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Marco metodoldgico, contiene las variables, la metodologia empleada, y aspectos
éticos.

El tercer capitulo: Resultados se presentan resultados obtenidos. El cuarto
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bibliograficas, donde se detallan las fuentes de informacion empleadas para la
presente investigacion.
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Resumen

La presente investigacion titulada: Gestion del talento humano y el desempefio laboral
en el servicio de administracién tributaria (SAT) de Lima, 2018, tuvo como objetivo
general determinar la relacién existente entre la gestion del talento humano y el
desemperio laboral, en el Servicio de Administracion Tributaria Lima, 2018. Los
instrumentos que se utilizaron fueron cuestionarios en escala de Likert para las
variables Gestion del talento humano y el desempefio laboral. Estos instrumentos
fueron sometidos a los andlisis respectivos de confiabilidad y validez, que
determinaron que los cuestionarios tienen validez y confiabilidad.

El método empleado fue hipotético deductivo, el tipo de investigacion fue basica,
de nivel correlacional causal, de enfoque cuantitativo; de disefio no experimental
transversal. La poblacién estuvo formada por 120 colaboradores del servicio de
administracion tributaria (SAT) de Lima y el muestreo fue de tipo probabilistico. La
técnica empleada para recolectar informacién fue encuesta y los instrumentos de
recoleccion de datos fueron cuestionarios que fueron debidamente validados a través
de juicios de expertos y su confiabilidad a través del estadistico de fiabilidad Alfa de
Cronbach.

Los resultados evidencian una relacién estadisticamente significativa, alta (rs=
0,734, p< 0.05) y directamente proporcional, entre la Gestidén del talento humano y el
desempefio laboral en el Servicio de Administracién Tributaria Lima, 2018.

Palabras claves: Gestidon del talento humano y desempefio laboral



Xiii

Abstract

The present research entitled: Human talent management and personal performance
in the tax administration service (SAT) of Lima, 2018, had as a general objective to
determine the relationship between human talent management and laboral
performance, in the Service of Lima Tax Administration, 2018. The instruments used
were questionnaires on a Likert scale for the variables Human talent management and
personal performance. These instruments were subjected to the respective analysis of
reliability and validity, which determined that the questionnaires have validity and
reliability.

The method used was hypothetical deductive, the type of research was basic,
correlational level, quantitative approach; of non-experimental transversal design. The
population consisted of 120 employees of the tax administration service (SAT) of Lima
and the sampling was probabilistic. The technique used to collect information was a
survey and the data collection instruments were questionnaires that were duly validated
through expert judgments and their reliability through the Cronbach's Alpha reliability
statistic.

The results show a statistically significant relationship, high (rs = 0.734, p <0.05)
and directly proportional, between the Human talent management and personal

performance in the Lima Tax Administration Service, 2018.

Keywords: Human talent management and laboral performance



I. Introduccioén



15

1.1 Realidad problemética
A nivel internacional, es un tema que segun el conferencista MBA. Xady Cristina Nieto
Diaz (2018) indica en su tema subsistemas de talento humano en la actualidad, la
resistencia al cambio en una practica que frena la evolucidén positiva de la empresa,
por lo que todas sus experiencias deben ser encaminadas a la adaptacion al medio;
mas aun las que tengan que ver con la planificacion, reclutamiento, seleccion,
evaluacion y capacitacion del talento humano organizacional, ya que este constituye
el motor de cada empresa, si este bien administrado por medio de los subsistemas de
talento humano sera un motor bueno que llevara a la organizacion a la consecucion
de sus objetivos, caso contrario sera un motor decadente que no servira a los intereses
organizacionales. La gestion del talento humano moderna va mas alla d la
administracion de las personas, sino que esta orientada a la administracién con las
personas; es decir una administracion participativa, retroalimentaria, que permita a las
personas sentirse parte de la organizacion participando activamente en todos los
subsistemas de talento humano, lo que propendera a un desarrollo a nivel personal y
organizacional, que al final otorgara una ganancia a las dos partes.

La globalizacion impacta en la gestion del talento humano con el imperativo de
la competitividad que se ha instalado en las empresas y, segun Saldarriaga, (2007),
ha dado origen al pensamiento ampliamente compartido de que la competitividad de
las empresas y las naciones solamente es posible en la medida en que se logren
penetrar exitosamente los mercados internacionales con productos y servicios de
excelente calidad. Esto indica tiene incidencia en el imaginario que las empresas crean
y recrean acerca de lo que es la competitividad y cuales son las estrategias
competitivas que deberian implementarse para que sean exitosas en el mercado
nacional e internacional, y una de esas estrategias ha sido la gestion del talento
humano y dentro de ella, las estrategias y tendencias que se vienen dando a nivel
mundial.

A nivel nacional, Una de las necesidades para toda organizacion es contar con
un personal motivado en desarrollar sus funciones de acuerdo a sus habilidades
interpersonales lo cual redunda en la productividad y cumplimiento de los objetivos.

Las organizaciones de hoy no son las misma de ayer, los cambios que
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diariamente surgen en el mundo influyen notoriamente en el diario accionar de cada
organizacion; cada uno de los componente de ella debe moldearse para ajustarse
Optimamente a estos cambios.

En tal sentido cada factor productivo debe trabajar de manera eficaz en el logro
de los objetivos que estos cambios conllevan; y es aqui donde se llega a realizar el
tratamiento del recurso humano como capital humano, es a este factor a quien debe
considerarse de real importancia para aumentar sus capacidades y elevar sus
aptitudes al punto tal en que se encuentre como un factor capaz de valerse por si
mismo y entregarle lo mejor de si a su trabajo, sintiéndose conforme con lo que realiza
y coOmo es reconocido.

Asi mismo en el sector publico las entidades aun no desarrollan este
procedimiento, los puestos de trabajo son ocupados de acuerdo a las necesidades y
de sus conocimientos cognitivos guiados bajo un patron establecido que no ha
evolucionado de acuerdo a la globalizacién que exige un cambio constante.

A nivel institucional, de ahi podemos observar que en la entidad del Servicio de
Administracion Tributaria - SAT presenta esta debilidad y es notorio en el desarrollo
diario de sus funciones como por ejemplo el personal de atencién al publico que tiene
la capacidad cognitiva mas no la habilidad interpersonal que requiere la vocacion de
este puesto de trabajo.

Asi mismo existen casos similares en diferentes areas de la entidad, por la
reubicacion del personal de acuerdo a la necesidad para cubrir los vacios en las areas
sin tener en cuenta si el colaborador va a cumplir en forma 6ptima estas nuevas
funciones, siendo este el problema principal.

Los colaboradores han cubierto de cuatro a cinco funciones diferentes sin
ninguna evaluacion de competencias previas para asumir nuevas responsabilidades.
Lo cual genera un retraso en los procesos administrativos, originando quejas y
reclamos en los usuarios.

La mala ubicacion que se presenta en las diversas areas no ha sido corregido
por ninguna de las gestiones pasadas y la gestién actual no es la excepcion, que
tratando de cubrir los puestos vacios maneja a su criterio al personal dirigiéndolos a

prestar servicios en otros puestos con tan solo unas cuantas horas de induccion lo cual
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es una gran debilidad para la persona que va a realizar otras tarea no acorde con sus
habilidades, y conocimientos quien termina cometiendo errores que son reflejados
posteriormente en el sistema generando los problemas para las demas areas.

Debemos precisar que la informacion ingresada por cada trabajador de un area
es vital para el desarrollo de otra area y asi es una relacion que se debe dar entre si
para poder generar informacion segura, por ejemplo en el area de servicios se recaba
toda la informacion diaria de los administrados que asisten al pago de sus tributos, el
sistema utilizado por esta area debe tener un manejo correcto de las aplicaciones,
trabajador que desconoce cualquiera de las aplicaciones realiza un trabajo incompleto,
seguido esta informacion es utilizada por el area de notificaciones para informar al
contribuyente, si este no es bien informado no presenta conocimiento de su deuda y
posterior el &rea encargada le abre un procedimiento coactivo por la no cancelaciéon
ocasionando el reclamo correspondiente por no haber sido notificado correctamente,
este caso es el problema de todos los dias, sin embargo no se busca que solucionar
esta falencia.

Este tipo de decisiones por parte del Concejo Directivo ocasiona malestar en
los colaboradores que toman dos opciones: laborar en forma insatisfecha y en otros

casos renunciar a la entidad.

1.2 Trabajos previos
La presente investigacién esta basada en contribuciones y estudios previos de otros
autores, realizados en el contexto internacional y nacional, como podremos observar

a continuacion:

1.2.1 Trabajos previos internacionales.

Espin (2016) en su trabajo de investigacion titulada: Modelo para la gestién del talento
humano orientado al alto desempeiio de los docentes y directivos de la universidad
nacional de Chimborazo. (Tesis Maestria). Universidad Nacional de Chimborazo, La
Habana- Cuba, Empleé el tipo de investigacion basica, de nivel descriptivo, de enfoque
cuantitativo; de disefio no experimental. La muestra estuvo formada por 782

participantes entre docentes y directivos de la universidad, el muestreo fue de tipo no
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probabilistico. La técnica que empled fue encuesta, y el instrumento de recoleccion de
datos fue el cuestionario, que fue debidamente validado a través de juicios de expertos
y determinado su fiabilidad de los instrumentos a través del estadistico Alfa de
Cronbach, Encontr6 como resultado una correlacion significativa r= 0.744, p<0.05
entre gestion del talento humano y desempefio de los docentes; pudo concluir cuan
importante es obtener personal idoneo, capacitado, muy profesional, responsable, con
valores éticos y morales en cada una de las areas de trabajo, con la finalidad de
obtener resultados de calidad a la sociedad.

Galarza (2016), en su estudio de investigacion titulada: Analisis de la gestion
del talento humano en las Pymes medianas del sector manufacturero de quito y
propuesta de un esquema mejorado. (Tesis Maestria). Escuela Politécnica Nacional,
Quito-Ecuador. Tuvo como objetivo describir la Gestion del Talento Humano en Pymes
medianas del sector manufacturero de Quito y planear un esquema de mejora. Emple6
el tipo de investigacion descriptiva, de nivel descriptivo, de enfoque cuantitativo; de
disefio no experimental, transversal. Se encuestaron a 35 personas de un total de 43
y en Protela Ecuador S.A. el disefio empleado fue investigacion bibliografica y estudio
de casos., Dentro de sus resultados | el 74% de empleados respondié conocer la
vacante mediante algun referenciado, el 14% que fue por otro medio (ingresaron su
hoja de vida directamente en la empresa) y el 12% la conocié mediante el periodico.
En Protela el 68% de empleados conocio la vacante mediante algun referenciado, el
11% por Internet y el 21% mediante el periddico, concluyen que las Pymes estudiadas
gestionan el talento humano en general de manera informal y no cuentan con un
departamento o area especifica destinada a estas actividades

Pardo y Diaz (2014) desarrollo del talento humano como factor clave para el
desarrollo organizacional, vision desde los lideres de gestion humana en empresas de
Bogota D.C. La metodologia se basa en un estudio de tipo exploratorio — descriptivo
con un alcance correlacional ya que pretende entender mejor aun el fenomeno que se
estd estudiando. Para tal fin se realizé el disefio y aplicacion de entrevista
semiestructurada y encuesta como instrumentos para la recoleccién de la informacion,
mediante los cuales se obtuvieron resultados de una muestra intencional por

conveniencia de 81 empresas de Bogota que han implementado modelos de desarrollo
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de personal. El resultado esperado es identificar como estos programas se han
constituido en un factor clave para el desarrollo organizacional y cuyo propdsito
principal de este estudio consistio en comprender como los procesos de capacitacion
y de desarrollo de competencias se convierten en factores clave para la transformacion
organizacional en un grupo empresas de la ciudad de Bogot4, desde la vision de los
lideres de gestion humana.

1.2.2 Trabajos previos nacionales.

Medina (2017) en su trabajo de investigacion titulada: Desemperio laboral del personal
administrativo nombrado de la Municipalidad Provincial del Santa Chimbote 2017.
(Tesis Maestria). Universidad César vallejo. Tuvo como objetivo general determinar el
nivel de desempefio laboral del personal administrativo nombrado de la Municipalidad
Provincial del Santa. Chimbote 2017. Empleé el tipo de investigacion descriptiva
simple, de nivel descriptivo, de enfoque cuantitativo; de disefio no experimental,
transversal. Se encuestaron a 211 empleados de los cuales 32 son profesionales,
muestra 66 empleados. Dentro sus conclusiones el abrumador 82% de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa evidencié un bajo desempefio
laboral, el 17% revel6 un mediano desempenfio laboral y para el restante 2% apenas
un alto desempefio laboral.

Arizaca (2016) en su trabajo de investigacion titulada: Relaciones humanas y
desemperio laboral del personal administrativo de la Direccién Regional de Educacion
Puno — 2016. (Tesis Licenciatura). Universidad Nacional el Altiplano, Puno. Tuvo como
objetivo Determinar la relacion que existe entre relaciones humanas y el desempefio
laboral del personal administrativo de la Direccion Regional de Educacion — Puno.
Empleé el método hipotético deductivo, el tipo de investigacion correlacional, de
enfoque cuantitativo; de disefio no experimental, transversal. Se encuestaron a 58
trabajadores nombrados que representa el 100% de la poblacion universo cuyos
trabajadores estan divididos en diferentes areas. Concluye que las relaciones
humanas entre los trabajadores, es desagradable y eventualmente cumplen con su

trabajo debido a la descoordinacion y compromiso; por ende las relaciones humanas
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guardan correlacion perfecta en un (0.996) de la Direccién Regional de Educacion
Puno.

Montoya (2016) en su trabajo de investigacion titulada: Relacion entre el clima
organizacional y la evaluacion del desempeiio del personal en una Empresa de
Servicios Turisticos: Caso PTS Peru 2015 (Tesis Maestria). Pontificia Universidad
catdlica del Peru. Tuvo como objetivo determinar la relacién entre la gestion de los
recursos humanos, el clima organizacional y la evaluacién del desempefio. Empleo el
meétodo hipotético deductivo, el tipo de investigacion correlacional, de enfoque
cuantitativo; de disefio no experimental, transversal. Se elabor6é una pauta de focus
group y se aplico el mismo a una muestra de trabajadores de las diferentes areas de
la empresa. Los resultados de la investigacion se encontrd una relacién significativa r=
0,710 entre recompensas al personal y clima organizacional

Arana y Vasquez (2014) gestion del talento humano y su incidencia en el
desemperio laboral del personal en el area administrativa de la universidad privada
Antenor Orrego de Trujillo en el 2014, se usO la estadistica descriptiva y analisis
documental y como técnica para recabar datos utilizaron un cuestionario en
escalamiento Likert, su poblacién de estudio fueron los 59 trabajadores que estan
directamente involucrados con el area administrativa de la universidad si se
responsabiliza por dar a conocer las funciones que en cada puesto de trabajo deben
cumplir los empleados, y que los conocimientos tedricos — practicos que se necesita
para el mejor desenvolvimiento del puesto de trabajo son muy bajos y de buena
calidad y que en la UPAO- Se encontrd una correlacion significativa r=0.684, entre
capacitacion del personal y desempefio laboral; concluyen que existe carencia para
poder informar los eventos, asimismo una conclusion significativa manifestada por los
trabajadores es que si existe de alguna manera evaluaciones que califican el nivel del
desemperio, esto no excluye que la empresa implemente un método para evaluar el
desempeiio.

Asencios (2016) en su tesis gestion del talento humano y desempeiio laboral en
el hospital nacional Hipdlito Unanue Lima, el tipo de investigacion segun su finalidad
fue sustantiva, de alcance correlacional, de enfoque cuantitativo, de disefio no

experimental: transversal. La poblacion estuvo formada por 135 servidores
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administrativos nombrados del régimen laboral 276 del hospital Hipdlito Unanue, la
muestra por 100 servidores de las areas administrativas y el muestreo fue de tipo
probabilistico. La técnica empleada para recolectar informacion fue la encuesta, y los
instrumentos de recoleccion de datos fueron los cuestionarios, en escala de Likert que
fueron debidamente validados a través de juicios de expertos y determinado su
confiabilidad a través del estadistico (Alfa de Cronbach, KR-22).Encontré una relacion
significativa entre seleccion del personal desempefio laboral r=0.687{ Llegando como
conclusiones: que la gestion del talento humano tuvo una relacion positiva moderada
con el desempefio laboral; la admision de personal tuvo una relacién positiva
moderada con el desempefio laboral; las capacidades tuvo una relacion positiva
moderada con el desempefio laboral; y la compensacion de personal tuvo una relacion

positiva moderada con el desempefio laboral.

1.3 Teorias relacionadas al tema

1.3.1Gestion del talento humano

Chiavenato (2009), formula el siguiente concepto:
“La administracion de recursos humanos es el conjunto de politicas y
practicas necesarias para dirigir los aspectos administrativos en cuanto
a las personas o a los recursos humanos, como reclutamiento, la
seleccion, la formulacion, las remuneraciones y la evaluacion del
desempeno”. (p.9)

Como sefala el autor Chiavenato la gestion de los recursos humanos abarca
lineamientos que determinan aspectos administrativos indispensables en la gestion de
recursos humanos, brindando pautas a seguir conforme a las politicas de la
organizacion.

La gestion del talento humano tiene su origen en determinados trabajos de
naturaleza administrativa que se llevan a cabo en las empresas, como los tramites de
seleccidn de los trabajadores, la realizacion de contratos, ndbminas y seguros sociales,

etc.
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Robbins (1996) Nos indico:
Que los factores mas importantes que conducen a la satisfaccion en el
puesto de trabajo es tomando en cuenta el punto de vista mental,
recompensas equitativas, condiciones de trabajo que constituyen un
respaldo, colegas que apoyen al ajuste distintivo. Por otra parte el efecto
de la satisfaccion en el puesto en el desempefio del empleado implica y
comporta satisfaccion y productividad, satisfaccion y ausentismo y
satisfaccion y rotacion. (p.192)

El autor detalla que la gestidén del talento humano tiene como una de sus tareas

proporcionar las capacidades y potencialidades humanas requeridas por una

organizacién y, desarrollar las habilidades y actitudes del individuo, para convertirlo en

un factor de competitividad, tanto para si mismo, como para la colectividad en la cual

se desenvuelve.

Asi mismo Galeano (2012) explico:

Conjunto de elementos o recursos, acciones, politicas y procedimientos
gue permiten la aplicacion y desarrollo del talento de cada integrante de
la organizacién al logro de los objetivos tanto corporativos como
personales, dentro de un marco de actuacién ética, moral y de respeto
por la persona. (p.22)
En la actualidad, la politica de gestion del talento humano en la empresa tiene una
gran importancia, que se basa en el reconocimiento a los trabajadores como uno de

los activos mas importantes para conseguir los objetivos marcados por la organizacion.

Descripcion de los procesos en la gestidn del talento humano.
Para Chiavenato 2009 “En la actualidad las organizaciones amplian su vision y su
actuacion estratégica. Cualquier proceso productivo solo es posible con la
participacion conjunta de diversos grupos de interés y cada uno de ellos aporta algun
recurso. Los proveedores aportan materias primas, insumos basicos, servicios y

tecnologias. Los accionistas e inversionistas aportan el capital e inversiones que
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permiten la adquisicion de recursos. Los empleados aportan sus conocimientos,
capacidades y habilidades; de igual forma contribuyen con las decisiones y acciones
que imprimen dinamismo a la organizacion”. (p.8)

Las organizaciones estan obligadas a evolucionar constante para ser cada dia
mas competente, lo logran siempre y cuando su recurso humano también evolucione,
en tal sentido esto depende en gran parte la actitud de las personas a cargo de la
organizacion, que a su vez sabran transmitirlo a toda la organizacion de forma que

todas las personas participen en el cambio.

Funciones del departamento de talento humano.
Las funciones que se desarrollan en el departamento de recursos humanos varian de
una empresa a otra, dependiendo de la dimension y de la actividad a la que se dedique
la entidad. Segun Chiavenato (2009):
“A los empleados se les puede tratar como recursos productivos de las
organizaciones, es decir como recursos humanos. Como recursos,
deben ser estandarizados, uniformes, inertes y precisan ser
administrados, lo cual implica planear, organizar, dirigir y controlar sus
actividades, pues se les considera sujetos pasivos de la accién de la
organizacion. De ahi la necesidad de administrar los recursos humanos
para obtener el maximo rendimiento posible.” (p.10)
Como indica Chiavenato se debe definir procesos que permitan administrar
correctamente el capital humano, a través de las diferentes funciones que realice el
departamento de recursos humanos estandarizados para una 6ptima administracion

del personal, logrando alcanzar obtener el maximo rendimiento del talento humano.

Estrategia de gestion del talento humano.
Las organizaciones deben buscar que los colaboradores trabajen mas influenciados
por sus habilidades interpersonales que por el cumplimiento de sus funciones, muchas
veces se han dado casos en que los objetivos y metas no son alcanzados y el
colaborador sufre frustracion, generando reacciones inapropiadas para su buen

desempeiio.
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Chiavenato (2009) indicaba en el siguiente texto:
‘Hasta hace poco tiempo la relacion entre las personas y las
organizaciones se consideraban antagonicas y conflictivas. Se decia que
los objetivos de las organizaciones - como lucro, la productividad, la
eficacia, la maximizacion de la aplicacién de recursos materiales y
financieros, la reduccion de costos- eran incompatibles con los objetivos
individuales de las personas, como mejores salarios y prestaciones,
comodidad en el trabajo, tiempo libre, seguridad en el trabajo y empleo,
desarrollo y progreso personal. La solucién era una de tipo ganar-perder;
es decir, si una parte le quita todo a la otra, esta se queda sin nada. En
una situacion de recursos limitados y escasos, si una parte ganaba mas,
lo hacia a costa de la otra. Sin duda, era una solucion limitada, estrecha
y miope. Se comprobd que, si la organizacion pretende alcanzar sus
objetivos por el mejor camino, entonces debe saber canalizar los
esfuerzos de las personas para que también ellas alcancen sus objetivos
individuales y para que ambas ganen. En tiempos modernos, en el juego
de las partes involucradas se prefiere la solucién de tipo ganar-ganar. Se
trata de una solucion que requiere de la negociacion, la participacién y la

sinergia de esfuerzos”. (p.5)

Dimensiones de la gestidn del talento humano
Para efectos de la presente investigacion se tom6 como dimensiones, las trabajadas

por Chiavenato (2009) en su teoria Gestidn del talento humano:

Dimension 1: Seleccidon de personas.

Funciona como un filtro que solo permite ingresar a la organizacion a algunas
personas, aquellas que cuentan con las caracteristicas deseadas. En términos mas
amplios, la seleccion busca, de entre los diversos candidatos, a quienes sean mas
adecuados para los puestos que existen en la organizacion o para las competencias

gue necesita y el proceso de seleccion, por tanto, pretende mantener o aumentar la
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eficiencia y el desempefio humano, asi como la eficacia de la organizacion.
(Chiavenato, 2009, p. 137)

El area de gestion del talento humano debe considerar la opcion de buscar una
alternativa de seleccion. Si luego de estudiar la requisicion de empleado, observa que
se necesita verdaderamente contratar a un nuevo colaborador, debe entonces buscar
el candidato de forma interna.

También indica que es un conjunto de actividades disefiadas para atraer a
candidatos calificados para la organizacidon, aprovechando asi su potencial y
fomentando el desarrollo profesional, existen dos tipos de reclutamiento: interno y
externo, el primero se ofrece a todos en la organizacién la oportunidad de escalar, una
promocién o trasferencia a otras areas; la segunda convoca a candidatos externos,
ofreciendo una linea de carrera dentro de la organizacion. De igual manera, explica
que el reclutamiento estd basado en puestos y competencias, ademas presenta una
pirAmide de reclutamiento, iniciando desde candidatos influidos, que se presentan,
tamizados, entrevistados y encaminados hacia el proceso de seleccion. (Chiavenato,
2009, p.144)

Segun Chiavenato en la seleccidn busca atraer candidatos para que ocupen los
puestos vacantes y disponibles, se puede centrar en la adquisicion de competencias
necesarias para el éxito de la organizacion y para aumentar la competitividad del
negocio.

Pero existen técnicas que se aplican de forma general para cualquier
organizacion y que de ahi parten para desglosar de su propio criterio y evaluacion a

sus necesidades, organizando un proceso de Reclutamiento, Seleccién y Evaluacion.

Dimension 2: capacitacion del personal.
Se brinda informacion basica para que aprendan nuevas actitudes, soluciones, ideas
y conceptos para que sus habitos sean modificados y sus comportamientos sean mas
eficaces, por lo que representa un aprendizaje continuo para mejorar continuamente
el desempeiio de los colaboradores. (Chiavenato, 2009, p. 138)

Lo que se indica en esta cita es que la capacitacion de personal y el

adiestramiento son procesos relacionados para la mejora y crecimiento de las
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aptitudes de los individuos y de los grupos que forman parte de la organizacion. Tiene
una importancia vital que incluso existen regulaciones legales que hablan de su
obligatoriedad; es decir la empresa esta obligada a capacitar y adiestrar a su personal,
asi mismo el personal tiene la obligacibn de aprovechar la capacitacion y el
adiestramiento que la empresa brinda para luego transferir a otros empleados los

conocimientos y habilidades adquiridas al desarrollar su trabajo de ser el caso.

Dimension 3: Recompensar a las personas.

La sociedad peruana esté transitando por una serie de cambios, es por ello que para
recompensar a las personas se necesitan de elementos que incentiven y motiven a los
colaboradores de la organizacion, siempre y cuando los objetivos y metas
organizacionales sean alcanzados, es por ello que significa que recompensar significa
un premio o reconocimiento por su desempefio en la empresa. (Chiavenato, 2009, p.
139)

El autor indica que para optimizar el trabajo de los empleados es imprescindible
la motivacién, una de ellas es la remuneracién ya que a través de ella se puede obtener
mejores y mayores resultados que redituaran en beneficios de la empresa.

La Remuneracién como asociado de la organizacion, cada trabajador tiene
interés de invertir su trabajo, dedicacion y esfuerzo personal, sus conocimientos y
habilidades, siempre y cuando reciba una retribucibn conveniente. A las
organizaciones les interesa invertir en recompensas para las personas, siempre y
cuando aporten para alcanzar sus objetivos. De aqui se deriva el concepto de
remuneracion total. (Chiavenato, 2009, p. 141)

Definitivamente el desenvolviendo mas Optimo que va ayudar a tener un mejor
rendimiento en su desempefio laboral y que hara de su puesto de trabajo un valor

agregado a la organizacion es el de percibir una recompensa salarial.

Dimension 4: Evaluacion del desempefio.
Son los resultados finales que se alcanzan dentro de una organizacion, siendo las
competencias, las habilidades individuales que le aportan los aspectos para tener éxito

en su desempefio y los resultados. Siendo un proceso que mide el desarrollo, el cual
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es dinamico, siendo una de sus principales razones recompensar el salario,
promociones, transferencias de puestos y hasta despidos los cuales se evalian por
meéritos, a su vez la realimentacion tanto como su desempefio de las actitudes y
competencias, a su vez permite que cada colaborador conozca sus puntos fuertes y
débiles, lo cual permite mejorar las relaciones con los demas y la percepcion de si
mismos, potenciando su desarrollo. (Chiavenato, 2009, p. 140)

El mismo autor indica que la evaluacion de desempefio se debe identificar para
medir segun el cumplimiento de sus funciones de acuerdo al puesto de trabajo. La
medicion es importante realizarlo porque ayudar a medir el cumplimiento de los
objetivos de la organizacion, en tal sentido si no se realiza la evaluacion de desempefio
no podremos diferenciar posibles carencias en la gestion de talento humano, por ende

el crecimiento de la organizacion.

1.3.2 Desempeiio laboral.

Gracias a la globalizacion el desempefio laboral ha dado un giro de 360° con el pasar
del tiempo, desde la antigiedad el ser humano ha ido adquiriendo mayores
conocimientos, en la actualidad los sigue adquiriendo de una forma mas constante por
la globalizacibn que nos permite intercambiar conocimientos, experiencias en un
tiempo real lo cual en tiempos pasados no era asi.

Palaci, (2005), manifiesta que: “El desempeno laboral ofrece comportamientos
de un individuo en la organizacion en diferentes fases del proceso productivo en un
determinado tiempo” (p.155)

Segun Mondy y Noe (2005) afirman que “el desempefio laboral se refiere a cada
uno de los procesos de la organizacion que determinan el nivel de calidad con el que
los empleados y los equipos desempefian sus funciones” (p. 175).

Nos indica que el individuo debe desarrollar tareas con el fin de mejorar el
rendimiento productivo, elevar su capacidad mediante la mejora de sus habilidades,
actitudes y conocimientos.

Jiménez (2011) conceptualiza el desempefio laboral como “el proceso que

facilita la ejecucion de las estrategias que permiten la mejora continua de la
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organizacion y lo percibe como una vision positiva de las personas, que ayuda a
reforzar conductas e incorporar variables en las conductas no deseadas” (p.102).
Dentro de este proceso encontramos el liderazgo como parte del desempefio
laboral; hoy no puede concebirse solamente como entrenamiento o instruccion, supera
a estos y se acerca e identifica con el concepto de educacién, asi mismo es necesaria
la capacitacion al personal que brinda un cambio positivo en toda la organizacién. La
capacitacion debe desarrollarse como un proceso, siempre en relacion con el puesto
y con los planes de la organizacion.
Chiavenato (2009) sostuvo:
La capacitacion casi siempre ha sido entendida como el proceso
mediante el cual se prepara a la persona para que desemperfie con
excelencia las tareas especificas del puesto que ocupa. Actualmente la
capacitacion es un medio que desarrolla las competencias de las
personas para que puedan ser mas productivas, creativas e innovadoras
y contribuyan a mejorar los objetivos organizacionales (p.371)
La capacitacion es la respuesta a la necesidad que tienen las empresas o instituciones
de contar con un personal calificado y productivo, la capacitacion del capital humano
debe ser de vital importancia porque contribuye al desarrollo personal y profesional de

los individuos a la vez que redunda en beneficios para la empresa.

Elementos de un sistema de evaluacién de desempefio.

La evaluacion requiere de elementos de desempefio que permitan mediciones mas
objetivas. Estos elementos pueden extraerse del analisis de puestos, basandose en
las responsabilidades y labores en la descripcion del puesto, el analista puede decidir
gué elementos son esenciales y deben ser evaluados.

La medicion del desempefio consiste en los sistemas de calificacion de cada
labor los cuales pueden radicar en habilidad, rapidez, eficiencia, etc. Las mediciones
objetivas del desempefio son las que resultan verificables por otras personas, por
norma general las mediciones objetivas tienden a ser de indole cuantitativa. Se basan

en aspectos como el numero de unidades producidas o defectuosas, tasa de ahorro
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de materiales, cantidad vendida en términos financieros o cualquier otro aspecto que
pueda expresarse en forma matematicamente precisa.

Las mediciones subjetivas son las calificaciones no verificables. Es decir, se
basan exclusivamente de las opiniones generadas por el evaluador.

El autor Chiavenato (2006), sefiala cuatro aspectos que se deben considerar en
la evaluacion:

“se centran en la medicién, la evaluacion y el monitoreo, a continuacion
se detalla:

Los resultados concretos y finales que una organizacion desea alcanzar
dentro de un determinado periodo.

El desemperio, es el comportamiento o los medios instrumentales con los
gue pretende ponerlo en préctica.

Las competencias, las habilidades individuales que le aportan o agregan
a las personas.

Los factores criticos para el éxito, los aspectos fundamentales para tener
éxito en su desempefio y en sus resultados” (p.244)

Las organizaciones que buscan crecer e impactar estdn en constante
evaluacion, desde medir los resultados financieros, los costos de produccion, la
cantidad y la calidad de los bienes producidos, el desempefio individual de los
colaboradores y la satisfaccion de los clientes por eso es importante considerar los

cuatro aspecto que sefiala Chiavenato.

Analisis de puestos y cargos.
Para Chiavenato (2009):
"El analisis de cargos es la definicion sobre lo que hace el ocupante del
cargo, Yy los conocimientos, habilidades y capacidades que requiere para
desempeiiarlo de manera adecuada, se preocupa por las definiciones del
cargo en relacion con la persona que debera ocuparlo, funciona como un
analisis comparativo de las exigencias (requisitos) que el cargo impone
a la persona que lo ocupa, desde el punto de vista intelectual, fisico, de
responsabilidades y de condiciones de trabajo.
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La descripcion y el analisis de cargos son responsabilidad de linea y
funcién de staff. En otros términos, los gerentes de linea tienen la
responsabilidad de la informacion acerca de los cargos, mientras que la
prestacion de servicios 0 de consultoria interna es responsabilidad de los
especialistas en RH. La recoleccién de datos e informacion sobre los
cargos que se deben describir y analizar puede efectuarla el gerente, el
ocupante del cargo o un especialista en RH, que generalmente recibe el
nombre de analista de cargos. "(p.76)

Chiavenato reafirma que es indispensable que el personal ocupe cargos en
base a sus conocimientos, habilidades y capacidades para tener un buen desempefio
en sus funciones.

Si se realiza un adecuado analisis de puesto se obtendra descripciones de
puestos bien preparados y realizados lo que ayuda a la administracién a satisfacer sus
necesidades en aspectos criticos de politica de personal, corno remuneraciones,
contratacion y seleccion, disefio organizacional, evaluacion del desempefio y la

planificacion de la mano de obra.

Dimensiones del desempeiio laboral.
Segun (Chiavenato, 2009) afirma al que el desempefio se evalla mediante
dimensiones previamente definidos y valorados, entre ellos, factores actitudinales:
disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad,
discrecion, presentacion personal, interés, creatividad, capacidad de realizacion y
factores operativos: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en
equipo, liderazgo.

Dimension 1: Factores actitudinales.
Disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad,
discrecion, presentacion personal, interés, creatividad, capacidad de realizacion
La Disciplina, “es el conjunto de acciones tendiente a lograr el acatamiento del codigo
de conducta en la organizacion, por parte de todos sus colaboradores” (Chiavenato,
2000, p. 367).
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Todo colaborador debe estar predispuesto a generar soluciones, opiniones,
observaciones a pesar que no sean parte de sus funciones diarias, esto es parte de su
desarrollo profesional, personal y académico también, por lo tanto se debe participar
en las diversas actividades realizadas por la entidad.

Responsabilidad, es el cumplimiento de las obligaciones (Chiavenato, 2000, p.
367).Cada uno debe tener en cuenta el grado de responsabilidad que maneja en su
guehacer diario, esto no solo en nuestro centro de labores sino también en nuestra
vida.

La Orientacion a resultados, es responder de forma eficiente para lograr los
resultados esperados por la organizacion (Chiavenato, 2000, p. 367).

Cumplir metas es importante para cada area por lo tanto se debe ser eficiente

para cumplir con lo dispuesto sobre sus tareas a realizar.

Dimensién 2: Factores operativos.
“Conocimiento del trabajo, es la comprension de las tareas y de los procedimientos y
técnicas del trabajo que se realiza” (Chiavenato, 2001, p. 367).
Cada colaborador debe tener conocimiento de las tareas a realizar asi mismo de los
procedimientos que se realizan en su area y por ende en su empresa.
“Calidad “es un objetivo alcanzable, es un esfuerzo continuo de mejorar. Es un
resultado positivo, hacer bien las cosas” (Chiavenato, 2001, p. 367).
Toda persona debe tener como objetivo la mejora constante en su puesto de
trabajo, asi como en su vida propia.
“Exactitud es el resultado logrado que se pretendia, asimismo implica la
inexistencia del error o del fallo” (Chiavenato, 2000, p. 367).
De tener conocimiento en las tareas encomendadas y dar cumplimiento a estas
dificilmente se puede incurrir en errores.
“El Trabajo en equipo, es la habilidad de poder trabajar junto a grupo de
individuos para alcanzar metas en comun” (Chiavenato, 2000, p. 367).
Es una de las grandes fortalezas que debe tener cada colaborador, es

indispensable para el logro de los objetivos.
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Para Koontz y Weihrich (2004) “numero reducido de personas con habilidades
complementarias comprometidas con un propd@sito comun, una serie de metas de
desempeiio y un método de trabajo del cual todos son responsables” (p. 43).

El no tener un compromiso con nuestra entidad y con uno mismo para el
desarrollo de nuestras metas comunes, implica falta de responsabilidad que acarrea
resultados negativos para ambas partes.

1.4 Formulacion del problema
En el problema del siguiente proyecto de investigacidon, es fundamental identificar
claramente la pregunta de investigacion. Es apropiado plantear el problema a través

de una o varias preguntas que la resolveremos durante toda la investigacion.

1.4.1 Problema general.
¢ Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en el

Servicio de Administracion Tributaria Lima, 20187

1.4.2 Problemas especificos.
Problema especifico 1

¢, Qué relacidn existe entre seleccion de personas y el desemperio laboral en el Servicio
de Administracion Tributaria Lima, 2018?

Problema especifico 2
¢ Qué relacién existe entre la capacitacion del personal y el desempefio laboral en el
Servicio de Administracion Tributaria Lima, 20187

Problema especifico 3
¢, Qué relacion existe entre recompensar a las personas y el desempeiio laboral en el
Servicio de Administracion Tributaria Lima, 20187

Problema especifico 4
¢, Qué relacion existe entre evaluacion del desempefio y el desempefio laboral en el

Servicio de Administracion Tributaria Lima, 20187
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1.5 Justificacion del estudio

1.5.1 Justificacion tedrica.

La importancia de este trabajo es que nos permitira analizar los problemas sobre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores del SAT
recurriendo a investigaciones anteriores de diferentes autores, observando la
importancia que tiene el personal dentro de las instituciones y el manejo de su
desarrollo, tratando de dar solucién a los problemas actuales asi como también a los
posteriores para poder crear un beneficio coman.

1.5.2. Justificacion préctica.

Esta investigacion desde el punto descriptivo, detallard cada proceso que se cumplen
en el servicio de administracion tributaria, considerando para ellos la percepcion de los
empleados en cuanto a la gestion del talento humano; este serd como un aporte y
beneficio hacia los trabajadores, resultados que seran representados en graficos y
tablas para una mejor comprension.

1.5.3 Justificacién metodologica.

El presente proyecto tiene como punto importante los diversos instrumentos que se
utilizaran para llevar a cabo los andlisis de cada variable y procedimientos que se
utilicen para la recoleccion de datos, el procesamiento estadistico de los mismos y la
descripcion de los resultados en forma organizada y sistematica, estos serviran de

fuente para posteriores estudios.

1.6 Hipotesis

1.6.1 Hipotesis general.
La gestidon del talento humano se relaciona positivamente con el desempefio laboral

en el Servicio de Administraciéon Tributaria Lima, 2018.

1.6.2 Hipotesis especificos.
Hipotesis especifico 1.
El seleccion de personas se relaciona significativamente con el desempefio laboral en

el Servicio de Administracion Tributaria Lima, 2018.
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Hipotesis especifico 2.
La capacitacion del personal se relaciona significativamente con el desempefio laboral
en el Servicio de Administracion Tributaria Lima, 2018.

Hipotesis Especifica 3
Recompensar a las personas se relaciona significativamente con el desempefio laboral
en el Servicio de Administracion Tributaria Lima, 2018.

Hipotesis Especifica 4
La evaluacion del desempefio se relaciona significativamente con el desempefio laboral

en el Servicio de Administracion Tributaria Lima, 2018.

1.7. Objetivos

1.7.1 Objetivo general.
Determinar la relacidon existente entre la gestion del talento humano y el desemperio

laboral, en el Servicio de Administracion Tributaria Lima, 2018.

1.7.2 Objetivos especificos.
Objetivo especifico 1.

Determinar la relacién que existe entre seleccion de personas y el desempefio laboral,
en el Servicio de Administracion Tributaria Lima, 2018.

Objetivo especifico 2
Determinar la relaciébn que existe entre capacitacion del personal y el desempefio
laboral, en el Servicio de Administracion Tributaria Lima, 2018.

Objetivo especifico 3
Determinar la relacion que existe entre recompensar a las personas y el desempefio
laboral, en el Servicio de Administracion Tributaria Lima, 2018.

Objetivo especifico 4
Determinar la relacién que existe entre la evaluacion del desempefio y el desempefio

laboral, en el Servicio de Administracion Tributaria Lima, 2018.



[I. Método
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2.1 Disefio de la investigacion

Tipo

La presente investigacion sera de tipo basica. Segun Valderrama (2013), “se
caracteriza porque parte de un marco tedrico y permanece en él; la finalidad radica en
formular nuevas teorias o modificar las existentes, en incrementar los conocimientos

cientificos o filosoficos, pero sin contrastarlos con ningun aspecto practico.” (p.22).

Método
Para el presente trabajo de investigacion el método que se usara es el hipotético
deductivo. Segun (Sanchez, H y Reyes, C, 2015) éste procedimiento es un paso que
toma unas enunciaciones en caracteristica de hipétesis y muestra tales hipotesis,
supuesto de ellos, en vinculado de otras técnicas, soluciones que confirmanos con los
hechos (p.59).

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) “Utiliza la recoleccion de datos para
probar hipotesis con base en el método y el andlisis estadistico, con el fin de

establecer pautas de comportamiento y probar teorias” (p. 4).

Enfoque
Este estudio es de enfoque cuantitativo, segun Hernandez (2014, p. 5), “usa la
recoleccion de datos para probar hipotesis, con base en la medicion numérica y el

analisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorias”.

Nivel de estudio
Correlacional por cuanto Hernandez et al, Sostiene que: “Este tipo de estudio no
establece de forma directa relaciones causales, puede aportar indicios sobre las

posibles causas de un fenémeno” (2010, p.201).
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Disefio
El disefio de investigacidn es no experimental, de corte transversal; porque se realizara
sin manipular deliberadamente las variables, solo se observara el fenomeno tal y como
se da en un contexto natural, para luego describirlo y analizarlo. Segun Valderrama
(2013), se lleva a cabo sin manipular la(s) variable(s), toda vez que los hechos o

sucesos ya ocurrieron antes de la investigacion (p.178).

El diagrama esquematico del disefio de investigacion correlacional se denota:

V1
M \r
V2
Leyenda:
M = Muestra

V1 = Gestion del talento humano 1
V2 = Desempeifio laboral 2
r = Correlacion entre V1y V2

2.2. Variabley operacionalizacion

2.2.1. Gestién del talento humano
Definicion conceptual

Segun Chiavenato (2009) “La gestion del talento humano es el conjunto de politicas

y practicas necesarias para dirigir los aspectos administrativos en cuanto a las
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personas o a los recursos humanos, como reclutamiento, la seleccion, la formulacién,

la remuneraciones y la evaluacion del desempeno” (p.9)

Definicion operacional
La gestion del talento humano en el servicio de administracion tributaria Lima, 2018,
esta caracterizado por sus dimensiones e indicadores, que seran indagados a través
de la encuesta a los colaboradores en sus cuatro dimensiones: Seleccion de personas,
Capacitacion del personal, Recompensas a las personas y Evaluacion del desempefio,
con sus respectivos indicadores y los 24 items que contiene el cuestionario medido en
la escala de Likert: procesados a través de sus indices: Completamente de acuerdo
(5), De acuerdo (4). Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), En desacuerdo (2) y

Completamente en desacuerdo (1)

2.2.2 Desempeiio laboral

Definicion conceptual
Segun Chiavenato, (2001). ElI desempefio laboral es el estado del trabajador que
busca objetivos especificos, asi mismo constituye la tactica individual para alcanzar el
objetivo referente a planteamientos de los cargos con cada funcién y su desempefio

en las capacidades, habilidades que tiene cada colaborador.(p. 32)

Definicién operacional
La variable desempefio laboral, se hace en funcién a sus dimensiones de donde se
desprenden sus indicadores los cuales vienen a ser los 26 items que seran indagadas
por medio de una encuesta en el servicio de administracion tributaria Lima, 2018, en
cuanto a Factores Actitudinales y Factores Operativos, procesados a través de sus
indices: Completamente de acuerdo (5), De acuerdo (4), Ni de acuerdo ni en
desacuerdo (3), En desacuerdo (2), Completamente en desacuerdo (1)



2.2.3. Operacionalizacion de las variables

Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de la variable gestion del talento humano
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Dimensiones Indicadores items Escalay Rango/
valores Nivel
Reclutamiento Eficiente
Seleccion Seleccioén ESCALA: <22 - 30>
de personas Colocacion 1-6 Ordinal Poco eficiente
Orientacion <14 -21>
Completamente Deficiente
de acuerdo (5), <6 - 13>
De acuerdo (4),
Capacitacién Ni de acuerdo ni Eficiente
Capacitacién del Desarrollo en desacuerdo <22 - 30>
personal organizacional 7-12 (3), En Poco eficiente
desacuerdo (2), <14 -21>
Completamente Deficiente
en desacuerdo <6 - 13>
Remuneracion Q) Eficiente
Incentivos <22 - 30>
Recompensas alas  Prestaciones y Servicios 13-18 Poco eficiente
personas <14 -21>
Deficiente
<6-13>
Relaciones 19 -24 Eficiente
Evaluacion del Higiene y seguridad <22 - 30>
desempefio laboral Poco eficiente
Supervisar a las <14 -21>
personas Deficiente
<6-13>

Nota: Tomado de Chiavenato (2009)
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Tabla 2

Matriz de operacionalizacion de la variable desempefio laboral.

Dimensiones Indicadores items Escala y valores Rango/
Nivel
Disciplina ESCALA:
Factores Actitud cooperativa Ordinal Alto
Actitudinales Iniciativa <41 - 55>
Responsabilidad Completamente de Medio
Habilidades acuerdo (5), De <26 - 40>
1-11 acuerdo (4), Ni de Bajo
acuerdo ni en <11 - 25>
desacuerdo (3), En
Factores Operativos desacuerdo (2),
Factores Creatividad Completamente en Alto
Operativos Capacidad desacuerdo (1) <57 - 75>
Liderazgo 12-26 Medio
Eficiencia <36 - 56>
Dominio de funciones Bajo
Puntualidad <15 - 35>

2.3 Poblacion, muestra y muestreo

2.3.1. Poblacion

La poblacion para la presente investigacion esté constituida por 120 colaboradores del
servicio de administracion tributaria (SAT) de Lima, 2018 quienes seran encuestados
para analizar posteriormente los resultados.

Segun Hernandez y et al (2010), “la poblacién es el conjunto de todos los casos
que concuerdan con una serie de especificaciones [....] Las poblaciones deben
situarse claramente en torno a sus caracteristicas de contenido, de lugar y en el
tiempo” (p.235).

2.3.2. Muestra
La muestra estuvo conformada por los 92 colaboradores, del area de ejecucion
coactiva del servicio de administracion tributaria Lima, 2018.

El tamafio de la muestra (n) se obtuvo de la férmula de Arkin y Colton (1995)
con un nivel de confianza del 95%, d=0,05; N=120; Z=1,96; P=0,5; Q=0,5.
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o NZ'PQ
A (N-1)+Z°PQ

n =(1,962*0.5*0.5.*120) / (0.5*0,5 (120 -1) + (1. 96" 0.5*0.5) = 91.66
Donde n (Tamafio de la muestra) = 92

2.3.3. Muestreo

Se aplic6 el muestreo no probabilistico, quiere decir que las muestras que se recogeran

en el proceso no seran dadas a todos los colaboradores de la poblacién a investigar.
Tamayo (2008, p.99). Instrumento de gran validez en la investigacion, con el

cual el investigador selecciona las unidades representativas, a partir de las cuales

obtendra los datos que le permitiran extraer inferencias acerca de una poblacién sobre

la cual se investiga.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos validez y confiabilidad

2.4.1 Técnica e instrumentos de recolecciéon de datos
La técnica que se empleara en ésta investigacion es la encuesta.

(Gaudy, 2007) La encuesta es una técnica destinada a obtener datos de varias
personas cuyas opiniones impersonales interesan al investigador (p.2)

2.4.2. Instrumentos
El instrumento a emplear para esta investigacion sera el cuestionario.
Gomez (2006) Se define al cuestionario como el conjunto de preguntas ordenadas y
sistematizadas sobre la base de las exigencias de la investigacion, tener un conjunto
de preguntas respecto a una o mas variables a medir (p. 27)
Es ordenado y entendible para los colaboradores.

No obstante Sabino (1992) explica que “Es un ejemplar mas amplio que posee
gran parte del todo, que llamamos cosmos y que sirve para representarlo, lo que se

busca al emplear una muestra, observando una porcién relativamente oprimida de



42

unidades que logren soluciones similares a las que lograriamos si estudiasemos el

universo completo”. (p.90)

24.3 Validez

La validacion de los instrumentos se realizé a través del juicio de expertos, para tal
efecto se seleccionara a un grupo de tres expertos, con grado de Doctor o Magister
(metoddlogo, estadifico y tematico), con conocimiento en el tema y una amplia
experiencia en la elaboraciéon de instrumentos de mediciéon. Por tal motivo, se
alcanzara a cada experto nuestro instrumento (cuestionario) de evaluacion por cada
una de las variables, objeto del presente proyecto de investigacion, ademas de otros
formatos en la que los expertos emitirdn sus juicios, para su respectiva validacion y
aceptacion.

La validez de un cuestionario, es la cualidad del instrumento para medir los
rasgos o caracteristicas que se pretenden medir. Por medio de la validacion se trata
de determinar si realmente el cuestionario mide aquello para lo que fue creado.
(Menéndez, 2002, p. 25)

Tabla 3
Validez del contenido por juicio de expertos del instrumento gestiéon del talento
humano

N° Gradg , Nombres y apellidos del experto Dictamen
académico

1 Dr. Hugo Lorenzo Agliero Alva Aplicable

2 Dr. Guido Bravo Huaynates Aplicable

3 Dr. Chéavez Leandro Abner Aplicable

El instrumentos fue validado por juicio de expertos, para el instrumento gestion del

talento humano el dictamen obtenido es que el instrumento fue aplicable.

Tabla 4
Validez del contenido por juicio de expertos del instrumento desempefio laboral.
N° Gradg : Nombres y apellidos del experto Dictamen
académico
1 Dr. Hugo Lorenzo Aguero Alva Aplicable
2 Dr. Guido Bravo Huaynates Aplicable

3 Dr. Chévez Leandro Abner Aplicable
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El instrumento fue validado por juicio de expertos, para el instrumento desempeifo

laboral el dictamen obtenido es que el instrumento fue aplicable.

2.4.4 Confiabilidad

Para determinar la confiabilidad se aplicé el Alfa de Crombach.

Segun Hernandez y et al (2010), la confiabilidad de un instrumento de medicion “es
el grado en que un instrumento produce resultados consistentes y coherentes”. (p.
200).

Tabla 5
Interpretacion del coeficiente de confiabilidad
Valores Nivel

De-1a0 No es confiable
De 0.01a0.49 Baja confiabilidad
De 0.50a0.75 Moderada confiabilidad
De 0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad
De 0.90a 1.00 Alta confiabilidad

Fuente: Ruiz (2002)

Tabla 6
Resultados del analisis de confiabilidad de los instrumentos
Alfa de
Dimensidon/variable N° de items
Cronbach
gestiéon del talento humano 0,923 24
Desempefio laboral. 0,907 26

Recoleccion de datos
Se realizdé un estudio piloto con la finalidad de determinar la confiabilidad de los
instrumentos, en 30 colaboradores con las mismas caracteristicas de la muestra de

estudio, quienes fueron seleccionados al azar y a quienes se les aplicaron los
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cuestionarios con escala tipo Likert sobre las variables gestion del talento humano y
Desempefio laboral.

2.5. Métodos de analisis de datos
A través del andlisis descriptivo se va obtener las tablas y graficos de frecuencias y
porcentajes.

El método utilizado en la presente investigacion fue el método hipotético
deductivo, al respecto Bernal (2006), afirma que “este método consiste en un
procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de hipétesis y busca refutar
o falsear hipétesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con los
hechos” (p.56).

Para el analisis inferencial, teniendo en cuenta que las variables son
categoricas y el nivel de medicién se utilizara el estadistico de correlacion Rho de
Sherman.

La contrastacion de las hipétesis se debe realizar teniendo en cuenta los
siguientes criterios: (a) Formulacion de las hipotesis nula o de trabajo y las hipotesis
alternas o de investigacion, (b) Determinacién del nivel de significancia, o error que el
investigador esta dispuesto a asumir, (c) Seleccion del estadistico de prueba, (d)
Estimacion del p-valor y (e) Toma de decisién, en funcion del resultado obtenido, para
ver si rechaza la hipétesis nula. Para elegir la estadistica de prueba se debe tener en
cuenta los siguientes aspectos: (a) Objetivo de la investigacién, (b) Disefio de la
investigacion, (c) Variable de la investigacién y (d) Escala de medicion.

2.6. Aspectos éticos

Los datos indicados en esta investigacion fueron recogidos del grupo de investigacion
y se procesaron de forma adecuada sin adulteraciones, pues estos datos estan
cimentados en el instrumento aplicado. Asimismo, se ha cumplido con respetar la
autoria de la informacion bibliografica, por ello se hace referencia de los autores con

sus respectivos datos de editorial y la parte ética que éste conlleva.



l1l. Resultados
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3.1Resultados descriptivos

3.1.1 Variable: Gestion del talento humano

Tabla 7

Distribucién de frecuencias de la percepcion en la Gestion del talento humano en el

servicio de administracion tributaria (SAT) de Lima, 2018

Nivel Baremo Frecuencia Porcentaje
Deficiente 24 - 56 21 22,8
Poco eficiente 57 - 89 35 38,0
Eficiente 90 - 120 36 39,1
Total 92 100,0

Porcentaje

Deficiente 24 - 56 Foco eficiente 57 - 89 Eficiente 90 - 120

Gestion del talento humano

Figura 1. Nivel de la gestion del talento humano en el servicio de administracion
tributaria (SAT) de Lima, 2018

De acuerdo con la figura 1 y tabla 7 de datos, el 22.8% perciben un nivel deficiente en
la variable gestion del talento humano; el 38.0% un nivel poco eficiente, el 39.1%un
nivel eficiente siendo el nivel poco eficiente el predominante en la variable gestion del

talento humano.
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3.1.1.1 Dimensidn: Seleccion de personas

Tabla 8
Distribucién de frecuencias de la percepcion en la Seleccion de personas en el servicio
de administracion tributaria (SAT) de Lima, 2018

Nivel Baremo Frecuencia Porcentaje
Deficiente 6-13 22 23,9
Poco eficiente 14-21 33 35,9
Eficiente 22-30 37 40,2
Total 92 100,0

Porcentaje

Deficiente 813 Poco gficiente 14-21 Eficiente 22- 30

Seleccion de personas

Figura 2. Nivel de la Seleccién de personas en el servicio de administracion tributaria

(SAT) de Lima, 2018
De acuerdo con la figura 2 y tabla 8 de datos, el 23.9% perciben un nivel deficiente en

la dimensién seleccion de personas; el 35.9% un nivel poco eficiente, el 40.2%un nivel
eficiente siendo el nivel eficiente el predominante en la dimensién seleccion de

personas.
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3.1.1.2 Dimension: Capacitacion del personal

Tabla 9
Distribucién de frecuencias de la percepcion en la Capacitacion del personal en el

servicio de administracion tributaria (SAT) de Lima, 2018

Nivel Baremo Frecuencia Porcentaje
Deficiente 6-13 22 23,9
Poco eficiente 14-21 37 40,2
Eficiente 22-30 33 35,9
Total 92 100,0

Porcentaje

Deficiente 6-13 Poco eficients 14-21 Eficiente 22- 30

Capacitacion del personal

Figura 3. Nivel de la Capacitacion del personal en el servicio de administracion
tributaria (SAT) de Lima, 2018

De acuerdo con la figura 3 y tabla 9 de datos, el 23.9% perciben un nivel deficiente en
la dimensién Capacitacion del personal; el 40.2% un nivel poco eficiente, el 35.9%un
nivel eficiente siendo el nivel poco eficiente el predominante en la dimension

Capacitacion del personal.
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3.1.1.3 Dimensidn: Recompensas a las personas

Tabla 10
Distribucién de frecuencias de la percepcion en la Recompensas a las personas en el

servicio de administracion tributaria (SAT) de Lima, 2018

Nivel Baremo Frecuencia Porcentaje
Deficiente 6-13 22 23,9
Poco eficiente 14-21 30 32,6
Eficiente 22- 30 40 43,5
Total 92 100,0

Porcentaje

Deficiente 6-13 Poco eficiente 14-21 Eficiente 22- 30

Recompensas alas personas

Figura 4. Nivel de la Recompensas a las personas en el servicio de administracion
tributaria (SAT) de Lima, 2018

De acuerdo con la figura 4 y tabla 10 de datos, el 23.9% perciben un nivel deficiente
en la dimensién recompensas a las personas; el 32.6% un nivel poco eficiente, el
43.5%un nivel eficiente siendo el nivel eficiente el predominante en la dimensién

recompensas a las personas.
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3.1.1.4 Dimensién: Evaluacion del desempefio

Tabla 11
Distribucion de frecuencias de la percepcion en la Evaluacion del desempefio en el
servicio de administracion tributaria (SAT) de Lima, 2018

Nivel Baremo Frecuencia  Porcentaje
Deficiente 6-13 22 23,9
Poco eficiente 14-21 39 42,4
Eficiente 22- 30 31 33,7
Total 92 100,0

Porcentaje

Deficiente 5-13 Poco eficiente 14-21 Eficiente 22- 30

Evaluacion del desempefio

Figura 5. Nivel de la Evaluacion del desempefio en el servicio de administracion
tributaria (SAT) de Lima, 2018

De acuerdo con la figura 5 y tabla 11 de datos, el 23.9% perciben un nivel deficiente
en la dimension evaluacion del desempefio; el 42.4% un nivel poco eficiente, el
33.7%un nivel poco eficiente siendo el nivel eficiente el predominante en la dimension
evaluacion del desempefio.
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3.1.2 Variable: Desempefio laboral

Tabla 12
Distribucion de frecuencias de la percepcion en el Desempefio laboral en el servicio
de administracion tributaria (SAT) de Lima, 2018

Nivel Baremo Frecuencia Porcentaje
Bajo 26- 60 22 23,9
Medio 61- 95 30 32,6
Alto 96 - 130 40 435
Total 92 100,0

Porcentaje

Bajo 26- 60 Medio 61- 95 Alto 96 - 130

Desempefio laboral

Figura 6. Nivel del desempeifio laboral en el servicio de administracion tributaria (SAT)
de Lima, 2018

De acuerdo con la figura 6 y tabla 12 de datos, el 23.9% perciben un nivel bajo en la
variable desemperfio laboral; el 32.6% un nivel medio, el 43.5%un nivel alto siendo el

nivel alto el predominante en la variable desempefio laboral
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3.1.2.1 Dimensién: Factores Actitudinales

Tabla 13
Distribucion de frecuencias de la percepcion en los Factores Actitudinales en el servicio
de administracion tributaria (SAT) de Lima, 2018

Nivel Baremo Frecuencia Porcentaje
Bajo 11- 25 22 23,9
Medio 26 - 40 39 42,4
Alto 41 - 55 31 33,7
Total 92 100,0

Porcentaje

Bajo 11- 25 Medio 26 - 40 Alto41-55

Factores Actitudinales

Figura 7. Nivel de los Factores Actitudinales en el servicio de administracion tributaria
(SAT) de Lima, 2018

De acuerdo con la figura 7 y tabla 13 de datos, el 23.9% perciben un nivel bajo en la
dimension factores actitudinales; el 42.4% un nivel medio, el 33.7%un nivel alto siendo

el nivel medio el predominante en la dimension factores actitudinales.
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3.1.2.2 Dimensioén: Factores Operativos

Tabla 14
Distribucion de frecuencias de la percepcion en los Factores Operativos en el servicio
de administracion tributaria (SAT) de Lima, 2018

Nivel Baremo Frecuencia Porcentaje
Bajo 15-35 22 23,9
Medio 36 -56 37 40,2
Alto 57 -75 33 35,9
Total 92 100,0

[']
s
C
(]
ot
L o
4072%
Bajo 15-35 Medio 36 -56 Alto 57 75

Factores Operativos

Figura 8. Nivel de los Factores Operativos en el servicio de administracién tributaria
(SAT) de Lima, 2018

De acuerdo con la figura 8 y tabla 14 de datos, el 23.9% perciben un nivel bajo en la
dimensién factores operativos; el 40.2% un nivel medio, el 35.9%un nivel alto siendo

el nivel medio el predominante en la dimension factores operativos.
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3.2 Resultados de correlacion

3.2.1 Gestidn del talento humano y desempefio laboral

Hipotesis general

Ho: La gestidn del talento humano no se relaciona positivamente con desempefio

laboral en el Servicio de Administracion Tributaria Lima, 2018.

H1: La gestion del talento humano se relaciona positivamente con desempefio laboral
el Servicio de Administracién Tributaria Lima, 2018.

Nivel de significacion:

El nivel de significacion tedrica o =0.05
que corresponde a un nivel de confiabilidad del 95%

Regla de decision:

El nivel de significacion " p*es menor que «, rechazar H,
El nivel de significacion " p'no es menor que «, no rechazar H,

Prueba estadistica
La prueba estadistica empleando el estadistico inferencial rho de Spearman

Tabla 15.
Coeficiente de correlacion de Spearman: Gestion del talento humano y desempefio
laboral

Gestion del Desempefio
Correlaciones talento humano laboral
Rho de Gestion del talento  Coeficiente de correlacion 1,000 734"
Spearman  humano Sig. (bilateral) . ,000
N 92 92
Desempefio Coeficiente de correlaciéon , 734" 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 92 92

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Decision estadistica

El coeficiente de correlacion Rho de Spearman evidencia una relacion
estadisticamente significativa, alta (r= 0.734) y directamente proporcional, entre
gestion del talento humano y el desempefio laboral; asimismo, debido a que el p_valor

< 0.05 se rechaza la hipotesis nula, y se acepta la hipotesis general.

3.2.2 Seleccion de personas y desempefio laboral
Hipotesis especifica 1
Ho: La seleccion de personas no se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en el Servicio de Administracién Tributaria Lima, 2018.
H1: La seleccion de personas se relaciona significativamente con el desempefio

laboral en el Servicio de Administracion Tributaria Lima, 2018.

Tabla 16.
Coeficiente de correlacion de Spearman: Seleccion de personas y desempefio laboral

Seleccion de  Desempefio

Correlaciones personas laboral
Rho de Seleccidn de personas Coeficiente de correlacion 1,000 ,710™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 92 92
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,710™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 92 92

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

Decision estadistica

El coeficiente de correlacion Rho de Spearman evidencia una relacion
estadisticamente significativa, alta (r= 0.710) y directamente proporcional, entre
seleccidon de personas y desempefio laboral; asimismo, debido a que el p_valor < 0.05

se rechaza la hipétesis nula, y se acepta la hipétesis especifica 1.
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3.2.3 Capacitacion del personal y desempeiio laboral
Hipodtesis especifica 2
Ho: La capacitacion del personal no se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en el Servicio de Administracion Tributaria Lima, 2018.
H1: La capacitacion del personal se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en el Servicio de Administracion Tributaria Lima, 2018.

Tabla 17.
Coeficiente de correlacion de Spearman: Capacitacion del personal y Desempefio

laboral

Capacitacion Desempefio

Correlaciones del personal laboral

Rho de Capacitacion del Coeficiente de correlacion 1,000 , 725"
Spearman  Personal Sig. (bilateral) : ,000
N 92 92

Desempefio Coeficiente de correlacion ,725™ 1,000

laboral Sig. (bilateral) ,000

N 92 92

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

Decision estadistica

El coeficiente de correlacion Rho de Spearman evidencia una relacién
estadisticamente significativa, alta (r= 0.725) y directamente proporcional, entre
Capacitacion del personal y desempefio laboral asimismo, debido a que el p_valor <

0.05 se rechaza la hipétesis nula, y se acepta la hip6tesis especifica 2.

3.2.4 Recompensas alas personas y Desempefio laboral
Hipotesis especifica 3
Ho: Recompensar a las personas no se relaciona significativamente con el desempefio

laboral en el Servicio de Administraciéon Tributaria Lima, 2018.
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H1: Recompensar a las personas se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en el Servicio de Administracion Tributaria Lima, 2018.

Tabla 18.
Coeficiente de correlacion de Spearman: Recompensas a las personas y Desempefio

laboral

Recompensasa Desempefio

Correlaciones las personas laboral
Rho de Recompensas alas Coeficiente de correlacion 1,000 , 703"
Spearman personas Sig. (bilateral) . ,000

N 92 92
Desempefio laboral Coeficiente de correlacién , 703" 1,000

Sig. (bilateral) ,000

N 92 92

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

Decision estadistica

El coeficiente de correlacion Rho de Spearman evidencia una relacion
estadisticamente significativa, alta (r= 0.703) y directamente proporcional, entre
Recompensas a las personas y desempefio laboral; asimismo, debido a que el p_valor

< 0.05 se rechaza la hipotesis nula, y se acepta la hipotesis especifica 3.

3.2.5 Evaluacién del desempefio y Desempefio laboral
Hipdtesis especifica 4
Ho: La evaluacion del desempefio no se relaciona significativamente con el
desemperio laboral en el Servicio de Administracion Tributaria Lima, 2018.
H1: La evaluacion del desempefio se relaciona significativamente con el desempefio

laboral en el Servicio de Administracion Tributaria Lima, 2018.
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Tabla 19.
Coeficiente de correlacion de Spearman: Evaluacion del desempefio y Desempefio

laboral

Evaluacion del Desempefio
Correlaciones desempefio laboral
Rho de Evaluacion del Coeficiente de correlacién 1,000 711"
Spearman desempefio Sig. (bilateral) . ,000
N 92 92
Desempefio Coeficiente de correlacion , 731" 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 92 92

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

Decision estadistica

El coeficiente de correlacion Rho de Spearman evidencia una relacién
estadisticamente significativa, alta (r= 0.711) y directamente proporcional, entre
Evaluacion del desempefio y desempefio laboral asimismo, debido a que el p_valor <

0.05 se rechaza la hipétesis nula, y se acepta la hip6tesis especifica 4.
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Discusién

El objetivo general planteado fue determinar la relacion existente entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral, en el Servicio de Administracion Tributaria
Lima, 2018; para el cumplimiento de los objetivos de la investigacion se aplico los
instrumentos para gestion del talento humano y el desempefio laboral Este instrumento
fue elaborado de acuerdo a sus dimensiones e indicadores de las variables de estudio.

El reporte de los resultados de la descripcion estadistica de la variable gestion
del talento humano, en la figura 1 y tabla 7 de datos, el 22.8% perciben un nivel
deficiente en la variable gestion del talento humano; el 38.0% un nivel poco eficiente,
el 39.1%un nivel eficiente siendo el nivel poco eficiente el predominante en la variable

gestion del talento humano.; lo sustenta Chiavenato. (2009, p.25).

El reporte de los resultados de la descripcidn estadistica de la variable
desempeirio laboral figura 6 y tabla 12 de datos, el 23.9% perciben un nivel bajo en la
variable desempeifio laboral; el 32.6% un nivel medio, el 43.5%un nivel alto siendo el
nivel alto el predominante en la variable desempefio laboral; lo sustenta Chiavenato,
(2001, p. 32).

Para el contraste de la hipotesis general, en la tabla 15, siendo p = 0,000 es
menor que 0,05, se rechaza la Ho. Por lo tanto, existen evidencias suficientes para
afirmar que gestion del talento humano tiene relacion positiva alta (rs = ,734) y
significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05) con el desempefio laboral este resultado
es similar al estudio realizado por Espin (2016) en su tesis: Modelo para la gestion del
talento humano orientado al alto desempefio de los docentes y directivos de la
universidad nacional de Chimborazo. Quien encontré en sus resultados encontrdé una
correlacion significativa alta (r = 0. 744) entre gestion del talento humano y desempefio

de los docentes, lo sustenta Chiavenato. (2009, p.25).y Chiavenato, (2001, p. 32).

Para el contraste de la hipotesis especifica 1, en la tabla 16 siendo p = 0,000 es
menor que 0,05, se rechaza la Ho. Por lo tanto, existen evidencias suficientes para

afirmar que seleccion de personas tiene relacién positiva alta (rs =,710) y significativa
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(p valor = 0.000 menor que 0.05) con el desempeiio laboral; este resultado es similar
al estudio realizado por Asencios (2016) en su tesis gestion del talento humano y
desempeiio laboral en el hospital nacional Hipdlito Unanue Lima. Quien en sus
resultados encontré una correlacion significativa alta (r = 0. 687, p< 0.05), entre
seleccion del personal y desempenio laboral, sustentan lo sustenta Chiavenato. (2009,
p.137).y Chiavenato, (2001, p. 32).

Para el contraste de la hipétesis especifica 2, en la tabla 17, siendo p = 0,000
es menor que 0,05, se rechaza la Ho. Por lo tanto, existen evidencias suficientes para
afirmar que capacitaciéon del personal tiene relacion positiva alta (rs = ,725) y
significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05) con el desempefio laboral este resultado
es similar al estudio realizado por Arana y Vasquez (2014) en su tesis gestion del
talento humano y su incidencia en el desempefio laboral del personal en el area
administrativa de la universidad privada Antenor Orrego de Trujillo, 2014,. Quien en
sus resultados encontré una correlacion significativa alta (r = 0. 744, p<0.05), entre
capacitacion del personal y el desempefio laboral; lo sustentan lo sustenta
Chiavenato. (2009, p.138).y Chiavenato, (2001, p. 32).

Para el contraste de la hip6tesis especifica 3, en la tabla 18, siendo p = 0,000
es menor que 0,05, se rechaza la Ho. Por lo tanto, existen evidencias suficientes para
afirmar que recompensar a las personas tiene relacion positiva alta (rs = ,703) y
significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05) con el desempefio laboral este resultado
es similar al estudio realizado por Montoya (2016) en su trabajo de investigacion
titulada: “Relacién entre el clima organizacional y la evaluacion del desempeio del
personal en una Empresa de Servicios Turisticos: Caso PTS Pert 2015”. Quien en sus
resultados encontré una correlacion significativa alta (r = 0. 710, p<0.05), entre
recompensas al personal y clima organizacional; lo sustentan lo sustenta Chiavenato.
(2009, p.139).y Chiavenato, (2001, p. 32).

Para el contraste de la hipétesis especifica 4, en la tabla 19, siendo p = 0,000
es menor que 0,05, se rechaza la Ho. Por lo tanto, existen evidencias suficientes para

afirmar que evaluacion del desempefio tiene relacién positiva alta (rs = ,731) y



62

significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05) con el desempefio laboral este resultado
es similar al estudio realizado por Arizaca (2016) en su trabajo de investigacion titulada:
Relaciones humanas y desempefio laboral del personal administrativo de la Direccion
Regional de Educacion Puno — 2016. (Tesis Licenciatura). Universidad Nacional el
Altiplano, Puno Quien en sus resultados encontré una correlacion significativa muy alta
(r = 0. 996, p<0.05), entre evaluacién del personal y relaciones humanas del personal
administrativo; lo sustentan lo sustenta Chiavenato. (2009, p.140).y Chiavenato,
(2001, p. 32).
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Conclusiones

Primera: La gestion del talento humano tiene relacion positiva y significativa con el
desempeiio laboral en el Servicio de Administracion Tributaria Lima, 2018, (rs =
0.734, p< 0.05).

Segunda: La seleccion de personas tiene relacion positiva y significativa con el
desempeifio laboral en el Servicio de Administracion Tributaria Lima, 2018, (rs =
0.710, p< 0.05).

Tercera: La capacitacion del personal tiene relacién positiva y significativa con el
desempefio laboral en el Servicio de Administracion Tributaria Lima, 2018, (rs =
0.725, p< 0.05).

Cuarta: Recompensar a las personas tiene relacién positiva y significativa con el
desempefio laboral en el Servicio de Administracion Tributaria Lima, 2018, (rs =
0.703, p< 0.05).

Quinta: La evaluacion del desempefio tiene relacion positiva y significativa con el
desempeiio laboral en el Servicio de Administracion Tributaria Lima, 2018, (rs =
0.731, p< 0.05).
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Recomendaciones

Primera: Se recomienda que la gestion del talento humano aplique correctamente los
meétodos para gestionar apropiadamente el talento humano, asi mismo
fortalecer los lineamientos de la cultura organizacional con la finalidad de
mejorar el desempefio.

Segunda: Se recomienda tras de corregir los procesos de rotacion, despido del
personal y las convocatorias en base a lo detallado y propuesto sobre sus
funciones y procesos que lleva la gestion.

Tercera: Se sugiere fortalecer a través de las capacitaciones de liderazgo y
empoderamiento a las jefaturas esto para proporcionar motivacion en el talento
humano y como consecuencia una mejora inmediata.

Cuarta: Se recomienda un analisis de los puestos donde intervengan los diferentes
niveles jerarquicos de las gerencias, con el fin de obtener un mayor panorama
y los distintos puntos de vista que se puedan obtener para una mejora salarial.

Quinta: Se recomienda motivar hacia los colaboradores ya que se sientan con muy
poca motivacion para realizar sus funciones diarias debido al poco interés de
parte de la gestién para realizar mejorar, asi las evaluaciones tendrian una

mejora.
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Titulo: Gestion del talento humano y el desempefio laboral en el servicio de administracion tributaria (SAT) de Lima, 2018

Autora:

Br. Gloria Yrene Dominguez Palomino

Problemas

Obijetivos

Hipdtesis

Variables e indicadores

Problema general:

¢, Qué relacion existe entre la
gestién del talento humano y
el desempefio laboral en el
Servicio de Administracion
Tributaria Lima, 20187

Problema especifico 1

¢, Qué relacion existe entre
seleccion de personas y el
desempefio laboral en el
Servicio de Administracién
Tributaria Lima, 20187

Problema Especifico 2

¢, Qué relacion existe entre la
capacitacion del personal y
el desempefio laboral en el
Servicio de Administracion
Tributaria Lima, 20187

Problema Especifico 3

¢, Qué relacion existe entre
recompensar a las personas
y el desempefio laboral en el
Servicio de Administracién
Tributaria Lima, 2018?

Problema Especifico 4

¢, Qué relacion existe entre
evaluacion del desempefio y
el desempefio laboral en el
Servicio de Administracion
Tributaria Lima, 20187

Objetivo general:
Determinar la relaciéon
existente entre la
gestion del talento
humano y el
desempefio laboral, en
el Servicio de
Administracion
Tributaria Lima, 2018.

Obijetivo especifico 1
Determinar la relacion
que existe entre
seleccién de personas
y el desempefio
laboral, en el Servicio
de Administracion
Tributaria Lima, 2018.

Obijetivo Especifico 2
Determinar la relacion
que existe entre
capacitacion del
personal y el
desempefio laboral,
en el Servicio de
Administracién
Tributaria Lima, 2018.

Objetivo Especifico 3
Determinar la relacion
que existe entre
recompensar a las
personas y el

Hipotesis general:

La gestion del talento
humano se relaciona
positivamente con el
desempefio laboral en
el Servicio de
Administracion
Tributaria Lima, 2018.

Hipotesis especifica 1
El seleccién de
personas se relaciona
significativamente con
el desempefio laboral
en el Servicio de
Administracion
Tributaria Lima, 2018.

Hipétesis Especifica 2
La capacitacion del
personal se relaciona
significativamente con
el desempefio laboral
en el Servicio de
Administracion
Tributaria Lima, 2018.

Hipotesis Especifica 3
Recompensar a las

personas se relaciona
significativamente con

Variable 1: Gestion del talento humano

. . . Escala de Niveles y
Dimensiones Indic adores Items o
medicién rangos
Seleccioén Reclutamiento
de personas Seleccion
- 1-6
Colocacion
Orientacion ESCALA:
Modelado del trabajo Ordinal
Capacitacién Capacitacion 7 -
del personal Desarrollo organizacional | 12 Completam
i6 ente de
Remu_neracmn 13 o Muy
Recompensas | Incentivos 18 acuerao eficiente
a las personas | Prestaciones y Servicios | - (5), De <117 - 120>
Evaluacion del | Retener a las personas acuerdo Eficiente
desempefio Relaciones con los (4),Nide | o165
Higiene y seguridad en <55 - 85>
laboral desacuerdo Deficiente
Supervisar a las 19. - (3), En <24 - 54>
personas ' desacuerdo
. 24
Base de datos y sistemas ),
de informacion de Completam
RR.HH. ente en
desacuerdo
1)
Variable 2: Desempefio laboral
Dimensiones Indicadores tems | EScala de | Nivelesy
medicién rangos
Factores Disciplina ESCALA:
Actitudinales Actitud cooperativa Ordinal Alto
Iniciativa 1-11 <51 - 60>
Responsabilidad Completam | Regular
Habilidades ente de <38 - 50>
Discrecion acuerdo Bajo
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desempefio laboral,
en el Servicio de
Administracion
Tributaria Lima, 2018.

Obijetivo Especifico 4
Determinar la relacion
que existe entre la
evaluacion del
desempefioy el
desempefio laboral,
en el Servicio de
Administracion
Tributaria Lima, 2018.

el desempefio laboral
en el Servicio de
Administracion
Tributaria Lima, 2018.

Hipétesis Especifica 4 | Operativos
La evaluacién del
desempefio se
relaciona
significativamente con
el desempefio laboral
en el Servicio de
Administracion
Tributaria Lima, 2018.

Cumplimiento (5), De <25-37>
Trabajo en equipo acuerdo Muy bajo
Manejo de situaciones (4), Ni de <12-24
Entusiasmo acuerdo ni
Factores Operativos en
Factores Presentacion personal desacuerdo
Intereses (3), En
Creatividad desacuerdo
Capacidad (2),
Conocimientos Completam
Calidad ente en
Responsabilidad en el desacuerdo
trabajo 12- (8]
Exactitud 26
Compaferismo
Liderazgo
Eficiencia
Dominio de funciones
Puntualidad
Clima laboral
Organizacion en el
trabajo

Nivel - disefo de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel: correlacional

Disefio: no experimental
Transversal

Método: Hipotético deductivo

Poblacion:

Variable 1: gestién del talento humano
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario

Variable 2: Desempefio laboral
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario

DESCRIPTIVA:
Tablas de frecuencias y porcentajes

INFERENCIAL.:
Contraste de hipotesis con la técnica estadistica regresion
logistica ordinal
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Anexo 2: Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario: Gestion del talento humano
El siguiente cuestionario tipo Likert esté dirigido a los colaboradores. Es de caracter
anonimo y tiene como objetivo conocer la gestion del talento humano. Por lo cual se

solicita marcar con una X donde considere con la mayor veracidad posible.

Completamente en En de Ni de acuerdo ni en De Completamente de
desacuerdo (CD) acuerdo desacuerdo Acuerdo acuerdo (CDA)
(ED) (NDANED) (DA)

1 2 3 4 5

N° ITEMS respuesta

CD ED NDA DA CDA
NED

DIMENSION 1: SELECCION DE PERSONAS 1 2 3 4 5

1 Considera que el puesto que actualmente ocupa
se debe a su capacidad de conocimiento.

2 Se considera Ud. un trabajador competente en el
SAT en el cumplimiento de sus funciones.

3 Se realiza evaluacién constante para medir su
grado de conocimientos profesional o técnico

4 Considera que haber ocupad un puesto en el
SAT se debe a que Ud. ha cumplido con el perfil

del puesto requerido

5 Considera Ud. que el puesto que ocupa se debe

a la buena seleccion en el SAT

6 Considera que sus habilidades profesionales han

sido el mérito para ocupar el puesto.

DIMENSION 2: CAPACITACION DEL PERSONAL

7 En el SAT donde Ilaboral se realizan
capacitaciones para mejorar su desempefio y vida

laboral.

8 Ha participado en forma constante en
capacitaciones laborales para mejorar su

desempefio.

9 El personal capacitado en el SAT comparte su

experiencia con los deméas comparfieros del area.
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10

Luego de una capacitacion suelen realizar
seguimiento para ver resultados

11

Has recibido capacitaciones sobre las nuevas
tecnologias de informatica y comunicacion.

12

Considera que sus conocimientos adquiridos le
han permitido desempefiarse de manera
competitiva.

DIMENSION  3: RECOMPENSAS A LAS
PERSONAS

13

En el SAT existe un buen sistema de promocion
que ayuda a que el mejor ascienda.

14

Las recompensas e incentivos que se reciben en
el SAT son mejores que las amenazas y criticas.

15

En el SAT se estimula y anima el crecimiento

personal de los colaboradores.

16

En el SAT no existe suficiente recompensa y
reconocimiento por hacer un buen trabajo.

17

En el SAT existe un sistema de reconocimiento de
los logros y los esfuerzos del personal.

18

Aqui las personas son recompensadas segun su
desempefio en el trabajo.

DIMENSION  4: EVALUACION  DEL
DESEMPENO

19

En el SAT se exige un rendimiento laboral bastante
alto.

20

En el SAT existe presion laboral para mejorar
continuamente su rendimiento laboral.

21

Te agrada trabajar en la empresa a pesar de no
tener el apoyo necesario.

22

Siento que contribuyo a la misibn de la
organizacion desde mi puesto de trabajo

23

En el SAT continuamente adoptamos nuevos y
mejores métodos para hacer bien el trabajo

24

Se evalla en el SAT su desempefio de manera
constante en el area donde labora.
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Cuestionario: Desempeiio laboral
El siguiente cuestionario tipo Likert esta dirigido a los colaboradores. Es de caracter
andénimo y tiene como objetivo conocer el desempefio laboral. Por lo cual se solicita

marcar con una X donde considere con la mayor veracidad posible.

Completamente en En de Ni de acuerdo ni en De Completamente de
desacuerdo (CD) acuerdo desacuerdo Acuerdo acuerdo (CDA)
(ED) (NDANED) (DA)
1 2 3 4 5
N° ITEMS Respuesta
CD ED NDAN DA CDA
ED

DIMENSION 1: Factores Actitudinales 1 2 3 4 5
1 ¢Considera que es una persona disciplinada?.
2 ¢Muestra una actitud cooperativa hacia sus

compafieros?
3 ¢Tiene iniciativa en el desarrollo de alguna

actividad?
4 ¢Es responsable en el cumplimiento de sus

tareas diarias?

5 ¢Enlos trabajos que realiza muestra habilidad de
seguridad?

6 ¢ Es discreto con la informacién en el SAT?

7 Cumple con las tareas asignadas, teniendo en

cuenta los perfiles de competencia

8 Cumple otras tareas diferentes a su cargo

9 Fomenta trabajo en equipo

10 | Maneja Ud. situaciones imprevistas

11 | Tiene Ud. entusiasmo por el trabajo

DIMENSION 2: Factores Operativos

12 | ¢{Su presentacién personal es la mas correcta?

13 | ¢Sus intereses van de la mano con los intereses
del SAT?

14 | ¢Muestra creatividad en su area de trabajo?
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15 | ¢Presenta capacidad de realizacion en los
diferentes obstaculos que se le presentan?

16 | ¢Considera que muestra suficiente conocimiento
acerca del trabajo que realiza?

17 | ¢Los trabajos que reporta a su jefe inmediato son
de calidad?

18 | ¢La cantidad de trabajo que presenta diariamente
es atendida en su totalidad?

19 | ¢El trabajo presentado es con total exactitud?

20 | ¢Se considera un buen compafiero de trabajo en
equipo?

21 ¢Usted hace uso del liderazgo en su area de
trabajo?

22 | Ahorra Eficientemente los recursos

23 | Domina y conoce sus funciones correctamente

24 | Puntualidad en el servicio

25 | Existe un buen clima laboral

26 | Organizacion y distribucion de la jornada laboral




Anexo 3: Certificado de validacién de instrumentos

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Gestion del talento humano

Ne DIMENSIONES | items Pertinencia |Relevancia | Claridad Sugerencias
1 2 3
DIMENSION 1: Seleccién de personas Si No Si No Si | No
1 Considera que el puesto que actualmente ocupa se | |
debe a su capacidad de conocimiento. // /

2 | Se considera Ud. un trabajador competente en el / /
SAT en el cumplimiento de sus funciones. / /

3 Se realiza evaluacion constante para medir su /
grado de conocimientos profesional o técnico

4 | Considera que haber ocupad un puesto en el SAT
se debe a que Ud. ha cumplido con el perfil del

/
Vil
V|
4

puesto requerido / /
5 | Considera Ud. que el puesto que ocupa se debe a «|
la buena seleccién en el SAT L / A

6 | Considera que sus habilidades profesionales han /
sido el mérito para ocupar el puesto.

AN
N

DIMENSION 2: Capacitacion del personal Si No Si No Si| No

7 | En el SAT donde laboral se realizan capacitaciones /
para mejorar su desempefio y vida laboral. /

8 |Ha participado en forma constante en
capacitaciones laborales para mejorar su |, o/
desempeiio. v

9 El personal capacitado en el SAT comparte su
experiencia con los demas comparieros del area.

10 | Luego de una capacitacion suelen realizar

11 | Has recibido capacitaciones sobre las nuevas
tecnologias de informatica y comunicacion.

NANANINASIAN

12 | Considera que sus conocimientos adquiridos le han
permitido desempefiarse de manera competitiva.

Vd
seguimiento para ver resultados V ‘
/
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DIMENSION 3: Recompensas a las personas Si No |Si| No |Si| No
13 | En el SAT existe un buen sistema de promocién que + /
ayuda a que el mejor ascienda. v / ‘
14 | Las recompensas e incentivos que se reciben en el
SAT son mejores que las amenazas v criticas. / /
15 | En el SAT se estimula y anima el crecimiento 1/
personal de los colaboradores. / /
16 | En el SAT no existe suficiente recompensa y
reconocimiento por hacer un buen trabajo. //
17 | En el SAT existe un sistema de reconocimiento de /”
los logros y los esfuerzos del personal.
18 | Aqui las personas son recompensadas segln su / 5 /
desempenio en el trabajo.
DIMENSION 4: Evaluacion del desempefio Si No [Si| No |Si| No
19 | En el SAT se exige un rendimiento laboral bastante Vi b /
alto. ; v
20 | En el SAT existe presion laboral para mejorar : /
continuamente su rendimiento laboral. / /
21 | Te agrada trabajar en la empresa a pesar de no tener
el apoyo necesario. / // /
22 | Siento que contribuyo a la misién de la organizacion 5 /
desde mi puesto de trabajo V
23 | En el SAT continuamente adoptamos nuevos y o
mejores métodos para hacer bien el trabajo L 4
24 | Se evalla en el SAT su desempefio de manera l/ / /

constante en el area donde labora.
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Observaciones (precisar si hay

suficiencia): e T h Cu/,/ Jous h'Ceunu

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ all Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador@/ Mg: . LY GR. QN 2 0. AN ECYENS. ALY
DNI::cisininied 2 8NAST........

Especialidad del

validador:..........ocounn.. 25800, .08. . T8315

*Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

e i = =
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma He&iﬁerto’fﬁf_&mante
son suficientes para medir la dimension : '
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE desempefio personall

N° DIMENSIONES / items Pertinencia |Relevancia | Claridad Sugerencias
1 2 3
DIMENSION 1: Factores Actitudinales Si No |Si| No |Si| No
1 | ¢Considera gue es una persona disciplinada?. v el et
2 | ¢Muestra una actitud cooperativa hacia sus /
compaferos? v
3 | ¢Tiene iniciativa en el desarrollo de alguna
| actividad? v d /|
4 | ;Es responsable en el cumplimiento de sus tareas .
diarias? ' il &
5 | ¢En los trabajos que realiza muestra habilidad de P /
seguridad? v / /
6 | ¢Es discreto con la informacién en el SAT? L s e
7 | Cumple con las tareas asignadas, teniendo en )
cuenfa los perfiles de compegencia e 4 /
8 | Cumple otras tareas diferentes a su cargo ¢ o o
9 | Fomenta trabajo en equipo | | +
10 | Maneja Ud. situaciones imprevistas ¢ ;
11 | Tiene Ud. entusiasmo por el trabajo b d pd
DIMENSION 3: Factores Operativos | Si No |[Si| No |Si| No
12 | 4, Su presentacion personal es la més correcta? 2z d ¢
13 | ¢Sus intereses van de la mano con los intereses del
SAT? d /| )
14 | ;Muestra creatividad en su area de trabajo? Vi |
15 | ¢ Presenta capacidad de realizacion en los diferentes |
obstéculos que se le presentan? | | e
16 | ¢Considera que muestra suficiente conocimiento p e 4
acerca del trabajo que realiza?
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17 | ¢ Los trabajos que reporta a su jefe inmediato son de

calidad? )V v
18 | ¢La cantidad de trabajo que presenta diariamente es

atendida en su totalidad? v/ /
19 | 4 El trabajo presentado es con total exactitud? v P
20 | ;,Se considera un buen compaiiero de trabajo en / /

equipo?
21 | ¢Usted hace uso del liderazgo en su area de

trabajo? / /
22 | Ahorra Eficientemente los recursos / - v
23 | Domina y conoce sus funciones correctamente e e o
24 | Puntualidad en el servicio P ' o
25 | Existe un buen clima laboral v /
26 | Organizacion y distribucion de la jornada laboral ; [ /|
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Observaciones (precisar si hay

; i ¥ 2 :
suficiencia): S/, Nay At Cetn gl

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)/] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ 1]

Apellidos y nombres del juez validador@r/ Mg: LIVCR.LIREL R D CYEL S AL

o HB30N.35 D

Especialidad del — o
Validador:............covvvereerrceennn D SR L RE TESLS,

"Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

82



Sy UCV
§l UNIVEASIDAD
CLIANVALESO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Gestién del talento humano

N° DIMENSIONES / items Pertinencia |Relevancia | Claridad Sugerencias
1 2 3

DIMENSION 1: Seleccion de personas Si No |Si| No [Si| No

1 | Considera que el puesto que actualmente ocupa se L A
debe a su capacidad de conocimiento. Vv

2 | Se considera Ud. un trabajador competente en el / / /
SAT en el cumplimiento de sus funciones. ) r

3 | Se realiza evaluacion constante para medir su / /
grado de conocimientos profesional o técnico /

4 | Considera que haber ocupad un puesto en el SAT
se debe a que Ud. ha cumplido con el perfil del / / 1/
puesto requerido

5 | Considera Ud. que el puesto que ocupa se debe a G 5 v d
la buena seleccién en el SAT /

6 | Considera que sus habilidades profesionales han 4 V] /]
sido el mérito para ocupar el puesto.

DIMENSION 2: Capacitacion del personal Si No |Si| No [Si| No

7 | En el SAT donde laboral se realizan capacitaciones > o
para mejorar su desempefio y vida laboral. </

8 |Ha participado en forma constante en
capacitaciones laborales para mejorar su | M / /
desempefio.

9 El personal capacitado en el SAT comparte su / a
experiencia con los demas comparieros del area. v

10 | Luego de wuna capacitacién suelen realizar - d /
seguimiento para ver resultados

11 | Has recibido capacitaciones sobre las nuevas / 4
tecnologias de informatica y comunicacion. / ¥

12 | Considera que sus conocimientos adquiridos le han //' e Vd
permitido desempefiarse de manera competitiva.
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DIMENSION 3: Recompensas a las personas

«®

No

No

No

13

En el SAT existe un buen sistema de promocion que
ayuda a que el mejor ascienda.

o

oy

14

Las recompensas e incentivos que se reciben en el
SAT son mejores que las amenazas y criticas.

15

En el SAT se estimula y anima el crecimiento
personal de los colaboradores.

16

En el SAT no existe suficiente recompensa vy
reconocimiento por hacer un buen trabajo.

17

En el SAT existe un sistema de reconocimiento de
los logros y los esfuerzos del personal.

18

Aqui las personas son recompensadas segun su
desempefio en el trabajo.

DIMENSION 4: Evaluacién del desempefio

No

No

No

19

En el SAT se exige un rendimiento laboral bastante
alto.

20

En el SAT existe presion laboral para mejorar
continuamente su rendimiento laboral.

21

Te agrada trabajar en la empresa a pesar de no tener
el apoyo necesario.

22

Siento que contribuyo a la mision de la organizacion
desde mi puesto de trabajo

En el SAT continuamente adoptamos nuevos y
mejores métodos para hacer bien el trabajo

24

Se evalia en el SAT su desempefio de manera
constante en el area donde labora.

NA AV ARG ANAASAYANA

NANAVAASAEAVANANASAN

MR ANSISINERIRIRRINKL
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Observaciones {precisar si hay

suficiencia): /L/ 2% Lu(/ Wibeesely

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ 7] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: 6wo/§mw//m/wzé ..................

L X T A——

Especialidad del F T . P,
validador:...........,/..{;’.:'.‘é’.éé!éﬂjéél..[é../.(mc‘.ﬁu\..){@.@%ﬁﬂ/{. ...................................................................................
*Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. 2 """" de, Vﬁméer;O/‘X

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

" i ==

Mg. Guide ). Bravo Ruaynates
DOCENCIA E INVESTIGACION
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE desempefio personall

N° DIMENSIONES / items Pertinencia |Relevancia | Claridad Sugerencias
1 2 3
DIMENSION 1: Factores Actitudinales Si No |Si| No |Si| No
1 | ¢Considera gue es una persona disciplinada?. v el et
2 | ¢Muestra una actitud cooperativa hacia sus /
compaferos? v
3 | ¢Tiene iniciativa en el desarrollo de alguna
| actividad? v d /|
4 | ;Es responsable en el cumplimiento de sus tareas .
diarias? ' il &
5 | ¢En los trabajos que realiza muestra habilidad de P /
seguridad? v / /
6 | ¢Es discreto con la informacién en el SAT? L s e
7 | Cumple con las tareas asignadas, teniendo en )
cuenfa los perfiles de compegencia e 4 /
8 | Cumple otras tareas diferentes a su cargo ¢ o o
9 | Fomenta trabajo en equipo | | +
10 | Maneja Ud. situaciones imprevistas ¢ ;
11 | Tiene Ud. entusiasmo por el trabajo b d pd
DIMENSION 3: Factores Operativos | Si No |[Si| No |Si| No
12 | 4, Su presentacion personal es la més correcta? 2z d ¢
13 | ¢Sus intereses van de la mano con los intereses del
SAT? d /| )
14 | ;Muestra creatividad en su area de trabajo? Vi |
15 | ¢ Presenta capacidad de realizacion en los diferentes |
obstéculos que se le presentan? | | e
16 | ¢Considera que muestra suficiente conocimiento p e 4
acerca del trabajo que realiza?
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17 | ¢ Los trabajos que reporta a su jefe inmediato son de

calidad? )V v
18 | ¢La cantidad de trabajo que presenta diariamente es

atendida en su totalidad? v/ /
19 | 4 El trabajo presentado es con total exactitud? v P
20 | ;,Se considera un buen compaiiero de trabajo en / /

equipo?
21 | ¢Usted hace uso del liderazgo en su area de

trabajo? / /
22 | Ahorra Eficientemente los recursos / - v
23 | Domina y conoce sus funciones correctamente e e o
24 | Puntualidad en el servicio P ' o
25 | Existe un buen clima laboral v /
26 | Organizacion y distribucion de la jornada laboral ; [ /|

87



—

LA VALLEID

ESCUELA DE POSTGRADO

88

Observaciones {precisar si hay

suficiencia): /L/ 2% Lu(/ Wibeesely

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ 7] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: 6wo/§mw//m/wzé ..................

L X T A——

Especialidad del F T . P,
validador:...........,/..{;’.:'.‘é’.éé!éﬂjéél..[é../.(mc‘.ﬁu\..){@.@%ﬁﬂ/{. ...................................................................................
*Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. 2 """" de, Vﬁméer;O/‘X

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

" i ==

Mg. Guide ). Bravo Ruaynates
DOCENCIA E INVESTIGACION
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Gestién del talento humano

N° DIMENSIONES / items Pertinencia |Relevancia | Claridad Sugerencias
1 2 3

DIMENSION 1: Seleccion de personas Si No |Si| No [Si| No

1 | Considera que el puesto que actualmente ocupa se L A
debe a su capacidad de conocimiento. Vv

2 | Se considera Ud. un trabajador competente en el / / /
SAT en el cumplimiento de sus funciones. ) r

3 | Se realiza evaluacion constante para medir su / /
grado de conocimientos profesional o técnico /

4 | Considera que haber ocupad un puesto en el SAT
se debe a que Ud. ha cumplido con el perfil del / / 1/
puesto requerido

5 | Considera Ud. que el puesto que ocupa se debe a G 5 v d
la buena seleccién en el SAT /

6 | Considera que sus habilidades profesionales han 4 V] /]
sido el mérito para ocupar el puesto.

DIMENSION 2: Capacitacion del personal Si No |Si| No [Si| No

7 | En el SAT donde laboral se realizan capacitaciones > o
para mejorar su desempefio y vida laboral. </

8 |Ha participado en forma constante en
capacitaciones laborales para mejorar su | M / /
desempefio.

9 El personal capacitado en el SAT comparte su / a
experiencia con los demas comparieros del area. v

10 | Luego de wuna capacitacién suelen realizar - d /
seguimiento para ver resultados

11 | Has recibido capacitaciones sobre las nuevas / 4
tecnologias de informatica y comunicacion. / ¥

12 | Considera que sus conocimientos adquiridos le han //' e Vd
permitido desempefiarse de manera competitiva.
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DIMENSION 3: Recompensas a las personas

«®

No

No

No

13

En el SAT existe un buen sistema de promocion que
ayuda a que el mejor ascienda.

o

oy

14

Las recompensas e incentivos que se reciben en el
SAT son mejores que las amenazas y criticas.

15

En el SAT se estimula y anima el crecimiento
personal de los colaboradores.

16

En el SAT no existe suficiente recompensa vy
reconocimiento por hacer un buen trabajo.

17

En el SAT existe un sistema de reconocimiento de
los logros y los esfuerzos del personal.

18

Aqui las personas son recompensadas segun su
desempefio en el trabajo.

DIMENSION 4: Evaluacién del desempefio

No

No

No

19

En el SAT se exige un rendimiento laboral bastante
alto.

20

En el SAT existe presion laboral para mejorar
continuamente su rendimiento laboral.

21

Te agrada trabajar en la empresa a pesar de no tener
el apoyo necesario.

22

Siento que contribuyo a la mision de la organizacion
desde mi puesto de trabajo

En el SAT continuamente adoptamos nuevos y
mejores métodos para hacer bien el trabajo

24

Se evalia en el SAT su desempefio de manera
constante en el area donde labora.

NA AV ARG ANAASAYANA

NANAVAASAEAVANANASAN

MR ANSISINERIRIRRINKL
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Observaciones (precisar si hay

suficiencia):

Cpf ey

Opinién de aplicabilidad:*  Aplicable [/\]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ...

DMl i L B A rons

A I. d I o A
Especialidad de i //C( 2

validadorsi...oeiinmd e LS

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

éZ‘c@/t’Z bé‘(km—/\u _péhw
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE desempefio personall

N° DIMENSIONES / items Pertinencia |Relevancia | Claridad Sugerencias
1 2 3
DIMENSION 1: Factores Actitudinales Si No |Si| No |Si| No
1 | ¢Considera gue es una persona disciplinada?. v el et
2 | ¢Muestra una actitud cooperativa hacia sus /
compaferos? v
3 | ¢Tiene iniciativa en el desarrollo de alguna
| actividad? v d /|
4 | ;Es responsable en el cumplimiento de sus tareas .
diarias? ' il &
5 | ¢En los trabajos que realiza muestra habilidad de P /
seguridad? v / /
6 | ¢Es discreto con la informacién en el SAT? L s e
7 | Cumple con las tareas asignadas, teniendo en )
cuenfa los perfiles de compegencia e 4 /
8 | Cumple otras tareas diferentes a su cargo ¢ o o
9 | Fomenta trabajo en equipo | | +
10 | Maneja Ud. situaciones imprevistas ¢ ;
11 | Tiene Ud. entusiasmo por el trabajo b d pd
DIMENSION 3: Factores Operativos | Si No |[Si| No |Si| No
12 | 4, Su presentacion personal es la més correcta? 2z d ¢
13 | ¢Sus intereses van de la mano con los intereses del
SAT? d /| )
14 | ;Muestra creatividad en su area de trabajo? Vi |
15 | ¢ Presenta capacidad de realizacion en los diferentes |
obstéculos que se le presentan? | | e
16 | ¢Considera que muestra suficiente conocimiento p e 4
acerca del trabajo que realiza?
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17 | ¢ Los trabajos que reporta a su jefe inmediato son de

calidad? )V v
18 | ¢La cantidad de trabajo que presenta diariamente es

atendida en su totalidad? v/ /
19 | 4 El trabajo presentado es con total exactitud? v P
20 | ;,Se considera un buen compaiiero de trabajo en / /

equipo?
21 | ¢Usted hace uso del liderazgo en su area de

trabajo? / /
22 | Ahorra Eficientemente los recursos / - v
23 | Domina y conoce sus funciones correctamente e e o
24 | Puntualidad en el servicio P ' o
25 | Existe un buen clima laboral v /
26 | Organizacion y distribucion de la jornada laboral ; [ /|
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Observaciones (precisar si hay

suficiencia):

Cpf ey

Opinién de aplicabilidad:*  Aplicable [/\]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ...

DMl i L B A rons

A I. d I o A
Especialidad de i //C( 2

validadorsi...oeiinmd e LS

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

éZ‘c@/t’Z bé‘(km—/\u _péhw
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Anexo 4: Base de datos y resultados de prueba de confiabilidad

Pantallazos prueba piloto gestion del talento humano

T2 *Sin titulo1. [Conjunto_de. datos0] - IBM SPSS Statistics Editor de datos = | O et
Achivo Edicien Ver Datos Transformar Analizar Markslingdirecto  Gréficos  Ulilidades Ventana  Ayuda

1i0®

(A *®

SHe W= ~ B 4 B

‘ [ |Visible: 24 de 24 variables

VARO00001 | VAR00002 | VAR00003 | VAR00004 | VARO0005 | VAR00006 | VAR00007 | VARO000B | VAR00009 | VAR00010 | VARO0011 | VAR00012 | VAR0013 | VARD0014 | VAR00015 | VAR0006 | VAR00017 | VAR00018 | Vi

1 5.00 200 5.00 400 2.00 3.00 2,00 3.00 4,00 3.00 4,00 5,00 1.00 5,00 2,00 2,00 400 200 |4

2 5.00 5,00 5.00 3.00 5.00 2,00 5,00 3.00 5,00 4.00 3.00 5,00 2,00 5,00 5.00 5,00 3,00 5.00

3 500 5,00 5.00 4,00 5.00 3.00 400 4,00 5,00 5.00 5,00 5,00 4,00 5,00 5.00 4,00 400 5.00

4 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 2,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00

5 5,00 4,00 5,00 5,00 3,00 4,00 2,00 5,00 3,00 14,00 5,00 5,00 5,00 5,00 14,00 2,00 5,00 3.00

6 5,00 4,00 5,00 4,00 5,00 3,00 4,00 4,00 6,00 3,00 5,00 5,00 4,00 6,00 4,00 4,00 4,00 5,00

7 5.00 5,00 5.00 5.00 5.00 200 5,00 5.00 5,00 5.00 5.00 5,00 5.00 5,00 5.00 5.00 5,00 5.00

8 5.00 400 5.00 200 3.00 200 200 2.00 3,00 4,00 5.00 5,00 2.00 5,00 4,00 200 200 3.00

9 5.00 5,00 5.00 5,00 5.00 2,00 5,00 5.00 5,00 5.00 5,00 5,00 5.00 5,00 5.00 5,00 5,00 5.00

10 500 400 5.00 400 500 400 5,00 4,00 5,00 500 500 5,00 4,00 5,00 4,00 500 400 5.00

1 5.00 400 5.00 5,00 4.00 100 3,00 5.00 4,00 4.00 5,00 5,00 5.00 5,00 4.00 3.00 5,00 4.00

12 5,00 4,00 5,00 3,00 5,00 2,00 4,00 3,00 5,00 3,00 5,00 5,00 3,00 5,00 4,00 4,00 3,00 5,00

13 5,00 2,00 5,00 2,00 14,00 1,00 2,00 2,00 4,00 3,00 4,00 5,00 2,00 5,00 2,00 2,00 2,00 4,00

14 5,00 4,00 5,00 5,00 4,00 1,00 3,00 5,00 4,00 4,00 3,00 5,00 5,00 5,00 4,00 3,00 5,00 4,00

15 5.00 5,00 5.00 5.00 4,00 200 3,00 5.00 4,00 4,00 4,00 5,00 5.00 5,00 5.00 3.00 5,00 4.00

16 5.00 5,00 5.00 5,00 5.00 2,00 5,00 5.00 5,00 5.00 5,00 5,00 5.00 5,00 5.00 5,00 5,00 5.00

17 5.00 400 5.00 1,00 4,00 200 2,00 1.00 400 3.00 5.00 5,00 1.00 5,00 4,00 200 1,00 4.00

18 500 400 5.00 5.00 3.00 200 5,00 5.00 3.00 500 3.00 5,00 5.00 5,00 4,00 500 5,00 3.00

19 5.00 400 5.00 5,00 5.00 3.00 5,00 5.00 5,00 5.00 5,00 5,00 5.00 5,00 4.00 5,00 5,00 5.00

20 5,00 4,00 5,00 2,00 3,00 2,00 2,00 2,00 3,00 4,00 5,00 5,00 2,00 5,00 4,00 2,00 2,00 3.00

21 5,00 4,00 5,00 1,00 5,00 2,00 3,00 1,00 5,00 4,00 5,00 5,00 1,00 5,00 4,00 3,00 1,00 5,00

2 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 2,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00

2 5.00 400 5.00 5.00 2,00 3.00 3,00 5.00 2,00 3.00 5.00 5,00 5.00 5,00 4,00 3.00 5,00 2.00

2 5.00 5,00 5.00 400 5.00 200 5,00 4.00 5,00 4,00 5.00 5,00 4.00 5,00 5.00 5.00 400 5.00

2 500 400 5.00 5.00 2.00 3.00 2,00 5.00 2.00 3.00 500 5,00 5.00 5,00 4,00 200 5,00 2.00

3

27

28

29 S
I |

[ 1Bl SPSS Statistics Processor estd listo |

m——

i3 *Resultado] [Documentod] - IBM SPSS Statistics Visor = |5 |

Archivo  Edicién Ver Datos Transformar Insertar Formato Analizar Marketing directo  Graficos Utilidades  Ventana Ayuda
! = e (2 i~ N
HHE 0 = ~ 5 ) ; «5 +=HB
/VARIABLES=VAR00001 VAR00002 VAR00003 VAR00004 VAR00005 VAR00006 VARO0007 VAR00008 VARO0009 VAR00010 VAR00011 VAR00012 VARO0013 VAR00014 VARO001S VAR00016 VARDOOL

=+ [ Resultado RELIABILITY
(B Log
7 VAR00018 VAR0001Q VAR00020 VAR00021 VAR00022 VARO002Z3 VAR00024
/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
{18 Conjunto de datos /MODEL=ALPHA.
& Escala: TODAS /|

[E Titulo
(5 Resumen ce || ® Analisis de fiabilidad
- Estadisticos |

[Conjunto_de_dates0]

Escala: TODAS LAS VARIABLES

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos  Validos 25 100,0
Excluidos® 0 0
Total 25 100,0

a. Eliminacidn por lista basada en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de M de
Cronhach slementos

—— |

e e e = e e e
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Base datos prueba de confiabilidad: Gestién talento humsno

it10 It11 It12 1t13 It14 1t15 It16 It17 It18 It19 It20 I1t21 I1t22 1t23 1t24

it2 it3 it4 it5 it it7 it8 It9

itl

N°

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25
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Pantallazos prueba piloto desempeiio laboral

2 *sin titulo1 [Conjunto_de_datos0] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

ol s

Archivo Edicidn Ver Datos

Transformar  Analizar  Marketing directo  Gréficos  Utlidades  Ventana  Ayuda

=R

T b ) #‘

ﬁlﬁé‘.ﬁf” et N

[Visibie: 26 de 26 variavies

JAR00D02 | VARO0003 || VARODDO04 | VAR00005 | VARD0006 | VAR00007 | VARD0003 | VAR00009 | VAR00010 | VAR00011 | VAR0001Z | VAR00013 | VAR00014 | VAROD015 | VARD0016 | VAROD017 | VAROD01S | VAR00019 | VARI
1 3,00 2,00 2,00 2,00 5,00 2,00 5,00 5,00 5,00 3,00 3,00 2,00 2,00 2,00 1,00 2,00 2,00 2,00 &
2 5,00 5,00 3,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 1,00 5,00 5,00 3,00 5,00 2,00 5,00 3,00 5,00
3 5.00 4,00 4,00 5.00 5,00 4.00 4,00 5,00 5.00 2,00 5.00 4,00 4,00 5.00 2,00 4.00 4,00 5,00
4 5.00 5.00 5,00 5.00 5,00 5.00 5.00 5,00 5.00 2,00 5.00 5.00 5,00 5.00 2,00 5.00 5.00 5,00
5 4.00 2,00 5,00 3.00 5,00 2,00 5.00 5,00 4.00 1,00 4.00 2,00 5,00 3.00 7,00 2,00 5.00 3.00
6 5.00 4,00 4,00 5.00 5,00 4.00 4,00 5,00 3.00 3,00 5.00 4,00 4,00 5.00 3,00 4.00 4,00 5,00
7 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 2,00 5,00 5,00 5,00 5,00 2,00 5,00 5,00 5,00
8 4,00 2,00 2,00 3,00 5,00 2,00 2,00 5,00 4,00 2,00 4,00 2,00 2,00 3,00 2,00 2,00 2,00 3,00
9 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 2,00 5,00 5,00 5,00 5,00 2,00 5,00 5,00 5,00
10 4.00 500 4,00 5.00 5,00 5.00 4,00 5,00 5.00 4,00 4.00 500 4,00 5.00 4,00 5.00 4,00 5,00
11 4.00 3.00 5.00 4.00 5,00 3.00 5.00 5.00 4.00 1,00 4.00 3.00 5.00 4.00 1,00 3.00 5.00 4,00
12 4.00 4,00 3.00 5.00 5,00 4.00 3.00 5.00 3.00 2,00 4.00 4,00 3.00 5.00 2,00 4.00 3.00 5.00
13 2,00 2,00 2,00 4.00 5,00 2,00 2,00 5,00 3.00 7,00 2,00 2,00 2,00 4.00 1,00 2,00 2,00 4,00
14 4,00 3,00 5,00 4,00 5,00 3,00 5,00 5,00 4,00 1,00 4,00 3,00 5,00 4,00 7,00 3,00 5,00 4,00
15 5,00 3,00 5,00 4,00 5,00 3,00 5,00 5,00 4,00 2,00 5,00 3,00 5,00 4,00 2,00 3,00 5,00 4,00
16 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 2,00 5,00 5,00 5,00 5,00 2,00 5,00 5,00 5,00
17 4.00 2,00 1,00 4,00 5,00 2,00 100 5,00 3.00 2,00 4.00 2,00 1,00 4,00 2,00 2,00 100 4,00
18 4.00 5.00 5.00 3.00 5,00 5.00 5.00 5.00 5.00 2,00 4.00 5.00 5.00 3.00 2,00 5.00 5.00 3.00
19 4.00 5.00 5.00 5.00 5,00 5.00 5.00 5.00 5.00 3,00 4.00 5.00 5.00 5.00 3,00 5.00 5.00 5.00
20 4.00 2,00 2,00 3.00 5,00 2,00 2,00 5,00 4.00 2,00 4.00 2,00 2,00 3.00 2,00 2,00 2,00 3.00
2 4,00 3,00 1,00 5,00 5,00 3,00 1,00 5,00 4,00 2,00 4,00 3,00 1,00 5,00 2,00 3,00 1,00 5,00
2 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 2,00 5,00 5,00 5,00 5,00 2,00 5,00 5,00 5,00
23 4,00 3,00 5,00 2,00 5,00 3,00 5,00 5,00 3,00 3,00 4,00 3,00 5,00 2,00 3,00 3,00 5,00 2,00
2 5.00 5.00 4,00 5.00 500 5.00 4,00 5,00 4,00 2,00 5.00 5.00 4,00 5.00 2,00 5.00 4,00 5,00
2% 4.00 2,00 5,00 2.00 5,00 2,00 5.00 5,00 3.00 3,00 4.00 2,00 5,00 2.00 3,00 2,00 5.00 2,00
2%
27
28
29
1
oo e
[ IBM SPSS Statistics Processorestalisto | | | | | |
= r — T T
i *Resultadol [Documentol] - IBM SPSS Statistics Visor = O | B |
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Sonjunto de datos activo

Titulo

sis de fiabilidad
itulo

>onjunto de datos activo
cala: TODAS LAS VARIABLES
(=) Titulo

L@ Resumen del procesamiento di
LE Estadisticos de fiabilidad

Analisis de fiabilidad

[Conjunto_de_datos0]
= Escala: TODAS LAS VARIABLES
RELIABILITY
/VARIABLES=VAR00001 VAR0000Z VAR00003 VAR0O0004 VAR00005 VAR00006 VAR00007 VAR0O008 VARO0008 VARO0010 VARO0011 VAR0O012 VARO0013 vAROD014 VARO0015 VAR00016 VAROODL
7 VAR00018 VAR00018 VAR00020 VAR00021 VAR00022 VAR00023 VAR00024 VAR00025 VAR00026

/SCALE('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA.

Analisis de fiabilidad

[Conjunto_de_datos0]

Escala: TODAS LAS VARIABLES

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos  Validos 25 100,0
Excluidos® 0 0
Total 25 1000

a. Eliminacion por ista basada en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Afta de N de
Cranbach elementos
o] 9]

26
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Base de datos de confiabilidad: Desempefio laboral

itl0 It11 1t12 1t13 1t14 1t15 It16 1t17 It18 1t19 [1t20 1t21 1t22 It23 1t24 [t25 1t26

it2 it3 it4 it5 it6 it7 it8 It9

itl

N°

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25
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Anexo 5: Base de datos y resultados de contrastacion de hipotesis

Pantallazos Hipotesis general

Archive  Edtar  Ver Datos Transformar Analizar Gréficos  Uliidades  Ampliaciones  Ventana  Ajuda

o =
SHEE = BLAEF 4 B
Nombre |  Tipo | Anchura |Decimales| Etiqueta | Valores | Perdidos | Columnas| Alineacion

| Medda | R
1 VAR00001  Numérico 8 0 Seleccion de p... Ninguno Minguno. f ol Ordinal . Entrada =
2 VAR00002  Numérico 8 0 Capacitacién d_ Ninguno Ninguno 3 ol Ordinal . Entrada
3 VAR00003  Numérico 8 0 Recompensas _ Ninguno Ninguno 3 ol Ordinal . Entrada
4 'VAR00004  Numérico 8 0 Evaluacion del . Ninguno Ninguno 8 ol Ordinal v Entrada
5 'VAR00005 Numérico 8 0 Gestién del tale_. Ninguno Ninguno 8 ol Ordinal v Entrada
6 VAR00006  Numérico 8 0 Desempefio per... Ninguna Minguno. 3 ol Ordinal “\ Entrada
7 VAR00007  Numérico 8 0 Factares Actitu... Ninguno Ninguno. f ol Ordinal “\ Entrada
8 VAR00008  Numérico 8 0 Factores Opera... Ninguno Ninguno f ol Ordinal . Entrada
9 SELECPERS Numérico 8 0 Seleccion de p... {1. Deficient... Ninguno 11 ol Ordinal  Entrada
10 CAPACPE _ Numérico 8 0 Capacitacién d... {1. Deficient... Minguno 14 ol Ordinal . Entrada
11 TRECOMP_ Numérico 8 0 Recompensas {1, Deficient  Ninguno 12 ol Ordinal . Entrada
12 EVALDESE . Numérico 8 0 Evaluacion del . {1, Deficient. . Ninguno 14 ol Ordinal v Entrada
13 GETSIOTAL. . Numérico 8 0 Gestion del tale__. {1, Deficient... Minguno 13 ol Ordinal ™ Entrada
14 DESEMPPEE Numérico & 0 Desempefio per... {1, Mala}...  Ninguno 1 ol Ordinal “\ Entrada
15 FACTORE  Numérco 8 0 Factores Actitu.__ {1, Malo}..  Ninguno 10 ol Ordinal \ Entrada
16 FACTORES... Numérico 8 1 Factores Opera... {1.0, Malo}...  Ninguno 17 ol Ordinal . Entrada
17
18
13
20
2
22
23
24
25
26
27
28
29
30 ||
T m Il
Vista de datos | Vista de variables
[ 1B SPSS Statistics Processorestdlisto | | [uUnicodeon | | [ ]
_— —— e Te— T

Resultadod [Documentod] - IBf

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar [nsertar Fomalo  Analizar  Graficos  Uilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SRR SE e S8 29

Registro B personal i
I O 1% 43% 11% 1% 13% 7.6% 11% 22% 11% 11% 22% 11% 22% 11% 11%
2 Not:
L Estadisticos CROSSTABS

L Factores Actitudinales
(3 Grafico de barras

/FORMAT=AVALUE TASLES

Registro

‘recuencias /CELLS=COUNT ROW TOTAL
[E) Titulo /COUNT ROUND CELL

Motas J/BARCHART.

L& Estadisticos
L& Factores Operativos

(5 Grafico de barras Tablas cruzadas

2egistro

recuencias

Thuto NONPAR CORR

2 Notas JVARIABLES=VARQ000S VAR0000E
(& Estadisticos /PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
(g Factores Operativas /MISSING=PAIRWISE.

() Grafico de barras

Registro

recuencias Correlaciones no paramétricas
e

() Estadisticos Correlaciones
L& Factores Operativos

- Gesfidn del

Cal Graco de bamas talentn Desempefio
_iebg‘lstm . humano personal
ablas cruzadas -
) Tiuto Rho de Spearman  Gestion del falento Coeficients de 1,000 734
G nowse conelacion

=

L& Resumen de procesamientol Sig. (bilateral) .000
() Tabla cruzada Desempefio N 92 92
egistro - 5

N Desempefio personal Coeficiente de 734 1,000
ablas cruzadas correlacion

Titulo

Notas Sig. (hilateral) 000

Registro i} 92 92
Corelaciones no parametricas . La correlacion es significaiva en el nivel 0,01 (bilateral)

[ Thulo

Notas

(& Correlaciones -
[T —

I

e e B = e
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i “Resultadod [Documentod] - IBM SPSS Statistics Visor

Archivo  Editar  Ver Dalos Transformar [nsertar Fommalo  Analizar  Gréficos  Uiilidades  Ampliaciones  Ventana

Ayuda

Titulo
MNotas
L& Estadisticos
L8 Factores Actitu
{5} Gréfico de barr;
(8 Registro
- {&] Frecuencias
[E) Titulo
Notas
(&) Estadisticos
L§ Factores Oper:
-} Gréfico de barr;
({8 Registro
{E] Frecuencias
Titulo
Notas
L§ Estadisticos
() Factores Oper:
{1 Grafico de barr}
8 Registro
{8l Frecuencias

SHeR Ol e« HELA 29

% deniro de Desempeno
personal

9% del total

CROSSTABS
/TABLES=DESEMPPEE BY FACTORE
/FORMAT=RVALUE TRABLES
/CELLS=COUNT ROW TOTAL
/COUNT ROUND CELL
/BRRCHART.

Correlaciones no paramétricas

NONEAR CORR
/VARIABLES=VAR00001 VAR00006
/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

{8 Factores Oper:
() Gréfico de barri
({8 Registro
- {&] Tablas cruzadas
[E) Titulo
Notas
{8 Resumen de p|
L§ Tabla cruzada
({8 Registra
{E] Tablas cruzadas
Notas
] Correlaciones no pé

-l

({8 Registro

{E] correlaciones no p?
Titulo

Cor i no paramétricas

Correlaciones

Seleceion dz
personas

Desempsfio
personal

Coeficients dz
correlacion

Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)
N

Rho de Spearman  Seleccion de personas

Desempefio personal

1,000

92
10"

000

70

000

1000

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

T T

Pantallazos Hipotesis especifica 2

i "Resultados [Documentod] - IBM SPSS Statistics Visor

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Insemar  Fommato  Analizar  Gréficos  Utiidades Ventana  Ayuda
=)
SHEed ¢ W e v 5B
i) Gréfico de barrj= T T =z
{# Registro B /COUNT ROUND CELL F
{E] Frecuencias /BRRCHART.
{2 Tulo
Notas B .
@ i Cor no paramétricas
L& Factores Oper;
(1) Grafico de barr} HONEAR CORR
(B Registro
& Frecuencias J/VARIABLES=VAR00001 VAR00006
) Tiulo /PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
Notas /MISSING=PAIRWISE.
L Estadisticos
- Factores Oper: B .
({3 Grafico de barr; Correlaciones no paramétricas
(B Registro
{8l Frecuencias
NONPAR CORR
J/VARIABLES=VAR0000Z VAR00006
/ERIN TWOTATL NOSIG
L& Factores Oper: /MISSING=PATRWISE.
() Gréfico de barri
({8 Registro
- {E] Tablas cruzadas Correlaciones no paramétricas
Tiulo
g Notas
(& Resumen de p| Correlaciones
L Tabla cruzada Capacitacién  Desempefio
§ g Registro del personal persanal
Tablas cruzadas o
Notas Rho de Spearman  Capacitacion dzl Cogfieients de 1,000 725
sonal cormelacisn
{8l Correlaciones no p:
Sig. (bilatsral) 000
N a2 a2
Desempefio personal Goefliciente de 7257 1,000
comelacion
Sig. (bilatsral) 000
N 92 92
. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral) ]
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Pantallazos Hipotesis especifica 3

i “Resultadod [Documentod] - IBM SPSS Statistics Visor
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SHER VO «w HBLA =5

Notas -] PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
L Estadisticos /MISSING=PAIRWISE.

L& Factores Oper:

{5} Gréfico de barr;

{8 Registro Correlaciones no paramétricas
{&] Frecuencias

Tiulo

B Notas NONPAR CORR

? JvARI; 0002 VARO000E

L& Factores Oper; /PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG

(i3] Gréfico de barr /MISSING=PAIRWISE.
({8 Registro

Correlaciones no paramétricas

L§ Estadisticos

(§ Factores Oper NONPAR CORR

(3 Grafico de bar, JVARIRBLES=VAR00003 VAR0000E

{8 Registro /PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG

{&] Tablas cruzadas /MISSING=PAIRWISE.

{2 Tulo
[} Motas
1§ Resumen de p) Correlaciones no paramétricas
(8 Tabla cruzada
(8 Registro

- {&] Tablas cruzadas

[ Motas

Correlaciones

Recompensa
salas Desempeiio
personas personal

Rho de Spearman ~ Recompensas alas Cosficients ds 1,000 7037

&
({8 Registra "
personas conelacian

{§] correlaciones no p?
Titulo
Notas
(8 Registro
- {&] Correlaciones no p:
) Titulo
+{ Notas
(B Registro
{E] Correlaciones no p:
{2 Tulo
‘ Notas
L8 Correlaciones

Sig. (bilateral) ,000
n 92 92

Desempeiio persanal Coeficlente de 703" 1,000
comelacitn

e una doble pulsacién para] 2%
activar 92 92

Efe

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

[F——

I

Pantallazos Hipotesis especifica 4

i "Resultados [Documentod] - IBM SPSS Statistics Visor

Archivo  Editar  Ver Datos  Transformar  |nsetar  Formato  Analizar  Grificos  Utilidades Ventana  Ayuda
=)

HEQ P ew JBLF =%
LH Registre O PRINT-SPEARMAN TWOTAIL NOSIG =
] Frecuencias /MISSING=PAIRWISE.

) Thulo

& Notas

g i Cor i no paramétricas

L& Factores Oper:
{3 Gréfico de barr;

{8 Registro NONEAR CORR
{ Frecuencias JVARIABLES=VAR00003 VAR00006
{1 Tiulo /PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG

O Notas /MISSING=BAIRWISE.
{8 Estadisticos

L& Factores Oper;
({3 Grafico de bar, Correlaciones no paramétricas
([ Registra

{E] Tablas cruzadas

NCNPAR CCRR
Hotas /VARIRBLES=VAR00004 VAR0000§ p pe—
L Resumen e JPRINT=SPERRAN TWOTALL HOSIG
@- L Tabla cruzada /MISSING=PAIRWISE.
Registro
{8 Tablas cruzadas
Hotas Correlaciones no paramétricas
{E] Correlaciones no p:
1 Thulo
[} Motas Correlaciones
g Fciegls‘tvo Evaluacion
é’:ﬁ‘“”“ no P del Desempeiio
ftulo 7
desemperin personal
I Motas =
) nglgtm Rho de Spearman  Evaluacién del Coeficiente de 1,000 RED
desempefin correlacidn
{E] correlaciones no p:
Titulo Sig. (bilateral) 000
Notas N 92 92
8 Registo Desempefio personal Cogfieiente de 73" 1,000
-] C conelacién
N Sig. (bilatzral) 000
{8 Registro N 92 92
& Correlaciones nop: ** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
Titulo
: Notas ]
L8 Correlacion. =
[

I

@mwmmfm I ] e s P




| ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE LOS
TRABAJOS ACADEMICOS DE LA UCV

Yo, Abner Chavez Leandro, docente de la Escuela de Posgrado de la UCV vy revisor
del trabajo académico titulado “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL
DESEMPENO LABORAL EN EL SERVICIO DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA
(SAT) DE LIMA, 2018” del estudiante : Gloria Yrene Dominguez Palomino; y habiendo
sido capacitado e instruido en el uso de la herramienta Turnitin, he constatado lo
siguiente: Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud constato 22%
verificable en el reporte de originalidad del programa turnitin, grado de coincidencia
minimo que convierte el trabajo en aceptable y no constituye plagio, en tanto cumple
con todas las normas del uso de citas y referencias establecidas por la universidad

César Vallejo.

Lima, 19 de Enero del 2019

([ (== ) Jé(‘\‘}\_\"

p ;’)"’“Abner Chavez Leandro
NS '~ _____DNI: 22469265
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UMIVERSIDAD CESAR YALLEJSO

Ceniro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacién (CRAI)
“César Acuiia Paeralta”

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES

Apsllidos y Nombras: (solo los datos del gue auioriza)
DOMNGUEZ . PALoMINO  @LoRIA  YRENE

.................................................................................................

DUNLL : RLLLL= 50 )L s - SR JUTTTTIR sensmaH i
Domicilio AVs (6. 06 MARLO 783 URR..JoSE. 6 ALY.EZ - INDEQFHDRMCK
Teléfono - Filo . ... Mévil 380712102
E-mail : YRENEOOMIV G E2.P@ HOTHAIL rCafl o
2. IDENTIFICACION DE LA TESIS |
Modalidad:
= Tesis de Pregrado
Facalfad : sosomnisitimmsimgs A R PR
ESOHBIE ¢ it s b e e s T
CAITBIA | iiiieriitiee et eeterrertetesesvee s et eeos s srasenennsareens
I
I Tesis de Posgrado
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