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Resumen

El objetivo de la investigacion fue determinar el nivel de relacion de la gestion
del talento humano y la rentabilidad de la Gerencia Regional Amazonas Cajamarca
de la empresa Electro Oriente, 2018 — 2020. El disefio del trabajo de investigacién
es no experimental, de enfoque cuantitativo, tipo basica, de nivel correlacional y de
corte transversal. Se recopiléd datos, simultaneamente se recolecté informacién
mediante la técnica de la encuesta, aplicada a una muestra representativa de 40
colaboradores que fueron elegidos mediante muestreo probabilistico.

Se realizé el calculo del coeficiente de confiabilidad obteniendo un valor del
alfa de Cronbach de 0.83 para la variable gestidn del talento humano y un valor del
alfa de Cronbach de 0.80 para la variable rentabilidad, estos resultados nos sefialan
que el instrumento utilizado es de excelente confiabilidad.

Finalmente se determind que existe relacion lineal positiva moderada entre
la gestidn del talento humano y la rentabilidad de la Gerencia Regional Amazonas
Cajamarca de la empresa Electro Oriente, 2018 — 2020. Con valores de r=0.661; y
significancia p=0.000 (p<0.05).

Palabras clave: Gestion del talento humano, Rentabilidad, alfa de

Cronbach, coeficiente de correlacion de Pearson.
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Abstract

The objective of the research was to determine the level of relationship
between the management of human talent and the profitability of the Amazonas
Cajamarca Regional Management of the Electro Oriente company, 2018 - 2020.
The design of the research work is non-experimental, with a quantitative approach,
basic type, correlational level and cross-sectional. Data was collected, information
was simultaneously collected using the survey technique, applied to a
representative sample of 40 collaborators who were chosen by probability sampling.

The reliability coefficient was calculated, obtaining a Cronbach's alpha value
of 0.83 for the variable management of human talent and a Cronbach's alpha value
of 0.80 for variable profitability. These results indicate that the instrument used it is
of excellent reliability.

Finally, it was determined that there is a moderate positive linear relationship
between the management of human talent and the profitability of the Amazonas
Cajamarca Regional Management of the Electro Oriente company, 2018 - 2020.
With values of r=0.661; and significance p=0.000 (p<0.05).

Keywords: Human talent management, Profitability, Cronbach’s alpha,

Pearson’s correlation coefficient.
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. INTRODUCCION

En la actualidad el talento humano es un pilar y la base fundamental
estratégico para el éxito de las organizaciones, empresas o instituciones, pues los
trabajadores conforman su capital erudito, donde su presencia y muy activa
participacién lo ubica al mismo nivel de importancia que los procesos, que su
infraestructura y su tecnologia (Hualpa, 2013). En las empresas estatales se
evidencia deficiente gestion del talento humano, contrario a las empresas de capital
privado quienes tienen identificado claramente que una excelente gestion del
talento humano ofrece un valor agregado, y generan un cambio a través del ejemplo
y la confianza; mientras que en las empresas estatales se resisten a abandonar
esquemas complejos arraigadas en los servidores publicos.

La Gerencia General y Gerencias Regionales de la empresa Electro Oriente
S.A., aproximadamente a partir del afio 2015, han venido experimentando cambios
recurrentes en los puestos claves y de confianza, asi como en puestos de menor
jerarquia, dichos cambios, se han dado en periodos cortos de tiempo, donde
designan a nuevo personal, sin cumplir, con el requisito indispensable que es el
perfil profesional de acuerdo al cargo a ocupar tal y como lo establece el Manual de
Organizacion de Funciones, ademas de no brindar la induccién necesaria para
cumplir con las funciones, actividades y responsabilidades de la nueva funcion
asignada al personal nuevo; repitiéndose esta modalidad varias veces durante el
afno; esta metodologia ha impactado negativamente a los procesos, que se han
visto afectados posteriormente en la mayoria de casos con el estancamiento de la
ejecucién de trabajos de mantenimiento, mermando en muchos casos la produccién
de energia eléctrica; incumpliendo de esta manera, los objetivos trazados como
resultado de su pobre desempefo laboral. Ademas, el personal nombrado
existente, experimenta desmotivacion por no ser promovido, ni ser evaluado de
acuerdo a sus meéritos profesionales. La asignacion inadecuada del personal
ingresante, a cambio de favores politicos origina el ingreso de personal con
diferente perfil al requerido para el puesto.

Actualmente el area de recursos humanos (RRHH) de la Gerencia Regional
Amazonas Cajamarca de la empresa Electro Oriente, estd a cargo del Supervisor
de RRHH y la gestion del talento humano la realiza, en cuanto al reclutamiento de

personal, seleccionado el personal cuando determinada area lo requiere, a través



de convocatorias externas y en algunos casos le han impuesto a cierto personal
trasladado desde otra se y que en ocasiones no cumplia con los requisitos
establecidos en el Manual de Organizacion y Funciones.

Por lo tanto, se infiere que no se esta haciendo uso de politicas y buenas
practicas, necesarias en una eficiente gestion del talento humano en la empresa.

Este 2021, cuando se avizoraban nuevos cambios, y sumado que, por
motivos de emergencia nacional por covid-19, por el contrario, se ha mantenido a
dicho personal en puestos claves, por lo que este, y la diversidad de problemas que
actualmente afectan a la empresa, se plantea la pregunta de investigacion: ¢ Cual
es el nivel de relacién de la gestion del talento humano y la rentabilidad de la
Gerencia Regional Amazonas Cajamarca de la empresa Electro Oriente, 2018 —
20207

Teniendo en cuenta la realidad problematica y la pregunta de investigacion,
se formularon los siguientes problemas que son especificos: ¢ Cual es el nivel de
relacion entre la gestion del talento humano en su dimension reclutamiento y la
rentabilidad, en la Gerencia Regional Amazonas Cajamarca, empresa Electro
Oriente, 2018 — 20207?; ;Cual es el nivel de relacion entre la gestion del talento
humano en su dimension seleccion y la rentabilidad, en la Gerencia Regional
Amazonas Cajamarca, empresa Electro Oriente, 2018 — 20207?; ¢ Cual es el nivel
de relacién entre la gestion del talento humano en su dimension capacitacion y la
rentabilidad, en la Gerencia Regional Amazonas Cajamarca, empresa Electro
Oriente, 2018 — 20207?; ¢Cual es el nivel de relacion entre la gestion del talento
humano en su dimension recompensa y la rentabilidad, en la Gerencia Regional
Amazonas Cajamarca, empresa Electro Oriente, 2018 — 20207; ¢ Cual es el nivel
de relacion entre la gestion del talento humano en su dimensién evaluaciéon de
desempeino y la rentabilidad, en la Gerencia Regional Amazonas Cajamarca,
empresa Electro Oriente, 2018 — 20207

La justificacion practica del trabajo a desarrollar de investigacion es ayudar
a los servidores de la empresa, a tener mayor comprension de los procesos y
desarrollar cargos con mejor desempefio, motivando a su vez el deseo de
incrementar sus conocimientos por iniciativa propia fomentando la mejora continua

en los procesos y capacidades de la empresa, porque una idénea gestién del



talento humano, permite retener personal idéneo en las distintas areas de las
instituciones.

La justificacion tedrica es que, como trabajo de investigacion desarrollado
bajo el enfoque de la investigacion cientifica, sus resultados aportaran
notablemente en las ciencias administrativas, siendo validas para ser tomadas en
otras investigaciones con similar abordaje.

Se pretende demostrar que la gestion del talento humano esta relacionada
directamente en la rentabilidad de una organizacion; y esta debe considerar como
pilar importante a su personal clave, el cual debe ser elegido con mucho criterio.

En el presente trabajo de investigacién se hara uso de un conjunto de
métodos y la metodologia especifica para la investigacién que es de enfoque
cuantitativo.

Hipotesis general, se plantea: existe relacion significativa entre la gestion del
talento humano y la rentabilidad de la Gerencia Regional Amazonas Cajamarca,
empresa Electro Oriente, 2018 — 2020.

Asi también, tenemos las siguientes Hipotesis especificas:

Existe relaciéon significativa entre la gestion del talento humano en su
dimensién reclutamiento y la rentabilidad de la Gerencia Regional Amazonas
Cajamarca, empresa Electro Oriente, 2018 — 2020; existe relacion significativa entre
la gestidn del talento humano en su dimensién seleccion y la rentabilidad de la
Gerencia Regional Amazonas Cajamarca, empresa Electro Oriente, 2018 — 2020;
existe relacién significativa entre la gestion del talento humano en su dimension
capacitacion y la rentabilidad de la Gerencia Regional Amazonas Cajamarca,
empresa Electro Oriente, 2018 — 2020; existe relacion significativa entre la gestion
del talento humano en su dimensién recompensa y la rentabilidad de la Gerencia
Regional Amazonas Cajamarca, empresa Electro Oriente, 2018 — 2020; existe
relacion significativa entre la gestion del talento humano en su dimension
evaluacion de desempefio y la rentabilidad de la Gerencia Regional Amazonas
Cajamarca, empresa Electro Oriente S.A., 2018 — 2020.

Se propone la siguiente Hipotesis nula: no existe relacién significativa entre

la gestion del talento humano y la rentabilidad.



Como objetivo general se plantea: determinar el nivel de relacién de la
gestion del talento humano y la rentabilidad de la Gerencia Regional Amazonas
Cajamarca de la empresa Electro Oriente, 2018 — 2020.

Como objetivos especificos se plantea: determinar el nivel de relacion entre
la gestion del talento humano en su dimensién reclutamiento y la rentabilidad, en la
Gerencia Regional Amazonas Cajamarca, empresa Electro Oriente, 2018 — 2020;
determinar el nivel de relacién entre la gestién del talento humano en su dimensién
seleccion y la rentabilidad, en la Gerencia Regional Amazonas Cajamarca, empresa
Electro Oriente, 2018 — 2020; determinar el nivel de relaciéon entre la gestion del
talento humano en su dimension capacitacion y la rentabilidad, en la Gerencia
Regional Amazonas Cajamarca, empresa Electro Oriente, 2018 — 2020; determinar
el nivel de relacion entre la gestion del talento humano en su dimensién
recompensa Yy la rentabilidad, en la Gerencia Regional Amazonas Cajamarca,
empresa Electro Oriente, 2018 — 2020; determinar el nivel de relacién entre la
gestion del talento humano en su dimension evaluacion de desempefio y la
rentabilidad, en la Gerencia Regional Amazonas Cajamarca, empresa Electro
Oriente, 2018 — 2020.



II. MARCO TEORICO

En el presente trabajo de investigacion, se adiciona el sustento tedrico
necesario para llevar a cabo la investigacion, considerando antecedentes
nacionales como internacionales que reforzaran el estudio realizado.

Dentro de los antecedentes nacionales podemos mencionar:

Iberico, M (2018) en su tesis, para obtener el grado académico de Maestro
en Gestion Pdblica, titulada Gestion del Talento Humano y Procesos
Administrativos en la Municipalidad Provincial de Alto Amazonas, 2016, concluye
que, a mayor gestiéon del talento humano, mucho mejor se desarrollaran los
procedimientos que ejecutan en la municipalidad. Esta conclusién nos muestra que,
al mejorar las capacidades de los colaboradores, estos aplicaran estos
conocimientos en la realizacion de sus actividades, las cuales realizaran de una
manera mas eficiente y productiva.

Mallma, N. (2018), en su tesis, para obtener el grado académico de Maestro
en Administracion de Negocios — MBA, titulada Direccién estratégica y el talento
humano en la empresa Studio Benessere SAC, llega a la conclusién que existe
relacion significativa y directa entre el talento humano y la direccion estratégica en
los colaboradores de la empresa en estudio. A partir de ello se puede afirmar que,
los puestos de direccion y control tienen que estar en manos de personal idoneo,
con la formacion, experiencia y capacidad, que considere entre sus objetivos
mejorar las capacidades de los colaboradores, impulsando su evolucion y
mejorando su desempefio.

Uchasara, P. (2018), en su tesis que tiene por titulo Balanced Scorecard y
rentabilidad en la empresa Marcaja SAC, 2017, determina que existe relacién
directa y significativa entre el variable BSC y rentabilidad de la organizacién en
estudio. Teniendo en cuenta: el Balanced Scorecard es una herramienta para
realizar una mejor planificacién y direccion permitiendo enlazar objetivos y
estrategias considerando los indicadores y las metas establecidas que permiten
hacer seguimiento e implementar las mejoras necesarias, siendo necesario para
conseguir un objetivo financiero demostrar eficiencia, calidad de servicio o producto
con satisfaccion del cliente, por lo que el mejorar sus procesos le acercaran a
conseguir las metas planteadas; por lo tanto es importante la mejora del capital

humano, debiendo mejorar su conocimiento, sus habilidades y promover su talento.



Cruz, D. (2019) en su tesis que tiene por titulo Efecto de la certificacion del
sistema de gestion de calidad ISO 9001:2008 en la rentabilidad de la empresa
Halcones Security Selva S.A.C. afio 2014, determina que la certificacion del
Sistema de Gestion de la Calidad ISO 9001:2008 afecté positivamente, permitiendo
un alza del nivel de rentabilidad de la organizacion, asi mismo identificé que existe
un efecto significativo entre las variables. Como se evidencia en los resultados de
esta tesis, se puede relacionar con el tema en estudio debido a que la Norma ISO
9001 permite tener un enfoque légico de la gestidon, mejorando la forma de trabajar
de los colaboradores, optimizando los procesos para obtener un producto o servicio
de calidad que mejora la imagen de la empresa bajo el principio de la mejora
continua. Por lo tanto, la gestidn del talento humano es parte fundamental de este
sistema, ya que necesitas tener personal capacitado, eficaz y disciplinado que te
permita cumplir con los objetivos trazados; entonces se infiere que la gestion del
talento humano también tendra un efecto positivo en la rentabilidad.

Tamay, A. (2021) en su tesis que tiene por titulo Gestion del talento humano
y su impacto en la productividad laboral del Gobierno Regional de La libertad, 2020;
determina que la gestién del talento humano tiene un impacto significativo en la
productividad laboral del Gobierno en estudio, por lo tanto, con mejor productividad
laboral la rentabilidad aumentara ya que tienen una relacion directa. Entonces se
infiere que podemos lograr mejores resultados y mejor rentabilidad fomentando la
gestion del talento humano.

Valencia, M. (2018), en su tesis que lleva por titulo Estudio descriptivo de la
gestion de talento humano en las pequefas y medianas empresas que
comercializan servicios y equipamiento para centro de datos, en la ciudad de Quito,
concluye que No gestionan el talento humano, solo buscan la generacion de
ganancias. A partir de este estudio podemos afirmar que, a pesar que la empresa
logre generar ganancias, esta tendra un tiempo finito en el mercado, debido a que
los colaboradores no tendran la capacidad de adecuarse a los cambios propios del
mercado; por lo que este estudio da soporte a que es necesario una adecuada
gestion del talento humano para la mejora en los procesos e ingresos.

Garcia, A. (2013), en su tesis que lleva por titulo “Analisis de la gestion del
recurso humano por competencias y su incidencia en el desempefio laboral del

personal administrativo y de servicios del Instituto Superior Pedagoégico Ciudad de



San Gabriel”, Universidad Politécnica Estatal del Carchi, Ecuador, Tulcan,
concluye: que no se ha dado la debida importancia al proceso de induccién del
personal; también determind que en el proceso de reclutamiento y el proceso de
seleccion no hay un disefo de instrumentos que permita que se realicen de forma
eficiente y como resultado se pueda suministrar con el mejor personal talentoso a
la organizacion. O sea, se debe dar importancia a la induccién de los colaboradores
ya que en adicion a la seleccion que se realice, esto ayudara a tener mejor personal
en la empresa.

Flores, M. et al (2017) en su articulo cientifico titulado “Incidencia de la
gestion del talento humano en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Alcaldia Las Sabanas municipio del departamento de Madriz en el primer semestre
2016” Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua, Nicaragua, Esteli, concluye
que: la calidad del trabajo se refiere al bienestar general de los trabajadores en el
desempeno de sus tareas.

Alvarado Bajana (2019) en su tesis titulada "El impacto de la capacidad
organizacional en la rentabilidad de los fabricantes de panificacion en Guayaquil
(ClIU Clase 1071)". Concluye que: las habilidades organizacionales impactan en la
rentabilidad de los fabricantes de panificacion en Guayaquil e influyen en la utilidad.
O sea, se infiere que es necesario implementar planes con la finalidad de retener y
motivar a los colaboradores.

Laura, P. (2015) en su tesis que lleva por titulo "Estratégico Propuesta para
Fortalecer Clima organizacional y mejora de la motivacién de los recursos humanos
en Costa Rica de la empresa cafetera S.A (Cafesa) ”, Costa Rica. Concluye que: el
clima organizacional, ha sido importante para la Administracion, cambiando un
ambiente autoritario para mejorar los recursos humanos. En este caso, podemos
observar que es necesario mantener un buen clima organizacional ya que esto va
de la mano con el mejor desempefio del colaborador.

Segun indica Baguer (2001), “en tiempos pasados la productividad se
basaba en su mayoria del trabajo manual, hoy en dia el personal debe tener aptitud
positiva manteniéndose motivado y asi pueda adaptarse a los cambios

consecutivos” (p. 29).



Asi mismo, Pozada (2008) indica que “el talento humano es el esfuerzo o la
accion del hombre, sino que incluye los conocimientos, experiencias, motivacion,
intereses vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades, potencialidades” (p.42).

Por otro lado, Garcia, A. (2013) establece que el oficio que facilita la
cooperacion eficiente de los colaboradores y personal en general, alcanzando
objetivos institucionales es la gestion del talento humano.

Tenemos algunas definiciones de las dimensiones utilizadas, de la gestion
del talento humano:

i.  Reclutamiento

Segun Nelsy, Maria, Marian, (2012), lo conforman grupo de procesos, dado
un puesto especifico en una empresa, son usados para atraer suficientes
candidatos considerados idéneos.

ii. Seleccidon

Segun Chiavenato (2009), la Incorporacion de colaboradores “es el camino
que conduce a la entrada de personas a la Organizacién” (p.27). Es decir, es el
proceso para integrar al personal y la institucion, donde se toma como punto de
partida a las competencias profesionales y caracteristicas del perfil de trabajo,
orientando la contratacion de nuevo personal calificado que pueda cumplir con las
expectativas y los objetivos institucionales.

i. Capacitacion

Proceso utilizado para la capacitaciéon buscando aumentar las capacidades
personales y profesionales. Programa de intercambio y desarrollo de profesiones y
planes de comunicacién y adhesion del personal, cuya finalidad es agrupar,
desarrollar y mantener un grupo de colaboradores con pericia y motivacion
suficiente que aporte y contribuya al cumplimiento de los objetivos trazados por la
organizacion.

i. Evaluacion del desempeno

Para Cdérdova (2008) este aspecto faculta la medicion de los resultados
obtenidos dentro de un periodo especifico, el cual sirve para establecer el nivel de
desempenfo de los trabajadores, y permitira mejorar e incrementar las habilidades

y destrezas que aporten al desarrollo como organizacion.



iii. Remuneracion

Es el proceso que deberia poseer toda empresa, donde el objetivo primordial
es motivar a los colaboradores satisfaciendo las necesidades de cada individuo,
como mejorarles la calidad de vida y tenerlos entusiastas y muy satisfechos en el
puesto que desempenan en el trabajo. Se tienen en consideracion incentivos,
premios, beneficios remuneracién, y seguro social.

Por otra parte, en cuanto a la variable rentabilidad tenemos:

Pérez (2002) nos dice que: Esta fuertemente relacionada la rentabilidad con
el lucro, y se utiliza para establecer el alcance de los beneficios de la organizacion
en proporcion con el tamano de la empresa. Es una medida de la eficiencia la
rentabilidad - y en ultimo caso, su fracaso o éxito, La podemos expresar mediante
una cifra relativa, no absoluta. A través de rentabilidad econdmica, y rentabilidad
financiera. (p. 82).

Arora (2012), manifiesta que: “Los motivos de la rentabilidad demuestran
eficacia y rédito general de una organizacion. Las ratios de la rentabilidad se dividen
en los tipos de: margenes y rentabilidades. Los tipos que muestran retornos estan
representando la capacidad de la organizacion para medir la eficiencia general de
la organizacion en la generaciéon de mejores rendimientos para sus socios Yy
accionistas. Los tipos que muestran margenes estan representando la capacidad
de la organizacion para traducir los délares de ventas en ganancias en diferentes
etapas de medicién”. (p.211).

Importancia de la rentabilidad:

La rentabilidad es importante para mantenerse en el negocio y tener éxito,
€s por eso que una empresa debe continuar siendo atractiva.

Pandey (2013) nos dice que: “La ganancia es "dinero en el banco". Pasa de
primera mano para socios y propietarios de una organizacion, o retorna para la
organizacién. La ganancia, para una organizacion, es la finalidad primordial, y si la
organizacién que al inicio carece de financiamiento e inversionistas, la ganancia
podria representar el capital unico de la organizacion. Si no se dispone del capital
necesario 0 no se cuenta con los recursos financieros que se utilizan para mantener
o gestionar una organizacion, el fracaso de la empresa es inminente. Entonces se

concluye que ninguna empresa puede permanecer a lo largo del tiempo sin generar



un beneficio. Por lo tanto, la medicién de la rentabilidad de una organizacién, ya
sea presente o en proyecto, es critica en la evaluacion de organizacion” (p.261).

Por otro lado, indica Pandey (2013): “Identificar el aumento de oportunidades
debe tornarse en un elemento de mucha importancia en la prioridad de objetivos de
cualquier organizacion” (p.262).

Finalmente, Murphy (2008), establece: “Las ganancias son indispensables
para la subsistencia financiera de nivel basica como una sociedad, asi mismo, el
desarrollo y crecimiento es vital para producir ganancias y lograr el éxito en el largo
plazo” (p.166).

Caracteristicas de la rentabilidad:

Varshney (2006), nos dice que: El significado semantico de una
caracteristica se define por el componente de datos al que estd asignado. El
componente de datos incluye los textos que se presentan en la pantalla y en las
listas de la caracteristica” (p.161).

Considerando que, como parte del desarrollo de una organizacion es la
contratacion e incorporacion de personal nuevo, que debera manejar
responsabilidades y metas dentro de la organizacion, Meric (2002) establece: “Una
empresa pequefia rentable tendra mayores oportunidades de ofrecer pagar los
salarios de colaboradores nuevos a diferencia de la empresa que esta batallando
financieramente” (p.239).

i.  Rentabilidad economica.

Sanchez (2002), manifiesta, la rentabilidad econdmica o de la inversion es
una medida, que se refiere a un definido espacio de tiempo, del rendimiento de los
activos de una organizacion independientemente de la financiacién de los mismos.
De lo anterior, entendemos que la rentabilidad econdémica es considerada como la
medida de la capacidad de los activos de la organizacién que pueden generar valor
con independencia de su financiamiento.

ii. Rentabilidad financiera.

Sanchez (2002) nos explica que la rentabilidad financiera también llamada
del capital, en la literatura anglosajona la denominada return on equity (ROE), que
viene a ser una medida, que se refiere a un periodo de tiempo, del rendimiento

obtenido por los capitales propios.
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La rentabilidad financiera puede considerarse asi una medida de rentabilidad
mas familiar para los propietarios o accionistas que la rentabilidad econémica, y de
ahi que tedricamente, y segun la opinion mas extendida, sea el indicador de
rentabilidad que los altos directivos buscan maximizar en interés de los propietarios.

En el presente estudio hay que tener en cuenta la definicion de los siguientes
términos basicos:

Gestion: Es asumir con responsabilidad y desarrollar eficientemente las
actividades de un proceso; basado en direccion y control.

Talento: Especial capacidad intelectual o aptitud que una persona tiene para
aprender las cosas con facilidad o para desarrollar con mucha habilidad una
actividad.

Gestion del talento humano: un conjunto de procesos de
recursos humanos integrados y disefiados para desarrollar, motivar, atraer y
retener a los colaboradores de una empresa.

Rentabilidad: cuando los ingresos o utilidad son mucho mayores que la

inversion realizada.
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lI.LMETODOLOGIA
3.1. Tipoy diseno de investigacion
3.1.1. Enfoque.

Cuantitativo. segun Hernandez et al (2016), “utiliza la recopilacién de datos
que permita comprobar las Hipotesis, utilizando medicion numérica junto con el
analisis, para determinar modelos de comportamiento y comprobar teorias.” (p. 4).
O sea, nos centramos en recopilar datos, asi como analizar datos para

cuantificarlos.
3.1.2. Tipo.

Basica. Porque tiene como principal finalidad obtener y recopilar informacion
para incrementar el conocimiento tedrico de las variables que se estudian (Sanchez
y Reyes, 2015).

3.1.3. Nivel.

Correlacional. segun Hernandez et al (2016), “nos permite medir aquella
asociacion o correlacion que pudiera existir exista entre los fendbmenos estudiados
(p- 93).

3.1.4. Diseno.

No experimental. segun Hernandez et al (2016), “en estos estudios no existe
la manipulacién alguna de las variables, ya que soélo se observa el comportamiento

del fendmeno que se esta estudiando en su entorno” (p. 152).
3.1.5. Corte.

Transversal. segun Alan Neil y Cortez Suarez (2018) define que estudia un

hecho o fendmeno en un momento especifico del tiempo.
3.2. Variables y operacionalizacién
3.2.1. Variable independiente: Gestion del Talento Humano

Definiciéon conceptual:
Chiavenato (2009) lo define como “el conjunto de politicas y practicas

imprescindibles que permitan gestionar la mayoria de aspectos que tengan relacion
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con el personal, incluido calidad de vida, remuneracion, evaluacién del desempefio,
capacitacion, recompensas, seleccion y reclutamiento” (p.51).

Definicion operacional:

Se estudiara los aspectos relacionados con el personal, desde el momento
de su reclutamiento, analizando en todas sus dimensiones hasta la evaluacién de
su desempefio, en la Gerencia Regional Amazonas Cajamarca, empresa Electro
Oriente, 2018 — 2020.

3.2.2. Variable dependiente: Rentabilidad

Definicion conceptual:

Arora (2012), establece que: “Las razones de rentabilidad muestran la
eficiencia y el rendimiento general de una organizacion. Las ratios de rentabilidad
se dividen en dos tipos: margenes y rentabilidades. Las que muestran margenes
son las que representan la suficiencia de la organizacion para convertir los doélares
producto de las ventas en beneficios. Las razones que muestran retornos
representan la suficiencia organizacional para medir la eficiencia general de la
empresa en la generacién de rendimientos para sus accionistas”. (p.211).

Definicion operacional:

Determinar el nivel de relacién de la gestién del talento humano en la
rentabilidad de la Gerencia Regional Amazonas Cajamarca, Electro Oriente, 2018
— 2020. Se busca determinar que la adecuada gestion del talento humano, sobre

todo el personal clave, influye significativamente en la rentabilidad de la empresa.
3.3. Poblacion, muestra y muestreo
3.3.1. Poblacion.

La poblacion de este estudio esta constituida por 55 colaboradores,
correspondiente al personal administrativo y operacional de la Gerencia Regional
Amazonas Cajamarca, durante los afios 2018 — 2020. Por lo tanto, la poblacién
vendria a ser de caracter finita, ya que se puede contar al total de integrantes que

intervendran en el estudio.
3.3.2. Muestra.

La muestra esta conformada por 40 colaboradores de la Empresa Electro

Oriente, de la Gerencia Regional Amazonas Cajamarca.
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3.3.3. Muestreo.

Muestreo probabilistico, debido a que cada sujeto muestral tiene igual
probabilidad de que resulte elegido.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
3.4.1. Técnicas de recoleccion de datos.
Encuesta, para la obtencion y levantamiento de datos e informacion.
3.4.2. Instrumentos de recoleccion de datos.
Cuestionario tipo escala de Likert.
3.4.3. Validez.
Se validé los instrumentos a través de Juicio de expertos.
3.4.4. Confiablidad.
Alfa de Cronbach.
3.5. Procedimientos

La recoleccion de datos se realizé mediante el siguiente procedimiento: se
aplicé las preguntas referidas a las variables en estudio al personal de la Gerencia
Regional Amazonas Cajamarca de la empresa Electro Oriente, a una muestra de
40 colaboradores que fueron instruidos para un correcto llenado del cuestionario.

Se realizé el analisis documental, procediendo a analizar la informacion
recolectada, y se procesaron los datos; se representaron mediante graficas y tablas

estadisticas, para una mejor interpretacion y entendimiento de los resultados.
3.6. Métodos de analisis de datos

Llegado el momento de analizar la data obtenida, producto de la ejecucion
de la encuesta, se utilizara la estadistica descriptiva, y el procesamiento efectivo de
informacion y datos se ejecutara mediante el software Statistical Package for the
Social Sciences (SPSS) y Excel 2016.

Con la utilizacion de los softwares mencionados se obtuvo como resultado
un dashboard que nos permite mediante una representacion grafica, presentar las

principales métricas e informacion de las variables en estudio.
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3.7. Aspectos éticos

En la formacién de un profesional, es importante fomentar la ética, y en el
presente trabajo de investigacion se respeta a cada uno de los autores e
investigadores que hayan elaborado investigaciones previas y se realiza la cita
correspondiente de las fuentes originales de obtencion de datos, tanto nacionales
como internacionales.

Considerando los aspectos éticos de confidencialidad y anonimato, se
garantiza que la identidad de los colaboradores de la Gerencia Regional Amazonas
Cajamarca de la empresa Electro Oriente.

Para recabar la informacion se solicité de manera formal con los permisos
respectivos y se mantendran de manera confidencial; y los resultados generados

por la investigacion se informé en cuanto se concluyo el mismo.

15



IV. RESULTADOS
ANALISIS DOCUMENTAL:

El presente analisis se basa en los registros de informacion estadistica de la
misma empresa, la cual analizaremos centrando la investigacion principalmente en
el proceso de generacion de energia eléctrica, que fue el proceso productivo mas
desatendido por el personal clave de la gerencia, durante el periodo de evaluacion,
quien por no tener la experiencia en el sector eléctrico, ni cumplia con el perfil del
MOF; postergdé muchas de las actividades principales de este proceso, entre ellas
el mantenimiento preventivo del equipamiento eléctrico; incluso hizo alusién en
querer cerrar las centrales de generacion.

Para el presente analisis tomaremos los valores de produccién de energia
eléctrica de las centrales hidraulicas de El Muyo, La Pelota y Quanda, por ser las
mas grandes y representativas del sistema eléctrico Bagua — Jaén - San Ignacio y

en las que no se priorizdé su mantenimiento preventivo en el periodo de estudio.

Graficos 1

Produccion de energia de la Central hidroeléctrica EI Muyo

ENERGIA ELECTRICA PRODUCIDA POR CENTRAL - EN MWH

m EL MUYO
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20,000.00
15,000.00 :
10,000.00
5,000.00
0.00
2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

Fuente: Elaboracién propia (datos tomados del Informe Ejecutivo ELOR).
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Del siguiente grafico, considerando que la produccion de energia
aproximada anual para esta central es de 37,814.40 MWH, se aprecia que, en los
anos 2018, 2019 y 2020 su produccién estuvo por debajo del valor promedio
aproximado, alcanzando valores de 31,101.271 MWH en el 2018; 24,655.687 MWH
en el 2019y de 18,807.045 MWH en el 2020, significando esto una baja produccion
de energia eléctrica, representando un déficit de generacién para esta central de:

-18%, -35% y -50% respectivamente.

Graficos 2

Produccion de energia de la Central hidroeléctrica La Pelota

ENERGIA ELECTRICA PRODUCIDA POR CENTRAL - EN MWH

LA PELOTA
25,000.00
0,
20,000.00 4% -3% -3% 0% -5%
-18%
15,000.00 L

10,000.00
5,000.00
0.00

2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

Fuente: Elaboracién propia (datos tomados del Informe Ejecutivo ELOR).

Del siguiente grafico, considerando que la produccion de energia
aproximada anual para esta central es de 21,088.80 MWH, se aprecia que, en los
anos 2018, 2019 y 2020 su produccién estuvo por debajo del valor promedio
aproximado, alcanzando valores de 21,765.83 MWH en el 2018; 17,312.87 MWH
en el 2019 y de 20,759.08 MWH en el 2020, significando esto una baja produccion
de energia eléctrica, representando un déficit de generacion para esta central de:

0%, -21% y -5% respectivamente.
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Graficos 3

Produccion de energia de la Central hidroeléctrica Quanda

ENERGIA ELECTRICA PRODUCIDA POR CENTRAL - EN MWH

= QUANDA
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10,000.00
-53%
-619
5,000.00
-96%

0.00

2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

Fuente: Elaboracion propia (datos tomados del Informe Ejecutivo ELOR).

Del siguiente grafico, considerando que la produccion de energia
aproximada anual para esta central es de 19,152 MWH, se aprecia que, en los anos
2018, 2019 y 2020 su produccion estuvo por debajo del valor promedio aproximado,
alcanzando valores de 837.06 MWH en el 2018; 9,007.92 MWH en el 2019 y de
15,921.11 MWH en el 2020, significando esto una baja produccién de energia
eléctrica, representando un déficit de generacion para esta central de:

-96%, -53% y -17% respectivamente.

Luego de analizar de manera individual cada central hidroeléctrica, se
procede a analizar de manera consolidada toda la produccion de energia eléctrica
de estas centrales.

En el gréfico 4 se aprecia que, durante los anos 2018, 2019 y 2020 la
produccion de energia hidroeléctrica que se obtuvo, fue mucho menor en

comparacion a los afios anteriores (2014, 2015, 2016 y 2017).
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Graficos 4

Produccion de energia hidroeléctrica acumulada en MWH

PRODUCCION DE ENERGIA HIDROELECTRICA ACUMULADA
MWH
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Fuente: Elaboracién propia.

Graficos 5

Produccion de energia y déficit en MWH

PRODUCCION DE ENERGIA HIDROELECTRICA Y DEFICIT
MWH
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Del grafico 5, observamos que, en conjunto, las centrales hidroeléctricas de
El Muyo, La Pelota y Quanda generaron 53,704.167 MWH, 50,976.472 MWH y
55,487.24 MWH, durante los afios 2018, 2019 y 2020 respectivamente. Se
evidencia que, su produccion estuvo por debajo del valor promedio aproximado que
es de 78,744.24 MWH, reflejando una baja produccién de energia eléctrica,
representando un déficit de generacion en conjunto de -32% en el 2018, -35% en
el 2019y -30% en el 2020.

Del presente analisis documental, se concluye que, durante los afios 2018,
2019 y 2020 se ha generado entre el 65% y el 70% de energia eléctrica del total de
capacidad de produccién de los grupos generadores; no se optimizo la produccion
de energia eléctrica, lo cual hubiera mejorado la productividad; esto lo origind
principalmente el responsable de la gestidén de la gerencia que estaba a cargo; no
tenia la experiencia en el sector eléctrico y postergd muchas de las actividades

principales de este proceso de generacién de energia eléctrica.

RESULTADOS DE LA CONFIABILIDAD:
El analisis de la investigacion se realizé aplicando el Alfa de Cronbach a las

variables en estudio, aplicando la siguiente formula:

K Y Vi

a=pr—l=77

Dénde:

a = Coeficiente de confiabilidad del cuestionario
K = Numero de items del instrumento

Vi = Varianza de cada item

Vt = Varianza total del instrumento

El valor de la confiabilidad obtenida sera medido de acuerdo a la tabla

siguiente de evaluacion:
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Tabla 1

Evaluacion del coeficiente de alfa de Cronbach

Rango Confiabilidad
0.53 a menos Confiabilidad nula
0.54 hasta 0.59 Confiabilidad baja
0.60 hasta 0.65 Confiable
0.66 hasta 0.71 Muy confiable
0.72 hasta 0.99 Excelente confiabilidad
1 Confiabilidad perfecta

Variable gestion del talento humano:
Al aplicar la encuesta contiene 26 items realizado a 40 colaboradores, se

obtuvieron los siguientes datos como resultados para el alfa de Cronbach:

Tabla 2

Confiabilidad del cuestionario sobre gestion del talento humano

Alfa de Cronbach Numero de elementos
0.83 40

Fuente: Elaboracion propia.

Los resultados nos indican que el valor obtenido para el alfa de Cronbach
nos sefala que el instrumento es de excelente confiabilidad.

Variable rentabilidad:

Al aplicar la encuesta que consta de 06 items realizado a 40 colaboradores,

se obtuvieron los siguientes datos como resultados para el alfa de Cronbach:

Tabla 3

Confiabilidad del cuestionario sobre rentabilidad

Alfa de Cronbach Numero de elementos
0.80 40

Fuente: Elaboracion propia.
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Los resultados nos indican que el valor obtenido para el alfa de Cronbach

nos indica que, para este caso, el instrumento es de excelente confiabilidad.

ANALISIS Y DESCRIPCION DE RESULTADOS:
Tabla 4

Gestion del talento humano y sus dimensiones

ftem

DIMENSIONES

ESCALA

RECLUTAMIENTO DEL
TALENTO HUMANO

ED D

DA

TA

2 % 3 %

%

Considera que el reclutamiento de
personal debe realizarse de manera
interna.

7 175 1 2.5

17

42.5

7 17.5

Considera que el reclutamiento de
personal debe realizarse de manera
externa.

18 45 6 15

10

25

Considera que el reclutamiento de
personal de manera externa es mas
costoso que el reclutamiento de
personal de manera interna.

1 275

6 15 7 175

275

5 125

Considera que la técnica de
reclutamiento externo de personal
afecta negativamente la motivacion
de los empleados de la organizacién.

9 225

13

32.5

Considera que la técnica de
reclutamiento externo de personal
reduce la fidelidad de los empleados
de la organizacién.

14 35 7 175

27.5

Considera que el reclutamiento de
personal de manera externa
introduce nuevas ideas a la
organizacion.

8 20 5 125

37.5

ftem

DIMENSIONES

ESCALA

SELECCION DEL TALENTO
HUMANO

D

ED D

DA

TA

2 % 3 %

%

Considera que en el Manual de
Organizacién y funciones esta
acorde al objetivo y las estrategias
corporativas de la organizacion.

1 275 5 125

37.5

7 17.5

Considera que se elaboran los
perfiles del cargo con base en las
competencias establecidas por la
empresa.

14 35 6 15

13

32.5

5 125

Considera que contratar en puestos
claves, personal capacitado y que
cumpla con el perfil del puesto
contribuye a mejorar la rentabilidad
de la empresa Electro Oriente.

15 375

16

40

7 175

10

Considera que el encargado de la
seleccion tiene las competencias
requeridas para el desempefio
idéneo del cargo.

10 25 12 30

1"

27.5

11

Considera adecuado el proceso de
seleccion de personal.

15 375 6 15

12

30

12

Considera importante realizar
induccion al personal nuevo en la
empresa para alinear los
comportamientos.

20 50

14

35

5 125

ftem

DIMENSIONES

ESCALA

CAPACITACION DEL
TALENTO HUMANO

TD

ED D

DA

TA

2 % 3 %

%
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13

Considera que el
formacion y  desarrollo
contemplar un  diagndstico
necesidades y competencias.

proceso de
debe

16 40

19 47.5

12.5

14

El programa de formacion

desarrollo tiene incidencia en el logro

de objetivos de la organizacion.

14 35

17 425

15

15

Cree que los procesos de formacion

y desarrollo garantizan

compromiso del personal con el logro

de indicadores de gestion.

13 325

16 40

10

16

Considera que la formacion del
personal esta orientada al logro de
metas
posicionamiento

objetivos cuantitativos,
operacionales vy

sostenido.

20 50

7.5

17

Considera que la
orientados a

la organizacién.

organizacion
implementa programas de formacion
alinear las
competencias personales con las de

1 275 8 20

16 40

7.5

18

Cree que se verifica la competencia
de los profesionales que prestan el

servicio de formacion.

10 25 11 275

14 35

10

ftem

DIMENSIONES

ESCALA

RECOMPENSA DEL
TALENTO HUMANO

D

ED D

DA

TA

2 % 3 %

%

19

Cree que existe un plan de incentivos

documentado en la organizacion.

18 45 10 25

6 15

6

15

20

Considera que su

actividad que desempenia.

remuneracion
basica mensual es justa por la

19 475 7 175

5 125

21

Considera que la
basica que recibe

mision de la empresa.

remuneracion
le motiva a
consolidar y transmitir los valores y

1 275 9 225

12 30

22

Considera que su trabajo es valorado

por la empresa.

12 30 5 125

13 325

ftem

DIMENSIONES

ESCALA

EVALUACION DEL
DESEMPENO DEL
TALENTO HUMANO

D

ED D

DA

2 % 3 %

23

Considera que los procedimientos
para la evaluacion de desempefio
por competencias estan claramente

definidos.

13 325 13 325

24

Considera que

calidad del servicio.

la medicion del
desempefio garantiza la efectividad
en los procesos productivos y la

9 225

16 40

25

Considera que

la rentabilidad y garantizar
permanencia y el
organizacionales.

la medicion del
desempefo esta orientado a elevar

desarrollo

7 175 6 15

26

Considera que

desempefio evalua iniciativa

aportes para el mejoramiento, y la

innovacion en los procesos.

la medicion del

7 175 7 175

Fuente: Elaboracién propia.

En la tabla 4, el analisis de resultados de la dimensidén reclutamiento, se pude

apreciar que el 42.5% de los colaboradores que llenaron la encuesta esta “de

acuerdo” y considera que el reclutamiento del personal debe realizarse de manera
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interna; a partir de ello se puede afirmar que los colaboradores necesitan mayor
oportunidad de desarrollarse profesionalmente.

Asi mismo, el 32.5% de los colaboradores encuestados “esta de acuerdo” y
Considera que la técnica de reclutamiento externo de personal afecta
negativamente la motivacion de los empleados de la organizacion; esto afecta de
manera significativa la eficiencia de los empleados debido a la desmotivacion que
experimentan.

En cuanto al analisis de resultados de la dimension seleccion, observamos
que, el 40% de los colaboradores encuestados esta “de acuerdo” y Considera que
contratar en puestos claves, personal capacitado y que cumpla con el perfil del
puesto contribuye a mejorar la rentabilidad de la empresa Electro Oriente.

En cuanto al anadlisis de resultados de la dimension capacitacion,
observamos que, el 50% de los colaboradores encuestados esta “de acuerdo” y
Considera que la formacion y desarrollo del personal se orienta para alcanzar los
objetivos cuantitativos, las metas y posicionamiento asegurado; por lo tanto se
puede afirmar que las capacitaciones permanentes del personal permite que los
objetivos empresariales sean alcanzables, ya que se experimentara una mejora en
los procesos de la empresa.

En cuanto al analisis de resultados de la dimensién recompensa,
observamos que, el 47.5% de los colaboradores encuestados esta “en desacuerdo”
gque su remuneracion basica mensual es justa por la actividad que desempefia; a
pesar de que el aumento de sueldo es considerado como un motivador temporal,
esta caracteristica de sentirse desmotivado y poco valorado del personal influye
directamente en su productividad.

En cuanto al andlisis de resultados de la dimension evaluacién del
desempeno, observamos que, el 47.5% de los colaboradores encuestados esta “de
acuerdo” y Considera que medir el desempefio esta dirigido a incrementar la
rentabilidad y garantizar la continuidad y el desarrollo empresariales; a partir de ello
se puede afirmar que el personal de la empresa Electro Oriente considera
importante las evaluaciones de desempefio, mostrando predisposicion para

colaborar con la consecucion de los objetivos trazados por la organizacion.
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Tabla 5

Rentabilidad econémica y financiera

DIMENSIONES ESCALA

item . TD ED D DA TA
RENTABILIDAD ECONOMICA T % > 9 3 9 7 % 5 9

Considera que la  administracion
efectuada en la Gerencia Regional
1 Amazonas Cajamarca, Electro Oriente en 4 10 7 175 10 25 17 425 2 5
los afios 2018,2019 y 2020 ha sido
deficiente y poco rentable.
Considera que el mantenimiento de
centrales eléctricas y subestaciones
2 influye positivamente en la rentabilidad de 21 525 2 5 0 0 14 35 375
la organizacién.

DIMENSIONES ESCALA

item D ED D DA TA
RENTABILIDAD FINANCIERA T % > 9 3 9 7 % 5 9

Invertir adecuadamente en el
mantenimiento de Centrales Eléctricas,
3 Subestaciones y lineas de transmisién 24 60 1 2.5 0 0 12 30 3 75
contribuye a mejorar la rentabilidad de la
empresa Electro Oriente.

El control de la ejecucion presupuestal es
4 eficaz. 2 5 11 275 16 40 9 225 2 5

La utilidad operacional es importante para

la rentabilidad de la Gerencia Regional

5 Amazonas Cajamarca de la empresa 13 325 1 2.5 3 75 20 50 375
Electro Oriente.
El patrimonio influye en la rentabilidad de

6 la Gerencia Regional Amazonas 8 20 4 10 7 175 18 45 3 75
Cajamarca de la empresa Electro Oriente.

Fuente: Elaboracién propia.

En la tabla 5, el analisis de resultados de la rentabilidad en su dimensién
rentabilidad econdmica, se pude apreciar que el 42.5% de los colaboradores
encuestados esta “de acuerdo” y Considera que la administracion efectuada en la
Gerencia Regional Amazonas Cajamarca, Electro Oriente en los afios 2018,2019 y
2020 ha sido deficiente y poco rentable; a partir de ello se puede afirmar que la
percepcion de una mala administracion durante los afios de estudio es evidente en
la Gerencia Regional Amazonas Cajamarca, debido a que los colaboradores han
visto mermados sus ingresos principalmente en la distribucion de utilidades.

En cuanto al analisis de resultados de la rentabilidad en su dimensién
rentabilidad financiera, observamos que, solamente el 5% de los trabajadores que
llenaron la encuesta estan “totalmente de acuerdo” en que el control de la ejecucién
presupuestal es eficaz; esto nos lleva a afirmar que existe desconfianza e
incertidumbre con los responsables de los cargos de confianza, ya que son quienes

tienen en sus manos el destino de la organizacién y que como consecuencia de la
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falta de capacidad y de experiencia en puestos de direccion y control la empresa
experimenta pérdidas en produccion de energia, retrasos afectando la calidad del
servicio.

Resultados de correlacion y contrastacion de Hipoétesis:

El analisis de correlacion se realizé utilizando el programa Microsoft Excel,
aplicando el Coeficiente de correlacién de Pearson a las variables en estudio,
aplicando la siguiente férmula:

_cov(X,Y)
~ Sx Sy

Donde:
r = Coeficiente de correlacion de Pearson
cov(X,Y) = Covarianza entre Xy Y
Sx = Desviacion estandar de X

Sy = Desviacion estandar de Y

El valor de del coeficiente de correlacion obtenido sera medido de acuerdo

al siguiente criterio:

Graficos 6

Medicién del coeficiente de correlacion

Correlacion No hay Correlacién
negativa correlacion positiva
perfecta perfecta
Correlacid Co on Co on
I negat Ita m €, daeb I o eb l
1 |
B L] .
-1 -0.5 [ 0 1

Hipétesis general:

Hi: existe relacién significativa entre la gestion del talento humano y la
rentabilidad de la Gerencia Regional Amazonas Cajamarca, empresa Electro
Oriente, 2018 — 2020.

26



Tabla 6

Coeficiente de correlacion — Gestion del talento humano y rentabilidad

Gestiondel oo iabilidad
talento humano
Coeficiente de 1
correlacion
Gestion del Significancia ) 0.000
talento humano (bilateral) )
N® de 40 40
r de Pearson elementos
Coef|C|entlt=j de 0661 1
correlacion
Rentabilidad ~ Significancia 0.000 -
(bilateral)
N® de 40 40
elementos

Fuente: Elaboracion propia.

Por lo tanto, el valor obtenido (r=0.661) al ser positivo se puede afirmar que
la correlacién entre la gestion del talento humano y la rentabilidad es de tipo:
Correlacion lineal positiva moderada.

Siguiendo con el analisis, el coeficiente de determinacion estara definido por
el coeficiente de correlacién al cuadrado (r?), resolviendo la ecuaciéon obtenemos
un valor de 0.438, que se puede representar en porcentaje como 43.8%; este valor

muestra la variacién que experimenta la rentabilidad.

RECTA DE REGRESION LINEAL:

Teniendo en cuenta la férmula de la recta de regresion lineal o linea de
tendencia, la cual es Y=b+aX, procedemos a calcular los valores para “a”’ y “b”, asi
como a determinar el diagrama de dispersion.

De la grafica 7 del diagrama de dispersion y utilizando como herramienta el
programa Excel 2016 se determind la recta de regresion lineal:

Y = 0.256X — 3.175, de la cual se obtienen los valores para a= 0.256 y para
b=-3.175; donde “a” representa la variacién (incremento) de la rentabilidad respecto
a la otra variable y “b” representa la constante de la rentabilidad cuando “x” es cero.

En el grafico siguiente se muestra el diagrama de dispersién y la recta de

regresion lineal con mayor detalle.

27



Graficos 7
Diagrama de dispersion y recta de regresion lineal
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GESTION DEL TALENTO HUMANO

Fuente: Elaboracién propia.

Prueba de Hipétesis general:

Tenemos las siguientes premisas:

Ho:p=0 (No existe correlacion lineal)
Hi:p#0 (Existe correlacion lineal)

La férmula del estadistico de prueba es:
ze = r\[(n-2) / (1-r2)]
Donde:
Zc = estadistico de prueba.
n = muestra
r = coeficiente de correlacion
(n-2) = grado de libertad
Luego de realizar el calculo del estadistico de prueba se obtiene lo siguiente:
zc = (0.661) * v [(40-2) / (1-0.6612)]
zc = 5.437
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Ahora procedemos a calcular el valor critico haciendo uso de la herramienta
Microsoft Excel, obteniendo lo siguiente: f = 2.024 (valor critico).

Como | z¢| > | f |, ademas de que p-valor (0.00<0.05), por lo tanto, se toma
la decision de que se debe rechazar la Hipdtesis nula; y hay evidencia estadistica
suficiente para deducir que el coeficiente de correlacion es diferente de cero,
entonces, se concluye que: existe relacion lineal positiva moderada entre la

gestion del talento humano y la rentabilidad.

Hipoétesis especifica 1:
Hi: existe relacion significativa entre la gestion del talento humano en su
dimensién reclutamiento y la rentabilidad de la Gerencia Regional Amazonas

Cajamarca, empresa Electro Oriente, 2018 — 2020.

Tabla 7

Coeficiente de correlacion — Dimension reclutamiento y rentabilidad

Reclutamiento Rentabilidad

Coeficiente de
correlacion
Reclutamiento SlgnlflcanC|a - 0.000
(bilateral)
N° de
elementos
Coeficiente de
correlaciéon
Significancia
(bilateral)
N° de
elementos

1

40 40

r de Pearson
0.504 1

Rentabilidad 0.000 -

40 40

Fuente: Elaboracion propia.

Por lo tanto, el valor obtenido (r=0.504) al ser positivo se puede afirmar que
la correlacion entre el reclutamiento y la rentabilidad es de tipo: Correlacion lineal
positiva moderada.

Siguiendo con el analisis, el coeficiente de determinacion estara definido por
el coeficiente de correlaciéon al cuadrado (r?), resolviendo la ecuacion obtenemos
un valor de 0.254, que se puede representar en porcentaje como 25.4%; este valor
muestra la variacion que experimenta la rentabilidad respecto a la dimensién

reclutamiento.
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Prueba de Hipoétesis 1:

Tenemos las siguientes premisas:

Ho:p=0 (No existe correlacion lineal)
Hi:p#0 (Existe correlacion lineal)

La férmula del estadistico de prueba:
zc = r\[(n-2) / (1-r2)]

Donde:
zc = estadistico de prueba
n = muestra
r = coeficiente de correlacion
(n-2) = grado de libertad

Luego de realizar el calculo del estadistico de prueba se obtiene lo siguiente:
zc = (0.504) * V [(40-2) / (1-0.5042)]
zc = 3.593

Ahora procedemos a calcular el valor critico haciendo uso de la herramienta
Microsoft Excel, obteniendo lo siguiente: f = 2.024 (valor critico).

Como | zc| > | f |, ademas de que p-valor (0.00<0.05), por lo tanto, se toma
la decisidon de que se debe rechazar la Hipétesis nula; y hay evidencia estadistica
suficiente para deducir que el coeficiente de correlacion es diferente de cero,
entonces, se concluye que: existe relacion lineal positiva moderada entre el

reclutamiento y la rentabilidad.

Hipotesis especifica 2:
Hi: existe relacion significativa entre la gestion del talento humano en su
dimensién seleccion y la rentabilidad de la Gerencia Regional Amazonas

Cajamarca, empresa Electro Oriente, 2018 — 2020.

Tabla 8

Coeficiente de correlacion — Dimension seleccion y rentabilidad

Seleccién Rentabilidad
Coeficiente de 1
. correlacion
r de Pearson Seleccidén — -
Significancia
. - 0.008
(bilateral)
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N° de

40 40
elementos
Coef|C|ent.ej de 0.395 1
correlacion
Rentabilidad ~ Sgnificancia 0.008 -
(bilateral)
N® de 40 40
elementos

Fuente: Elaboracion propia.

Por lo tanto, el valor obtenido (r=0.395) al ser positivo se puede afirmar que
la correlacion entre la seleccion y la rentabilidad es de tipo: Correlacién lineal
positiva débil.

Siguiendo con el andlisis, el coeficiente de determinacion estara definido por
el coeficiente de correlaciéon al cuadrado (r?), resolviendo la ecuaciéon obtenemos
un valor de 0.156, que se puede representar en porcentaje como 15.6%; este valor
muestra la variacién que experimenta la rentabilidad respecto a la dimensién

seleccion.

Prueba de Hipodtesis 2:

Tenemos las siguientes premisas:

Ho:p=0 (No existe correlacion lineal)
H1:p#0 (Existe correlacién lineal)

La férmula del estadistico de prueba:
zc = r\[(n-2) / (1-r2)]
Donde:
zc = estadistico de prueba
n = muestra
r = coeficiente de correlacion
(n-2) = grado de libertad
Luego de realizar el calculo del estadistico de prueba se obtiene lo siguiente:
zc = (0.395) * v [(40-2) / (1-0.3952)]
zc = 2.654
Ahora procedemos a calcular el valor critico haciendo uso de la herramienta
Microsoft Excel, obteniendo lo siguiente: f = 2.024 (valor critico).
Como | zc| > | f |, ademas de que p-valor (0.008<0.05), por lo tanto, se toma

la decisién de que se debe rechazar la Hipétesis nula; y hay evidencia estadistica
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suficiente para deducir que el coeficiente de correlacion es diferente de cero,
entonces, se concluye: existe relacion lineal positiva débil entre la seleccion y

la rentabilidad.

Hipotesis especifica 3:
Hi: existe relacion significativa entre la gestion del talento humano en su
dimensién capacitacion y la rentabilidad de la Gerencia Regional Amazonas

Cajamarca, empresa Electro Oriente, 2018 — 2020.

Tabla 9
Coeficiente de correlacion — Dimension capacitacion y rentabilidad

Capacitacion Rentabilidad

Coeficiente de
correlacion
Capacitacion Sl(%?ll;ltceigga - 0.000
N° de
elementos
Coeficiente de
correlacion
Significancia
(bilateral)
N° de
elementos

1

40 40

r de Pearson
0.635 1

Rentabilidad 0.000 -

40 40

Fuente: Elaboracién propia.

Por lo tanto, el valor obtenido (r=0.635) al ser positivo se puede afirmar que
la correlacién entre la capacitacion y la rentabilidad es de tipo: Correlacion lineal
positiva moderada.

Siguiendo con el andlisis, el coeficiente de determinacion estara definido por
el coeficiente de correlaciéon al cuadrado (r?), resolviendo la ecuaciéon obtenemos
un valor de 0.404, que se puede representar en porcentaje como 40.4%; este valor
muestra la variacién que experimenta la rentabilidad respecto a la dimensién

capacitacion.

Prueba de Hipoétesis 3:

Tenemos las siguientes premisas:

Ho:p=0 (No existe correlacion lineal)
Hi:p#0 (Existe correlacion lineal)
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La formula del estadistico de prueba:
ze = r\[(n-2) / (1-r2)]

Donde:
zc = estadistico de prueba
n = muestra
r = coeficiente de correlacion
(n-2) = grado de libertad

Luego de realizar el calculo del estadistico de prueba se obtiene lo siguiente:
zc = (0.635) * V [(40-2) / (1-0.6352)]
zc = 5.070

Ahora procedemos a calcular el valor critico haciendo uso de la herramienta
Microsoft Excel, obteniendo lo siguiente: f = 2.024 (valor critico).

Como | zc| > | f |, ademas de que p-valor (0.00<0.05), por lo tanto, se toma
la decisidon de que se debe rechazar la Hipétesis nula; y hay evidencia estadistica
suficiente para deducir que el coeficiente de correlacion es diferente de cero,
entonces, se concluye que: existe relacion lineal positiva moderada entre la

capacitacion y la rentabilidad.

Hipotesis especifica 4:

Hi: existe relacion significativa entre la gestion del talento humano en su
dimensién recompensa y la rentabilidad de la Gerencia Regional Amazonas
Cajamarca, empresa Electro Oriente, 2018 — 2020.

Tabla 10

Coeficiente de correlacion — Dimension recompensa y rentabilidad

Recompensa Rentabilidad

Coeficiente de
correlacion
Significancia
Recompensa (bilateral) - 0.267
N° de
elementos
Coeficiente de
correlacion
Significancia
(bilateral)
N° de
elementos

1

40 40

r de Pearson
0.177 1

Rentabilidad 0.267 -

40 40

Fuente: Elaboracién propia.
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Por lo tanto, el valor obtenido (r=0.177) al ser positivo se puede afirmar que
la correlacion entre la recompensa y la rentabilidad es de tipo: Correlacion lineal
positiva débil.

Siguiendo con el analisis, el coeficiente de determinacion estara definido por
el coeficiente de correlacion al cuadrado (r2), resolviendo la ecuacién obtenemos
un valor de 0.031, que se puede representar en porcentaje como 3.14%; este valor
muestra la variacién que experimenta la rentabilidad respecto a la dimensién

recompensa del talento humano.

Prueba de Hipétesis 4:

Tenemos las siguientes premisas:

Ho:p=0 (No existe correlacion lineal)
Hi:p#0 (Existe correlacion lineal)

La formula del estadistico de prueba:

ze = r\[(n-2) / (1-r2)]
Donde:

zc = estadistico de prueba

n = muestra

r = coeficiente de correlacion
(n-2) = grado de libertad

Luego de realizar el célculo del estadistico de prueba se obtiene lo siguiente:
zc = (0.177) * V [(40-2) / (1-0.1772)]
zc=1.110

Ahora procedemos a calcular el valor critico haciendo uso de la herramienta
Microsoft Excel, obteniendo lo siguiente: f = 2.024 (valor critico).

Como | zc | < | f |, ademas de que p-valor (0.267<0.05), por lo tanto, se toma
la decision de que se debe no rechazar la Hipétesis nula; entonces, se concluye
que: no existe la certeza de una relacion lineal entre la recompensa y la
rentabilidad.

Hipotesis especifica 5:
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Hi: existe relacion significativa entre la gestion del talento humano en su
dimensién evaluacion de desempefo y la rentabilidad de la Gerencia Regional

Amazonas Cajamarca, empresa Electro Oriente S.A., 2018 — 2020.

Tabla 11

Coeficiente de correlacion — Dimension evaluacion de desemperio y rentabilidad

Evaluacion de
desempefio

1

Rentabilidad

Coeficiente de
correlacién
Evaluacion de Significancia
desempefio (bilateral)
N° de
elementos
Coeficiente de
correlacion
Significancia
(bilateral)
N° de
elementos

- 0.000

40 40

r de Pearson
0.494 1

Rentabilidad 0.000 -

40 40

Fuente: Elaboracion propia.

Por lo tanto, el valor obtenido (r=0.494) al ser positivo se puede afirmar que
la correlacién entre la evaluacion del desempefio y la rentabilidad es de tipo:
Correlacion lineal positiva débil.

Siguiendo con el analisis, el coeficiente de determinacion estara definido por
el coeficiente de correlaciéon al cuadrado (r?), resolviendo la ecuacion obtenemos
un valor de 0.244, que se puede representar en porcentaje como 24.4%; este valor
muestra la variacién que experimenta la rentabilidad respecto a la dimensién

evaluaciéon del desempefio.

Prueba de Hipétesis 5:

Tenemos las siguientes premisas:

Ho:p=0 (No existe correlacién lineal)
H1:p#0 (Existe correlacion lineal)

Tenemos la formula del estadistico de prueba:
zc = r\[(n-2) / (1-r2)]

Donde:
zc = estadistico de prueba

n = muestra
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r = coeficiente de correlacion
(n-2) = grado de libertad

Luego de realizar el calculo del estadistico de prueba se obtiene lo siguiente:
zc = (0.494) * V [(40-2) / (1-0.4942)]
zc = 3.498

Ahora procedemos a calcular el valor critico haciendo uso de la herramienta
Microsoft Excel, obteniendo lo siguiente: f = 2.024 (valor critico).

Como | zc| > | f |, ademas de que p-valor (0.00<0.05), por lo tanto, se toma
la decisién de que se debe rechazar la Hipétesis nula; y hay evidencia estadistica
suficiente para deducir que el coeficiente de correlacion es diferente de cero,
entonces, se concluye que: existe relacion lineal positiva débil entre la

evaluacién del desempeiio y la rentabilidad.
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V. DISCUSION

En la actualidad el talento humano es un pilar y la base fundamental
estratégico para el éxito de las organizaciones, empresas o instituciones, pues los
trabajadores conforman su capital erudito, donde su presencia y muy activa
participacién lo ubica al mismo nivel de importancia que los procesos, que su
infraestructura y su tecnologia (Hualpa, 2013). En las empresas estatales se
evidencia una deficiente gestién del talento humano, contrario a las empresas de
capital privado quienes tienen identificado claramente que una excelente gestion
del talento humano ofrece un valor agregado, y generan un cambio a través del
ejemplo y la confianza; mientras que en las empresas estatales se resisten a
abandonar esquemas complejos arraigadas en los servidores publicos.

El propésito de la tesis es determinar el nivel de relacién de la gestion del
talento humano y la rentabilidad de la Gerencia Regional Amazonas Cajamarca de
la empresa Electro Oriente, por lo que se aplico la encuesta, se obtuvo el coeficiente
de alfa de Cronbach de 0.83 del instrumento aplicado a la variable gestion del
talento humano y de 0.80 para el instrumento aplicado a la variable rentabilidad,
entonces estos resultados nos demuestran que los instrumentos son confiables y
refuerzan el estudio realizado, ademas se tiene el soporte de los trabajos
anteriores, y se determin6é que existe relacién lineal positiva moderada entre la
gestion del talento humano y la rentabilidad de la Gerencia Regional Amazonas
Cajamarca de la empresa Electro Oriente, 2018 — 2020.

Actualmente el area de recursos humanos de la Gerencia Regional
Amazonas Cajamarca de la empresa Electro Oriente, esta a cargo del Supervisor
de RRHH y la gestion del talento humano la realiza, en lo referido al reclutamiento
de personal, seleccionado el personal cuando determinada area lo requiere, a
través de convocatorias externas y en algunos casos le han impuesto a cierto
personal trasladado desde otra se y que en ocasiones no cumplia con los requisitos
establecidos en el MOF; a partir de estos eventos que se han venido repitiendo
entre los anos 2018 al 2020, se puede afirmar que esto genera desmotivacion en
el personal y afecta negativamente de manera significativa el desempefo de los

colaboradores, tal y como queda evidenciado en la tabla 4 — item 4, donde el 32.5%
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del personal esta de acuerdo en que el reclutamiento externo afecta negativamente
la motivacion de los empleados de la organizacion.

La nota de prensa cuyo titulo es Motivacion laboral aumenta la productividad
de las empresas de Arana Mayorca, esta afirma que los trabajadores de la parte
administrativa, manifiestan que la realizacion de una evaluacion de manera regular
lo motiva a desempefiarse de forma adecuada en su centro de labores, de la misma
manera es vital que el jefe atienda a los colaboradores y les brinde
retroalimentacion, de manera que les haga sentir como piezas importantes para el
logro de los objetivos empresariales. A partir de la presente manifestacion se puede
afirmar que dicho articulo da soporte en el analisis del presente proyecto, ya que
se observo que el 47.5% de los colaboradores encuestados considerando a la
medicion del desempeno esta dirigido para incrementar la rentabilidad y garantiza
la permanencia y el desarrollo de las organizaciones.

Iberico, M (2018) en su tesis titulada Gestion del Talento Humano y Procesos
Administrativos en la Municipalidad Provincial de Alto Amazonas, 2016, concluye
que, a mayor gestiéon del talento humano, mucho mejor se desarrollaran los
procedimientos que ejecutan en la municipalidad. Esta conclusiéon nos muestra que,
al mejorar las capacidades de los colaboradores, estos aplicaran estos
conocimientos en la realizacién de sus actividades, las cuales realizaran de una
manera mas eficiente y productiva; a partir de ello se puede afirmar que la
investigacion brinda soporte a lo evidenciado en la tabla 4 — item 16, donde el 50%
de los colaboradores encuestados esta de acuerdo y considera que la formacion
del personal esta dirigida al logro de metas operacionales y objetivos cuantitativos,
debiendo ponerse énfasis en las capacitaciones, las cuales deben ser
permanentes.

Dentro de los resultados, tenemos que respecto a la dimensién reclutamiento
en la tabla 4 — item 3 al consultarles si consideran el reclutamiento de personal de
manera externa es mas costoso que el reclutamiento de personal de manera
interna, el 27.5% estaba de acuerdo con la premisa y anecdéticamente también el
mismo 27.5% se mostraba en desacuerdo, quedando este item con apreciaciones
divididas.

Continuando con el andlisis de resultados, en la tabla 4 - item 9 se observa

que el 40% de encuestados esta de acuerdo en que contratar a personal capacitado
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para desempenarse en puestos claves y que a su vez cumpla con el perfil del
puesto a ejercer, contribuye a mejorar la rentabilidad de la empresa Electro Oriente;
por lo tanto, podemos precisar que el contar con personal con aptitudes positivas,
mejor preparados, mas capacitados, ayudara a tomar mejores decisiones y se
gestionara de la mejor manera los recursos de la empresa.

Tal como lo establece Murphy (2008), afirmando que “Las ganancias son
indispensables para la subsistencia financiera de nivel basica como una sociedad,
asi mismo, el desarrollo y crecimiento es vital para producir ganancias y lograr el
éxito en el largo plazo” (p.166), a partir de esta definicion contrastando con los
resultados obtenidos, se puede afirmar que es indispensable obtener ganancias y
fomentar el desarrollo empresarial tanto asi como el desarrollo del recurso humano,
que son el pilar de toda organizacion que brinda un servicio o producto, del analisis
realizado se pudo demostrar que si existe relacion lineal entre la gestion del talento
humano vy la rentabilidad.

De la tabla 4 — item 20 el 47.5% de colaboradores encuestados esta en
desacuerdo de que la remuneracion basica mensual recibida es justa por la
actividad que desempenia; teniendo en cuenta que el aumento de sueldo es
considerado como un motivador temporal, esta caracteristica de sentirse
desmotivado y poco valorado del personal influye directamente en su productividad,
asi mismo, en el item 21 el 27.5% de colaboradores encuestados esta en
desacuerdo de que su remuneracion basica que recibe le motive a consolidar y
transmitir los valores y misién de la empresa, esto origina que el colaborador no
volque todo su esfuerzo y conocimientos en las actividades que desarrolla en la
empresa, por lo que se puede afirmar que el sentirse mal remunerado afecta ala
productividad del trabajador, de la empresa, finalmente influyendo en la
rentabilidad.

En cuanto a la evaluacion del desempeno, producto del estudio se pudo
observar que los colaboradores consideran que los procedimientos que se realizan
para evaluar el desempeno por competencias del personal no estan claramente
definidos, pero son conscientes de que este tipo de evaluaciones garantizara la
efectividad de los procesos productivos y mejorara la calidad del servicio,
mostrando en todo momento predisposicion para desarrollar y participar en la

consecucion de los objetivos de la empresa. Se sienten vulnerables ante estos
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procedimientos de evaluacion y manifiestan un poco de temor a que los resultados
de las evaluaciones sean manipuladas y usadas en su contra en cualquier
momento.

También, del analisis tenemos que el 42.5% de colaboradores encuestados
estd de acuerdo y considera de que la administracién efectuada en la Gerencia
Regional Amazonas Cajamarca de la empresa Electro Oriente, en los afios 2018,
2019y 2020 ha sido deficiente y poco rentable, por lo que a partir de ello se puede
afirmar que la percepcion de la deficiente administracion durante los ultimos afios
es evidente, mas aun en el afio 2020 que se produjo una pandemia producida por
el SARS-Cov2 también llamado Covid-19, que afectd a todos los paises del mundo,
entre ellos el Peru y que a partir del 16 de marzo de ese afio declaro el estado de
emergencia nacional, afectando la economia peruana, por ende a las empresas
nacionales; Electro Oriente en la Gerencia Regional Amazonas Cajamarca tuvo que
paralizar algunas actividades que afectaron la rentabilidad de la misma.

Del parrafo anterior se puede afirmar que en el afio 2020 fue un afio atipico
que desnudod todas nuestras falencias como organizacibn y como empresa
moderna, ya que no estuvimos preparados y las personas a cargo en esos
momentos reaccionaron de manera lenta y sin un horizonte claro, y debido a la poca
modernizacién de los procesos, se afectd la recaudacion por parte del area
comercial, mermando bastante la recaudacién de la empresa, que se redujeron de
un aproximado de 5 MM mensuales a solamente 1.5 MM al mes, representando
aproximadamente al 30% de recaudacion. la deficiente gestion de la empresa se
desvel6 ante esta situacion, por lo que, de haber estado a cargo de la empresa
personal con mejor perfil y experiencia, la respuesta y la situacion se hubiesen
controlado mas eficientemente.

En la tabla 5, en cuanto al andlisis de resultados de la rentabilidad en su
dimensién rentabilidad financiera, observamos que, solamente el 5% de los
trabajadores que llenaron la encuesta estan “totalmente de acuerdo” en que el
control de la ejecucidn presupuestal es eficaz; esto nos lleva a afirmar que existe
desconfianza e incertidumbre con los responsables de los cargos de confianza, ya
que son quienes tienen en sus manos el destino de la organizaciéon y que como

consecuencia de la falta de capacidad y de experiencia en puestos de direccion y
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control la empresa experimenta pérdidas en produccion de energia y retrasos
afectando la calidad del servicio.

De lo anterior, se puede afirmar que no se ha realizado un control de la
ejecucion presupuestal eficaz, y la empresa ha experimentado una baja en la
produccion de energia debido a que se priorizaron otras actividades menos
relevantes antes que la recuperacion de las turbinas hidraulicas que necesitaban
mantenimiento, incluso se consideraron los mantenimientos de estas en el
presupuesto anual, pero no se ejecutaron, lo que dificultd que las centrales
hidroeléctricas puedan generar toda la potencia instalada; esto afectd tanto al
cliente final como a la empresa, ya que dejo de vender mas energia y bajo la
confiabilidad del servicio eléctrico.

Como parte de la discusién se ha considerado analizar la metodologia
utilizada, para el analisis de la fiabilidad de las encuestas se utilizé el coeficiente de
fiabilidad el Alfa de Cronbach, que reconoce la fiabilidad como consistencia interna
de la escala empleada, por lo que es necesario tener una muestra representativa,
en este caso es del 72.72% de la poblacion, se obtuvo valores superiores a 0.80 y
que en la escala que se utilizo representa un valor de excelente confiabilidad, ya
que el valor minimo aceptable es de 0.65. por lo tanto, con la aplicacién de este
coeficiente se determind que los instrumentos utilizados son validos confiables.

El coeficiente de correlacion de Pearson nos permite determinar la
correlacion existente entre las variables de estudio, para nuestro caso tenemos la
variable gestion del talento humano y la rentabilidad, este coeficiente tiene la
ventaja de ser independiente y no tiene ninguna unidad siendo bastante fiable ya
que a una muestra muy grande su estimacion tiene mayor exactitud, por lo que en
nuestra metodologia de analisis ha resaltado como una fortaleza para el analisis
debido a que nuestra muestra esta conformada por el 72.72% del total, por lo que
se puede afirmar que la estimacion realizada posee bastante exactitud.

Mallma, N. (2018), en su tesis cuyo titulo es Direccion estratégica y el talento
humano en la empresa Studio Benessere SAC, concluye que existe relaciéon
significativa y directa entre el talento humano y la direccion estratégica en los
colaboradores de la empresa en estudio. A partir de ello se puede afirmar que, para
lograr mejor rendimiento, los puestos de direccion y control tienen que estar en

manos de personal idéneo, con la formacién, experiencia y capacidad, que
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considere entre sus objetivos mejorar la productividad, las capacidades de los
colaboradores. A partir de ello, se puede afirmar que dicha investigacién da soporte
al analisis documental, donde se concluye que, durante los afios 2018, 2019 y 2020
se ha generado entre el 65% y el 70% de energia eléctrica del total de capacidad
de produccién de los grupos generadores; donde no se optimizé la produccién de
energia hidroeléctrica, lo cual hubiera mejorado la productividad, utilizando de
manera eficiente de los recursos; generando mayores ingresos, por ende mayor
rentabilidad; esto sucedié principalmente porque el responsable de la gestién de la
gerencia que estaba a cargo, no tenia la experiencia en el sector eléctrico y
postergd muchas de las actividades principales de este proceso de generacion de
energia eléctrica. , como soporte a lo anterior, tenemos a Tamay, A. (2021) en su
tesis que tiene por titulo Gestion del talento humano y su impacto en la
productividad laboral del Gobierno Regional de La libertad, 2020; determina que la
gestion del talento humano tiene un impacto significativo en la productividad laboral
del Gobierno en estudio, por lo tanto, con mejor productividad laboral |la rentabilidad
aumentara ya que tienen una relacion directa. Entonces se infiere que podemos
lograr mejores resultados y mejor rentabilidad fomentando la gestion del talento
humano. Reforzando la investigacién, segun Martinez (2007) la productividad es un
indicador que refleja que tan bien se estan utilizando los recursos de una economia
en la produccion de bienes y servicios; se puede interpretar como la relacion entre
los recursos utilizados y los productos obtenidos, por lo tanto, la utilizacién eficiente
de los recursos nos garantiza una mayor productividad, que a su vez generara
mayor rentabilidad.

De todo lo anterior y como resultado del cuestionario aplicado a los
colaboradores de la empresa en estudio, refleja la importancia de la gestion del
talento humano, que permitira lograr mejorar el rendimiento del personal, asi como
de retener al personal capaz y sobre todo a captar nuevos colaboradores que
cumplan los requisitos de cada puesto de trabajo sobre todo en puestos de gestién;
finalmente se pudo determinar que existe un nivel de relacién lineal positiva
moderada entre la gestion del talento humano y la rentabilidad de la Gerencia

Regional Amazonas Cajamarca de la empresa Electro Oriente, 2018 — 2020.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera: Del analisis de resultados del analisis documental, asi como del
resultado del cuestionario aplicado, se llega a la conclusién de que existe relacion
lineal positiva moderada entre la gestidén del talento humano y la rentabilidad de la
Gerencia Regional Amazonas Cajamarca de la empresa Electro Oriente, 2018 —
2020. Con valores de r=0.661; y significancia p=0.00 (p<0.05).

Segunda: Del analisis de resultados, se llega a la conclusién de que existe
relacion lineal positiva moderada entre la gestion del talento humano en su
dimensién reclutamiento y la rentabilidad de la Gerencia Regional Amazonas
Cajamarca de la empresa Electro Oriente, 2018 — 2020. Con valores de r=0.504; y

significancia p=0.00 (p<0.05).

Tercera: Del analisis de resultados, se llega a la conclusién de que existe
relacion lineal positiva débil entre la gestion del talento humano en su dimension
seleccion y la rentabilidad, de la Gerencia Regional Amazonas Cajamarca de la
empresa Electro Oriente, 2018 — 2020. Con valores de r=0.395; y significancia
p=0.008 (p<0.05).

Cuarta: Del analisis de resultados, se llega a la conclusién de que existe
relacion lineal positiva moderada entre la gestion del talento humano en su
dimensién capacitacion y la rentabilidad, de la Gerencia Regional Amazonas
Cajamarca de la empresa Electro Oriente, 2018 — 2020. Con valores de r=0.635; y

significancia p=0.00 (p<0.05).

Quinta: Del analisis de resultados, se llega a la conclusion de que no hay la
certeza de que exista una relacion lineal entre la gestion del talento humano en su
dimensién recompensa y la rentabilidad, de la Gerencia Regional Amazonas
Cajamarca de la empresa Electro Oriente, 2018 — 2020. Con valores de r=0.177; y
significancia p=0.267 (p<0.05).

Sexta: Del analisis de resultados, se llega a la conclusién de que existe

relacion lineal positiva débil entre la gestion del talento humano en su dimension
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evaluacion de desempefio y la rentabilidad, de la Gerencia Regional Amazonas
Cajamarca de la empresa Electro Oriente, 2018 — 2020. Con valores de r=0.494; y

significancia p=0.000 (p<0.05).
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VI. RECOMENDACIONES

Primera: Poner énfasis en el capital humano con el que cuenta, asi como
mejorar las herramientas de gestién del talento humano, ya que, ademas de aportar
ventaja a la empresa, permite mejorar la eficacia y eficiencia de los colaboradores,
también de los procesos y de la organizacion, fomentando una cultura enfocada al
logro de objetivos; todas estas mejoras luego de ser implementadas se veran
reflejadas en una mayor productividad y rentabilidad. Tener un mejor Control de la
ejecucion presupuestal mediante una revisién de los objetivos empresariales,
eliminando algunos gastos administrativos, aprovechando en todo momento las
herramientas tecnoldgicas, a fin de sostener un equilibrio entre los ingresos y los

gastos.

Segunda: Uno de los procesos mas representativos es el proceso de
reclutamiento de personal, por lo que la empresa debe mejorarlo, y priorizar el
reclutamiento de manera interna, buscar posibles cuadros, que puedan cubrir las
necesidades de un puesto especifico, teniendo en cuenta que debe también definir
de manera mas exacta los requisitos del puesto; asi como retener al personal capaz
y sobre todo a captar nuevos colaboradores que cumplan los requisitos de cada

puesto de trabajo sobre todo en puestos de gestion.

Tercera: La empresa debe fomentar la promocion del colaborador y este
adquiera una motivacién intrinseca en el nuevo cargo, considerando que tenga un
buen desempefio y haya adquirido los conocimientos, capacidades y experiencia
necesaria para asumir un puesto clave de confianza, y que ademas cumpla con el
perfil acorde con el Manual de Organizacién y Funciones MOF; de esta manera
minimizara la desmotivacién de los colaboradores, por no tener la oportunidad de

desarrollarse y crecer profesionalmente.

Cuarta: la Gerencia Regional Amazonas Cajamarca, de la empresa Electro
Oriente, debe considerar y elaborar un plan de capacitaciones contemplando las
competencias y necesidades acorde a cada proceso, individualizando las mismas

a fin de incidir en el logro de objetivos.
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Quinta: la Gerencia Regional Amazonas Cajamarca, de la empresa Electro
Oriente, debe gestionar la mejora en la escala salarial, de acuerdo a cada puesto
de trabajo, fomentar de esta manera el deseo de superacion de los colaboradores,
pero esta mejora debe estar vinculada al desempefio laboral y a su evaluacion
continua; promover esto a futuro para permitir que los trabajadores se sientan

valorados y evitar la fuga de talentos.

Sexta: definir de manera clara el objetivo de la medicion del desempeno,
tener en cuenta que se evalue objetivamente de acuerdo a cada area; realizar
feedback de manera obligatoria y asegurarse de analizar los resultados de la
evaluacion para poder tomar mejores decisiones en cuanto a ascensos, despidos,

innovaciéon de procesos.
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ANEXOS

Anexo 1
Matriz de consistencia

Gestion del talento humano y la rentabilidad de la Gerencia Regional Amazonas Cajamarca, empresa Electro Oriente S.A., 2018

— 2020.

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES |INDICADORES METODOLOGIA

GENERAL GENERAL GENERAL TIPO DE ESTUDIO
VARIABLE: Tiempo El tipo de estudio a
A ; GESTION DEL | promedio de realizar es explicativo.
?ecl::szﬁﬁseiltrrg\{zlgdeztién Determinar el nivel de Existe relacion significativa | TALENTO \F/)acantes no P
del talento humano y la relacion entre la gestion del | entre la gestion del talento HUMANO cubiertas. 3
rentabilidad de Ia talento humano y la humano y la rentabilidad de Coste por DISENO DE ESTUDIO
Gerencia Regional rentabilidad de la Gerencia |la Gerencia Regional contratacion. El tipo de disefio a
Amazonas Cajamarca Regional Amazonas Amazonas Cajamar_ca, DIMENSIONES: | Numero de realizar es no
empresa Electro Orien’te Ca;amarca, empresa Electro | empresa Electro Oriente Reclutg[mento. capacitaciones. | experimental, porque no
SA 2018 — 20207 Oriente S.A., 2018 — 2020. |S.A., 2018 —2020. Seleccllon.. ] Horas de manipularemos las
T ' Capacitacion. | formacion. variables.
Evaluacion del | Evaluacion
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS desempefio. 360°.
¢Como la gestion del Determinar el nivel de Existe relacion significativa Remuneracion. Media} del POBLACION Y
’(tjglento .h’umano en su relacion entre la gestion del | entre la gestion del talento cambio de MUE.STRP,‘
imension reclutamiento - e sueldo. Se utilizara el muestro

se relaciona con la ta.'e”“’ .h’umano en su humano en su dimension probabilistico.
rentabilidad de Ia d|men§|.on reclutamiento y la recluta_mlento yla .
Gerencia Regional rentabilidad de la Gerencia | rentabilidad de la Gerencia
Amazonas Cajamarca, | ~edional Amazonas Regional Amazonas VARIABLE: TAMARO DE MUESTRA
empresa Electro Orien’te Cajamarca, empresa Electro | Cajamarca, empresa Electro | ReNTABILIDAD 40 colaboradores
S.A., 2018 — 20207 Oriente S.A., 2018 — 2020. | Oriente S.A., 2018 — 2020. )
ey I DIMENSIONES: imi
f’acl;eonToor:inng?\t(l)ogndsLlj Determinar el nivel de Existe relacion significativa | Rentabilidad SRoe&(llrlglento TECNICAS E
dimensién seleccion se :::gg;gnhirg;enfg:zﬂon del ﬁﬂ:]:z:]aogeensggn d?nejnlefslieénrzo economica. inversion. INSTRUMENTOS
relaciona con la Margen de Técnica: La técnica a

rentabilidad de la
Gerencia Regional
Amazonas Cajamarca,

dimension seleccion y la
rentabilidad de la Gerencia
Regional Amazonas

seleccion y la rentabilidad
de la Gerencia Regional
Amazonas Cajamarca,

utilidad (bruta y
operacional).

utilizar sera la encuesta.
Instrumento: El
instrumento sera el




PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES |INDICADORES METODOLOGIA
empresa Electro Oriente | Cajamarca, empresa Electro | empresa Electro Oriente Rentabilidad Rendimiento cuestionario que es de
S.A., 2018 —2020? Oriente S.A., 2018 — 2020. S.A., 2018 —2020. financiera. sobre el capital. | elaboracion propia.

¢,Como la gestion del
talento humano en su
dimension capacitacion
se relaciona con la
rentabilidad de la
Gerencia Regional
Amazonas Cajamarca,
empresa Electro Oriente
S.A., 2018 — 20207

Determinar el nivel de
relacion entre la gestion del
talento humano en su
dimension capacitacion y la
rentabilidad de la Gerencia
Regional Amazonas
Cajamarca, empresa Electro
Oriente S.A., 2018 — 2020.

Existe relacion significativa
entre la gestion del talento
humano en su dimension
capacitacion y la
rentabilidad de la Gerencia
Regional Amazonas
Cajamarca, empresa Electro
Oriente S.A., 2018 — 2020.

¢,Como la gestion del
talento humano en su
dimension recompensa se
relaciona con la
rentabilidad de la
Gerencia Regional
Amazonas Cajamarca,
empresa Electro Oriente
S.A., 2018 — 20207

Determinar el nivel de
relacion entre la gestion del
talento humano en su
dimensioén recompensa y la
rentabilidad de la Gerencia
Regional Amazonas
Cajamarca, empresa Electro
Oriente S.A., 2018 — 2020.

Existe relacion significativa
entre la gestion del talento
humano en su dimensién
recompensay la
rentabilidad de la Gerencia
Regional Amazonas
Cajamarca, empresa Electro
Oriente S.A., 2018 — 2020.

¢,Como la gestion del
talento humano en su
dimension evaluacion de
desempefio se relaciona
con la rentabilidad de la
Gerencia Regional
Amazonas Cajamarca,
empresa Electro Oriente
S.A., 2018 — 20207

Determinar el nivel de
relacion entre la gestion del
talento humano en su
dimension evaluacion de
desempefio y la rentabilidad
de la Gerencia Regional
Amazonas Cajamarca,
empresa Electro Oriente
S.A., 2018 — 2020.

Existe relacion significativa
entre la gestion del talento
humano en su dimension
evaluacion de desempefio y
la rentabilidad de la
Gerencia Regional
Amazonas Cajamarca,
empresa Electro Oriente
S.A., 2018 — 2020.

METODO DE ANALISIS
DE DATOS

El andlisis de datos
utilizara la estadistica
descriptiva, y el
procesamiento se
apoyara en el programa
informatico estadistico
SPSS y Excel.

Fuente: Elaboracion propia.




Anexo 2

Matriz de operacionalizacion de las variables

Gestion del talento humano vy la rentabilidad de la Gerencia Regional Amazonas Cajamarca, empresa Electro Oriente S.A., 2018 — 2020.

DEFINICION 4 ESCALA DE
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES MEDICION
Tiempo promedio Escala ordinal
— i Scala ordina
. i . Se estudiara los aspectos Reclutamiento. | de _vacantes no ¢
Chlgvetnatcc)j (2009|),t!o define co,m;l) el relacionados con el personal, cubiertas. Escala de Likert:
cohjunto  de pOIIc(;.a.S. ytpc)jrac |c|as desde el momento de su | geleccion Coste por Totalmente en
Gestion del gggzzfglsas rggr:ionalggg ?:ozs Ig: reclutamiento, analizando en ' contratacion. desacuerdo (1)
i i o Numero de
Talento personas, incluido reclutamiento, todas sus dimensiones hasta Capacitacion. capacitaciones E.” desacuerdo .(2)
Humano seleccioén capacitacion la  evaluacion ~de  su ba oy Ni de acuerdo ni en
' ' ., ' | desempefio, en la Gerencia Media del cambio desacuerdo (3)
recompensas, evaluacion del Reqi | A Recompensa. de sueldo
desempefio, remuneracién y calidad ng%:?nnaarca empres;nzlale(e)gta;z : De acuerdo (4)
de vida” (p.51). ; ’ Evaluacién del - Totalmente de
Oriente, 2018 — 2020. °
riente, desempefio. Evaluacion 360°, acuerdo (5)
Arora (2012), establece que: “Las
razones de rentabilidad muestran la Rendimiento
eficiencia y el rendimiento general de D inar la incidencia de | bre la i L
una empresa. Las ratios de ete_r,mlnc?\rI atlrlwl tenﬁla ela sobre la inversion. Escala ordinal
rentabilidad se dividen en dos tipos: gﬁs’t'?an reenta?)ileig;d lérgar;g Rentabilidad Escala de Likert:
mérgen_es y rentabilidades. Las Gerencia Regional econdmica. N Totalmente en
proporclones que muestran | o zonas Cajamarca Margen de utilidad desacuerdo (1)
margenes representan la capacidad . _ ’ (bruta y
Rentabilidad. | de la empresa para traducir los Electro Oriente, 2(.)18 2020. operacional). ET‘ desacuerdo .(2)
délares de ventas en beneficios en | S¢ Pusca determinar que la Ni de acuerdo ni en
varias etapas de medicion. Las ﬁdecuada gesttjlon del éalentol desacuerdo (3)
razones que muestran retornos pgggz:i Sglar\;ee o igfluyee De acuerdo (4)
;enp])rer::gtanar;a m?d??czgadefiggncli: significativamente en  la | Rentabilidad Rendimiento Totaln;entf)e de
genF;raI dpe la empresa en la rentabilidad de la empresa. financiera. sobre el capital. acuerdo (5)
generacion de rendimientos para sus
accionistas”. (p.211).
Fuente: Elaboracién propia.




Anexo 3

Calculo de la muestra representativa
La muestra representativa fue calculada usando la siguiente féormula:

_ (prq)*Z%xN
"TELA(N-D+ (prq) * 22

Reemplazando valores, tenemos:

B 0.10 % 0.90 * 1.962 * 55
~0.052 % (55 —1) + 0.10 * 0.90 * 1.962

n

1901592
"= 0480744

n=39.555

Dénde, identificamos cada variable de la ecuacion:
n: Tamano de la muestra
N: Tamafio de la poblacion
Z: Valor de la distribucién normal estandarizada correspondiente al nivel de
confianza; para el 95%, z = 1.96
E: Maximo error permisible, o sea un 5%
p: Proporcion de la poblacidn que posee la caracteristica que nos interesa medir,
es igual a 0.10.
g: Proporcion de la poblacion que no posee la caracteristica que nos interesa medir,
es igual a 0.90.

Al obtener un valor para n = 39.555, se considera el valor entero superior, 0

sea, la muestra representativa sera n = 40.



Anexo 4
Instrumentos aplicados

Esta dirigida al personal de la Gerencia Regional Amazonas Cajamarca de
la empresa Electro Oriente, por ser la poblacién objetiva de la presente
investigacion.

CUESTIONARIO SOBRE RECLUTAMIENTO DEL TALENTO HUMANO

Estimados colaboradores de la empresa Electro Oriente, la presente encuesta es
desarrollada exclusivamente con fines académicos, y al finalizar la misma, nos
permitira determinar el nivel de relacion entre la gestion del talento humano en su
dimensién reclutamiento y la rentabilidad, en la Gerencia Regional Amazonas
Cajamarca, empresa Electro Oriente, 2018 — 2020.

Se recomienda responder de manera sincera y objetiva a cada una de las preguntas
planteadas, marcando la alternativa que consideren adecuada segun su

apreciacion.

Nombres y Apellidos:
Edad:

Profesion:

Cargo que desempefia:

Anos de servicio en la empresa:

Escala Totalmente en Ni de gcuerdo Totalmente de
cualitativa desacuerdo En desacuerdo nren De acuerdo acuerdo
desacuerdo
Escala 1 2 3 4 5
cuantitativa

INDICADORES ESCALA

item
RECLUTAMIENTO DEL TALENTO HUMANO T1D E2D [3) [lA T5A

Considera que el reclutamiento de personal debe
realizarse de manera interna.

Considera que el reclutamiento de personal debe
realizarse de manera externa.

Considera que el reclutamiento de personal de
3 manera externa es mas costoso que el
reclutamiento de personal de manera interna.
Considera que la técnica de reclutamiento externo
4 de personal afecta negativamente la motivacion de
los empleados de la organizacion.




Considera que la técnica de reclutamiento externo

5 de personal reduce la fidelidad de los empleados
de la organizacién.
Considera que el reclutamiento de personal de
6 manera externa introduce nuevas ideas a la

organizacion.

CUESTIONARIO SOBRE SELECCION DEL TALENTO HUMANO

Estimados colaboradores de la empresa Electro Oriente, la presente encuesta es

desarrollada exclusivamente con fines académicos, y al finalizar la misma, nos

permitira determinar el nivel de relacion entre la gestion del talento humano en su

dimensién seleccion y la rentabilidad, en la Gerencia Regional Amazonas

Cajamarca, empresa Electro Oriente, 2018 — 2020.

Se recomienda responder de manera sincera y objetiva a cada una de las preguntas

planteadas,

apreciacion.

Nombres y Apellidos:

Edad:

Profesion:

Cargo que desempefia:

Anos de servicio en la empresa:

marcando la alternativa que consideren adecuada segun su

puesto contribuye a mejorar la rentabilidad de la
empresa Electro Oriente.

Escala Totalmente en Ni de acuerdo Totalmente de
cualitativa desacuerdo En desacuerdo ni en De acuerdo acuerdo
desacuerdo
Escala 1 2 3 4 5
cuantitativa
INDICADORES ESCALA
ftem SELECCION DEL TALENTO HUMANO T1D E2D 2 ELA T?
Considera que en el Manual de Organizacion y
7 funciones esta acorde al objetivo y las estrategias
corporativas de la organizacion.
Considera que se elaboran los perfiles del cargo
8 con base en las competencias establecidas por la
empresa.
Considera que contratar en puestos claves,
9 personal capacitado y que cumpla con el perfil del




10

Considera que el encargado de la seleccion tiene
las competencias requeridas para el desempefio
idéneo del cargo.

11

Considera adecuado el proceso de seleccién de
personal.

12

Considera importante realizar induccién al
personal nuevo en la empresa para alinear los
comportamientos.

CUESTIONARIO SOBRE CAPACITACION DEL TALENTO HUMANO

Estimados colaboradores de la empresa Electro Oriente, la presente encuesta es

desarrollada exclusivamente con fines académicos, y al finalizar la misma, nos

permitira determinar el nivel de relacion entre la gestion del talento humano en su

dimensioén capacitacion y la rentabilidad, en la Gerencia Regional Amazonas

Cajamarca, empresa Electro Oriente, 2018 — 2020.

Se recomienda responder de manera sincera y objetiva a cada una de las preguntas

planteadas,

apreciacion.

Nombres y Apellidos:

Edad:

marcando la alternativa que consideren adecuada segun su

Profesion:

Cargo que desempefia:

Anos de servicio en la empresa:

organizacion.

Escala Totalmente en Ni de _acuerdo Totalmente de
cualitativa desacuerdo En desacuerdo nien De acuerdo acuerdo
desacuerdo
Escala 1 2 3 4 5
cuantitativa
INDICADORES ESCALA
item . TD[ED| D [DA [ TA
CAPACITACION DEL TALENTO HUMANO 1 2 3 4 5
Considera que el proceso de formacion vy
13 desarrollo debe contemplar un diagndstico de
necesidades y competencias.
El programa de formacion y desarrollo tiene
14 incidencia en el logro de objetivos de la




15

Cree que los procesos de formacion y desarrollo
garantizan el compromiso del personal con el logro
de indicadores de gestion.

16

Considera que la formacion del personal esta
orientada al logro de objetivos cuantitativos, metas
operacionales y posicionamiento sostenido.

17

Considera que la organizacion implementa
programas de formacién orientados a alinear las
competencias personales con las de la
organizacion.

18

Cree que se verifica la competencia de los
profesionales que prestan el servicio de formacion.

CUESTIONARIO SOBRE RECOMPENSA DEL TALENTO HUMANO

Estimados colaboradores de la empresa Electro Oriente, la presente encuesta es

desarrollada exclusivamente con fines académicos, y al finalizar la misma, nos

permitira determinar el nivel de relacion entre la gestion del talento humano en su

dimensién recompensa y la rentabilidad, en la Gerencia Regional Amazonas

Cajamarca, empresa Electro Oriente, 2018 — 2020.

Se recomienda responder de manera sincera y objetiva a cada una de las preguntas

planteadas,

marcando

apreciacion.

Nombres y Apellidos:

Edad:

la alternativa que consideren adecuada segun su

Profesion:

Cargo que desempefia:

Afos de servicio en la empresa:

Escala Totalmente en E Ni de _acuerdo Totalmente de
cualitativa desacuerdo n desacuerdo ni en De acuerdo acuerdo
desacuerdo
Escala 1 2 3 4 5
cuantitativa
INDICADORES ESCALA
item
RECOMPENSA DEL TALENTO HUMANO T1D E2D 2 [Z,rA T5A
19 Cree que existe un plan de incentivos
documentado en la organizacion.
20 Considera que su remuneracion basica mensual
es justa por la actividad que desempenia.




Considera que la remuneracion basica que recibe

21 le motiva a consolidar y transmitir los valores y
mision de la empresa.
29 Considera que su trabajo es valorado por la

empresa.

CUESTIONARIO SOBRE _EVALUACION DEL DESEMPENO DEL

TALENTO HUMANO

Estimados colaboradores de la empresa Electro Oriente, la presente encuesta es

desarrollada exclusivamente con fines académicos, y al finalizar la misma, nos

permitira determinar el nivel de relacion entre la gestion del talento humano en su

dimensién evaluacion del desempeno y la rentabilidad, en la Gerencia Regional

Amazonas Cajamarca, empresa Electro Oriente, 2018 — 2020.

Se recomienda responder de manera sincera y objetiva a cada una de las preguntas

planteadas, marcando la alternativa que consideren adecuada segun su

apreciacion.

Nombres y Apellidos:

Edad:

Profesion:

Cargo que desempefia:

Afos de servicio en la empresa:

permanencia y el desarrollo organizacionales.

Escala Totalmente en Ni de acuerdo Totalmente de
o En desacuerdo ni en De acuerdo
cualitativa desacuerdo desacuerdo acuerdo
Escala 1 2 3 4 5
cuantitativa
INDICADORES ESCALA
ltem EVALUACION DEL DESEMPENO DEL T |ED| D |DA|TA
TALENTO HUMANO 1 2 3 4 5
Considera que los procedimientos para la
23 evaluacién de desempefio por competencias
estan claramente definidos.
Considera que la medicion del desempefio
24 garantiza la efectividad en los procesos
productivos y la calidad del servicio.
Considera que la medicion del desempefo esta
25 orientado a elevar la rentabilidad y garantizar la




26

Considera que la medicion del desempefio evalta
iniciativa y aportes para el mejoramiento, y la
innovacion en los procesos.

CUESTIONARIO SOBRE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Estimados colaboradores de la empresa Electro Oriente, la presente encuesta es

desarrollada exclusivamente con fines académicos, y al finalizar la misma, nos

permitira determinar el nivel de relacion entre la gestion del talento humano y la

rentabilidad, en la Gerencia Regional Amazonas Cajamarca, empresa Electro
Oriente, 2018 — 2020.

Se recomienda responder de manera sincera y objetiva a cada una de las preguntas

planteadas,

marcando

apreciacion.

Nombres y Apellidos:

Edad:

la alternativa que consideren adecuada segun su

Profesion:

Cargo que desempefia:

Anos de servicio en la empresa:

Escala Totalmente en Ni de acuerdo Totalmente de
cualitativa desacuerdo En desacuerdo ni en De acuerdo acuerdo
desacuerdo
Escala 1 2 3 4 5
cuantitativa
INDICADORES ESCALA
item ]
RENTABILIDAD ECONOMICA T™IED, D DAlTA
1 2 3 4 5
Considera que la administracion efectuada en la
1 Gerencia Regional Amazonas Cajamarca, Electro
Oriente en los afios 2018,2019 y 2020 ha sido
deficiente y poco rentable.
Considera que el mantenimiento de centrales
2 eléctricas y subestaciones influye positivamente
en la rentabilidad de la organizacion.
INDICADORES ESCALA
item
RENTABILIDAD FINANCIERA ™ ED D DAL TA
1 2 3 4 5
3 Invertir adecuadamente en el mantenimiento de
Centrales Eléctricas, Subestaciones y lineas de




transmision contribuye a mejorar la rentabilidad de
la empresa Electro Oriente.

El control de la ejecucién presupuestal es eficaz.

La utilidad operacional es importante para la
rentabilidad de la Gerencia Regional Amazonas
Cajamarca de la empresa Electro Oriente.

El patrimonio influye en la rentabilidad de la
Gerencia Regional Amazonas Cajamarca de la
empresa Electro Oriente.




Anexo 5
Instrumento de medicion a través de juicio de expertos

CARTA DE PRESENTACION

Sefior; Carlos Alberto Rabanal Llamosa
Presente
Asunto:  Validacién de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria
en Administracion de Negocios — MBA de la Universidad César Vallejo, en la sede
Lima-Norte, promocién 2021, requiero validar el instrumento con el cual recogeré
la informacién necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Incidencia de la gestion del
talento humano en la rentabilidad de la Gerencia Regional Amazonas Cajamarca,
empresa Electro Oriente, 2018 — 2020, y siendo imprescindible contar con la
aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted,
no sin antes agradecerle por la atencidén que dispense a la presente.

Atentamente

Carlos Albeytﬁ éiﬂspe Grandez
DNFN?40559906



DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 1: Gestion del Talento Humano.

Pozada (2008) indica que “el talento humano no solo es el esfuerzo o la actividad humana, sino
también los conocimientos, experiencias, motivacion, intereses vocacionales, aptitudes, actitudes,
habilidades, potencialidades” (p.42).

Dimension de la variable:
1. Reclutamiento del talento humano

Es un conjunto de procedimientos, utilizados con el fin de atraer a un nimero suficiente de candidatos
idéneos para un puesto especifico en determinada organizacion (Nelsy, Maria, Marian, 2012).

2. Seleccion del talento humano

Chiavenato (2009), la Integracion de personas “es la ruta que conduce al ingreso de personas a la
Organizacion” (p.27). Es decir, es el proceso para integrar al personal y la institucion, donde se toma
como punto de partida a las competencias profesionales y caracteristicas del perfil de trabajo,
orientando la contratacién de nuevo personal calificado que pueda cumplir con las expectativas y los
objetivos institucionales.

3. Capacitacion del talento humano

Proceso empleado para capacitar e incrementar el desarrollo profesional y personal. Programa de
cambio y desarrollo de carreras y programas de comunicacion e integracion del personal, cuyo
propdsito es agrupar, desarrollar y mantener un grupo de personas con habilidades y motivacién
suficiente que contribuya al logro de los objetivos de la organizacién.

4. Evaluacion del desempeiio del talento humano

Cordova (2008) este aspecto faculta la medicion de los resultados alcanzados dentro de un periodo
especifico, el cual sirve para establecer el nivel de desempefio de los trabajadores, y permitird mejorar
e incrementar las habilidades y destrezas que aporten al desarrollo como organizacion.

5. Remuneracion del talento humano
Son procesos que deberia tener toda organizacion cuyo objetivo principal es incentivar a las personas
y satisfacer sus necesidades individuales, como mejorar su calidad de vida y tenerlos entusiastas y

satisfechos en el puesto de trabajo que ocupa. Se toman en cuenta incentivos, remuneracion,
beneficios y servicios sociales.

Variable 2: Rentabilidad.

Arora (2012), establece que: “Las razones de rentabilidad muestran la eficiencia y el rendimiento
general de una empresa. Las ratios de rentabilidad se dividen en dos tipos: margenes y rentabilidades.



Las proporciones que muestran margenes representan la capacidad de la empresa para traducir los
délares de ventas en beneficios en varias etapas de medicién. Las razones que muestran retornos
representan la capacidad de la empresa para medir la eficiencia general de la empresa en la
generacion de rendimientos para sus accionistas”. (p.211).

Dimension de la variable:
1. Rentabilidad econémica

Sanchez (2002), la rentabilidad econdémica o de la inversion es una medida, referida a un determinado
periodo de tiempo, del rendimiento de los activos de una empresa con independencia de la
financiacion de los mismos. De lo anterior, entendemos que la rentabilidad econémica es considerada
como la medida de la capacidad de los activos de la empresa que pueden generar valor con
independencia de su financiamiento.

1. Rentabilidad financiera

Sanchez (2002) explica que la rentabilidad financiera o del capital, denominada en la literatura
anglosajona return on equity (ROE), es una medida, referida a un determinado periodo de tiempo, del
rendimiento obtenido por sus capitales propios, generalmente con independencia de la distribucion
del resultado.

La rentabilidad financiera puede considerarse asi una medida de rentabilidad mas cercana a

los accionistas o propietarios que la rentabilidad econdmica, y de ahi que tedricamente, y segun la
opinion més extendida, sea el indicador de rentabilidad que los directivos buscan maximizar en interés

de los propietarios.



MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Gestion del Talento Humano

Dimensiones indicadores items Niveles o rangos
Reclutamiento del talento | Tiempo promedio de vacantes no Escala ordinal
. 1-6 .
humano. cubiertas. Escala de Likert:
Seleccion del talento humano. Coste por contratacion. 7-12 Totalmente en desacuerdo (1)
En desacuerdo (2)
Capacitacion del talento humano. | Nimero de capacitaciones. 13-18 Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3)
, : De acuerdo (4)
Recompensa del talento humano. | Media del cambio de sueldo. 19-22 Totalmente de acuerdo (5)
Evaluacion del desempefio del Evaluacion 360°. 23— 96
talento humano.
Fuente: Elaboracidn propia.
Variable: Rentabilidad
Dimensiones indicadores items Niveles o rangos
Rentabilidad economica. Rendimiento sobre la inversion. Escala ordinal
Escala de Likert:
_ 1-2 Totalmente en desacuerdo (1)
Margen de utilidad. En desacuerdo (2)
Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3)
Rentabilidad financiera. Rendimiento sobre el capital. 3-6 De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

Fuente: Elaboracion propia.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |RelevanciaZ? Claridad3 Sugerencias
RECLUTAMIENTO DEL TALENTO HUMANO. Si No Si No Si No
1 Considera que el reclutamiento de personal debe realizarse de manera interna.

Considera que el reclutamiento de personal debe realizarse de manera externa.

Considera que el reclutamiento de personal de manera externa es mas costoso que
el reclutamiento de personal de manera interna.

4 Considera que la técnica de reclutamiento externo de personal afecta negativamente
la motivacion de los empleados de la organizacion.

5 Considera que la técnica de reclutamiento externo de personal reduce la fidelidad de
los empleados de la organizacion.

6 Considera que el reclutamiento de personal de manera externa introduce nuevas
ideas a la organizacion.

SELECCION DEL TALENTO HUMANO. Si No Si No Si No

7 Considera que en el Manual de Organizacién y funciones esta acorde al objetivo y
las estrategias corporativas de la organizacién.

8 Considera que se elaboran los perfiles del cargo con base en las competencias
establecidas por la empresa.

9 Considera que contratar en puestos claves, personal capacitado y que cumpla con
el perfil del puesto contribuye a mejorar la rentabilidad de la empresa Electro
Oriente.

10 | Considera que el encargado de la seleccidn tiene las competencias requeridas para
el desempefio idéneo del cargo.

11 | Considera adecuado el proceso de seleccion de personal.

12 | Considera importante realizar induccion al personal nuevo en la empresa para
alinear los comportamientos.

CAPACITACION DEL TALENTO HUMANO. Si No Si No Si No

13 | Considera que el proceso de formacion y desarrollo debe contemplar un diagndstico
de necesidades y competencias.

14 | El programa de formacion y desarrollo tiene incidencia en el logro de objetivos de la
organizacion.

15 | Cree que los procesos de formacion y desarrollo garantizan el compromiso del
personal con el logro de indicadores de gestion.

16 | Considera que la formacion del personal estd orientada al logro de objetivos
cuantitativos, metas operacionales y posicionamiento sostenido.

17 | Considera que la organizacién implementa programas de formacion orientados a
alinear las competencias personales con las de la organizacion.

18 | Cree que se verifica la competencia de los profesionales que prestan el servicio de
formacion.




N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |RelevanciaZ Claridad3 Sugerencias
RECOMPENSA DEL TALENTO HUMANO. Si No Si No Si No

19 | Cree que existe un plan de incentivos documentado en la organizacion.

20 | Considera que su remuneracion basica mensual es justa por la actividad que
desempefia.

21 | Considera que la remuneracion bésica que recibe le motiva a consolidar y transmitir
los valores y misién de la empresa.

22 | Considera que su trabajo es valorado por la empresa.

EVALUACION DEL DESEMPENO DEL TALENTO HUMANO. Si No Si No Si No

23 | Considera que los procedimientos para la evaluacion de desempefio por
competencias estan claramente definidos.

24 | Considera que la medicion del desempefio garantiza la efectividad en los procesos
productivos y la calidad del servicio.

25 | Considera que la medicién del desempefio esta orientado a elevar la rentabilidad y
garantizar la permanencia y el desarrollo organizacionales.

26 | Considera que la medicion del desempefio evalla iniciativa y aportes para el
mejoramiento, y la innovacién en los procesos.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg@: .....cuiiiiiiiiiiirriir s s e DNI e

==Y o =Y e -1 e = Lo e [=Y IRV 7= 1 T - e Lo T o
.......... de...........del 20

Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE RENTABILIDAD

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |RelevanciaZ? Claridad3 Sugerencias
RENTABILIDAD ECONOMICA (RENTABILIDAD SOBRE LOS ACTIVOS - ROA). Si No Si No Si No

1 Considera que la administracion efectuada en la Gerencia Regional Amazonas
Cajamarca, Electro Oriente en los afios 2018,2019 y 2020 ha sido deficiente y poco
rentable.

2 Considera que el mantenimiento de centrales eléctricas y subestaciones influye
positivamente en la rentabilidad de la organizacion.
RENTABILIDAD FINANCIERA (RENTABILIDAD PATRIMONIAL -ROE). Si No Si No Si No

3 Invertir adecuadamente en el mantenimiento de Centrales Eléctricas, Subestaciones
y lineas de transmisién contribuye a mejorar la rentabilidad de la empresa Electro
Oriente.

4 El control de la ejecucion presupuestal es eficaz.

5 La utilidad operacional es importante para la rentabilidad de la Gerencia Regional
Amazonas Cajamarca de la empresa Electro Oriente.

6 El patrimonio influye en la rentabilidad de la Gerencia Regional Amazonas
Cajamarca de la empresa Electro Oriente.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: .....ciiiiiiiiiiiirrr s s DNI e

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

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension Firma del Experto Informante.



Anexo 6
Validacion de instrumentos de medicion a través de juicio de expertos
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |[RelevanciaZ Claridad3 Sugerencias
RECLUTAMIENTO DEL TALENTO HUMANO. Si No Si No Si No
1 Considera que el reclutamiento de personal debe realizarse de manera interna. X X X
2 Considera que el reclutamiento de personal debe realizarse de manera externa. X X X
3 Considera que el reclutamiento de personal de manera externa es mas costoso que % X X
el reclutamiento de personal de manera intema.
B Considera que la técnica de reclutamiento externo de personal afecta negativamente X X X
la motivacion de los empleados de la organizacion.
5 Considera que la técnica de reclutamiento externo de personal reduce la fidelidad de X X X
los empleados de la organizacion.
6 Considera que el reclutamiento de personal de manera externa introduce nuevas X X X
ideas a la organizacion.
SELECCION DEL TALENTO HUMANO. Si No Si No Si No
& Considera que en el Manual de Organizacion y funciones esta acorde al objetivo y %X X X
las estrategias corporativas de la organizacion.
8 Considera que se elaboran los perfiles del cargo con base en las competencias X X X
establecidas por la empresa.
9 Considera que contratar en puestos claves, personal capacitado y que cumpla con X X X
el perfil del puesto contribuye a mejorar la rentabilidad de la empresa Electro
Oriente.
10 Considera que el encargado de la seleccion fiene las competencias requeridas para x X X
el desemperio idoneo del cargo.
1 Considera adecuado el proceso de seleccion de personal. X X X
12 Considera importante realizar induccion al personal nuevo en la empresa para X X X
alinear los comportamientos.
CAPACITACION DEL TALENTO HUMANO. Si No Si No Si No
13 | Considera que el proceso de formacion y desarrollo debe contemplar un diagnéstico X X X
de necesidades y competencias.
14 El programa de formacion y desarrollo tiene incidencia en el logro de objetivos de la x X X
organizacion.
15 Cree que los procesos de formacion y desarrollo garantizan el compromiso del X X X
personal con el logro de indicadores de gestion.
16 Considera que la formacion del personal esta orientada al logro de objetivos X X X
cuantitativos, metas operacionales y posicionamiento sostenido.
17 | Considera que la organizacion implementa programas de formacion orientados a X X X
alinear las competencias personales con las de la organizacion.
18 | Cree que se verifica la competencia de los profesionales que prestan el servicio de X X X
formacion.
RECOMPENSA DEL TALENTO HUMANO. Si No Si No Si No
19 Cree que existe un plan de incentivos documentado en la organizacion. X X X




N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |[Relevancia2 Claridads3 Sugerencias
20 | Considera que su remuneracion basica mensual es justa por la actividad que X X X
desempefia.
21 Considera que la remuneracion basica que recibe le motiva a consolidar y transmitir X X X
los valores y mision de la empresa.
22 | Considera que su trabajo es valorado por la empresa. X b X
EVALUACION DEL DESEMPENO DEL TALENTO HUMANO. si No Si | No | si No
23 | Considera que los procedimientos para la evaluacion de desempefio por X X X
competencias estan claramente definidos.
24 Casillero de pregunta en blanco.
25 | Considera que la medicion del desempefio garantiza la efectividad en los procesos X X X
productivos y la calidad del servicio.
26 | Considera que la medicion del desempefio esta orientado a elevar la rentabilidad y X X X
garantizar la permanencia y el desarrollo organizacionales.
27 | Considera que la medicion del desempefio evalua iniciativa y aportes para el X X
mejoramiento, y la innovacion en los procesos.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El numeral 24 se encuentra en blanco, revisar numeracion y/o completar la pregunta.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ X ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Yalile Annabella Espejo Pezzini DNI: 15724416

Especialidad del validador: Gestion Publica- Gestion del Talento Humano

19 de julio del 2021
'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

3Clar'ldad: Se entlgnde sin dificultad alguna el enunciado del item, es — L( R D

conciso, exacto y directo y - =
4

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

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE RENTABILIDAD

N° DIMENSIONES / items Pertinencial |Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
RENTABILIDAD ECONOMICA (RENTABILIDAD SOBRE LOS ACTIVOS - ROA). Si No Si No Si No
1 Considera que la administracion efectuada en la Gerencia Regional Amazonas X % X
Cajamarca, Electro Oriente en los afios 2018,2019 y 2020 ha sido deficiente y poco
rentable.
2 Considera que el mantenimiento de centrales eléctricas y subestaciones influye X X X
positivamente en la rentabilidad de la organizacion.
RENTABILIDAD FINANCIERA (RENTABILIDAD PATRIMONIAL -ROE). Si No Si No Si No
3 Invertir adecuadamente en el mantenimiento de Centrales Eléctricas, Subestaciones X X X
y lineas de transmision contribuye a mejorar la rentabilidad de la empresa Electro
Oriente.
4 El control de la ejecucion presupuestal es eficaz. X
5 La utilidad operacional es importante para la rentabilidad de la Gerencia Regional X
Amazonas Cajamarca de la empresa Electro Oriente.
6 El patrimonio influye en la rentabilidad de la Gerencia Regional Amazonas X X X
Cajamarca de la empresa Electro Oriente.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Yalile Annabella Espejo Pezzini

Especialidad del validador: Gestion Publica — Gestion del Talento Humano

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
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

Aplicable después de corregir [ ]

DNI: 15724416

No aplicable [ ]

19 de julio del 2021.

- Vs g }/_é»m_.,

7

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? Claridad? Sugerencias
RECLUTAMIENTO DEL TALENTO HUMANO. Si No Si No Si No
1 Considera que el reclutamiento de personal debe realizarse de manera interna. X X X
2 Considera que el reclutamiento de personal debe realizarse de manera externa. X X X
3 Considera que el reclutamiento de personal de manera externa e mas costoso que X b X
el reclutamiento de personal de manera intema.
4 Considera que la técnica de reclutamiento externo de personal afecta negativamente X X X
la motivacion de los empleados de la organizacion.
5 Considera que la técnica de reclutamiento externo de personal reduce |a fidelidad de X X X
los empleados de la organizacion.
6 Considera que el reclutamiento de personal de manera extema introduce nuevas X X X
ideas a |a organizacion.
SELECCION DEL TALENTO HUMANO. Si No Si No Si No
7 Considera que en el Manual de Organizacidn y funciones esta acorde al objetivo y X X X
las estrategias corporativas de |a organizacion.
8 Considera que se elaboran los perfiles del cargo con base en las competencias X x X
establecidas por la empresa.
9 Considera que contratar en puestos claves, personal capacitado y que cumpla con X X X
el perfil del puesto contribuye a mejorar |a rentabilidad de la empresa Electro
Oriente.
10 | Considera que el encargado de la seleccion tiene las competencias requeridas para X X X
el desempenio idoneo del cargo.
11 | Considera adecuado el proceso de seleccion de personal. X X X
12 | Considera importante realzar induccion al personal nuevo en la empresa para X X x
alinear los comportamientos.
CAPACITACION DEL TALENTO HUMANO. Si No Si No Si No
13 | Considera que €l proceso de formacion y desarrollo debe contemplar un diagnostico X % X
de necesidades y competencias.
14 | El programa de formacion y desarrollo iene incidencia en el logro de objetivos de la X X X
organizacion.
15 | Cree que los procesos de formacion y desarrollo garantizan el compromiso del X X X
personal con el logro de indicadores de gestion.
16 | Considera que la formacion del personal esta orientada al logro de objetivos X X X
cuantitativos, metas operacionales y posicionamiento sostenido.
17 | Considera que la organizacion implementa programas de formacion orientados a X X X
alinear las competencias personales con las de la organizacion.
18 | Cree que se verifica la competencia de los profesionales que prestan el servicio de X X X
RECOMPENSA DEL TALENTO HUMANO. Si No Si No Si No
19 | Cree que existe un plan de incentivos documentado en |a organizacion. X X X




N° DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevanciaz Claridad? Sugerencias

mejoramiento, y la innovacion en los procesos.

20 | Considera que su remuneracion basica mensual es justa por la actividad que X X X
desempefia.

21 | Considera que la remuneracion basica que recibe le motiva a consolidar y transmitir X X X
los valores y mision de la empresa.

22 | Considera que su trabajo es valorado por la empresa. X x X
EVALUACION DEL DESEMPENO DEL TALENTO HUMANO. Si No Si No Si No

23 | Considera que los procedimientos para la evaluacion de desempeno por X X X
competencias estan claramente definidos.

24 | Considera que la medicion del desemperio garantiza |a efectividad en los procesos X X X
productivos y la calidad del servicio.

25 | Considera que la medicion del desempenio ecta orentado a elevar |a rentabilidad y X X X
garantizar |la permanencia y el desarrollo organizacionales.

26 | Considera que la medicion del desempenio evalia iniciativa y aportes para el X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): La variable deberia ser “Percepcion de la gestion del talento humano™.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ X] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Ms. José Luis Vera La Torre

Especialidad del validador: Psicélogo Organizacional

Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
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

)
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Firmado digitalmente por:

VERA LATORRE JOSE LUIS
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE RENTABILIDAD

Cajamarca de la empresa Electro Orente.

N°® DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? Claridad?® Sugerencias
RENTABILIDAD ECONOMICA (RENTABILIDAD SOBRE LOS ACTIVOS - ROA). Si No Si No Si No
1 Considera que la administracion efectuada en la Gerencia Regional Amazonas X X x
Cajamarca, Electro Oriente en los afios 2018,2019 y 2020 ha sido deficiente y poco
rentable.
2 Considera que el mantenimiento de centrales elécincas y subestaciones influye X X =
positivamente en |a rentabilidad de |a organzacion.
RENTABILIDAD FINANCIERA (RENTABILIDAD PATRIMONIAL -ROE). Si No Si No Si No
3 Invertr adecuadamente en el mantenimiento de Centrales Eléctricas, Subestaciones % X X
y lineas de transmision contribuye a mejorar |a rentabilidad de la empresa Electro
Oriente.
El control de la ejecucion presupuestal es eficaz. X X X
La utilidad operacional es importante para |a rentabilidad de la Gerencia Regional X X X
Amazonas Cajamarca de la empresa Electro Onente.
6 El patrimonio influye en a rentabilidad de la Gerencia Regional Amazonas X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): La variable debe ser percepcion de la rentabilidad

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ ]

Aplicable después de corregir [x ]

Apellidos y nombres del juez validador: Ms. José Luis Vera La Torre

Especialidad del validador: Psicélogo Organizacional

Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
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

DNI: 07502682

Firmado digitalmente por:

VERA LATORRE JOSE LUIS
FIR 07502682 hard

Mativo: Soy el autor del
documento

Fecha: 28/07/2021 21:12:34-0500

No aplicable [ ]

28 de julio del 2021

- — ‘ )* -
Dr. José Lurs Vera La Torve
Psictlogo
CPs P 11618



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |[Relevancia? Claridad? Sugerencias
RECLUTAMIENTO DEL TALENTO HUMANO. Si No Si No Si No
1 Considera que el reclutamiento de personal debe realizarse de manera interna. X X X
2 Considera que el reclutamiento de personal debe realizarse de manera externa. X X X
3 Considera que el reclutamiento de personal de manera externa es mas costoso que X X X
el reclutamiento de personal de manera interna.
4 Considera que la técnica de reclutamiento externo de personal afecta negativamente X X X
la motivacién de los empleados de la organizacion.
5 Considera que la técnica de reclutamiento externo de personal reduce la fidelidad de X X X
los empleados de la organizacion.
6 Considera que el reclutamiento de personal de manera externa introduce nuevas X X X
ideas a la organizacion.
SELECCION DEL TALENTO HUMANO. Si No Si No Si No
7 Considera que en el Manual de Organizacion y funciones esta acorde al objetivo y X X X
las estrategias corporativas de la organizacion.
8 Considera que se elaboran los perfiles del cargo con base en las competencias X X X
establecidas por la empresa.
9 Considera que contratar en puestos claves, personal capacitado y que cumpla con X X X
el perfil del puesto contribuye a mejorar la rentabilidad de la empresa Electro
Oriente.
10 | Considera que el encargado de la seleccion tiene las competencias requeridas para X X X
el desemperio idoneo del cargo.
11 Considera adecuado el proceso de seleccion de personal. X X X
12 | Considera importante realizar induccion al personal nuevo en la empresa para X X X
alinear los comportamientos.
CAPACITACION DEL TALENTO HUMANO. Si No Si No Si No
13 | Considera que el proceso de formacion y desarrollo debe contemplar un diagnéstico X X X
de necesidades y competencias.
14 | El programa de formacion y desarrollo tiene incidencia en el logro de objetivos de la X X X
organizacion.
15 | Cree que los procesos de formacion y desarrollo garantizan el compromiso del X X X
personal con el logro de indicadores de gestion.
16 | Considera que la formacion del personal esta orientada al logro de objetivos X X X
cuantitativos, metas operacionales y posicionamiento sostenido.
17 | Considera que la organizacion implementa programas de formacion orientados a X X X
alinear las competencias personales con las de la organizacion.
18 | Cree que se verifica la competencia de los profesionales que prestan el servicio de X X X
formacion.
RECOMPENSA DEL TALENTO HUMANO. Si No Si No Si No
19 | Cree que existe un plan de incentivos documentado en la organizacion.




N° DIMENSIONES / items | Pertinencia! [Relevancia? Claridad? Sugerencias

20 | Considera que su remuneracion basica mensual es justa por la actividad que | x X X
desempefia.

21 Considera que la remuneracion basica que recibe le motiva a consolidar y transmitir X X X
los valores y mision de la empresa.

22 | Considera que su trabajo es valorado por la empresa. X X X
EVALUACION DEL DESEMPENO DEL TALENTO HUMANO. Si No Si No Si No

23 | Considera que los procedimientos para la evaluacion de desempefio por X X X
competencias estan claramente definidos. |

24 | Considera que la medicion del desempefo garantiza la efectividad en los procesos X X X
productivos y la calidad del servicio.

25 | Considera que la medicion del desempefio esta orientado a elevar la rentabilidad y X X X
garantizar la permanencia y el desarrollo organizacionales.

26 | Considera que la medicion del desempefio evalua iniciativa y aportes para el X X X
mejoramiento, y la innovacion en los procesos.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Carlos Alberto Rabanal Llamosa DNI: 09647807

Especialidad del validador: Ingeniero Electricista, Maestro en Ciencias Mencidn: Sistemas Integrados de Gestion de la Calidad, Ambiente, Seguridad
y Responsabildad Social Corporativa.

20 de julio del 2021
1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
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 AT o
\ |
; g
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados 2 ‘ = Lo
son suficientes para medir la dimension "’,/’Xw ~

‘,f:'u‘r'ha del Experto Informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE RENTABILIDAD

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
RENTABILIDAD ECONOMICA (RENTABILIDAD SOBRE LOS ACTIVOS - ROA). Si No Si No Si No
1 Considera que la administracion efectuada en la Gerencia Regional Amazonas X X X
Cajamarca, Electro Oriente en los afios 2018,2019 y 2020 ha sido deficiente y poco
rentable.
2 Considera que el mantenimiento de centrales eléctricas y subestaciones influye | x X X
positivamente en la rentabilidad de la organizacion.
RENTABILIDAD FINANCIERA (RENTABILIDAD PATRIMONIAL -ROE). Si No Si No Si No
3 Invertir adecuadamente en el mantenimiento de Centrales Eléctricas, Subestaciones X X X
y lineas de transmision contribuye a mejorar la rentabilidad de la empresa Electro
Oriente.
4 El control de la ejecucion presupuestal es eficaz. X X X
5 La utilidad operacional es importante para |a rentabilidad de la Gerencia Regional X X X
Amazonas Cajamarca de la empresa Electro Oriente.
6 El patrimonio influye en la rentabilidad de la Gerencia Regional Amazonas X X X
Cajamarca de la empresa Electro Oriente.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Carlos Alberto Rabanal Llamosa DNI: 09647807
Especialidad del validador: Ingeniero Electricista, Maestro en Ciencias Mencion: Sistemas Integrados de Gestion de la Calidad, Ambiente, Seguridad

y Responsabildad Social Corporativa.

20 de julio del 2021

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo ’ /’ ':\I pos
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es 4 J il
conciso, exacto y directo 7 ﬂ e
S/
e S~
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados v . >
son suficientes para medir la dimension Firma d el'E.xperto Informante
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Anexo 7

Analisis documental — Produccion de energia hidroeléctrica

La siguiente tabla muestra el parque de generacion hidraulica de la Gerencia

Regional Amazonas Cajamarca.

Tabla 12
Parque de generacion hidraulica (MW)
CENTRAL POTENCIA POTENCIA
. GRUPO
HIDROELECTRICA INSTALADA EFECTIVA
Turbina 1 2.837 2.600
EL MUYO
Turbina 2 2.837 2.600
Turbina 1 1.590 1.450
LA PELOTA
Turbina 2 1.590 1.450
Turbina 1 1.438 1.400
QUANDA
Turbina 2 1.438 1.400
Turbina 1 1.250 1.150
, Turbina 2 1.250 1.150
CACLIC
Turbina 3 1.250 1.150
Turbina 4 1.250 1.150
) Turbina 1 0.200 0.180
PUCARA
Turbina 2 0.200 0.180

15.860

Fuente: Elaboracion propia (datos tomados del Informe Ejecutivo ELOR).

Se calcula la energia que produciria cada sede en condiciones normales
ideales de funcionamiento, o sea, sin detener la maquina en ningun periodo de
tiempo.

La tabla 13 nos muestra los valores maximos de produccién que alcanzaria

cada central hidroeléctrica en estudio.



Tabla 13

Produccioén de energia hidroeléctrica “ideal” en MWh

POTENCIA
CENTRAL DIARIA MENSUAL ANUAL
EFECTIVA
EL MUYO 5.20 124.80 3,744.00 44,928.00
LA PELOTA 2.90 69.60 2,088.00 25,056.00
QUANDA 2.80 67.20 2,016.00 24,192.00

Fuente: Elaboracién propia.

Teniendo en cuenta que en el afio se presentan salidas forzadas, también
puede existir mantenimiento programado u Overhaull ademas de periodos de
estiaje, donde impide producir al 100% de la energia; teniendo todas esas
consideraciones se tiene el siguiente cuadro que muestra la produccion anual
“aproximada” que deberia generar cada central hidroeléctrica del sistema durante

un afno de operacion.

Tabla 14
Produccioén de energia hidroeléctrica “aproximada” en MWh
CENTRAL HIDROELECTRICA ANUAL
EL MUYO 37,814.40
LA PELOTA 21,777.84
QUANDA 19,152.00

Fuente: Elaboracion propia.

Se consideran los siguientes datos histéricos de generacion de las centrales
hidroeléctricas El Muyo, La Pelota y Quanda, las cuales se encuentran en estudio.

En la tabla 15 se consolida los valores correspondientes a la energia
eléctrica producida por la central hidroeléctrica El Muyo en MWh, considerando los
totales producidos dentro de cada mes, durante el periodo del afo 2014 al ano
2020.



Tabla 15

Energia eléctrica producida por la C.H. EI Muyo (MWh)

MES 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
ENERO 3,587.385 3,552.760 3,471.442 3,291.592 1,802.986 3,085.851 1,684.689
FEBRERO 3,190.606  3,249.010 3,437.833 2,823.209 1,951.378 2,754.298 1,478.727
MARZO 3,697.417 3,269.844 3,734.531 2,689.641 2,531.162 3,025.797 1,576.812
ABRIL 3,561.394 2,669.808 3,501.031 3,722.251 2,504.228 2,741.009 1,539.780
MAYO 2,163.049 1,753.381 3,589.574 3,701.260 2,666.713 2,223.551 1,538.621
JUNIO 3,289.112  1,430.075 3,470.229 3,306.767 2,668.302 1,539.546 1,537.505
JULIO 3,115.963 2,584.433 2,880.713 2,698.876 1,591.863 1,579.635
AGOSTO 2,696.150 13.466  3,584.021 3,470.419 2,727.518 1,590.730 1,603.526
SETIEMBRE  3,415.622 3,545.266 3,631.717 3,186.274 2,329.661 1,506.323  1,539.892
OCTUBRE 3,509.503 3,761.791 3,626.591 3,298.996 2,941.563 1,560.791 1,622.784
NOVIEMBRE 3,225.891 3,600.677 2,778.095 3,096.363 3,188.578 1,499.678 1,527.174
DICIEMBRE  3,640.614 3,538.684 3,414.219 2,429.003 3,090.306 1,536.250 1,577.900
TOTAL 39,002.706 30,384.762 40,823.716 37,896.488 31,101.271 31,101.271  18,807.045

Fuente: Elaboracion propia (datos tomados del Informe Ejecutivo ELOR).
Tabla 16
Energia eléctrica producida por la C.H. La Pelota (MWh)

MES 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
ENERO 1,817.981 1,639.585 1,842.891 1,709.069 1,860.078 1,883.080 1,822.849
FEBRERO 1,613.928 1,558.871 1,755.428 1,647.216 1,742.108 1,666.667 1,696.402
MARZO 1,457.368 1,289.218 1,719.551 1,663.331 1,888.548 1,626.192 1,799.526
ABRIL 1,612.604 1,416.445 1,693.901 1,717.639 1,836.822 943.731  1,762.309
MAYO 1,589.027 1,741.000 1,924.874 1,861.541 1,712.280 957.676  1,833.666
JUNIO 1,845.683 1,759.115 1,842.406 1,703.012 1,788.030 1,117.207  1,750.789
JULIO 1,921.553  1,660.533 1,924.687 1,803.489 1,821.249 1,573.675 1,835.378
AGOSTO 1,872.171 1,239.369 1,847.728 1,736.130 1,780.126  1,425.703  1,803.267
SETIEMBRE  1,662.717 1,200.857 1,672.408 1,806.366 1,790.708 1,442.052 1,613.905
OCTUBRE 1,835.532 1,348.758 1,668.095 1,816.681 1,867.043 1,494.795 1,488.748
NOVIEMBRE 1,861.677 1,334.251 1,512,553 1,795.634 1,792.371 1,461.485 1,554.388
DICIEMBRE  1,745.147 1,777.579 1715977 1,888.136 1,886.469 1,720.607 1,797.854
TOTAL 20,835.388  17,965.581 21,120.499 21,148.244 21,765.832 17,312.870  20,759.081

Fuente: Elaboracion propia (datos tomados del Informe Ejecutivo ELOR).



Tabla 17
Energia eléctrica producida por la C.H. Quanda (MWh)

MES 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
ENERO 1,653.136  1,628.019 1,528.522 739.867 131.463 1,408.370
FEBRERO 1,486.431 1,488.366 1,297.324 901.482 122.681 1,259.872
MARZO 1,603.917 1,686.866 1,690.154 904.255 130.744 1,485.386
ABRIL 1,605.463 1,708.329 1,607.901 838.281 305.088 323.482  1,427.422
MAYO 1,807.498 1,795.293 1,731.159 907.785 147.088 693.001  1,450.296
JUNIO 1,574.866 1,743.682 1,701.650 834.898 706.827  1,430.331
JULIO 1,627.224 1,782.514 1,760.735 896.645 706.033  1,452.481
AGOSTO 1,8565.444 1,821.405 1,589.875 896.653 1,082.896  1,456.711
SETIEMBRE  1,498.493 1,585.906 1,410.084 226.581 1,364.989  1,155.672
OCTUBRE 1,687.703  1,244.921  1,259.089 105.093 1,219.767  1,185.670
NOVIEMBRE  1,481.014 876.096 865.344 115.598 1,435.703 928.297
DICIEMBRE 1,631.712  1,684.134 893.012 128.639 1,475.217  1,280.606
TOTAL 19,512.901  19,045.531  17,334.849 7,495.777 837.064 9,007.915  15,921.114

Fuente: Elaboracion propia (datos tomados del Informe Ejecutivo ELOR).

Tabla 18

Produccion de energia hidroeléctrica acumulada (MWh)
ANO EL MUYO LA PELOTA QUANDA
2014 39,092.706 20,835.388 19,512.901
2015 30,384.762 17,965.581 19,045.531
2016 40,823.716 21,120.499 17,334.849
2017 37,896.488 21,148.244 7,495.777
2018 31,101.271 21,765.832 837.064
2019 24,655.687 17,312.870 9,007.915
2020 18,807.045 20,759.081 15,921.114

Fuente: Elaboracion propia (datos tomados del Informe Ejecutivo ELOR).



Anexo 8

Recoleccion de datos y aplicacion de los instrumentos

Recoleccion de datos en la variable gestion del talento humano
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Calculo del coeficiente de confiabilidad para la variable gestion del talento

humano:

K Y Vi
r=—[1 -2 —
N [ Ve

K—1 ]

a = Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 0.83
K = Numero de items del instrumento 26
Vi = Varianza de cada items 43.30
Vt = Varianza total del instrumento 212.02
RANGO CONFIABILIDAD
0.53 a menos Confiabilidad nula
0.54 a 0.59 Confiabilidad baja
0.60 a 0.65 Confiable
0.66 a 0.71 Muy confiable
0.72a0.99 Excelente confiabilidad

1 Confiabilidad perfecta

El valor obtenido para el coeficiente de confiabilidad del cuestionario es de
0.83 el cual se encuentra en el rango de “excelente confiabilidad”.

Por lo tanto, se concluye que el cuestionario aplicado para la variable
“gestion del talento humano” es confiable.



Recoleccion de datos en la variable rentabilidad
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Fuente: Elaboracion propia.



Calculo del coeficiente de confiabilidad para la variable rentabilidad:

K 2. Vi

a=_———[1—-———]
K—1 Vt
a = Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 0.80
K = Numero de items del instrumento 6
Vi = Varianza de cada items 10.70
Vt = Varianza total del instrumento 31.76
RANGO CONFIABILIDAD
0.53 a menos Confiabilidad nula
0.54 a2 0.59 Confiabilidad baja
0.60 a 0.65 Confiable
0.66 a 0.71 Muy confiable
0.72 2 0.99 Excelente confiabilidad
1 Confiabilidad perfecta

El valor obtenido para el coeficiente de confiabilidad del cuestionario es de
0.80 el cual se encuentra en el rango de “excelente confiabilidad”.
Por lo tanto, se concluye que el cuestionario aplicado para la variable

“rentabilidad” es confiable.



Anexo 9

Aplicacion del coeficiente de correlacion de Pearson
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Anexo 10
Carta de solicitud de autorizacién de uso de nombre comercial
Jaén 03 de junio del 2021

Sefior
ING. MARTIN SALAZAR ROJAS.
Gerente General de Electro Oriente S.A.

lquitos.-

Asunto: SOLICITO CARTA DE CONSENTIMIENTO PARA HACER USO DE
NOMBRE COMERCIAL DE ELECTRO ORIENTE S.A. EN TESIS
DE MAESTRIA - MBA.

Mediante la presente me dirijo a usted para saludarlo cordialmente, y desear éxitos en su
gestion; asimismo, indicar que; Carlos Alberto Quispe Grandez, identificado con DNI N°
40559906, actualmente me encuentro cursando el Ill ciclo académico de la Maestria de
Administracién de Negocios - MBA de la Escuela de Posgrado de la Universidad César
Vallejo, y teniendo como requisito para la elaboracion de tesis contar con CARTA DE
CONSENTIMIENTO DE USO DE NOMBRE COMERCIAL de la empresa que usted dirige.

El trabajo de investigacion que estoy ejecutando tiene como titulo: Incidencia de la gestion
del talento humano en la rentabilidad de la Gerencia Regional Amazonas Cajamarca,
empresa Electro Oriente, 2018 — 2020, por lo que, es necesario contar con la autorizacion
del caso.

Adjunto constancia de estudios.

Seguro de contar son su valiosa colaboracién, me suscribo de Usted.

Atentamente

‘ 03 JUN 2021
NO ES SENAL DE CORFORMIDAD




Anexo 11
Carta de autorizacién de uso de nombre comercial

(=
NS
Elactro Oriente

“Afo del Bicentenario del Pert: 200 afios de independencia”

Iquitos, 8 de julio de 2021

G -3 - 2021

Serior
CARLOS ALBERTO QUISPE GRANDEZ
Calle Mariscal Ureta 1750, Jaén

lgil@elor.com.pe

Jaén.

Asunto: SE AUTORIZA USO DE NOMBRE COMERCIAL EN TESIS DE
MAESTRIA

Referencia: Carta S/N de fecha 3.6.2021

Estimado Sefior Quispe:

Por la presente me dirijo a usted para expresarle mi cordial saludo, y en relacion al documento
de la referencia, manifestarle que, estando a vuestra solicitud y considerando que no persigue
fines lucrativos, sino mas bien obedece a propdsitos académicos, se le autoriza el usc del
nombre comercial de mi representada Empresa Regional de Servicio Publico de Electricidad
S.A. - Electro Oriente S.A. para la elaboracién de su tesis, en la maestria de Administracion de
Negocios — MBA que cursa en la Universidad Cesar Vallejo.

Sin otro particular, me suscribo de usted.

Atentamente,

gy

IN IN E. SALAZAR ROJAS
repte neral

Augusto Freyre N° 1168 - Iquitos
F-002/V.03/ 25,03 2019 Central Telefonica N° 065-253500



