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Resumen

El estudio tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre la Gestion del
Talento Humano y el Desempefio Laboral de los trabajadores del area de GGRH —
AUTODEMA - Arequipa, 2021; la investigacion fue de disefio no experimental,
descriptivo, transversal. La poblacion estuvo conformada por 36 trabajadores entre
contratados y temporales. Para la recoleccion de datos se utilizo la encuesta, para
evaluar las variables se elabor6 un instrumento-cuestionario que consté de 26
interrogantes de acuerdo a la escala de Likert. Para el procesamiento de datos se
us6 el programa SPSS V.25 con datos organizados en tablas cruzadas, cuyos
resultados categorizados indicaron que la correlaciéon de las variables Gestién de
talento humano y Desempefio laboral se encuentran en un nivel regular con un
66.7%, las dimensiones Reclutamiento y Calidad de Trabajo se encuentran en un
nivel regular 6ptimo con un 25.0%, las dimensiones Seleccién de Personal y
Calidad de Trabajo con un nivel regular del 36.1% y finalmente las dimensiones
Capacitacion de Personal y Rendimiento mostraron un nivel deficiente del 33.3%.
Concluyendo que la Gestion del Talento Humano en el area de GGRH -
AUTODEMA — AREQUIPA, 2021 es buena, aunque analizando las dimensiones
Capacitacion y Rendimiento se encuentran en un nivel deficiente.

Palabras clave: Gestién del Talento Humano, Desempefio Laboral, Trabajadores
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Abstract

The study aimed to determine the relationship between Human Talent Management
and Labor Performance of workers in the GGRH - AUTODEMA area - Arequipa,
2021; The research was of a non-experimental, descriptive, cross-sectional design.
The population consisted of 36 contract and temporary workers. For data collection,
the survey was used, to evaluate the variables an instrument-questionnaire was
developed that consisted of 26 questions according to the Likert scale. For data
processing, the SPSS V.25 program was used with data organized in crossed
tables, whose categorized results indicated that the correlation of the variables
Human talent management and Work performance are at a regular level with 66.7%,
the dimensions Recruitment and Quality of Work are at an optimal regular level with
25%, the dimensions of Personnel Selection and Quality of Work with a regular level
of 36.1% and finally the dimensions of Personnel Training and Performance showed
a deficient level of 33.3%. Concluding that the Human Talent Management in the
GGRH — AUTODEMA — AREQUIPA, 2021 area is good, although analyzing the
Training and Performance dimensions they are at a deficient level.

Keywords: Human Talent Management, Work Performance, Workers

Vii



l.  INTRODUCCION

Realidad Problematica: Actualmente en las organizaciones se ha vuelto muy
importante el conocer el nivel de compromiso que poseen los colaboradores en las
empresas, ya que de esto depende el buen funcionamiento organizacional. Una
deficiencia en el capital humano puede conllevar y afectar a la produccion,
rendimiento entre otros ejes importantes dentro de toda organizacion. Es importante
que las empresas pongan énfasis en una gestion adecuada del personal,
considerando las capacidades y perfiles acorde con el puesto en el que se
desempeiian impulsando el desempefio laboral y la productividad de la empresa.

Los autores mencionados a continuacién, Ramirez, Espindola, Ruiz y
Hugueth, (2019): Analizaron la gestion del talento humano determinando que la
misma, se valida principalmente en la identificacion de los colaboradores con la
cultura organizacional y su desarrollo para el correcto cumplimiento de metas y que
el talento humano se ve influenciado por las teorias, tendencias en la
administracion, modelos de comportamiento en la organizacion, época entre otros.

Chiang y San Martin. (2015) Tomaron como puntos criticos la cantidad de
tareas asignadas, el nivel de conocimiento, la cooperacion entre trabajadores,
responsabilidad, calidad de trabajo, necesidad de supervision, asistencia, entre
otros; con el fin de medir el desemperio laboral de los empleados, Su objetivo fue
el de medir cédmo influyen sus variables en los trabajadores con los funcionarios,
determinando altas escalas en la variable desempefio laboral y satisfaccion. El
estudio concluyd que existen relaciones entre las variables muy significativas,
principalmente entre el desempefio y satisfaccion con el desempefio y la
productividad, todas vinculadas a la calidad de trabajo.

Soares, Resck, Camelo y Terra (2016) buscaron analizar bajo el punto de
vista de las enfermeras, las dificultades o factores que impedian la aplicacion de la
sistematizacion relacionada con la administracion del capital humano en los centros
donde laboraban, determinaron ciertos factores como la rotacion, el absentismo, la
reduccion del numero de empleados y el poco compromiso con su profesion,
concluyendo que influye directamente en la sistematizacion y optimizacion del
recurso humano en la atencién de los pacientes.

Cuentas (2018) tuvo como su principal objetivo el de identificar los métodos

de gestion del talento humano y su desarrollo en la institucion, usando la entrevista



y encuesta, determinando que en dicha institucién no existe una administracion del
personal como eje central para el crecimiento de la misma, no considerando a los
docentes como una ventaja competitiva y diferenciadora en el contexto altamente
competitivo en el que se desenvuelven.

Alonso, Garcia, Lopez y Amador (2018) Su objetivo principal fue el de
identificar y evaluar la gestion del capital humano en la organizacién. Concluyeron
que la gestion del capital humano en la organizacion es siempre positiva, existiendo
mejoras identificadas, en especial las relacionadas con la falta de materias primas
y la falta de aceptacion de las ideas provenientes de las areas de trabajo y de
eventos no deseados relacionados a la gestion en dicha area.

Bohérquez, Pérez, Caiche y Benavides (2020) tuvo como su objeto de
estudio el analizar el desempefio en el trabajo y la motivacion dentro de la GAD
Municipal del Canton Salinas, logrando determinar que el 100% de colaboradores
tiene la necesidad de una equidad en la asignacién de recompensas y recursos,
asi mismo son conscientes que sus conocimientos y destrezas influyen en el
desempeiio de sus labores.

La investigacion sera aplicada en el area de la Gerencia de Gestion de
Recursos Hidricos (GGRH) en la institucion Autoridad Auténoma de Majes
(AUTODEMA) — Arequipa, 2021 que se encuentra ubicada en la ciudad de Arequipa
en Mz E LT. 8, Urb. La Marina; Se han identificado problemas relacionados con la
gestion del talento humano, problemas en el campo reclutamiento, seleccién de
personal y capacitacion de personal lo que conlleva a un deficiente desempefio
generando baja productividad, pérdidas econémicas e insatisfaccion del personal.

Es por esta razon que buscamos determinar si los colaboradores de la
institucién, desarrollan su labor en el area correspondiente a sus competencias,lo
gue generaria mejoras en cuanto a su productividad y satisfaccion tanto laboral
como personal.

Problema general: ¢ Cual es la relacion entre la gestion del talento humano
y desempefio laboral de los trabajadores del area de GGRH — AUTODEMA —
Arequipa, 2021?

Problemas Especificos: ¢Cual es la relacibn entre la dimension
Reclutamiento y la dimension Calidad de Trabajo en el area de GGRH -
AUTODEMA — Arequipa, 2021?, ¢ Cual es la relacion entre la dimension Seleccion



de Personal y dimension Trabajo en Equipo en el area de GGRH — AUTODEMA —
Arequipa, 2021? Y ¢Cual es la relacion entre la dimension Capacitacion de
Personal y la dimension Rendimiento en el area de GGRH — AUTODEMA-
Arequipa, 20217

La justificacion tedrica, se define y varia en torno a cada empresa tomando
su cultura, su estructura y sus componentes en diferentes sus areas, por lo tanto,
una gestion eficiente del talento humano, es crucial dentro de una empresa, para
alcanzar un clima de integracion grupal. La justificacion practica, la investigacion
brindara recomendaciones a la problematica que existe y a su vez identificara su
relacion con la gestidn, se observa como afecta el desempefio del talento buscando
nuevas estrategias de gestion como la convocatoria, seleccion, capacitacion y
evaluacion del personal que se contempla en la empresa. Por ultimo, la justificacion
metodoldgica, pretende demostrar su objetivo general y los especificos mediante el
analisis de la recoleccion de datos, en el caso de los cuestionarios, Aplicaremos
teorias de Chiavenato y en la variable del desempefio laboral se fundamenta a base
de las teorias de Juérez.

Objetivo General: Determinar la relacion de la gestion del talento humano
y el desempefio laboral de los trabajadores del area de GGRH — AUTODEMA-
Arequipa 2021.

Objetivos Especificos: Determinar la relaciébn entre la dimension
Reclutamiento y la dimension Calidad de Trabajo en area de GGRH — AUTODEMA
— Arequipa, 2021, Determinar la relacion entre la dimension Seleccién de Personal
y la dimension Trabajo en Equipo en area de GGRH — AUTODEMA - Arequipa,
2021. Determinar la relacién entre la dimension Capacitacion de Personal y la
dimension Rendimiento en area de GGRH — AUTODEMA — Arequipa, 2021.

Hipotesis Negativa (H1): No existe relacién directa entre la Gestion del
Talento Humano y el desempefio laboral en los trabajadores del area de GGRH —
AUTODEMA - Arequipa, 2021.

Hipotesis Positiva (HO): Existe relacion directa entre la Gestion del Talento
Humano y el desempefio laboral en los trabajadores del area de GGRH -
AUTODEMA - Arequipa, 2021.

Hipotesis Especificas: Existe relacion entre la dimension Reclutamiento y
la dimension Calidad de Trabajo en el area de GGRH — AUTODEMA- Arequipa,



2021, Existe relacion entre la dimension Seleccion de Personal y la dimension
Trabajo en Equipo en el area de GGRH — AUTODEMA — Arequipa, 2021 y Existe
relacion entre la dimension Capacitacién de Personal y la dimensién Rendimiento
en el area de GGRH — AUTODEMA — Arequipa, 2021.



ll.  MARCO TEORICO

Segun Lara (2018) Modelo de gestidon del talento humano para Agrotime S.A. de la
ciudad de Babahoyo y el desempefio laboral. Su objetivo fue crear un método el
cual se utilizé descriptivamente con el enfoque mixto para encontrar si existe
correlacion entre sus variables estudiadas., se aplicé la encuesta para medir con la
escala Likert a 64 colaboradores, en conclusion si existe correlacion en tema de
desempefio, empleo y perfiles de los puestos, con capacitaciones periddicas y el
resultado 50 colaboradores equivale al 78.13% indican que estan totalmente de
acuerdo la gestion del talento mejora el desempefio laboral y 12 colaboradores que
son el 18.75% indican estar de acuerdo con la anterior afirmacion; 1 colaborador
que equivale el 1.56% mencionan ser indiferentes y finalmente; 1 colaborador que
equivale 1.56% estan en desacuerdo.

Vera y Blanco (2019) en su tesis Modelo para la gestion del talento humano
en las pymes del sector servicios de Barranquilla — Colombia, su objetivo fue
identificar las necesidades de la gestion del talento humano de las PYMES del
sector servicios se utilizé un método descriptivo correlacional y la poblacion consta
de 58 empresas y una muestra de 30, el instrumento fue mediante la encuesta, el
resultado fue que solo el 66.67% cuentan con un departamento de gestion del
talento humano y la conclusion donde indicé que es oportuno que en la gestion de
la organizacion se debe llevar a cabo un modelo de GTH, ya que esto mejorara los
procesos internos.

Paz, Gonzalez, y Gonzalez (2019) en su estudio, “Liderazgo organizacional
para la optimizacion del desempefio laboral del personal administrativo de la
empresa GENICA C.A.”, ubicada en Venezuela en el estado Zulia, el objetivo es
analizar el liderazgo organizacional para optimizar el desempeiio laboral el tipo fue
no experimental, descriptivo y el método fue a través de encuesta a una poblacién
de 16 colaboradores de la empresa GENICA C.A., se les aplicé la escala de Likert
y su Resultado fue positivo gracias al Alfa de Cronbach el cual fue mayor de 0,70.
con sus excepciones en calidad de trabajo ya que existe en un grupo reducido
afectando la puntualidad, adaptabilidad y calidad.

Chiclayo (2018) en la investigacion “Desarrollo del talento humano y su
influencia en el desempefio laboral en la oficina departamental de Estadistica e
Informatica ODEI — La Libertad 2017”. El objetivo es delimitar como influye la



primera variable a la segunda, el tipo de disefio fue no experimental, correlacional
y el método fue a través de encuestas y observacion de una muestra de 43
colaboradores el resultado fue una relacién significativa fue de (r=0,874). En
conclusion, el desarrollo del talento humano si influye positivamente en la mejoria
de la productividad.

En d&mbito nacional segun el estudio de Vilchez y Rojas (2018) en su tesis
Gestion Del Talento Humano Y Su Relacion Con ElI Desempeiio Laboral del
personal del Puesto De Salud Sagrado Coraz6n De Jesus — Lima, Enero 2018, Su
Objetivo era analizar el nivel de relacion entre ambas variables dentro de la
institucion, el método fue a través de encuestas a una poblacion de 50
colaboradores, siendo cuantitativa no experimental en conclusion si existe una
significativa entre ambas variables donde su resultado fue el de p-valor es de 0.007
y segun la hipotesis estadistica dice si el p-valor < 0.05 existe una relacion
significativa.

Segun, Del Castillo (2017) en su investigacién sobre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Chaclacayo — 2016. Buscd determinar la relacion
existente entre ambas variables. El método que se uso fue a través de cuestionarios
que se tomo a una poblacion de 82 trabajadores aplicada con el instrumento de
Likert, obteniendo un alto nivel de correlaciéon del 0.77, en conclusion, demostraron
cdémo se vinculan ambas variables en la empresa.

Segun Gonzales (2018). en su investigacion Relacién entre la gestién del
talento humano y el compromiso organizacional de los trabajadores del Centro de
Salud San Pedro de Piura — Peru afio 2018. Determinaron como objeto de estudio
el establecer los niveles de relacion de ambas variables dentro del centro de salud,
con un método hipotético-deductivo, bajo un disefio correlacional no experimental,
la técnica fue el cuestionario y se aplic6 con una escala Likert, el resultado demostro
un valor de significancia bilateral de 0,432 confirmando la no existencia de relacion
entre las variables, se concluyé que las gestiones no eran las adecuadas y se
determind que no existe relacién al obtener un valor numérico 8 y el coeficiente
Rhode Spearman de 0,114.

Andia y Herrera (2019) en su tesis Gestion del talento humano y su relacion

con el desempefio laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Camana —



Arequipa. Mediante un estudio correlacional, cuantitativo de investigacion aplicada,
con una muestra de 60 trabajadores los cuales fueron encuestados mediante un
cuestionario, El estudio dio como resultado la existencia de una relacion estadistica
entre sus variables, Asi mismo se valido la relacion estadisticamente positiva de las
dimensiones calidad de trabajo, trabajo en equipo y liderazgo con la Gestion del
Talento Humano.

Teorias relacionadas al tema:

A continuacion, se toman ciertas definiciones por variables, para sustento de la
investigacion.

Gestion del talento Humano (V1)

Gestion: la RAE (1970), define a la gestion como forma de decidir llevar a cabo una
iniciativa de un proyecto donde se ocupa de la administracion, organizacién y
funcionamiento correcto de la empresa.

Ganaie y Haque (2017). Ellos identifican y crean indicadores respecto a los
puestos de trabajo y asi poder crear una cultura de talento para generar desarrollo
mutuo gracias al intercambio de informacion, generado por competencias internas
dando gran valor a la organizacion. Segun Chiavenato (2019) Define como conjunto
de préacticas y/o politicas que son requeridas para la direccion de los cargos
administrativos, relacionadas a los individuos o personas, los cuales son admitidos
en la empresa mediante un proceso de selecciéon y Para Cuesta (2018), define al
trabajador talentoso en muchos aspectos, pero admitiendo que no son maquinas y
gue tienen limitaciones, asi mismo poseen un gran potencial en desarrollo y aporte
a la organizacién sin embargo Mochon et al. (2014), lo define como la coordinacion
y supervision de las actividades desarrolladas por el personal que labora en las
organizaciones, con el objetivo principal el de alcanzar las metas de manera
eficiente aplicando un correcto uso de recursos y finalmente Vallejo (2016) Es la
forma o estrategia que persigue la empresa para alcanzar la satisfaccion de
objetivos planteados por las organizaciones

Talento Humano: RAE (1970), es la capacidad de entender y desempefiar
un ejercicio de una determinada actividad, también podemos decir que el talento es
la capacidad de duplicar los bienes a través de la toma de decisiones basadas en
sus experiencias y capacidades y a cada momento segun en el ambiente que se

encuentre ya que cada vez es mas exigente.



El Talento humano se viene considerando como un sistema de apoyo a la
gerencia critico, con el fin de mantener y potenciar las relaciones humanas dentro
de los puestos laborales, esto generara una consistencia e identificacion con la
cultura organizacional, teniendo como resultado un adecuado clima laboral dentro
de la organizacion.

Funciones Del Talento Humano:

Segun Sanabria (2015), refiere las siguientes funciones del talento humano:
Reclutamiento: seleccién, retencion y hasta la desvinculacion de la entidad.
Formacion: desde el reclutamiento se debe evaluar el potencial de cada

colaborador para poder potenciar sus capacidades y asi poder ser un experto en el

area encargada.

Compensacion: salarios, bonos, seguro, beneficios, etc.

Gestion del desempefio: evaluaciones para medir el desempefio y ver el nivel de
sus capacidades.

Desarrollo Personal y Profesional: relacionado a la capacitacion, cursos,
talleres o cualquier actividad que mantenga al personal actualizado y motivado para
sus actividades diarias dentro de la organizacion.

Dimensiones:

Reclutamiento: Segun Armijos, Bermudez y Mora (2019), Proceso por el cual se

busca atraer el talento a la organizacién, buscando futuros colaboradores que sean

idéneos para el puesto y acordes con los objetivos establecidos.

Seleccion de Personal: Abril (2018) lo define como un proceso en el que la
organizacion, a través de procesos de seleccién, busca el candidato ideal para
cubrir el perfil de un puesto dentro de ella, ajustdndose al mercado laboral actual.

Capacitacion de Personal: Rondén-Marquez, (2017), es el tiempo de
aprendizaje del colaborador donde se asegura la actualizacion de los
conocimientos de sus funciones, responsabilidades, obligaciones, aportando su
talento para la organizacion.

Indicadores:

Proceso de Contratacién: Para aplicar un modelo de gestion eficiente se
debe de seleccionar de forma adecuada al personal a laborar dentro de la empresa,
se debe de buscar el personal idéneo para el desempeiio de una funcion, la cual

incidira en todo el proceso afectando directamente la productividad de la



organizacion.

Métodos: Son los procedimientos estandarizados establecidos para los
procesos de seleccion de personal, abarcando el reclutamiento y la contratacion
esto permite elegir al mejor personal para la empresa.

Evaluacion: Se refiere a la evaluacion de los postulantes en contraste del
puesto a cubrir. Se desarrollan con pruebas establecidas las cuales analizan el
perfil del puesto.

Entrevista: Proceso personal o grupal donde se realiza la entrevista al
postulante.

Seleccion de Personal: Se detalla el perfil del puesto previamente requerido
por la gerencia buscando cubrir una necesidad dentro de la organizacion.

Oportunidad de Superacion: es cuando el colaborador obtiene una opcion
de mejora dentro o fuera de su éarea, la cual conlleva a un desarrollo personal y
profesional, consigo lleva una mayor responsabilidad, y generalmente viene
acompafiada de una mejora econdmica, se busca aplicar la meritocracia dentro de
la administracion publica.

Proceso de Capacitacion: (Delegacion Federal del Trabajo en el Estado de
Guanajuato, 2018) es el proceso por el cual el colaborador recibe una actualizacion,
mejora y/o nuevos conocimientos para para un éptimo desempefio.

Desempefio Laboral (V2)

Juérez (2018) define como “un conjunto de caracteristicas o capacidades de los
individuos dentro de un equipo u organizacion, en contraste de los planes, objetivos
0 metas previamente establecidas, buscando en su ejecucién, la excelencia en los
resultados”. Armas, Llanos y Traverso (2017) “Es la consecuencia de cumplir y
desempefiar una obligacion o tarea por parte del trabajador, cuya labor conlleva a
alcanzar los objetivos y aspiraciones de la compafia” Dessler (2015) “Define el
desarrollo de funciones de cada persona que cumple un horario dentro de la
organizacion, ajustandose a las exigencias y metas de dicha organizacién”.

Contexto Organizacional: Identificar los componentes y como se refleja el
desemperio de los mismos en la estructura de la organizacion, permitiendo precisar
las areas y puestos criticos y las posibles falencias que afecten a los resultados
esperados. Gabini, S. (2018) “Lo define como el conjunto de conductas relevantes

para la organizacion referente a las metas y objetivos planteados, asi mismo



relaciona el comportamiento de los trabajadores con los resultados obtenidos”.
Fases del Desempefio segln Juarez:
Al hablar del desempeiio laboral es imprescindible determinar el proceso de una
correcta evaluacion del desemperio, desarrollaremos las fases: Estructura de metas
y Estandar de Puesto /Persona: Aqui se definiran las estructuras y estandares con
las que se medira el desempefio de los puestos y de sus ocupantes. Se establecera
la “responsabilidad” Juarez (2018) Es la posible respuesta que se obtiene de una
accion y de las consecuencias que pudieran afectar a la organizacion. Seguimiento
Orientacion y Acompafiamiento: Se debe de considerar prioridad pues, la cabeza
de la organizacién debera buscar que el personal enfoque su conocimiento, tiempo,
recursos, energia y demas acciones para el crecimiento de la empresa,
contribuyendo a la consolidacion de la mision, metas y objetivos organizacionales.
Medicion, Evaluacion y Reconocimiento: Fase critica a ser considerada por
la gerencia, pues mediante procesos agiles, econdmicos y efectivos podra retener
y fidelizar al colaborador, Motivando en cada uno su enfoque hacia los resultados,
responsabilizandolos de su actuar profesional y motivando la autoevaluacién. Es
importante la retroalimentacion y el reconocimiento, lo que conlleva a alcanzar la
satisfaccion tanto personal, laboral y profesional.
Gestion del Rendimiento — GdR:
SERVIR (2016) lo define como un subsistema de manejo de Recursos Humanos
donde se pretende el distinguir la contribucion del servidor y su incidencia en las
metas y objetivos de la institucion donde labora.
Objetivo de la GdR:
El proceso permitira entre otras cosas el motivar el rendimiento y compromiso de
los servidores, alineandose con los objetivos institucionales, asi mismo permitira
evidenciar las necesidades por atender.
Beneficios de la GdR:
Entidades: Evaluar su actual planificacion estratégica revisando los indicadores e
identificando los puntos de mejora. Enfocar los servicios brindados y a sus actores
hacia el cumplimiento del Plan Operativo Institucional.
Oficinas de RR. HH: Fortalecer procesos, detectando el talento humano
presente en su institucion y mejorando los procesos de seleccion dirigiéndolos a los

perfiles indicados para el trabajo idoneo asi mismo realizar una capacitacion eficaz.
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Directivos: Conocer el estado actual de los niveles de productividad y
desemperio dentro de su organizacion, reorientando a los servidores a las tareas y
areas donde obtienen un mejor desempefio encaminando su gestion hacia el
alcance de objetivos.

Servidores: Identificar sus fortalezas y puntos criticos en su actividad diaria,
mediante la retroalimentacion proporcionada por sus evaluadores, Capacitarse
constantemente para incrementar su nivel de desempefio.

Importancia del Desempeiio Laboral:

Amador (2016) Califica el desempefio como el actuar de un trabajador en relacion
con sus estandares, Una correcta gestion del desempefio permitird identificar
puntos criticos como son los problemas en los procesos de reclutamiento y
seleccion, busqueda de capacidades y talento, deteccion de necesidades de
capacitacion y formacion, entre otros.

Dimensiones:

Calidad de Trabajo: segun Arias (2017) es la “calidad de los trabajadores en el
aspecto laboral, en relacion a los recursos, actividades en las que se desempefia,
buscando cubrir las necesidades de cada individuo”.

Trabajo en Equipo: Vega y Parra (2017)” Actividad Grupal de trabajo que
constituye la unidad de accion de cada organizacion, donde se realizan actividades
interdependientes, generando mejoras en la productividad”.

Rendimiento: Son las ganancias obtenidas de acuerdo a la utilidad de las
inversiones mediante el proceso, trabajo u operacion financiera.

Indicadores:

Imagen Personal: Garcia y Taboada (2015) Busca dar un enfoque positivo a la
personalidad y el desempeiio de las personas, brindando un plus al servicio
prestado e identificando una marca organizacional.

Productividad: Rubi6 (2016) Aporte brindado por las diferentes areas en pro
de la organizacion, midiendo la capacidad del actor al usar los recursos asignados
buscando generar un valor agregado.

Jornadas Laborales: Servir (2016) Periodo de tiempo en el que el servidor
desempeinia sus funciones dentro del dia.

Motivacion: Chiavenato (2019) es el producto de la interaccion entre el

colaborador y la situacion en la que se encuentra. Impulso que llevara al trabajador
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para el desempefio laboral.

Liderazgo: Armas, Llanos y Traverso (2017) Es la influencia ejercida por el
lider hacia sus subordinados, influyendo en la organizacién y el desempefio laboral
de los empleados.

Cumplimiento de Tareas: Es el hecho de acatar y cumplir determinada tarea

desempefiando su talento y capacidades en su desarrollo.
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. METODOLOGIA

3.1 Tipoy disefo de investigacion

El Concytec (2018) define a la investigacion aplicada como aquella que mediante
la aplicacion del conocimiento cientifico, busca identificar una necesidad especifica
con el fin de generar conocimiento practico.

Esteban (2018) Define como investigacion aplicada la que busca dar
solucion a los problemas en las areas operativas, la misma que se nutre de la
investigacion basica donde se plantearon los problemas e hipotesis de la
investigacion.

Disefio de Investigacion

Alan y Cortez (2018) El disefio metodolégico establece el como se realizara la
investigacion, detallando la estrategia y las actividades para responder los objetivos
e hipétesis planteados.

La investigacion de disefio no experimental, al no realizar manipulacion
alguna a ninguna variable; descriptivo al obtener informacion de bibliografia y los
datos recopilados de las encuestas y transversal al haber sido realizado en un
momento especifico del proceso investigativo.

Se tomara en consideracién el disefio correlacional, al permitirnos concernir
multiples variables y reconocer sus asociaciones en situaciones complejas. Como
lo expresa Hernandez (2014), un estudio correlacional, se caracteriza por la
posibilidad de cuantificar el grado de relacién entre las variables, con el objetivo de
ser analizados a través de pruebas estadisticas y posteriores a esto obtener el

grado de relacion.

Donde:

M: Muestra

X: Gestion de Talento Humano

Y: Desempefio laboral

3.2 Variables y Operacionalizacién
V.I: Gestion de Talento Humano.

V.D: Desempefio laboral
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Tabla 1: Operacionalizacién de la Gestion del Talento Humano

Definicion Conceptual

Definicién Operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de Medicién

Chiavenato (2019) Define como
conjunto o grupo de practicas y/o

politicas que son requeridas para la

Gestion del ) y
direccion de los cargos
Talento o ] ]
administrativos, relacionadas a los
Humano

individuos o personas, los cuales
son admitidos en la empresa

mediante un proceso de seleccion.

Se evalu6 a través de una

aplicacion virtual que contiene un

cuestionario de Gestién del Talento

Humano, con una escala de Likert
al personal del &rea de GGRH —
AUTODEMA — Arequipa, 2021

Reclutamiento

Seleccion de Personal

Capacitaciéon de
Personal

Proceso de Contratacion
Métodos
Evaluacion
Entrevista

Seleccion de Personal

Oportunidad de
superacién
Proceso de Capacitacion

Ordinal

Tabla 2: Operacionalizacion del Desempefio Laboral

Definicion Conceptual

Definicion Operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de Medicién

Juérez (2018) Conjunto de
caracteristicas o capacidades de
los individuos dentro de un equipo
Desempefio  u organizacion, en contraste de los
Laboral planes, objetivos 0 metas
previamente establecidas,
buscando en su ejecucion, la

excelencia en los resultados.

Se aplico el Cuestionario sobre
Desempefio Laboral utilizando la
Escala Likert al personal del area

de GGRH — AUTODEMA -
Arequipa, 2021

Calidad de Trabajo

Trabajo en Equipo

Rendimiento

Imagen Personal
Productividad
Jornadas Laborales

Motivacion

Liderazgo

Cumplimiento de Metas

Ordinal
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3.3 Poblacion, muestray muestreo

Poblacion: Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) es el grupo de todos los casos
que se relacionan con ciertas caracteristicas entre si. Para nuestro estudio se
considera a 36 trabajadores distribuidos de la siguiente manera: 1 Gerente,1
Subgerente, 10 administrativos y 24 trabajadores que estan vinculados
laboralmente con la empresa.

Tabla 3:

Personal que labora en el area de GGRH — AUTODEMA — Arequipa, 2021

N.° Personal

24 Trabajadores

10 Personal Administrativo
1 Gerente

1 Sub Gerente

Fuente: Area de GGRH — AUTODEMA — Arequipa, 2021

Muestra: la muestra aplicara un modelo no probabilistico por conveniencia;
Sanchez (2019) mencion6 que, es un método estratégico, basada en un juicio
objetivo en lugar de efectuar una seleccién aleatoria, el estudio utilizé un muestreo
por conveniencia debido a que su poblacién varia por su alta rotacién de personal
y una mala gestion de reclutamiento, selecciéon y temporada de iniciacién de
proyectos.

Muestreo: Cabezas, Andrade y Torres (2018) Define como la lista de
unidades que son seleccionadas para el estudio. Para nuestra investigacion no se
aplicé muestreo al contar con un namero reducido de poblacion.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

Técnicas: Lerma (2016) define como el conjunto de pasos a seguir para llegar a un
fin en una investigacion. La técnica utilizada para el estudio fue la encuesta, donde
pretendemos analizar los datos obtenidos, se realizaron interrogantes aplicando la
escala de Likert a la encuesta que se realiz6 en el area de GGRH — AUTODEMA —
Arequipa, 2021

Instrumento de recoleccién de datos: Raschio (2017) El cuestionario es un
meétodo de interrogantes con conexion, sentido l6gico y psicologico, expresado de
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forma natural y despejada. Propiciando la recopilacion de datos por medio de las
fuentes primarias. En nuestra investigacion se tomo el cuestionario para acopiar la
data necesaria, la cual nos permitié conocer el como se realizan las actividades y
reunir las apreciaciones de los trabajadores con respecto a las variables
consideradas.

Validez: Gomez, Gonzales y Rosales (2015) La validez es el nivel real de
aceptacion para la aplicacion del instrumento, el cual evalla a las variables
estudiadas. La validez del instrumento se corrobord por juicio de expertos, cuya
evaluacion corresponde a docentes especializados en la presente linea de
investigacion, lo que nos permitird responder a las hipétesis planteadas.
Confiabilidad: Baena, G. (2017) lo conceptualiza como el grado de originalidad y
certeza del instrumento con el cual se realiza la investigacion. Luego de la
aplicacion y operacionalizacion de los resultados entre las variables consideradas
obtuvimos un 0,767 como resultado.

3.5 Procedimiento

Naupas, Valdivia, Palacios y Romero (2018) lo define como la accién que consiste
en actuar o ejecutar una accion de una forma especifica. Al contar con la
autorizacion del area de GGRH — AUTODEMA — Arequipa, 2021 se procede a
realizar la investigacion con los datos obtenidos, comprometiéndonos con el
transparente manejo de los datos e informacién obtenida, evaluando la data
necesaria para culminar el estudio.

3.6 Método de andlisis de datos

Naupas, Mejia, Novoa y Villagomez (2014) Define como un conjunto de
operaciones de tipo estadisticas, brindando la informacion requerida para el trabajo
de investigacion. Luego de aplicar la encuesta, los resultados obtenidos se
analizaron con el software SPSS y Excel. Posteriormente se elaboraron cuadros y
gréaficos estadisticos con los resultados obtenidos.

3.7 Aspectos éticos

Pimienta y De la Orden (2012) La ética viene de la mano con el uso de la moral de
la accion humana en proceso investigativo. La aplicacion del método de obtencion
de datos cuenta con la autorizacién y respaldo del gerente del area de GGRH —
AUTODEMA - Arequipa, 2021, el mismo que evaluard, archivara y guardara la

confidencialidad de los resultados que fueron obtenidos. Asi mismo se cité a otros

14



autores de los cuales se extracto conceptos, teorias y apreciaciones.
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IV. RESULTADOS

Objetivo General: Determinar la relacion de la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral de los trabajadores del 4&rea de GGRH — AUTODEMA -
Arequipa, 2021.

HO: No existe relacion entre la Gestion del Talento Humano y el desempefio laboral
en los trabajadores del area de GGRH — AUTODEMA — Arequipa, 2021.

H1: Existe relacion entre la Gestion del Talento Humano y el desempefio laboral en
los trabajadores del area de GGRH — AUTODEMA — Arequipa, 2021.

Tabla 4
Correlacion de variables Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral de los
trabajadores del area de GGRH — AUTODEMA — Arequipa, 2021

Desempefio laboral

Deficiente  Regular  Optimo Total Correlaciones
Gestién Deficiente  8,3% 0.0% 0.0% 8,3% Rho de
de talento  Regular 16,7% 66,7% 0.0% 83,3% Spearman 0,431
humano Optimo 0.0% 5,6% 2,8% 8,3% Sig.  (bilateral)
Total 25,0% 72,2% 2,8% 100,0%  0.009

Fuente: SPSS Statistics 25, Segun datos obtenidos de la Muestra.

Interpretacion:

Con respecto a la tabla 4, para el resultado de la prueba de la hipétesis general se
utilizé el Rho de Spearman, el cual alcanz6 una correlacion entre variables a un
grado de 0.431, permitiendo inducir esta afirmaciébn que existe un grado de
correlacién positiva media, de acuerdo a la tabla de rangos Rho propuestos por los
autores Sampieri & Collado (1998). De esto, se afirmd la relacién directamente
proporcional entre las variables. Lo que viene a decir que a mayor Gestién del
Talento mayor sera el Desempefio Laboral.

Para la prueba de aceptacion o rechazo de la hipotesis general, se utilizo el
estadigrafo Rho de Spearman, cuyo resultado de su Sig. Bilateral es 0.009 y de
acuerdo a la regla de decisién para un Sig. 0.000 < 0.05 se rechaza la HO y
aceptando la H1. Por tanto, existe una relacion positiva entre las dos variables,

dicha afirmacion se sustenta en el cruce de porcentajes obtenido por ambas
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variables, donde se determiné que la Gestion del Talento Humano influye de forma
regular en el Desempefio Laboral en un 66.7%. De acuerdo con el analisis
inferencial en el area de GGRH — AUTODEMA, deberia intensificarse la Gestion
del Talento Humano con el fin de maximizar el Desempefio Laboral dentro del &rea
de trabajo.

Objetivo Especifico 1: Determinar la relacion entre la dimensién Reclutamiento y
la dimensién Calidad de Trabajo en 4rea de GGRH — AUTODEMA — Arequipa, 2021
HO: La dimension Reclutamiento NO tiene relacion con la dimension Calidad de
Trabajo en los trabajadores del area de GGRH — AUTODEMA — Arequipa, 2021.
H1: La dimension Reclutamiento SI tiene relacion con la dimension Calidad de
Trabajo en los trabajadores del area de GGRH — AUTODEMA — Arequipa, 2021

Tabla 5
Correlacion de dimensiones Reclutamiento y Calidad de Trabajo de los
trabajadores del &rea de GGRH — AUTODEMA — Arequipa, 2021.

Calidad de Trabajo Total Correlaciones
Deficiente Regular  Optimo
Deficiente 16,7% 5,6% 0.0% 22,2% Rho de
Recluta Regular 8,3% 25,0% 8,3% 41, 7% Spearman 0,458
miento o Sig.  (bilateral)
Optimo 5,6% 30,6% 0.0% 36,1%
0.005
Total 30,6% 61,1% 8,3% 100,0%

Fuente: SPSS Statistics 25, Segun datos obtenidos de la Muestra.

Interpretacion:

Con respecto a la tabla 5, para el resultado de la prueba de la hipotesis general se
utilizé el Rho de Spearman, el cual alcanz6 una correlacion bilateral entre variables
a un grado de 0.458, permitiendo inducir esta afirmacion que existe un grado de
correlacion positiva media, de acuerdo a la tabla de rangos Rho propuestos por los
autores Hernandez Sampieri & Fernandez Collado (1998). De esto, se afirmé la
relacion directamente proporcional de las dimensiones de Reclutamiento y Calidad
de Trabajo. Lo que viene a decir que a un Mejor Reclutamiento mejor sera la
Calidad de Trabajo.

Para la prueba de aceptacion o rechazo de la hipotesis general, se utilizé el
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estadigrafo Rho de Spearman, cuyo resultado de su Sig. Bilateral es 0.005 y de
acuerdo a la regla de decision para un Sig. 0.000 < 0.05 se rechaza la HO y
aceptando la H1. Por tanto, existe una relacion positiva entre las dos dimensiones,
dicha afirmacion se sustenta en el cruce de porcentaje obtenido por ambas
variables, donde se determiné que el Reclutamiento influye de forma regular en la
Calidad de Trabajo en un 25.0%.

De acuerdo con el andlisis inferencial en el &rea de GGRH — AUTODEMA
deberia de optimizarse el proceso de Reclutamiento con el fin de maximizar la

Calidad de Trabajo dentro del area de trabajo.

Objetivo Especifico 2: Determinar la relacién entre la dimension Selecciéon de
Personal y la dimensién Trabajo en Equipo en el area de GGRH — AUTODEMA —
Arequipa, 2021.

HO: La dimension Seleccion de Personal NO tiene relacion con la dimension
Trabajo en Equipo en el area de GGRH — AUTODEMA — Arequipa, 2021.

H1: La dimension Seleccion de Personal Sl tiene relacion con la dimension Trabajo
en Equipo en el area de GGRH — AUTODEMA — Arequipa, 2021.

Tabla 6
Correlacion de dimensiones Seleccion de Personal y Trabajo en Equipo de los
trabajadores del area de GGRH — AUTODEMA — Arequipa, 2021.

Trabajo en Equipo

Deficiente  Regular  Optimo Total Correlaciones
Seleccién Deficiente  8,3% 5,6% 2,8% 16,7% Rho de
de Regular 38,9% 11,1% 11,1% 61,1% Spearman 0,498
Personal Optimo 0,0% 11,1% 11,1% 22,2% Sig.  (bilateral)
Total 47,2% 27,8% 25,0% 100,0%  0.002

Fuente: SPSS Statistics 25, Segun datos obtenidos de la Muestra.

Interpretacion:

Con respecto a la tabla 6, para el resultado de la prueba de la hipotesis general se
utilizo el Rho de Spearman, el cual alcanzo una correlacion bilateral entre variables
a un grado de 0.498, permitiendo inducir esta afirmacion que existe un grado de

correlacion positiva media, de acuerdo a la tabla de rangos Rho propuestos por los
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autores Hernandez Sampieri & Fernandez Collado (1998).

De esto, se afirmo la relacidn directamente proporcional de las dimensiones
de Seleccion de Personal y Trabajo en Equipo. Lo que viene a decir que una
correcta Seleccion de Personal optimizaria el Trabajo en Equipo.

Para la prueba de aceptacion o rechazo de la hipotesis general, se utilizo el
estadigrafo Rho de Spearman, cuyo resultado de su Sig. Bilateral es 0.002 y de
acuerdo a la regla de decisién para un Sig. 0.000 < 0.05 se rechaza la HO y
aceptando la H1. Por tanto, existe una relacién positiva entre las dos variables,
dicha afirmaciéon se sustenta en el cruce de porcentaje obtenido por ambas
variables, donde se determiné que la Seleccion de Personal influye de forma
deficiente en el Trabajo en Equipo en un 38.9%.

De acuerdo con el andlisis inferencial en el area de GGRH — AUTODEMA,
se deberia de realizar una correcta seleccion de personal asignando el personal

optimo lo que conlleva a mejorar el trabajo en equipo dentro del area de trabajo.

Objetivo Especifico 3: Determinar la relacion entre la dimension Capacitacion de
Personal y la dimensién Rendimiento en el area de GGRH — AUTODEMA -
Arequipa, 2021.

HO: La dimensién Capacitacion de Personal NO tiene relacién con la dimensién
Rendimiento en el area de GGRH — AUTODEMA — Arequipa, 2021.

H1: La dimensién Capacitacion de Personal Sl tiene relacion con la dimensién
Rendimiento en el &rea de GGRH — AUTODEMA — Arequipa, 2021.

Tabla 7

Correlacion de dimension Capacitacion de Personal y Rendimiento de los
trabajadores del &rea de GGRH — AUTODEMA — Arequipa, 2021

Rendimiento Total Correlaciones
Deficiente Regular Optimo
Capacita  Deficiente  33,3% 5,6% 8,3% 47,2% Rho de Spearman
cion de Regular 11,1% 5,6% 11,1% 27,8% 0,592
Personal  Optimo 5,6% 8,3% 11,1% 25,0% Sig. (bilateral) 0.000
Total 50,0% 19,4% 30,6% 100,0%

Fuente: SPSS Statistics 25, Segun datos obtenidos de la Muestra.
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Interpretacion:

Con respecto a la tabla 7, para el resultado de la prueba de la hipétesis general se
utilizé el Rho de Spearman, el cual alcanz6 una correlacion entre variables a un
grado de 0.592, permitiendo inducir esta afirmacion que existe un grado de
correlacion positiva considerable, de acuerdo a la tabla de rangos Rho propuestos
por los autores Sampieri & Collado (1998). De esto, se afirmo la relacion
directamente proporcional entre las dimensiones viene a decir que una eficiente
Capacitacion de Personal mejoraria el rendimiento de los trabajadores.

Para la prueba de aceptacion o rechazo de la hipotesis general, se utilizo el
estadigrafo Rho de Spearman, cuyo resultado de su Sig. Bilateral es 0.000 y de
acuerdo a la regla de decision para un Sig. 0.000 < 0.05 se rechaza la HO y
aceptando la H1. Por tanto, existe una relacién positiva entre las dos variables,
dicha afirmacién se sustenta en el cruce de porcentaje obtenido por ambas
variables, donde se determind que la Capacitacion de Personal influye de forma
deficiente en el Rendimiento en un 33.3%.

De acuerdo con el andlisis inferencial en el area de GGRH — AUTODEMA,
se deberia de realizar un correcto programa de capacitacion para mejorar

sustantivamente el rendimiento de los servidores dentro del area de trabajo.
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V. DISCUSION

Para la presente investigacion se formulé como Objetivo General el determinar la
relacion de la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores del area de GGRH — AUTODEMA - Arequipa, 2021. La gestion del
talento humano, segun Chiavenato (2019) es un conjunto de practicas y/o politicas
gue son requeridas para la direccion de los cargos administrativos, relacionadas a
los individuos o personas, los cuales son admitidos en la empresa mediante un
proceso de seleccion. Por su parte, Cuesta (2018), define al trabajador talentoso
en muchos aspectos, pero admitiendo que no son maquinas y que tienen
limitaciones, asi mismo poseen un gran potencial en desarrollo y aporte a la
organizacion. Adicional a ello, el desempefio laboral segun Juarez (2018) define
como “un conjunto de caracteristicas o capacidades de los individuos dentro de un
equipo u organizacién, en contraste de los planes, objetivos o metas previamente
establecidas, buscando en su ejecucion, la excelencia en los resultados”. Al aplicar
las pruebas estadisticas del Rho de Spearman, se corroboré que existe una
correlacién bilateral entre variables a un grado de 0.458, permitiendo inducir esta
afirmacion que existe un grado de correlacion positiva media, siendo Sig. Bilateral
es 0.009 y de acuerdo a la regla de decisidon para un Sig. 0.000 < 0.05 se rechaza
la HO y aceptando la H1. Por tanto, existe una relacion positiva entre las dos
variables, dicha afirmacion se sustenta en el cruce de porcentajes obtenido por
ambas variables, donde se determind que la Gestion del Talento Humano influye
de forma regular en el Desempefio Laboral en un 66.7%. Estos hallazgos
corresponden con los resultados del estudio de Lara (2018) quien corrobor6 que 50
personas que equivalen al 78.13% mencionan que estdn completamente de
acuerdo que un modelo de gestion de Talento Humano mejorara el desempefio en
la empresa; 12 personas que equivalen al 18.75% estan de acuerdo con esta
afirmacion; 1 persona que equivalen al 1.56% mencionan que no estan de acuerdo
ni en desacuerdo y finalmente 1 personas que equivalen al 1.56% estan en
desacuerdo. De igual forma se sostienen sobre el estudio internacional de Vera y
Blanco (2019) quien concluy6 que es oportuno que en la gestion de la organizacién
se debe llevar a cabo un modelo de GTH, ya que esto mejorara los procesos
internos. Por su parte, los resultados entran en correspondencia con los hallazgos

del estudio nacional de Vilchez y Rojas (2018) concluyeron que existe una relacion
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de 0.007 entre sus variables estudiadas. Por lo tanto, una vez mas se verifica que
a mayor gestion del talento humano mejor sera el desempefio de los empleados.

En respuesta al primer objetivo que indica: Determinar la relacion entre la
dimension Reclutamiento y la dimensién Calidad de Trabajo en area de GGRH —
AUTODEMA — Arequipa, 2021, se alcanzé una correlacion bilateral entre variables
a un grado de 0.458, permitiendo inducir esta afirmacion que existe un grado de
correlacion positiva media, y una Sig. Bilateral es 0.005 y de acuerdo a la regla de
decision para un Sig. 0.000 < 0.05 se rechaza la HO y aceptando la H1. Por tanto,
existe una relacién positiva entre las dos dimensiones. Dicha afirmacién se sustenta
en el cruce de porcentajes obtenido por ambas dimensiones, donde se determiné
gue el Reclutamiento influye de forma regular en la Calidad de Trabajo en un 25.0%.

Esta correlacion es afirmada Segun Armijos, Bermudez, y Mora (2019),
quien indica que el reclutamiento es un proceso por el cual se busca atraer el talento
a la organizacion, buscando futuros colaboradores que sean idoneos para el puesto
y acordes con los objetivos establecidos. Asi mismo Chiang y San Martin. (2015)
tomaron como puntos criticos la cantidad de tareas asignadas, el nivel de
conocimiento, la cooperacion entre trabajadores, responsabilidad, calidad de
trabajo, necesidad de supervision, asistencia, entre otros; con el fin de medir el
desempeiio laboral de los empleados, determinando altas escalas en la variable
desempefio laboral y satisfaccion. El estudio concluyé que existen relaciones entre
las variables muy significativas, principalmente entre el desempefio y satisfaccion
con el desempefio y la productividad, todas vinculadas a la calidad de trabajo. Por
lo tanto, si se lleva una adecuada gestion que involucre un efectivo proceso de
reclutamiento, se obtendra la calidad laboral esperada la cual segun Arias (2017)
es la “calidad de los trabajadores en el aspecto laboral, en relacion a los recursos,
actividades en las que se desempefia, buscando cubrir las necesidades de cada
individuo”.

De acuerdo al segundo objetivo especifico que indica: Determinar la relacion
entre la dimension Seleccion de Personal y la dimension Trabajo en Equipo en area
de GGRH — AUTODEMA - Arequipa, 2021, Se alcanz6 una correlacion bilateral
entre variables a un grado de 0.498, permitiendo inducir esta afirmacién que existe
un grado de correlacion positiva media, con una Sig. Bilateral es 0.002 y de acuerdo

a la regla de decision para un Sig. 0.000 < 0.05 se rechaza la HO y aceptando la
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H1. Por tanto, existe una relacion positiva entre las dos dimensiones. Dicha
afirmacion se sustenta en el cruce de porcentajes obtenido por ambas dimensiones,
donde se determiné que la Seleccion de Personal influye de forma regular -
deficiente en el Trabajo en Equipo en un 38.9%. De alli entonces que se establezca
que si se selecciona adecuadamente al personal, con valores laborales y
personales acordes a los de la empresa, se alcanzara un mejor trabajo en equipo.

Segun la investigaciéon de Bohérquez, Pérez, Caiche y Benavides (2020)
donde logré determinar que el 100% de colaboradores tiene la necesidad de una
equidad en la asignacion de recompensas y recursos, asi mismo son conscientes
gue sus conocimientos y destrezas influyen en el desempefio de sus labores. Estas
afirmaciones son validadas segun Abril (2018) donde indica que el proceso de
seleccion de personal es un proceso en el que la organizacion, a través de procesos
de seleccion, busca el candidato ideal para cubrir el perfil de un puesto dentro de
ella, ajustandose al mercado laboral actual. Con todo lo antes mencionado se
confirma que mediante un proceso de seleccion de personal éptimo, conlleva a un
eficiente trabajo en equipo donde todos los colaboradores unan sus destrezas,
conocimiento y aptitudes para alcance de objetivos y metas organizacionales en
consecuencia se logre el crecimiento de la misma.

En el tercer objetivo especifico que indica: Determinar la relacion entre la
dimension Capacitacion de Personal y la dimension Rendimiento en area de GGRH
— AUTODEMA - Arequipa, 2021, Se alcanz6 una correlacion bilateral entre
variables a un grado de 0.592, permitiendo inducir esta afirmacién que existe un
grado de correlacién positiva considerable, con una Sig. Bilateral es 0.000 y de
acuerdo a la regla de decisién para un Sig. 0.000 < 0.05 se rechaza la HO y
aceptando la H1. Por tanto, existe una relacién positiva entre las dos dimensiones.

Dicha afirmacioén se sustenta en el cruce de porcentajes obtenido por ambas
dimensiones, donde se determiné que la Capacitacién de Personal influye de forma
deficiente en el Rendimiento en un 33.3%. Se indica por tanto que si el personal es
capacitado de acuerdo a las funciones a cumplir este mostrara un mejor
rendimiento laboral, ya que, segin Rondén-Marquez, (2017), la capacitacién es el
tiempo de aprendizaje del colaborador donde se asegura la actualizacion de los
conocimientos de sus funciones, responsabilidades, obligaciones, aportando su

talento para la organizacion, los cuales se obtendran en ganancias de acuerdo a la
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utilidad de las inversiones mediante el proceso, trabajo u operacion financiera.
Finalmente se considera lo sefialado por Amador (2016) el desempefio como
el actuar de un trabajador en relacion con sus estandares, validado por el estudio
de Chiclayo (2018) que en su investigacion logré determinar la influencia de la
gestion del talento humano concluyendo que el desarrollo del talento humano si
influye positivamente en la mejoria de la productividad. De lo antes indicado se
ratifica que una correcta gestion del desempefio permitird identificar puntos criticos
como son los problemas en los procesos de reclutamiento y seleccién, busqueda
de capacidades y talento, deteccion de necesidades de capacitacion y formacion,

entre otros.
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VI. CONCLUSIONES

Primera

Existe relacion entre las variables de Gestion del Talento Humano y Desempefio
Laboral de los trabajadores del area de GGRH — AUTODEMA — Arequipa, 2021,
pues se alcanzo una correlacion bilateral positiva y media entre variables a un grado
de 0.431, y una Sig. Bilateral de 0.009. Por lo tanto, a mejor nivel de gestion del

talento humano, mayor nivel de desempenio laboral se obtendra.

Segunda

Existe relacion entre la dimension Reclutamiento y la dimensién Calidad de Trabajo
en el area de GGRH — AUTODEMA - Arequipa, 2021, ya que, se alcanzé una
correlacion bilateral positiva y media entre las dimensiones, a un grado de 0.458, y
una Sig. Bilateral es 0.005 y de acuerdo a la regla de decision para un Sig. 0.000 <
0.05. Por lo tanto, a mejor nivel de reclutamiento, mayor nivel de calidad de trabajo
se obtendra.

Tercera

Existe relacion entre la Seleccion de Personal y Trabajo en Equipo de los
trabajadores del area de GGRH — AUTODEMA — Arequipa, 2021, ya que se alcanzo
una correlacion bilateral entre variables a un grado de 0.498, con una Sig. Bilateral
es 0.002. Por lo tanto, a mejor nivel de seleccién de personal, mayor nivel de trabajo

en equipo que se obtendra.

Cuarta

Existe relacion entre la dimension Capacitacion de Personal y la dimension
Rendimiento en el area de GGRH — AUTODEMA — Arequipa, 2021, ya que, alcanzé
una correlacion bilateral entre variables a un grado de 0.592, cuyo resultado de su
Sig. Bilateral es 0.000. Por lo tanto, a mejor nivel de capacitacion de personal,

mayor nivel de trabajo en equipo que se obtendra.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera

Se recomienda al Gerente del area GGRH — AUTODEMA, el implementar en el
area de Gestion del Talento Humano politicas y procedimientos para obtener un
reclutamiento eficiente, optimizando la seleccion de personal y capacitando a los
mismos de acuerdo a su puesto de trabajo, lo que permitira mejorar el desempefio
laboral de los trabajadores del area de GGRH — AUTODEMA , el cual se deberia

replicar en todas las areas de la empresa.

Segunda

Se recomienda al Gerente del area GGRH — AUTODEMA, optimizar el programa
de reclutamiento y llevar a cabo supervisiones planeadas, para verificar la calidad
de las labores de los trabajadores del area de GGRH — AUTODEMA — Arequipa,
2021, aplicar un programa de reconocimiento y la meritocracia motivando en el

colaborador alcanzar su satisfaccion personal y laboral.

Tercera

Se recomienda al Gerente del area GGRH — AUTODEMA, fomentar el trabajo en
equipo, realizando dinamicas de grupo, para revalidar el liderazgo y la motivacion,
buscando fortalecer el desempefio grupal asi, fortalecer los equipos a fin de crear

un valor para el usuario final y el alcance de los objetivos institucionales.

Cuarta

Se recomienda al Gerente del area GGRH — AUTODEMA, elaborar planes de
capacitacién de personal de acuerdo a las funciones de cada uno de los cargos
existentes en el area de GGRH — AUTODEMA - Arequipa, 2021, de manera que
esto permita optimizar el rendimiento de las funciones cumplidas que se veran en

un mejor desempefio laboral.
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ANEXOS

ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo Problema Objetivos Hipétesis Variables Dimensiones Indicadores Metodologia
Problema general Objetivo general Hipotesis general ) Varlab_le 'I_'lpo y mve! ’de
independiente investigacion
Ha: Existe Relacion entre la Proceso de
Gestion del Talento Humano Reclutamiento Contratacion
y el desempefio laboral en Método
. i los trabajadores del &rea de Evaluacion ; ; iracidn:
¢ Cudl es la relacion entre la gestion Detgrm(ljnallr Ie|1 rela%lon de la GGRH — AUTODEMA — Entrevista Tipo de investigacion:
del talento humano y desempefio gestion de t? ento humano y Arequipa, 2021 L i4 Seleccion d La presente |nve§t!gaC|on
" " el desempefio laboral de los X - " Gestion Del Talento Seleccion de eleccion de es de tipo Basica
laboral de los trabajadores del area de ’ , Ho: No existe relacion Personal P I : ) S
h trabajadores del area de . e Humano ersona Nivel de investigacion:
GGRH — AUTODEMA — Arequipa, directa entre la Gestion del . S
20217 GGRH - A_UTODEMA - Talento Humano y el Oportunidad de La presente investigacion
Arequipa, 2021. desempefio laboral en los Capacitaciér|1 de superacion es de tipo no experimental
trabajadores del area de Persona Proceso de
GGRH — AUTODEMA — Capacitacién
Arequipa, 2021.
Variable Descripcién del ambito de

Gestion Del Talento
Humano Y Desempefio
Laboral De Los
Trabajadores Del Area De
GGRH - AUTODEMA -
Arequipa, 2021”

Problemas Especificos

Objetivos especificos

Hipotesis Especificas

dependiente

lainvestigacion

¢ Cudl es la relacién entre la dimension
Reclutamiento y la dimension Calidad
de Trabajo en el area de GGRH —
AUTODEMA — Arequipa, 2021?

Determinar la relacion entre la
dimensién Reclutamiento y la
dimensién Calidad de Trabajo
en area de GGRH —
AUTODEMA — Arequipa, 2021

Existe relacion entre la
dimensién Reclutamiento y la
dimensién Calidad de Trabajo

en el &rea de GGRH —
AUTODEMA — Arequipa, 2021

¢Cual es la relacion entre la
dimensién Seleccion de Personal y
dimensién Trabajo en Equipo en el
area de GGRH — AUTODEMA —
Arequipa, 2021?

Determinar la relacién entre la
dimensién Seleccion de
Personal y la dimension

Trabajo en Equipo en area de
GGRH - AUTODEMA —

Arequipa, 2021

Existe relacion entre la
dimensién Seleccion de
Personal y la dimensién
Trabajo en Equipo en el area
de GGRH — AUTODEMA —
Arequipa, 2021

¢ Cual es la relacion entre la dimension
Capacitacion de Personal y la
dimensién Rendimiento en el area de
GGRH — AUTODEMA — Arequipa,
202172

Determinar la relacién entre la
dimensién Capacitacion de
Personal y la dimensién
Rendimiento en &rea de
GGRH — AUTODEMA —
Arequipa, 2021

Existe relacion entre la
dimensién Capacitacion de
Personal y la dimensién
Rendimiento en el area de
GGRH — AUTODEMA —
Arequipa, 2021

Desempefio laboral

Calidad de Trabajo

Imagen Personal
Productividad
Jornadas Laborales

Trabajo en Equipo

Motivacion
Liderazgo

Rendimiento

Cumplimiento de
Metas

Enfoque de la
investigacion
Respondera a un disefio
correlacional.

Técnica de Recoleccion
de datos:

La presente investigacion
utilizara la Encuesta
tomando como método el
Cuestionario

Poblacion y muestra
Poblacién: el presente
estudio se realizara con los
36 trabajadores del area de
GGRH — AUTODEMA —
AREQUIPA, 2021

Muestreo
No se aplicara muestreo




ANEXO 2: CUESTIONARIO

Presentacion:

Buenos dias y/o tardes, favor de responder la siguiente encuesta, la cual tiene caracter
confidencial con fines académicos, para obtener informacion relevante y asi cumplir con
los objetivos de la investigacion titulada: “Gestion del Talento Humano y Desempefio
Laboral de los trabajadores del area de GGRH — AUTODEMA - Arequipa, 2021”
Agradeciendo de antemano su colaboracion, lea las siguientes indicaciones para el
desarrollo del cuestionario.

Datos generales:

Sexo: Femenino Masculino

Condicion: Contratado |:| Contrato Temporal

Indicaciones:

(¢]
o
o

@)

Este cuestionario es anénimo.

Lee detenidamente cada item. Cada uno tiene 5 posibles respuestas.
Contesta a las preguntas con la mayor veracidad, marcando con una “X” en un
solo recuadro.

La escala, cédigo valoracion de calificacion es la siguiente:

TOTALMENTE DE TOTALMENTE EN

INDIFERENTE DESACUERDO

DE ACUERDO ACUERDO DESACUERDO

(TA) A) 0 ©) (TD)

3 2 1 0

GESTION DEL TALENTO HUMANO TA A I D TD

RECLUTAMIENTO 4 3 2 1 0

Proceso de Contrataciéon

¢ Considera que los empleados administrativos conocen la importancia de

reclutar personal con talento?

¢ Considera que la difusion para atraer personal calificado se desarrolla

de manera adecuada?

Métod

0s

¢ Considera que la necesidad de un puesto laboral se realiza previo a un

andlisis y evaluacion del perfil requerido?

¢, Considera que el método utilizado por la empresa para una

convocatoria laboral, es el adecuado?

SELECCION DE PERSONAL

Evaluaciéon

¢ Considera que los examenes (conocimientos, psicoldgicos, médicos,

etc.) solicitados al personal nuevo son los adecuados?

¢ Considera que los examenes, y/o entrevistas laborales, son tomados




de acuerdo al puesto al que postula?

Entrevista

¢ Considera que la empresa posee formatos estructurados para una
! entrevista eficaz?
8 ¢, Considera que las entrevistas realizadas en la seleccion del nuevo

personal son imparciales?

Seleccion de Personal

¢ Esta usted de acuerdo con que la informaciéon que contiene su

9 curriculum vitae, es importante para la seleccién del personal?
0 ¢ Considera que el personal contratado es el mas competente para la
organizacion?
CAPACITACION DE PERSONAL
Oportunidad de Superacion
1 ¢ Considera que los programas de capacitacion recibidos, aportan a sus
objetivos de superacion laboral y/o personal?
12 ¢ Estd de acuerdo que las capacitaciones deben ser constantes para
asegurar la actualizacion de conocimientos de los trabajadores?
Procesos de Capacitacion
13 ¢ Considera usted que las capacitaciones son previamente evaluadas
para cubrir las necesidades de cada area?
1 ¢ Est& de acuerdo con que los procesos de capacitacion sean
enfocados por areas?
DESEMPENO LABORAL TA TD
CALIDAD DE TRABAJO 4 0

Imagen Personal

¢ Considera que su imagen personal proyecta su personalidad y que

15 ésta puede afectar su desempefio laboral?
¢ Considera que la presentacion personal distingue y representa la
16 calidad del Trabajador?
Productividad
17 ¢ Esta de acuerdo con que la productividad influye en la calidad de
trabajo de los colaboradores de la empresa?
18 ¢, Considera que la productividad establecida por la empresa esta

acorde con la capacidad de los trabajadores?

Jornadas Laborales

19

¢ Considera que el exceso de horas de trabajo afecta negativamente en

la calidad de trabajo de los colaboradores dentro de la empresa?

20

¢, Se encuentra conforme con la jornada laboral establecida por la

empresa?

TRABAJO EN EQUIPO

Motivacion




¢ Considera que la motivacion ejercida por la gerencia, se refleja cuando
i se trabaja en equipo?

¢ Considera que el trabajo en equipo es tomado como una estrategia
ez para motivar al personal a cargo de la gerencia?
Liderazgo

¢ Esta de acuerdo con que el liderazgo dentro del equipo de trabajo es
23 importante para el alcance de las metas y objetivos?

¢ Considera que el trabajo en equipo es mejorado a causa del liderazgo
24 ejercido por la gerencia de la empresa?

Rendimiento

Cumplimiento de Metas

¢,Considera que el cumplimiento eficiente de las tareas, es el objetivo

25

del trabajo en equipo?

¢, Considera que una comunicacion efectiva entre trabajadores y la
26 gerencia influye positivamente en el cumplimiento de las metas

establecidas?




ANEXO 3: VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARIO DE VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO

1. DATOS GENERALES:

1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:

Gestion del Talento Humano

- AUTODEMA, 2021
1.2 Investigador (a) (es):

QUINTANILLA ARRARTE, DIEGO RODRIGO
VELAZCO CARNERO, CELSO JOHAN

2. ASPECTOS A VALIDAR

y Desempeio Laboral de los trabajadores del drea de GGRH

Indicadores

Criterios

Deficient | Baja [ Regular | Buena Muy buena

e 21-40 |41-60 | 61-80 | 81-100

0-20

Claridad

Estd formulado con
opiado

9o

Objetividad

Esta expresado en
conductas
observables

S0

Actualidad

Adecuado al avance
de la ciencia y

tecnologia

90

Organizacion

Existe una
_organizacion légica

S0

Suficiencia

Comprende los
aspectos en
cantidad y calidad

S0

Intencionalida
d

Adecuado para
valorar aspectos de
las estrategias

S0

Consistencia

Basado en aspectos
tedricos cientificos

S0

Coherencia

Existe coherencia
entre los Indices,
dimensiones e
indicadores

90

Metodologia

La estrategia

responde al

proposito del
¢ g

90

Pertinencia

Es atil y adecuado
para la investigacion

90

3. OPINION DE APLICABILIDAD:

PROMEDIO DE VALORACION

4. Datos del Experto:

Nombre y apellidos: Ortiz Pacheco Franco Humberto

Grado académico: Magister En D

Centro de Trabajo: Pro-Dess Pert
Formacion profesional: Lic. En Economia

N 7T

ireccion Y Gestion De Empresas — MBA

Fecha: 11 de mayo de 2021




FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

CUESTIONARIO DE VARIABLE DESEMPENO LABORAL

5. DATOS GENERALES:
5.1 Thulo Del Trabajo De Investigacion:
Gestion del Talento Humano y Desempeno Laboral de los trabajadores del drea de GGRH
- AUTODEMA, 2021.

521

(a) (es):

QUINTANILLA ARRARTE, DIEGO RODRIGO
VELAZCO CARNERO, CELSO JOHAN
6. ASPECTOS A VALIDAR:

7. OPINION DE APLICABILIDAD:
ExTo_Co

Indicadores

Criterios

Deficient
0-20

Baja
21-40

Regular
41-60

61-80

Muy buena
81-100

Claridad

Estad formulado con
lenguaje apropiado

90

Objetividad

Esta expresado en
conductas
observables

90

Actualidad

Adecuado al avance
de la ciencia y

tecnologia

90

Organizacion

Existe una

90

Suficiencia

organizacion logica
Comprende los
aspectos en
cantidad y calidad

90

Intencionalida
d

Adecuado para
valorar aspectos de
las estrategias

90

Consistencia

Basado en aspectos
tedricos cientificos

90

Coherencia

Existe coherencia
entre los Indices,
dimensiones e
indicadores

90

Metodologia

La estrategia
responde al
propésito del
diagnéstico

20

Pertinencia

Es atil y adecuado

para la investigacion

90

PROMEDIO DE VALORACION

R

7

N T7ENI

£S5 TLDI4D 4,

8. Datos del Experto:
Nombre y apellidos: Ortiz Pacheco Franco Humberto
Grado academico: Magister En Direccion Y Gestion De Empresas ~ MBA
Centro de Trabajo: Pro-Dess Pert
Formacion profesional: Lic. En Economia

Firma:

2

N

Fecha: 11 de mayo de 2021

MPLE Con oS CRITERIOS REQUERIDes

53]




FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARIO DE VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO

1. DATOS GENERALES:
1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:
Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral de los trabajadores del area de GGRH

- AUTODEMA, 2021
1.2 Investigador (a) (es):
Bach. QUINTANILLA ARRARTE, DIEGO RODRIGO
Bach. VELAZCO CARNERQ, CELSO JOHAN
2. ASPECTOS A VALIDAR:

Indicadores

Criterios

Deficiente
0-20

Baja
21-40

Regular
41-60

Buena
61-80

Muy buena
81-100

Claridad

Esta formulado con
lenguaje apropiado

80

Objetividad

Esta expresado en
conductas
observables

80

Actualidad

Adecuado al avance
de la ciencia y
tecnologia

90

Organizacion

Existe una
organizacion légica

80

Suficiencia

Comprende los
aspectos en
cantidad y calidad

80

Intencionalida
d

Adecuado para
valorar aspectos de
las estrategias

90

Consistencia

Basado en aspectos
tedricos cientificos

90

Coherencia

Existe  coherencia
entre los indices,
dimensiones e
indicadores

80

Metodologia

La esirategia
responde al
proposito del
diagndstico

80

Pertinencia

Es dtl y adecuado
para la investigacion

80

PROMEDIO DE VALORACION

3. OPINION DE APLICABILIDAD:
Elinstrumento elaborado cumple con los criterios y estandares requeridos para la aplicacion,

teniendo relacion con las variables objeto de estudio

4. Datos del Experto:

Nombre y apellidos: Abraham José Garcia Yovera

'

i -\}-/_\

1 =
S __)'_-'.\9 g |

~ Firma:—

DNI: 80270538
Grado académico: Mg. Talento Humano y Dr. Gestién Publica - Centro de Trabajo: UCV
Formacién profesional: Lic. Administracion

Fecha: 13 de mayo de 2021




FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

CUESTIONARIO DE VARIABLE DESEMPENO LABORAL

1. DATOS GENERALES:
1.1.Titulo Del Trabajo De Investigacion:
Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral de los trabajadores del area de
GGRH - AUTODEMA, 2021.
1.2.Investigador (a) (es):

Bach. QUINTANILLA ARRARTE, DIEGO RODRIGO

Bach. VELAZCO CARNERO, CELSO JOHAN
2. ASPECTOS A VALIDAR:

Indicadores

Criterios

Deficiente
0-20

Baja
21-40

Regular
41-60

Buena
61-80

Muy buena
81-100

Claridad

Esta formulado con
lenguaje apropiado

90

Objetividad

Esta expresado en
conductas
observables

90

Actualidad

Adecuado al avance
de la ciencia y
tecnologia

Organizacion

Existe una
organizacion légica

Suficiencia

Comprende los
aspectos en
cantidad y calidad

Intencionalida
d

Adecuado para
valorar aspectos de
las estrategias

Consistencia

Basado en aspectos
tedricos cientificos

Coherencia

Existe  coherencia
entre los indices,
dimensiones e
indicadores

Metodologia

La estrategia
responde al
proposito del
diagndstico

Pertinencia

Es datil y adecuado
para la investigacion

90

PROMEDIO DE VALORACION

3. OPINION DE APLICABILIDAD:
El instrumento elaborado cumple con los criterios y estandares requeridos para la
aplicacion, teniendo relacion con las variables objeto de estudio
4. Datos del Experto:
Nombre y apellidos: Abraham José Garcia Yovera
Grado académico: Mg. Talento Humano y Dr. Gestion Publica - Centro de Trabajo: UCV
Formacion profesional: Lic. Administracion

~Y
/—\. ‘/ ‘,‘/ ’./

~ Firma:

N A4

DNI: 80270538

Fecha: 13 de mayo de 2021




FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARIO DE VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO

1. DATOS GENERALES:
1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:

Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral de los trabajadores del area de GGRH

- AUTODEMA. 2021
1.2 Investigador (a) (es):

Bach. QUINTANILLA ARRARTE, DIEGO RODRIGO

Bach. VELAZCO CARNERO, CELSO JOHAN
2. ASPECTOS A VALIDAR:
indicadores Criterios Deficient | Baja Regular | Buena | Muy buena
e 2140 |4160 |61-80 |81-100
) 0-20 o
Claridad Esta formulado con 90
lenguaje apropiado X
Objetividad Esta expresado en 90
conductas
LS observables
Actualidad Adecuado al avance 90
de la ciencia ¥y
- tecnologia
Organizacion | Existe una 90
organizacién logica
Suficiencia Comprende los 90
aspectos en
= cantidad y calidad ) )
Intencionalida | Adecuado para 90
d valorar aspectos de
las estrategias
Consistencia | Basado en aspectos 90
tedricos cientificos
Coherencia Existe  coherencia 90
entre los indices,
dimensiones e
indicadores i 1
Metodologia | La estrategia 90
responde al
proposito del
. diagnéstico _ il
Pertinencia Es dtil y adecuado 90
para [a investigacion

PROMEDIO DE VALORACION

3. OPINION DE APLICABILIDAD:

Efinstrumento elaborado cumple con los criterios y estandares requeridos para la aplicacion,
teniendo relacion con las variables objeto de estudio

4. Datos del Experic: . G N
Nombre y Apeffidos; B¢t Cuelyn  Cordensy Muney 0
Grado académico: Meesdio Centro de Trabajo: Y¢ 31 Docenle

s

Formacion profesional: Ly, ¢ A ¢t ansdeo$n e £ peeses

D

-

b
Firma: ,J:,zm/éa{/ Fecha: 18 de mayo de 2021
Lt ¢



5. DATOS GENERALES.

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

CUESTIONARIO DE VARIABLE DESEMPENO LABORAL

5.1 Titulo Del Trabajo De Investigacién:
Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral de los trabajadores del drea de GGRH

- AUTODEMA. 2021.

5.2 Investigador (a) (es):
Bach. QUINTANILLA ARRARTE, DIEGO RODRIGO
Bach. VELAZCO CARNERO, CELSO JOHAN

Y&

l Indicadores ]Criten'os Deficient | Baja Regular | Buena | Muy buena
e 21-40 | 41-60 | 61-80 | 81-100
! 0-20 .
: Claridad Esta formulado con 90
! | lenguaje apropiado
| Objetividad Esta expresado en 90
i conductas
{ observables
| Actualidad Adecuado al avance 90
i de la ciencia vy
tecnologia
Organizacion | Existe una 90
organizacion légica 5 s
Suficiencia Comprende los 90
aspecfos en
cantidad y calidad )
Intencionalida | Adecuado para 90
d valorar aspectos de
las estrategias
Consistencia | Basado en aspectos 90
5 tedricos cientificos
Coherencia Existe  coherencia g0
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ANEXO 4: PRUEBA DE FIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Rangos Magnitud
0.81a1.00 Muy Alta
0.61a0.80 Alta
0.41a0.60 Moderada
0.21a0.40 Baja
0.01a0.20 Muy Baja

Fuente: Ruiz Bolivar (2002)

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
, 767 26

ANEXO 5: PRUEBA DE NORMALIDAD
HO: Los datos procesados siguen una distribucion normal.

H1: Los datos procesados no siguen una distribucién normal.

Prueba de Normalidad de las variables Gestion del Talento Humano y Desempefio
Laboral de los trabajadores del area de GGRH — AUTODEMA — Arequipa, 2021

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion de talento humano  ,135 36 ,097 ,935 36 ,036
Desempefio laboral 234 36 ,000 ,835 36 ,000

a. Correccion de significacién de Lilliefors

Fuente: SPSS Statistics 25, Segun datos obtenidos de la Muestra.

Interpretacion: En la tabla muestra que debido al nimero de participantes
encuestados fue menor a 50, se considera la prueba de Shapiro-Wilk, que indica
que los datos procesados no tenian una distribucion normal (no paramétrica) y
significancia menor al 0.05, para probar la correlacion se utilizo la prueba Rho de

Spearman. Por lo tanto, se rechazé la hipétesis HO y se acepta H1.



ANEXO 6: ESTANDARES DE COEFICIENTE DE CORRELACION POR
RANGOS DE SPEARMAN

Valor de Rho/ Rango Significado / Relacion
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-079 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil

0.00 No Existe Correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+051 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: En base a los autores Hernandez Sampieri & Fernandez Collado, 1998.



ANEXO 7: AUTORIZACION PARA REALIZAR TRABAJO DE INVESTIGACION

e e e e e EE
Amonb“"“‘&“ L U::A.m-: GOBIERN O RECIONAL AREGUIP,
w.m M-m nw A, m.“ od 1;\; VOMA dé Mamh o
Tite D,
o e W T P Oficing e Arequipa”

06 MAY 2021 | 0 6 W 201
g L

oo, ...

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

SOLICITO: AUTORIZACION PARA REALIZAR TRABAJO DE INVESTIGACION
Arequipa, 6 de mayo del 2021

Sefior:

Ing. Napoledn Ocsa Flores

Gerente Ejecutivo - PEMS-AUTODEMA
Atencion:
Ing. Venancio Yovani Madariaga Tapia
Gerente de Gestién de Recursos Hidricos

Yo, Celso Johan Velazco Carnero identificado con DNI 42681455 con cddigo universitario
7002663929 y Yo, Diego Rodrigo Quintanilla Arrarte identificado con DNI 72529065 con cddigo
universitario 7002668852, ambos representantes del equipo de investigacion, siendo alumnos
de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Carrera de Administracion de la Universidad Cesar
Vallejo, estando por culminar el Curso de Titulacion para obtener el Titulo Profesional de
Licenciados en Administracion, nos presentamos respetuosamente y solicitamos, conceda la
Autorizacién para realizar un trabajo de investigacién en su drea de GGRH - AUTODEMA,

Exponemos:
Que se presenta el proyecto de Investigacion titulado:

“Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral de los trabajadores del drea de GGRH -
AUTODEMA, 2021"

En tal sentido, solicitamos la aprobacion y autorizacién para la ejecucion del proyecto de
investigacion mencionado lineas arriba.

Asi mismo nos comprometemos a cumplir con las buenas practicas de investigacion, las
recomendaciones de los comités revisores y el cronograma de supervision de la ejecucion segun

corresponda.
Vi
/
1 &

Celso Johan Velazco Carnero Diego Rodrigo Quintanilla Arrarte

Atentamente,

DNI: 42681455, v neGIONAL (e artauipa  DNI:72529065
PROYECTO ESPEGIAL BIAJES-SIGUAS

Autorizacién )

Yo RS , (Gerente de Gestion de
Recursos Hidricos) ldentiﬁﬁ/? adg_(gg_a lhm y con Domicilio en:
Pana Resliyn SRR , Autorizo

se realice el proyecto de investigacion mdlcado conel personal del drea de GGRH - AUTODEMA.

s M REGIUNAL DE A
PROYECTO ESPECIAL MAJ
AUTODI




UNIVERSIDAD DE TESIS Fecha : 10-06-2019
CESAR VALLEJO

e V i Cédigo : FO6-PP-PR-02.02
ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD | version : 10

Pdagina : 2dell

Yo, Dr. Abraham José Garcia Yovera, docente de la Facultad de Ciencias
Empresariales y Escuela Profesional de Administracion de la Universidad César
Vallejo, Filial - Lima, Campus Los Olivos, revisor de la tesis titulada: “Gestion del
Talento Humano y Desempeiio Laboral de los trabajadores del area de GGRH -
AUTODEMA, 2021", de los estudiantes Quintanilla Arrarte, Diego Rodrigo y Velazco
Carnero, Celso Johan, constato que la investigacion tiene un indice de similitud del
20% verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

El/la suscrito (a) analizd dicho reporte y concluyd que cada una de las
coincidencias detectadas no constituyen plagio. A mileal saber y entender la tesis

cumple con todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la
Universidad César Vallejo.

Lima, 12 de julio del 2021

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

DNI: 80270538

Vicerrectorado de Investigacién/ DEVAC /Responsable del

Revisd SGC

Aprobd | Rectorado

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del original, y cualquier archivo electronico que se encuentren fuera del Campus
Virtual Trilce serdn considerados como COPIA NO CONTROLADA.



