuamienia W Sed socadn
rigurcsa  dal personal de
Actiludes  jacuerdo de aceerdo con los
e cuerime=nkos de [F1
nslilucidn?

18, LB peadfil  del camgo
jconcuerda  con la carnera)
jorofesicnal, espeacializacicn, 4 4
jgrado académico o nivel
Fl:ll.u:u'li'ﬂ:ld-l:ip:f:mﬂ‘?

DI N2 42982583
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ﬁ UMIVERSIDAD CESAR VALLEJD

Evaluacidn por juicio de expertos

Respetada juer: Usted ha sido seleodsonado para evaluar e instrumenio “Cueslionario sabre e dessmpefio
laboral &n la Universidad Josd Cados Mariabegue, 20237 La evaluacion deld instremenio @5 de gran relevancia
para lograr gue sea vilido ¥y gue los resullades oblenidos a parlir de ésie sean uliizados eficheniements;
aportando al quehacer peicalégico. Agradecemos su vabosa calaboracdn.

1.  Datos generales del juaz

Hombre del juez: | Mg Soss Migesl De La Paz Ramos

Grado profesional: Maesiria | = ) Doclos { 3

Area de formacitn académica:

Cliica | ) Sacial i)

Educativa | | Drpanizacional | x )

drpas de experiencia profesional: | Docencia

Institucion donde labara: Universidad José Caras Marnidbegui {LUCM)

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afos [ 1
el &rea: MisdeSafies [ = )

Expariencia en Investigacidn
Psicométrica:
[ 5i commesnonde)

2. Erogosite dela cxaluacion:

Walidar & conienido del instrumenio, por puicia de experios.

3 Dalcsislicicily

Momire de la Prueba:

[Cuestionano sobre Desempefio laboral

Bularac

Huanca Avalos Jesscs Paocka

Procedencia:

il ooy gy = Presnd

#iud ri i sdrcidin:

[Trabagadones de |a Universidad José# Carles Mardiegus

Tiempo de aplicacidn:

15 mopuios

Ambiio de aplicacidn:

En ka Universidad Jos# Carlos Mardiegu

Significactn:

La varable Desempeafio |aboral astd compuesia por res dimensiones:
Productividad =n & rabajo, aficacia y sficiencia &n &l frabajo. Tenienda
como indicadores para la primera dimension (nivel efectividad, rivel
adaplabilidad), para b ssgunda dimensidn (grado responsabilidad,
capacidad, grado automolivacidn). para la lercera dimension (neel
compromiso y rivel denliicacidn). El cuestionario comprende de 18
ilems, los cuales so meden medianbe wna escala de Liker: Munca (1) Casi
nunca [ 2), A veces (3], Casi sismpre (4} y Sempre (G

a8 INVESTIGA
" ucv




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJOD
4. dggore teorcg

EscalaAREA Subescala

{dimensiones)

Definician

Dezemperia |aboral
Eficacia

Eficiencia en el irabajo

Produclividad en & rabaja

gin Cheavenalo [2015) el desempefio == refiere a las
cciones y actiiides: de mayar relevanca que Bevan a cabo
oz empleados con &l propésite de alcanzar los objetivos
slablecidos en una arganiEacdn especifica. Se considers

mi & forialera mas destacads v esencial gue poses und
MQresa U argan Eacdn.

B Presentacion de ingsrucciones para ol ies:

A confinuacion, a usted b= presents el cusslionanio sobre la GesBon del talenio humano 0 b Universidad
José Carlos Maridbegui en &l afio 2023, De acwerdo con los siguienbes indicadores caliligue cada uno de o

tems Seqln comesponda

Categoria Calificacion lrviic & dar
1. Mo cumple con & crilenio El ilem no &s claro.
CLARIDAD El item reguiere baslanbies modilicacionss o una
El i s= | 2. Bajo Nivel modificacain muy grandse en & uso de las
F——— ’ palabras de acuerdo con su significado o por la
T&drnpenle . ordenacion de esias.
decir, su sinldciica .
. B Se requiene una modificacion muy especifica de
¥ ﬂ:ﬁ:s son | 3. srada rivel algunos de |os ISrminos del ilem.
oA Al il El item as claro, liens semantica y sintaxis
) adecuada.
1. lotalmente &an desacuerdo (no | El iem no Sene relacion lbgica con ka dimensidn
cumple con & criteria)
Eé:ll'ilm 1:?:" 2. Desacuerda  (bao  nived de | El ilem bene una relactn langencial dejana con
reladn lgea con acwerda) |a dimensidn.
|a dirnensicn o .
indicador que esid | 3. Acuverdo (moderado nivel) EI fhem .[E"E ura relacicn moderada con [
reibel dimensidn que s& =518 midiendo.
4. Tolakmentes de Acuerda (allo | El fem s2 epouenira esid rdacionado con la
nived] dimensidn que esid midiendo.
L El item puede ser eliminado sin gue S wea
1. No cumpile con & critesio afectada ka medicidn de la dimeansadn.
RELEWANCLA

El ibam e= essncial
a impl:lr'hunle. =3
discir debe ser
imcluida.

. Bajo Mivel

El ilesm Bene alguna relevancia, pero olro item
pusde exiar inchyenda o gue mide éspe,

a

blod erado rirvel

El flem &= relalivaments importanie.

4.

Al nive

El ilem e muy relevanie y debe sar incluida.

Lavar con defenymisnro o rf!'m.t_p't.ﬂnﬁtlrn!'ﬂ e SECAL O T & f SU visaracitn, Asi oomo Sonclamas harde
LS OhSENCACIGNSS QUE CONSICRE perfinsnis

1 Ha cumple con & cribeda

2. Bajo Himel

3. Modarado nivel

4. Alta nivel

eoe INVESTIGA
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

Dimensiones del instrumento: El presenta instrumento para evaluar & desempeno laboral, se
compone s tres dimensiones: productividad an el trabajo. eficacia, eficiencia en el trabajo.

- Primeara dimengldn: Productividad en el trabajo

. Oigetives de la Dimansién: la dimensién pretends medir el nivel productividad v nivel

adaptabilidad.

Indicadores item Claridad [Cohersncia Lhuhw.unr.-ia

BV Cikteres s/
ecamendacionss

1. (El personal de Ia
Universidad adminisima
jaficienl=mants los recumsos &4
jespacios  fisicos, eguipos,
[hesrramienias, enbne ofos)?

[2. 23= cu=nla con wn
jmecanimmo  de  conlrel o
jevaluacon del uso de los
fFecursos polencian la 3
jaficiencia de los meembnos del
jequipo en la organizacidn?

M=l
productividad

3. LBl personal uliliza de
jmanara adescuada bas
ecursos con la Enalidad de
proporcionar un servicio de &4
JalEncion excepcional a los
jclienles  y  Soaos de &
jurinversadad 7

= £ Has enfrentada
[Eluaciones de cambic en u
e ot F by en ka L
jurinversidad 7

il 5. jLla adaplacidn a nuevos
adaptabilidad |cambics ha llevado a
modificacones 2n los roles y
funciones del personal en la 4
jurirve rsadad & algin
momemio?

&

Segunda dimensitn: Eficaca

L]

capacidad vy grado automotivacisn.

Objativos de la Dimensidn: la dimensidn pretends medir el grado de responsabilidad,

Indicadores Item IClaridad

[Coherencia Relevancia

Dbsersaciones’
Rt omoendacionaes

. (Estd a gusio con Ia:]
1

jen praciica sus canacimienios yi
joompelencias?

jcardiciones laborales gue 4 i 4
[nstilucidn ke propancona ¥
Grada de  [7. 4 El personal ha sida afeclivo)
responsabibdad an ka ejecucitn de sus lareas en)
ol plaro s=iablecida, porsendo 4 4 4

ot INVESTIGA
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

Capacadad

H. Ha coniribude & nivel de
jdesampsiio  al  crecimienio
jpersonal y Al avance de 13
urirversadad ¥

[9. (Lo= logros alcanradas por
|2l pEsonal s& encuenlran =n
jooncordancia directa con  los
jpropdsitos ¥ omelas  de I3
Mo T

Crado
automolivacion

10. LSienke L e
reconocimienic cuanda  logral
jcumplir un abjelive dentng de 13
nslilucian?

11. L 5e encuenira idenlificado
joon & rabajo que realiza y con
& misidn de la universidad 7

12. 1 5e encuenira conlenio can

lcanzade &n su emplea en lal

EI grade de aprendizaje gue hal

rrversadad 7

. Tercera dimenssdn: Eficencia en & rabajo

" Objetivos de la Dimensidn: la dimensiin pretends medir el nivel compromizo, nivel
identificacidn

Indicadores

- laridad

iCoherencia

Frelevancia

bsarvaciones’
endaciones

MWl
COmpromiso

13, pSe encuoenira satisfechol
joan s propdsibos, =
jcompromiso con b excelencial
|en la universadad?

1d. 2El grada de compromiso
jded personal para cumplr con
E::l responsabiidades en |3

versdad se manifiesla en
5 mecoracimeenios?

el
ide=niifcacidn

16. 1 Se idenifica ocon  las)
funciones § la posicadn  gue
jocupa en la uriverssdad 7

16. LUsted liene b lberiad de
jcompartic sus punlos de vista,
o% cuales serdn lomados en
jouenta en &l process de lamal

de deciEionasT

Firma del evaluador
DMl N.® 42982583

ot INVESTIGA
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DOCUMENTO DE AUTORIZACION

ﬂ‘ Universidad José Carlos Mariidtegui
RECTORADO

“Afo de la unidad, la paz y el desarrolio™
Moguegua, 03 de noviembre del 2023

CARTA N° 076-2023-R-UJCM
Sedorita

JESSICA PAOLA HUANCA AVALOS
Egresada de la Carrera Profesional de Ciencias Adminstrativas v Marketing

Estratégico
Saolshuancasy@Semail com
Presente. -

REF. : SOLICITUD S/N - Exp. 3315-V-R-UJCM

De mi consideracion
Tengo a bien dingirme a usted, y en atencién al
documento de la referencia, presentdo el 26 de octubre del 2023, sobre
autorizacion para realizar breves encuestas a los trabajadores de la Universidad,
al respecto, siendo la opinion favorable de la Direccion General de Admimistracion

y del Sefior Rector, puede proceder con lo solicitado, previa coordinacion con la
Jefatura de cada oficina administrativa.

Sin otro particular, me despido de usted.

’)fmmuc rut Casns umm..\l

\: — ,/ n.-. mlaa&ume&nva

NECTON




Anexo 5. Resultado de reporte de similitud de Turnitin

%TJ feedback studio JESSICA PAOLA HUANCA AVALOS  GESTIGN DEL TALENTO HUMANO Y SUINCIDENCIA EN EL DESEMPERIO LABORAL EN LA UNIVERSIDAD JOSE CARLOS MARIA, -- /100 < 4de35~ > ®

Resumen de coincids X
| ]l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO [ o
11 %
B — < >
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES [Z|  seestanviendo fuentes estandar
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
£l Coincidencias

Gestién del Talento Humano y su Incidencia en el n 1 repestonoveyedupe 3% >

Desempefio laboral en la Universidad José Carlos Mariategui, 2023. Fuente deniernet
EntregadoaUniversida. D 9 S

Trabsio
TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADA EN '

ADMINISTRACION hdl handle.net 1% >

Fuente de Intemet
AUTORA: repositorioujem.edupe < 9 >

¢ ce nterne

Huanca Avalos, Jessica Paola (0009-0005-4593-9497) o
playeres <1% >

e Internet

ASESOR:

Benites Vargas, José Antonio (0009-0008-0230-0775) EntregadoaUniversida. <] 9 >

Trabajo d

diame

LINEA DE INVESTIGAGION:
Gestion de organizaciones

repositorio.uta.edu.ec <1% >
Fuente de Intermet

repositorio.unfv.edu.pe <1% >
Fuente de Internet

LINEA DE RESPONSABILIDAD UNIVERSITARIA:

Desarrollo econémico, empleo y emprendimiento

slideshare.net <1% >
e Internet

1 0 Fuente de Internet

ocom <] % >
MOQUEGUA - PERU
2023 17 repositoriounsacdupe <] % >

Fuente de Internet
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