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Resumen

El estudio titulado Gestién de talento humano y desempefio laboral en la
Direccién Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka, Andahuaylas
2021, se desarrollé con el objetivo de determinar la relacion entre la gestién del
talento humano y el desempefio laboral en la Direccion Sub Regional de
Transportes y Comunicaciones Chanka; donde se consideré una metodologia de
tipo basico, enfoque cuantitativo, disefio no experimental y nivel correlacional, que
involucré una muestra de 108 colaboradores. Como resultados se hallé un P valor
igual a .000 y un coeficiente de correlacion Rho de .564, con el cual se logro afirmar
gue la gestion del talento humano se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka,
Andahuaylas 2021, asimismo, se hallé que la relacion entre las variables fue de tipo
positivo y de nivel moderado. Por ende, cuanto mayor nivel de gestion de talento

humano se presenta, mejor desempefio laboral presenta los trabajadores.

Palabras clave: Gestion de talento humano, Desempefio laboral,

Correlacion.
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Abstract

The study entitled Management of human talent and job performance in the
Sub-Regional Directorate of Transport and Communications Chanka, Andahuaylas
2021, was developed with the aim of determining the relationship between the
management of human talent and job performance in the Sub-Regional Directorate
of Transportation and Chanka Communications; where a basic type methodology,
guantitative approach, non-experimental design and correlation level was
considered, which involved a sample of 108 collaborators. As results, a P value
equal to .000 and a Rho correlation coefficient of .564 were found, with which it was
possible to affirm that the management of human talent is significantly related to job
performance in the Sub-Regional Directorate of Transport and Communications
Chanka, Andahuaylas 2021, likewise, it was found that the relationship between the
variables was positive and moderate. Therefore, the higher the level of human talent

management is presented, the better job performance the workers present.

Keywords: Human talent management, Job performance, Correlation.
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l.  INTRODUCCION

La gestion de los talentos humanos y el desempefio laboral hoy en dia se
han convertido en un reto constante en todas las organizaciones del mundo
(Hidalgo, 2020). En paises latinoamericanos como Colombia, la gerencia del talento
ha sufrido muchas evoluciones y cambios, por ello en la realidad se debe tener muy
claro los procesos de planeacion, incorporacién, eleccion del personal, evaluacion
de perfiles, apreciacion de desempefios y preparacion de los colaboradores
(Sanabria, 2015). Por otro lado, para Preciado-Hoyos y Guzméan-Ramirez (2012),
sefialé que en el sector publico es importante instaurar una comunicacion elastica
y permeable, donde la interaccibn sea permanente, garantizando que los
colaboradores puedan ser escuchados.

Asi mismo, se necesita con antelacion un mejor liderazgo gerencial en los
sectores publicos; ya que es bien sabido que el liderazgo también ha
experimentado muchos cambios a través de los tiempos (Quesada, 2014). De igual
forma, cada colaborador debe asumir la responsabilidad con su rol en el area de
trabajo y con el sector que representa, debe permanecer comprometido con los
objetivos de la oficina donde labora (Galvis-Garcia y Cardenas-Triana, 2017).

Entonces en el Perd, la gerencia de los talentos ha constituido un proceso
gue se encuentra asociado al rendimiento o desempefio laboral, entonces, un
colaborador satisfecho buscara el desarrollo del area donde labora, por ello las
empresas deberan tener un grupo de personas satisfechas (Castro y Delgado,
2020). Asimismo, el Desempefio laboral esta ligado a la productividad cuando la
persona posee los recursos necesarios y en un tiempo determinado logra el maximo
de productos (Gémez, 2019); Ante esto, Pacheco (2021), sefialaba, que el coste
general o valor, podria ser de tipo positivo o de tipo negativo, dependiendo si un

colaborador se esta desempefiando bien o mal en su rol como trabajador.

En la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka -
DSRTC-CH, generalmente no se emplean los mecanismos de control de la funcién
administrativa para la medicion del desempefio laboral, las capacitaciones no son
frecuentes, no se aplica la gerencia de los talentos humanos ni la gestién basado
en la competitividad, las responsabilidades o cargos no se ajustan al perfil

profesional y existe influencia politica en la seleccion de nuevo personal. Ademas,



muchas funciones son asumidas por trabajadores que no cuentan con el perfil ni
los requisitos minimos para un desarrollo 6ptimo de la gestion publica. Sin embargo,
como institucion, la DSRTC-CH persigue objetivos basados en los documentos de
gestion (POI), siendo en ocasiones solo la réplica de afios anteriores, lograndose

anualmente metas fisicas y financieras que obnubilan a los decisores.

Esta situacion origind las siguientes interrogantes respecto a la problematica
principal; ¢ Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral en la Direccién Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka,
Andahuaylas 2021? Asi mismo, se plantearon las siguientes probleméaticas
especificas; a) ¢Cudl es la relacion entre la seleccion del talento humano y el
desempeiio laboral en la Direccién Sub Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka, Andahuaylas 20217, b) ¢ Cual es la relacion entre el desarrollo del talento
humano y el desempefio laboral en la Direccion Sub Regional de Transportes y
Comunicaciones Chanka, Andahuaylas 20217, c) ¢Cual es la relacion entre las
recompensas al talento humano y el desempefio laboral en la Direccion Sub

Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka, Andahuaylas 20217?.

Asimismo, la justificacion teorica, recayo en el hecho de que la gestion o
gerencia de los talentos humanos constituyen un conglomerado de practicas y
politicas importantes para la direccion de los cargos administrativos, asociados con
los colaboradores y sus talentos (Chiavenato, 2020). En ese sentido, Palacios
(2019), sefaldé que el desempefio laboral involucra accionares y conductas
observables en los empleados, los mismo que son importantes para lograr los fines

de las areas institucionales de una organizacion.

Respecto a la justificacidon metodoldgica, el estudio logré nivel correlacional
simple, diseflado de forma no experimental y con un corte transeccional. No
experimental porque no se manipulé los constructos a investigar y sera transversal
debido a que el recojo de informacion se realiza en un determinado tiempo, en un
solo tiempo establecido, su enfoque es cuantitativo, donde se recopilé y procesoé
informacion mediante instrumentos aplicados a los servidores o colaboradores de
la DSRTC-CH; con lo cual se propone definir las causas del porque no se emplea
la gestién de los talentos humanos y se planteen lineamientos que optimicen el

desempenio laboral, mediante su implementacién.



Asimismo, la justificacion préactica, la gestion de los talentos humanos vy el
desempeiio laboral no se han tenido como parte de las prioridades de la DSRTC-
CH; razon por la cual resulta muy importante el presente estudio para que, en base
a los resultados, conclusiones y recomendaciones de esta investigacion, se pueda
incluir en el Plan Operativo Institucional 2022. En estas condiciones el desempeio
laboral mejorara de forma categorica y la DSRTC-CH se perfilard como una de las

entidades referentes y atractivas de nuestra region.

De esta forma, se cont6 con el propdsito general de Determinar la relacion
entre la gestion del talento humano vy el desempefio laboral en la Direccién Sub
Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka; asi como los objetivos
especificos; a) Determinar la relacion entre la seleccion del talento humano vy el
desempeiio laboral en la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka, b) Determinar la relacion entre el desarrollo del talento humano vy el
desempeiio laboral en la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka, c) Determinar la relacion entre las recompensas al talento humano y el
desempeiio laboral en la Direccién Sub Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka.

Posteriormente, se formuld la hipotesis principal, La gestion del talento
humano se relaciona significativamente con el desempefio laboral en la Direccion
Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka. Asi mismo, las hipotesis
especificas son; a) La seleccidn del talento humano se relaciona significativamente
con el desempeiio laboral en la Direccion Sub Regional de Transportes y
Comunicaciones Chanka, b) El desarrollo del talento humano se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en la Direccion Sub Regional de
Transportes y Comunicaciones Chanka, c) Las recompensas al talento humano se
relacionan significativamente con el desempefio laboral en la Direccién Sub

Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka.



Il.  MARCO TEORICO

Como antecedentes nacionales se consideraron a Huaman (2017), en su
investigacion titulada, “Gestion del talento humano y el desempefio laboral del
personal de la Universidad Nacional Agraria la Molina — 2017”, desarrollado con el
proposito principal de analizar la correlacion entre la gerencia de los recursos
humanos y el desempefio laboral en trabajadores de la universidad; para ello aplicd
y disefid una metodologia bésica, nivel correlacional; se logré concluir que la
gerencia de los talentos humanos se encuentran relacionados con el desempeiio
laboral, ya que se hall6 un indice r=.467, por ello, se asume que la relacion es de

nivel moderado.

Peralta (2018), en su estudio titulado, “Gestién del talento humano y el
desempeiio laboral en el Centro de Atencion Residencial Jesus Mi Luz - Cusco
2018”, desarrollada con el objetivo analizar de que forma la gestidén de los talentos
humanos se relacionan con el desempeiio laboral de los trabajadores de CAR
Jesus Mi Luz de Cusco; para ello aplicé una metodologia basica, nivel correlacional
y de corte transeccional; la muestra fue el total de colaboradores; se logré concluir
gue la gestion de los talentos humanos estan fuertemente relacionados con el
desempeiio laboral de los colaboradores del CAR, donde la correlacion es directa
y en un nivel moderada; lo cual significa que indica que para el logro de desemperio
laboral adecuado, uno de los factores esenciales es la forma de gestionar los

talentos humanos.

Prado (2019), en su indagacion titulada, “Gestion del talento humano y su
relacion con el desempefio laboral en la sede central del Gobierno Regional de
Ayacucho, 2018”, emprendido con la finalidad examinar la correlacion entre la
gerencia de los talentos humanos y el desempefio laboral de los empleados del
GORE Ayacucho. La investigacion es de tipo descriptivo y alcance correlacional.
Se hallaron resultados que la gestion de los talentos humanos se encuentra
asociada al desempefio laboral de los empleados (r=0,934). Por ende, se concluye
gue el Desempefio laboral depende de los procesos de gestién de los talentos
humanos con una proporcion de 87,2%, por lo cual se determina que la gerencia
de los talentos humanos en el GORE Ayacucho, no debe descuidarse ni dejarse de

lado.



Castro y Delgado (2020), en su articulo titulado, “Gestion del talento humano
en el desempefio laboral, Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo 20207,
desarrollado con el objetivo de identificar las condiciones de la gestion de los
talentos humanos en el desempefio laboral de empleados del proyecto Huallaga.
El estudio fue desarrollado con una tipologia aplicada, disefio no experimental, y
alcance descriptivo-propositivo, concluye que se evidencia fuerte asociacién entre
la administracion de los talentos humanos y el desempefio laboral en los
colaboradores, lo cual significa que a mejor gerencia del talento mayores rangos de
desempeiio laboral en los empleados.

Hidalgo (2020), en su investigacion titulada, “Gestion del talento humano y
desempeiio laboral del personal en la Direccion de Planeamiento Institucional PNP,
San Isidro 20207, desarrollada con el objetivo de analizar la asociacion entre la
administracion de los talentos humanos y el desempefio laboral de colaboradores
gue laboran en la Direccidén de Planeamiento Institucional PNP de San Isidro, aplico
y disefidé una metodologia de tipologia basica, correlacional, disefio no experimental
y orientacion cuantitativa; arribd a la conclusion que la administracion de los
talentos humanos se asocia con el desempefio laboral, considerando que la

correlaciéon entre las dos variables es positiva baja.

Con respecto a los antecedentes internacionales: Sanchez (2020), en su
indagacion titulada, “Modelo de Gestion del Talento Humano para el fortalecimiento
del desempefio laboral de los trabajadores de Sanbel Flowers Cia. Ltda - Ecuador”,
desarrollada con el propdsito general de disefiar un sistema de GTH para potenciar
el desemperio laboral de sus colaboradores; la argumentacion epistémica permitié
la descripciébn de conceptos relacionados a la GTH y el desempefio laboral;
posteriormente se sefiala que la innovacion o actualizacion permiten mejorar las
tecnologias y herramientas para gerenciar los talentos. Para el estudio se
desarroll6 un método aplicado - trabajo en campo, a través de la encuesta a clientes
de la organizacién, de donde se extrajeron informaciones mas precisas, que
permitieron mejorar las problematicas existentes. Entonces, el estudio y las
propuestas componen una lista objetiva de premisas aplicables. Finalmente,
concluye que la instrumentalizacion de disefios de administracion de talentos

humanos ha concedido que las empresas, desde discernimientos técnicos, mejoren



sus derivaciones en el logro de metas, iniciando desde la perspectiva de que los

talentos humanos constituyen un eje principal para alcanzar el éxito.

Ramirez et al. (2019), en su indagacion titulada, “Gestién del Talento Humano:
Andlisis desde el Enfoque Estratégico”, el propésito primordial de la investigacion
fue examinar la gerencia de los talentos humanos de una organizacion minera
Venezolana, Chilenay Colombiana”, desde una perspectiva estratégica. Se empled
una metodologia cuantitativa, de alcance descriptivo, con un disefio transversal -
no experimental. Donde se aplicaron cuestionarios a 55 colaboradores de gerencia,
funcionarios del area de vicepresidencia de las organizaciones mineras. Se hallaron
como resultados que, existen discrepancias importantes, considerando que existe
una optimizacion moderada, donde la estrategia es la caracteristica mas
predominante, seguidamente de innovaciones que les permite seguir las
tendencias actuales, ademas se logro determinar ciertos errores en la funcionalidad
de los modelos. Entonces, se concluye que en los sectores mineros de
Latinoamérica se priorizan estrategias organizacionales determinadas por los

procesos de socializacion de los roles laborales.

Eduardo (2019), en su estudio titulado, “Gestion del talento humano y
desempeiio laboral en una empresa de Salta - Argentina”, con el propdsito principal
de identificar la jerarquia de la administracion de los talentos humanos para el
desempeiio laboral de colaboradores de las farmacias Alvarado | — Il de Oran,
desarrollado con el objetivo principal de analizar la incidencia de la gerencia de los
talentos humanos sobre el desempefio laboral de los colaboradores farmacéuticos
de Oran. Se desarroll6 a través de una orientacién cuantitativa y nivel descriptivo,
se aplicaron cuestionarios a los gerentes y a sus colaboradores; los resultados
reflejan que es importante discurrir evaluaciones del desempefio laboral, con el fin
de implementar algun plan que permita capacitar a los colaboradores con el fin de

optimizar el desempefio laboral.

Mancheno y Correa (2018), en su investigacion titulada, “Modelo de gestion
del talento humano y el desempefio laboral de los servidores de la Universidad
Técnica de Machala — Ecuador”, desarrollada con el objetivo principal de responder
a la problematica, favorecer y potenciar el desempefio laboral de los empleados

mediante la correcta elaboracion de los procesos de Gestion de talento. Se utilizé



una metodologia aplicada y una orientacion mixta, con un nivel exploratorio-
correlacional. Se concluye que se debe plantear la mejora de sus recursos en
etapas bésicas de estimulacion, como los procesos de evaluacion, de formacion y
formacién continua, asi mismo, no se deben descuidar las mejora en los métodos
y el progreso institucional, priorizando la mejora de la comunicacion eficiente que

permitan el logro de objetivos.

Borsic (2016), en su tesis titulada, “La gestién del talento humano y la
inteligencia emocional en el desempefio laboral del cuerpo docente de instituciones
de educacion superior de México”, desarrollado con el objetivo principal de
examinar como la gestion de los talentos humanos se relaciona con la inteligencia
emocional y el desempefio laboral. Se aplicé un estudio con orientacién mixta,
donde la muestra fue constituida por 338 maestros de nivel superior de las Fuerzas
Armadas. Una de sus conclusiones menciona que, si se evidencia correlacion lineal
directa entre dos factores de la gestion de los talentos humanos, mantenimiento del
personal y medicion del desempefio con el factor de la inteligencia emocional:
conciencia social, lo que significa que, al incrementarse la eficiencia tanto en el
proceso de mantenimiento del personal, como en la medicién del desempefio, se

incrementa el nivel de conciencia social de los docentes.

Para entender con mejor amplitud el desarrollo teméatico de la investigacion:
Parra (2020), sefialaba que la administracion de los talentos humanos debe ser
entendida como un trabajo de gerencia o administracion de los recursos humanos
y generar desarrollo personal y profesional en los colaboradores; sin embargo
Calderon (2020), indico que la pandemia ha originado una influencia negativa en
las empresas, especialmente en la administracion de los talentos humanos, tal
como sostenia Madero-Gomez (2020), los cambios drasticos y el incremento de la
carga laboral, por las condiciones dadas, obligaron a que las empresas y sus

gerentes replanteen sus politicas y normativas.

En este sentido, Ramos y Ramos (2021), resaltaban la importancia de la
cultura organizacional, ya que este factor también se asocia con una mejor
administracion de los talentos humanos en las organizaciones, en palabras de
Mufioz et al. (2021), el talento humano también depende del estrés y es en el

periodo de confinamiento y pandemia donde los niveles de estrés se incrementaron,



aumentando también las dificultades para gestionar los recursos humanos de las

empresas.

Entonces, Gil-Girbau et al. (2021), indicaron que la administracion de los
talentos podria asociarse con la potenciacion del desempefio profesional en las
empresas, esto se confirma en lo que postulan Willman y Velasco (2021), quienes
sustentaban que el liderazgo gerencial influencia en el desempefio, y es que la
administraciéon de los talentos humanos requiere de altas capacidades para el

liderazgo.

Por otro lado, Gémez-Perdomo et al. (2017), sostenia que la satisfacciéon
laboral permite también el incremento del desempefio y rendimiento laboral, ya que
el talento humano y su gestion constituyen un capital psicolégico que, al ser bien
administrado, permite que las labores no generen altos niveles de estrés y con ello,
los colaboradores se sientan satisfechos con su trabajo. En ese sentido, Rivero y
Dabos (2017), hacian hincapié en que la administracion de los recursos y talentos
humanos debe considerar las capacidades y habilidades del colaborador, como
también el puesto que ocupa en la empresa, con el fin de realizar un factor

diferencial, mas no un factor discriminatorio.

Dentro de esta discusion, Mejia et al. (2020), afiadian que el proceso de
administracion de los talentos humanos debe fortalecerse a través de la
capacitacion de los gerentes y de la investigacion; por eso, Vélez et al. (2018),
sostenian que el desarrollo profesional constante del area gerencial también debe
ser un factor importante para garantizar mejoras en la gerencia de los talentos y en

el desempefio laboral de todas las areas.

En resumen, Becerra y Alvarez (2021), indicaban que los recursos y los
talentos humanos son la piedra angular en las empresas ya que construyen el
desarrollo empresarial e impulsan la innovacion; asimismo, Pardo y Diaz (2016),
afiadian que a través de la mejora del proceso de administracion de los talentos
humanos se tiene el propdsito de modificar las creencias y valores de los
colaboradores, dirigiéndolos a la consonancia con los objetivos de desarrollo de la
empresa. Por ultimo, Méndez (2017), indicaban que la gerencia de los talentos

humanos también involucra el procedimiento de atraer y mantener colaboradores



calificados, con el objetivo de potenciar la competitividad en las empresas;
asimismo, Buchelli et al. (2016), sostenian que gerenciar los talentos humanos de
forma positiva, es asumir la responsabilidad social en las empresas, ya que con ello

se buscan operaciones sustentables.

Por otro lado, la Gestion de los talentos humanos segun Chiavenato (2020),
constituye un conglomerado de pautas y acciones requeridas para controlar
caracteristicas de los puestos laborales asociados con los talentos o los recursos
humanos, incluidos la afiliacién, el nombramiento, la preparacién, la recompensay

la valoracion del desemperio.

De igual forma, Quesada (2014), sostenia que la gestion de los talentos
humanos son aquellos enfoques de gestion estratégica, cuyo objetivo es lograr el
adagio en la creacidn de valores para las empresas mediante un conglomerado de
hechos encaminados a tener el nivel adecuado de conocimiento, habilidad y
capacidad para obtener las derivaciones necesarias para lograr la competitividad

en los entornos actuales y futuros.

Por ultimo, Dessler y Varela (2017), sefialaba que la gerencia de los talentos
humanos son los lineamientos y acciones requeridas para la conduccion de
contenidos relacionados con los recursos humanos en el trabajo administrativo;
especificamente, se pretende reclutar, analizar, preparar, recompensar y brindar un

contexto fiable y equitativo para los colaboradores de una empresa.

Entonces, para Chiavenato (2020), sostenia que la gerencia de los talentos
humanos son aquellas actividades solicitadas para administrar la labor de los
colaboradores, propiciando su desarrollo y el crecimiento de la empresa; de esta
forma, considera que la gestidn de los talentos humanos se compone por 3 factores;

la seleccion, el desarrollo y las recompensas.

Asi mismo, Chiavenato (2020), sefialaba que la seleccidon de los talentos
humanos es una parte del proceso de puesta a disposicion de una organizacion de
los recursos humanos, donde se realizan actividades de nombramiento, eleccién,
decision, clasificacion y filtrado de entrada. Asimismo, es la accion elemental donde

se logra seleccionar al personal, de entre varios postulantes, con el fin de ser



contratados, es importante que se seleccion en aquellos que tienen mas

posibilidades de adaptarse y desempefiarse mejor en el puesto laboral.

De igual forma, Atalaya (2001); Chiavenato (2017), sostenian que la
seleccion consiste principalmente en el proceso de comparacién de idoneidad y
probabilidades de los candidatos con los requisitos del perfil laboral. A la hora de
seleccionar el personal, el concepto de ponderacién entre los requisitos del puesto

se basa en las posibilidades y los caracteres del postulante.

En esa direccion, Chiavenato (2020), sefialaba que el desarrollo de los
talentos humanos incluye las acciones de preparacion, progreso del personal y la
mejora de la empresa. Por ello deben observarse como alguna forma de invertir,
por lo cual, su implementacion debe dirigirse hacia una ganancia o retorno de lo

invertido.

También, Lobo (2017), sefalaba que los individuos poseen una capacidad
increible para el aprendizaje y para desarrollarse, y la instruccion es la base de
estas capacidades. Todo tipo de educacion, formacion, instruccion o desarrollo
debe permitir la oportunidad de hacer que una persona pueda mejorar su potencial.
Desarrollar talentos humanos proporcionandoles pesquisa basica para que puedan
aprender nuevas actitudes, aptitudes y conceptos, con el fin de que puedan cambiar
sus conductas y ser mas efectivos en su trabajo. Por ende, la formacion va mas alla
de dotar de informacion, ya que involucra el enriquecimiento de personalidad del

colaborador.

El mismo autor, también sefialaba que las recompensas entregadas a los
colaboradores son elementos clave para motivarlos e incentivarlos a mantener y
mejorar su desempefio en la empresa, estas remuneraciones se otorgan siempre
gue se cumplan las metas y se cumplan las metas individuales. El concepto de
recompensa equivale también al salario o recompensa por los trabajos brindados.
También es un aspecto clave e importante para orientar a los colaboradores en

términos de remuneracion.

Del mismo modo, Chiavenato (2020), manifestaba que las remuneraciones
0 recompensas son los reconocimientos monetarios y psicoldgicos por el servicio

que brinda un trabajador o colaborador. Entonces las compensaciones son los
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elementos fundamentales en la gestibn de los talentos, pueden denominarse
también como retroalimentaciones o reconocimientos de los desempefios en la

empresa.

Figura 1. Tipos de recompensas

= Salario Directo
= Premios
= Comisiones

—1 Directas [~

—] Financi = Descanso semanal

eras | FETTILINEr s

= Dias feriados

= Gratificaciones

= Horas axtras

= Acuinabdo

i = Extras

. lgswrx:- = Derivadas financieras de
ecompensas d las prestaciones

arganizacionales

= Oportunidad de desarrollo

Mo = Reconocimiento y autoestima

L1 financia = Seguridad de emplec

—ras = Calidad de vida en el trabajo

= Orgullo por la empresa y el trabajo
= Promociones

= Libertad y autoestima en =l trabajo

Fuente: Chiavenato (2017)

Segun Palacios (2019), el desempefio laboral involucra trabajos o conductas
objetivas en los colaboradores, por ser estos los mas importantes para los objetivos
de la organizacién y asimismo les permiten medir su competitividad, junto con el
aporte que tienen en la empresa y en base a caracteristicas relacionadas con la
fiabilidad, comprensién del trabajo, solucion de problematicas, incremento de la
produccion, calidad de servicio, compromiso y disposicion para resolver situaciones

adversas.

Chiang y San Martin (2015), definieron al desempefio como la medida en
gue el colaborador logra cumplir los requerimientos del puesto. Asimismo, afirman
gue el desempefio es la efectividad que logran los colaboradores con su trabajo en
la empresa, lo cual es necesario para la empresa, ya que el colaborador funciona
a través del trabajo y experimenta un nivel de satisfaccién con el trabajo. El
desempenio laboral manifiesta esencialmente el logro de objetivos y la eficacia para
lograr los objetivos en el tiempo estipulado y utilizando los recursos de forma

eficiente.
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Segun Bautista et al. (2020), sefalaba que el desempefio laboral son
comportamientos excepcionales que un trabajador realiza y que empujan hacia el
crecimiento empresarial, mediante el logro de los objetivos proyectados por las
empresas. Asimismo, Pedraza et al. (2010), sostienen que la conquista del
desempefio se asocia al conjunto de propiedades que se expresan a travées del
comportamiento. Por esto, Milkovich y Boudreau (1994), afiaden que el rendimiento

laboral involucra habilidades que permitan resultados 6ptimos en las entidades.

Entonces, Céspedes et al. (2016), sefialaba que el desemperio laboral puede
ser entendido como un conjunto de propiedades particulares, que involucran
habilidades y cualidades que, al interactuar en el proceso de trabajo de la empresa,
podrian influenciar en los resultados de las organizaciones. En ese sentido también
sefiala que el rendimiento laboral se compone mediante de 3 factores; el

compromiso, el trabajo en equipo y la productividad.

Segun Robbins y Coulter (2018), el compromiso es el nivel en el que un
colaborador se responsabiliza con los objetivos y fines de la empresa, esta
identificacion y colaboracién se da de forma voluntaria y motiva al individuo a

realizar actividades que beneficien a su organizacion.

De esta forma, Céspedes et al. (2016), afiadido que el compromiso posee 3
importantes vertientes: La identificacion; que conduce a la aceptacion de los
objetivos, de esta forma el colaborador desea tener los mismos propdésitos y metas.
La membresia; el colaborador desea permanecer adscrito a la empresa como un
colaborador, asi experimenta un apego emocional que lo hace sentir parte de la
empresa. La lealtad; el colaborador se motiva a dar cumplimiento de las normativas

de la empresa y respeta las prerrogativas de la misma, hasta llegar a defenderlas.

Por otro lado, el compromiso laboral, como un concepto de la gestién, ha
adquirido mayor importancia en las empresas, en parte impulsado por la utilidad en
comprender que mantiene a los colaboradores en una empresa. También se
realizaron investigaciones que relacionan el engagement en el trabajo como
indicador para predecir el desempefio; Asimismo, lo asocian con bajo absentismo

y altas mejoras econémicas (Conway y Holmes, 2004).
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Asi mismo, el trabajo en equipo es un constructo que encarna la union,
cohesion e integracion de una empresa, se expresa en el acrecentamiento de la
productividad, competitividad y consecucion de metas, fundamentado
esencialmente en el deseo de mejorar continuamente y en las permutas que se
originan en las estructuras internas con el fin de cumplir con la vision y mision
establecidos, orientando las conductas de las personas para lograr maximizar la
calidad y produccién; entonces un equipo seria aquel grupo que colaboran
mutuamente y sincronizados al momento de accionar, involucrando el uso de los

talentos colectivos (Céspedes et al., 2016).

Dado que los colaboradores cumplen y compensan una serie de
requerimientos, se crea una organizacion con un sistema de interaccion estable,
gue conduce al llamado equipo de trabajo. En esta organizacion ocurren
situaciones y se llevan a cabo ciertos procedimientos, como la union del equipo, la
sincronia de los integrantes, los patrones comunicativos, el surgimiento del

liderazgo, etc. (Ayovi-Caicedo, 2019).

Por otra parte, la productividad es la correlacion existente entre la cuantia de
bienes logrados de un procedimiento de produccion y los materiales usados para
lograr aquella cantidad. Asimismo, se puede definir como aquella correspondencia
entre las derivaciones y el tiempo que se tarda en obtenerlos; entonces, cuanto
menos tiempo se tarda en lograr resultados deseados, mas productivos seran los
sistemas (Céspedes et al., 2016). En realidad, la productividad puede definirse
como aquel indicador que expresa eficacia, donde la cuantia de recursos gastados

se relaciona con la cuantia de produccién obtenida (Lobo, 2017).

Del mismo modo, la productividad se conoce como la correspondencia entre
el numero general de producciones y los recursos totales usados para lograr este
nivel productivo, es decir, la relacion entre la produccion y los insumos. Medina,
(2010) sefalaba que es la utilizacién de los factores productivos para la elaboracién
de servicios o bienes, con el objetivo de compensar las necesidades de las
sociedades; por ello, la productividad seria un indicador estratégico en las
empresas debido a que los bienes y servicios logran una competitividad cuando se
consideran las normativas y los estandares altos de productividad. (Fontalbo et al.,
2018)
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
El tipo de estudio de la investigacion es basico, ya que aporté mayores
conocimientos a la comunidad cientifica y con ello fortalecer la teoria sobre las

variables de investigacion (Tamayo, 2019).

lgualmente, el estudio se abord6 desde un enfoque cuantitativo, tal como
sefala Palellay Martins (2017), el enfoque cuantitativo es aquella forma organizada
de compilar y examinar informaciones recogidas de diferentes fuentes, permite
obtener resultados estadisticos, permitiendo medir la probleméatica y comprender
gue tan extendido se encuentra, buscando proyectar los resultados hacia una

poblacion a partir de la muestra investigada.

De la misma forma, el nivel del estudio es correlacional, tal como sostenia
Tamayo (2019), estos estudios buscan explicar en términos matematicos la forma

en cOmo se relacionan dos o mas variables de estudio.

Por dltimo, el disefio de estudio es el disefio no experimental debido a que
no se manipularon las variables, ademéas adquiere un corte transversal debido a
gue se tomaron las informaciones en un preciso tiempo y unico (Palella y Martins,
2017).

El esquema del disefio de investigacion es la siguiente:

L
M/ I =
- e 22
Figura 2. El esquema del disefio
M = Muestra.
Ox1=Var 01

Ox2=Var 02

R = Vinculacion.
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3.2. Variables y Operacionalizacion

Variable 1: Gestion del talento humano
Definicién conceptual

Chiavenato (2020), sefial6 que es un conglomerado de pautas y acciones
requeridas para controlar caracteristicas de los puestos laborales asociados con
los talentos o los recursos humanos, incluidos la afiliacion, el nombramiento, la

preparacion, la recompensa y la valoracion del desempefio.
Definicién operacional

Entonces, para Chiavenato (2020), sostenia que la gerencia de los talentos
humanos son aquellas actividades solicitadas para administrar la labor de los
colaboradores, propiciando su desarrollo y el desarrollo de la empresa; de esta
forma, considera que la gestion de los talentos humanos se compone por 3 factores;

la seleccion, el desarrollo y las recompensas.
Indicadores

La dimension Seleccion del talento se conforma por indicadores como
Evaluacion y Contratacion. La dimension Desarrollo del talento se conforma por
indicadores como Capacitacion y Crecimiento personal. La dimension
Recompensas al talento se conforma por indicadores como Financiera y No

financiera.
Escala

La variable fue cuantificada a través de una escala ordinal de tipo Likert, que

considerd 5 alternativas de respuesta.
Variable 2: Desempefio laboral
Definicion conceptual

Bautista et al. (2020), sefialaba que el desempefio laboral son
comportamientos excepcionales que un trabajador realiza y que empujan hacia el
crecimiento empresarial, mediante el logro de los objetivos proyectados por las

empresas.
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Definicién operacional

Entonces, Céspedes et al. (2016), sefialaba que el desempefio laboral puede
ser entendido como un conjunto de propiedades particulares, que involucran
habilidades y cualidades que, al interactuar en el proceso de trabajo de la empresa,
podrian influenciar en los resultados de las organizaciones. En ese sentido también
sefiala que el desempefio laboral se compone a través de 3 factores; el

compromiso, el trabajo en equipo y la productividad.
Indicadores

La dimension Compromiso se conforma por indicadores como Cumplimiento
de tareas extras y Sentido de pertenencia. La dimension Trabajo en equipo se
conforma por indicadores como Comunicacién y Contribucion. La dimensién

Productividad se conforma por indicadores como Calidad y Eficiencia.
Escala

La variable fue cuantificada a través de una escala ordinal de tipo Likert, que

considerd 5 alternativas de respuesta.

3.3. Poblaciéon, muestray muestreo

Tamayo (2019), sefialaba que la poblacion es el conglomerado de
participantes que mantienen propiedades coincidentes. Por ende, la poblacion del
estudio estuvo constituida por 108 servidores de la Direccion Sub Regional de
Transportes y Comunicaciones Chanka. Comprende al personal administrativo,
equipo mecanico y personal de obra de todas las modalidades de contrato
(personal nombrado y contratado bajo D.L. 276, personal contratado bajo D.L.

1057-CAS, locacion de servicios, entre otros).

16



Tabla 1
Caracteristicas de la poblacion

Servidores (modalidad de contrato) Cantidad
Nombrado bajo D.L. N° 276 27
Contratado bajo D.L. N° 276 5

Contratado bajo D.L. N° 1057 3
Contrato de locacion de servicios 73
Total 108

Fuente: Oficina de recursos humanos de la DSRTC - Chanka.

De igual forma, Tamayo (2019), sostenia que la muestra es un conjunto
representativo del conglomerado total de participantes, sin embargo, la muestra

para el presente estudio se conformo de 108 trabajadores de la DSRTC - Chanka.

De esta manera la técnica de muestreo considerado para el presente estudio
fue de tipo censal, Palella y Martins (2017), sostenia que el muestreo censal es
aquella técnica que se aplica cuando el estudio considera a la poblacion total como

objeto de estudio.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para recabar los datos se aplico la técnica de la encuesta, Palella y Martins
(2017), sefalaba que esta técnica es una forma organizada y simplificada de
evaluar las variables a través de preguntas, afirmaciones o reactivos que reflejan o
expresan los indicadores y dimensiones de las variables, de esta forma, la encuesta
permite el recojo rapido, preciso y confiable de la informacion que se desea

analizar.

Asi mismo, el instrumento que se aplicé en el presente estudio es el
cuestionario, segun Tamayo (2019), el cuestionario es un instrumento sistematico
para el recojo de datos que permite consignar informacién y organizarla a partir de
las preguntas o afirmaciones que la conforman. Los cuestionarios utilizados estan
conformados por 30 items para cada variable. Ambas con respuesta de tipo Likert

o de opcién multiple siendo 1=Nunca, 2=Casi nunca, 3= A veces, 4= Casi siempre,
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5= Siempre; donde un conjunto de afirmaciones o cuestiones directas o indirectas

reflejan el grado de frecuencia o desacuerdo de los indicadores y sus dimensiones.

Para validar los cuestionarios se aplico el método de juicio de expertos, tal
como sostiene Hernandez et al. (2018), a través de este método, los instrumentos
de medicidén son sometidos a la evaluacion de los expertos, quienes califican la
pertinencia y otros aspectos de los cuestionarios, desde sus items hasta sus

definiciones.

Para el presente estudio, 03 especialistas validaron los dos instrumentos, los
resultados sefialaron que ambos instrumentos pueden ser aplicados sin ninguna
dificultad, ya que los jueces dictaminaron como “Aplicable” los dos instrumentos, ya

gue se logro determinar claridad, suficiencia, pertinencia y relevancia.

Tabla 2

Validez - Gestion del Talento Humano
N° Grado Experto Valoracion
1 Dr. Felipe Rafael, Valle Diaz Aplicable
2 Dra. Noemi, Mendoza Retamozo Aplicable
3 Mg. Evelyn, Marcatoma Hermoza Aplicable

Tabla 3

Validez - Desempefio Laboral
N° Grado Experto Valoracion
1 Dr. Felipe Rafael, Valle Diaz Aplicable
2 Dra. Noemi, Mendoza Retamozo Aplicable
3 Mg. Evelyn, Marcatoma Hermoza Aplicable

Con respecto a la confiabilidad, se aplicaron los cuestionarios a una muestra
piloto, a partir del cual se realizé el célculo del coeficiente alfa de Cronbach. Tal

como sostienen Hernandez et al. (2018), que la fiabilidad expresada a través de un
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indice de probabilidad, indica el grado de confianza o fiabilidad con la que los items

gue componen un instrumento, permiten medir la variable y sus dimensiones.

Entonces, se estimé la fiabilidad de los cuestionarios a través del cociente
alfa de Cronbach, se observé que para el cuestionario de gestidén de los talentos
humanos el coeficiente es = .913 y para el cuestionario de desempefio laboral se
obtuvo un coeficiente = .956, estos coeficientes sefialan que existe una fiabilidad

MUY ALTA para los cuestionarios.

Tabla 4
Fiabilidad de los cuestionarios
Instrumento Alfa N°
Gestion del talento humano 913 30
Desempefio laboral .956 30

3.5. Procedimientos

Para desarrollar la investigacion, se presentd una carta suscrita por los
directivos de la Universidad César Vallejo, dirigida al DSRTC - Chanka, documento
gue menciond el fin principal del estudio y solicita dar las disposiciones necesarias
del caso, para el recojo de los datos a través de la administracion de las encuestas,
posteriormente los datos fueron tabulados en formato Excel y procesados con el
software SPSS-26.

Se indagaron las teorias e investigaciones previas, ya que se desarrolla un
método deductivo y es indispensable estructurar una teoria que permita la

formulacion de suposiciones del estudio (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

Se operacionalizaron las variables, y se estructuraron los cuestionarios a
partir del establecimiento de indicadores, considerando una escala Likert que
permitan las multiples opciones de respuesta. (Hernandez-Sampieri y Mendoza,
2018).

Evaluacion de los cuestionarios a través del juicio de expertos, donde tres
expertos evaluaron la claridad, pertinencia y suficiencia de las preguntas.

(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018)
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Se aplicé la prueba piloto con los instrumentos validados, y posteriormente
se realiz6 el célculo del coeficiente alfa, con el objetivo de identificar la fiabilidad de

los cuestionarios. (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018)

Seguidamente, se realizé la aplicacion de los cuestionarios en la muestra de
estudio, de esta forma se recogieron los datos y se transformaron los datos en

conteos numeéricos. (Herndndez-Sampieri y Mendoza, 2018)

Finalmente se procesaron los datos con el programa SPSS 26, con el cual
se elaboraron andlisis descriptivos e inferenciales, arribando a conclusiones

objetivas. (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018)

3.6. Método de analisis de datos

Para confrontar las derivaciones, se emple6 el software SPSS-26, donde se
procesaron a través de metodos estadisticos descriptivos e inferenciales, como el
analisis de tablas y graficos descriptivos porcentuales, asimismo, se analizo las
correlaciones utilizando los coeficientes de correlacion de Spearman, lo cual
permitio analizar las probables correlaciones entre variables y sus dimensiones de

estudio.

Para la correlacion se realizo el calculo del cociente de Correlacion Rho de
Spearman; Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), sostenia que las correlaciones
son una forma estadistica de medir la asociacion de dos o mas variables; estos
términos matematicos explican cobmo ambas variables se incrementan o decrecen

de forma simultanea, sin expresar influencia o relacion de causa y efecto.

Tabla 5
Escala de correlaciones

Coeficiente Interpretacion
0 Ausencia
10-.19 Insignificante
.20 - .39 Bajo
40 - .69 Moderado
.70 - .99 Muy alto

Fuente: Herndndez y Mendoza (2018).
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Asimismo, para el contraste de las hipoétesis se considerd el nivel de
significancia; se realiz6 el célculo de probabilidad, donde la significancia maxima
(.05) permitié aceptar o rechazar las hipétesis. Entonces, el nivel de significancia,
que es representado por el signo alfa, representa el limite de error que puede
soportar un proceso estadistico, para realizar una conclusion determinada

(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

3.7. Aspectos éticos

Se tomo6 en miramiento el discernimiento y la veracidad de los autores que
se investigaron y/o consultaron en distintas fuentes, de acuerdo con las normativas
y lineamiento de la UCV vy los lineamientos de administracion publica. Ademas, se
administraron los instrumentos, se respetaron las identidades e integridades de los
participantes en cumplimiento de las normas de privacidad, discrecionalidad y no

vulnerabilidad de los datos personales (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

Adecuada recoleccion de datos; ya que resulta significativo respetar y
mantener la seriedad y rigor en la etapa de recoleccion de datos, de esta forma no
se manipularon ni se incitdé a los participantes a dar una determinada respuesta

(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

Consentimiento informado, donde se solicito autorizacion y la informacién de
gue el encuestado menciona su participacion voluntaria en el estudio, ademas de
ello, se le comunic6é de forma clara sobre los objetivos de la investigacion y las

consecuencias de la misma (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

Cuidado ambiental, ya que resulté significativo preservar las formas
correctas que permitan minimizar los factores contaminantes ambientales, por ello,
ya que de esta forma se lograria contribuir con el desarrollo sostenible de los

ecosistemas (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

Veracidad de la informacion, de este modo se buscé mantener el respeto por
la veracidad y validez de las derivaciones y conclusiones logradas en el estudio de
investigacion, con el fin de expresar hallazgos objetivos, que nos acerque a la

verdad de los fendmenos (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

Originalidad, ya que también es importante preservar la originalidad y

autenticidad de las teorias e investigaciones consultadas, sin caer en falsas
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interpretaciones, por ende, se debe respetar las conclusiones y expresiones de los
autores sin distorsionarlas, asimismo, se debe respetar el formato de citas que
especifica que alguna conjetura es propia de un determinado autor (Hernandez-

Sampieri y Mendoza, 2018).
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IV. RESULTADOS

Resultados descriptivos
Figura 3. Gestion del talento humano
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Con relacion a los porcentajes obtenidos para la variable 1, se evidencié que
un 44% percibe un nivel regular, otro 30% percibe un nivel eficiente, y 26% de los
encuestados perciben niveles deficientes de gestion de los talentos humanos en la
DSRTC - Chanka, Andahuaylas 2021.
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Figura 4. Dimensiones de Gestion del talento humano
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De acuerdo a los porcentajes obtenidos para el factor seleccion del talento
humano, se evidencié que un 48% percibe un nivel regular, otro 27% de los
encuestados percibe un nivel deficiente, y 25% percibe un nivel eficiente de

seleccion del talento humano en la DSRTC - Chanka, Andahuaylas 2021.

De acuerdo a los porcentajes obtenidos para el factor desarrollo del talento
humano, se evidencidé que un 42% percibe un nivel regular, otro 31% de los
encuestados percibe un nivel deficiente, y 27% percibe un nivel eficiente de

desarrollo del talento humano en la DSRTC - Chanka, Andahuaylas 2021.

De acuerdo a los porcentajes obtenidos para el factor recompensa al talento
humano, se evidencié que un 44% percibe un nivel regular, otro 28% de los
encuestados percibe un nivel deficiente, y 28% percibe un nivel eficiente de

recompensa al talento humano en la DSRTC - Chanka, Andahuaylas 2021.
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Figura 5. Desempefio laboral
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De acuerdo a los porcentajes obtenidos para la variable 2, se evidencio que
un 100% de los encuestados percibe un nivel deficiente de desemperio laboral en
la DSRTC - Chanka, Andahuaylas 2021.
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Figura 6. Dimensiones de desempefio laboral
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De acuerdo a los porcentajes obtenidos para la dimensién compromiso, se
evidencia que un 42% percibe un nivel regular, otro 32% percibe un nivel eficiente
26% de los encuestados percibe un nivel deficiente de compromiso laboral en la
DSRTC - Chanka, Andahuaylas 2021.

De acuerdo a los porcentajes obtenidos para la dimensién trabajo en equipo,
se evidencia que un 44% percibe un nivel regular, otro 27% de los encuestados
percibe un nivel deficiente, y 29% percibe un nivel eficiente de trabajo en equipo en
la DSRTC - Chanka, Andahuaylas 2021.

De acuerdo a los porcentajes obtenidos para la dimension productividad, se
evidencia que un 46% percibe un nivel regular, 29% percibe un nivel eficiente, y
25% de los encuestados percibe un nivel deficiente de productividad en la DSRTC
- Chanka, Andahuaylas 2021.
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Resultados inferenciales

Hipotesis general

H,: La gestién del talento humano no se relaciona significativamente con el
desemperfio laboral en la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka, Andahuaylas 2021.

H,: La gestion del talento humano se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka, Andahuaylas 2021.

Tabla 6
Gestion del talento humano y desempefio laboral — Correlacion
VD-Desempeiio

laboral

Rho d VI-Gestion del talent Rho 064

o de -Gestioén del talento P valor 000
Spearman humano

N 108

Los resultados obtenidos favorecen al modelo propuesto, de esta forma se
obtuvo un P valor igual a .000 (menor a la significancia maxima) mediante el cual
se logré aceptar la H, y se rechazé la H,; ademas, se hallé6 un coeficiente de
correlacion Rho = .564, con el cual se afirma que la gestidon del talento humano se
relaciona significativamente con el desempefio laboral en la Direccién Sub Regional
de Transportes y Comunicaciones Chanka, Andahuaylas 2021, igualmente, se
considerd que la correlacion fue de tipo positivo y de nivel moderado. Por ende,
cuanto mejor es la administracion de los talentos humanos, mejor rendimiento

laboral presentan los colaboradores.
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Hipo6tesis especifica 01

H,: La seleccion del talento humano no se relaciona significativamente con
el desempefio laboral en la Direccion Sub Regional de Transportes y
Comunicaciones Chanka, Andahuaylas 2021.

H,: La seleccion del talento humano se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka, Andahuaylas 2021.

Tabla 7
Seleccion del talento humano y desempefio laboral — Correlacion
VD-Desempeiio

laboral
. Rho 447
Rho de Seleccion del talento
P valor .000
Spearman humano
N 108

Los resultados obtenidos favorecen al modelo propuesto, de esta forma se
obtuvo un P valor igual a .000 (menor a la significancia maxima) mediante el cual
se logro aceptar la H, y se rechazé la H,; ademas, se hallé6 un coeficiente de
correlacion Rho = .447, con el cual se afirma que la seleccion del talento humano
se relaciona significativamente con el desempeiio laboral en la Direccion Sub
Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka, Andahuaylas 2021,
igualmente, se consideré que la correlacion fue de tipo positivo y de nivel moderado.
Por ende, cuanto mejores niveles de seleccion de los talentos humanos se

presentan, mejor desempefio laboral presenta los colaboradores.
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Hipo6tesis especifica 02

H,: El desarrollo del talento humano no se relaciona significativamente con
el desempefio laboral en la Direccion Sub Regional de Transportes y
Comunicaciones Chanka, Andahuaylas 2021.

H,: El desarrollo del talento humano se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka, Andahuaylas 2021

Tabla 8
Desarrollo del talento humano y desempefio laboral — Correlacion
VD-Desempeiio

laboral
Rho 438
Rho de Desarrollo del talento
P valor .000
Spearman humano
N 108

Los resultados obtenidos favorecen al modelo propuesto, de esta forma se
obtuvo un P valor igual a .000 (menor a la significancia maxima) mediante el cual
se logro aceptar la H, y se rechazé la H,; ademas, se hallé6 un coeficiente de
correlacion Rho = .438, con el cual se afirma que el desarrollo del talento humano
se relaciona significativamente con el desempefo laboral en la Direccion Sub
Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka, Andahuaylas 2021,
igualmente, se consideré que la correlacion fue de tipo positivo y de nivel moderado.
Por ende, cuanto mejores niveles de desarrollo del talento humano se presentan,

mejor rendimiento laboral presentan los colaboradores.
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Hipo6tesis especifica 03

H,: Las recompensas del talento humano no se relacionan
significativamente con el desempefio laboral en la Direccion Sub Regional de

Transportes y Comunicaciones Chanka, Andahuaylas 2021.

H,: Las recompensas del talento humano se relacionan significativamente
con el desempefio laboral en la Direccion Sub Regional de Transportes y

Comunicaciones Chanka, Andahuaylas 2021.

Tabla 9
Recompensa al talento humano y desemperio laboral — Correlacion
VD-Desempeiio

laboral
Rho 453
Rho de Recompensas al talento
P valor .000
Spearman humano
N 108

Los resultados obtenidos favorecen al modelo propuesto, de esta forma se
obtuvo un P valor igual a .000 (menor a la significancia maxima) mediante el cual
se logro aceptar la H, y se rechazé la H,; ademas, se hallé6 un coeficiente de
correlacion Rho = .453, con el cual se afirma que las recompensas del talento
humano se relacionan significativamente con el desemperio laboral en la Direccién
Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka, Andahuaylas 2021,
igualmente, se consideré que la correlacion fue de tipo positivo y de nivel moderado.
Por ende, cuanto mejores niveles de recompensas al talento humano se presentan,

mejor competencia laboral presenta los colaboradores.
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V.  DISCUSION
Con relaciobn a la hipoGtesis general; las derivaciones obtenidas
demuestran que la gestion del talento humano se relaciona significativamente con
el desempefio laboral en la Direccibn Sub Regional de Transportes y
Comunicaciones Chanka, Andahuaylas 2021 (P-valor=.000; Rho=.564).

Esto se traduce en el postulado de que cuanto mejor es la gestion de talentos
humanos, variable conceptualizada como un conglomerado de pautas y acciones
requeridas para controlar caracteristicas de los puestos laborales asociados con
los talentos o los recursos humanos, incluidos la afiliacion, el nombramiento, la
preparacién, la recompensa y la valoracion del desempefio (Chiavenato, 2020);
mejor es el desempenio laboral de los servidores publicos, variable conceptualizada
como las labores o conductas observables en los trabajadores, que permiten
alcanzar metas de las organizaciones y asimismo les permiten medir la

competitividad de los trabajadores (Céspedes et al. 2016).

Los resultados hallados permiten reafirmar lo expuesto por Huaman (2017);
Peralta (2018); Prado (2019); Castro y Delgado (2020); Hidalgo (2020); quienes a
través de sus investigaciones exponian que la administraciéon de los talentos
humanos se encuentra correlacionado con el rendimiento laboral de los servidores
de organizaciones, poniendo asi al proceso de gestion de talentos humanos como
un aspecto muy relevante que los colaboradores desempefien 6ptimamente sus
labores en sus puestos de trabajo. Donde, Huaman (2017) reportd un coeficiente
de correlacion r=.467, Peralta (2018) reporté un Tau b = .439, Prado (2019) reporto
un r=.934, Hidalgo (2020) reporté un Rho=.287; coeficientes que demuestran la
relacion de las variables en distintas medidas y confirman lo hallado en la presente

investigacion.

Por ello, también se asume aquello que sostiene Sanchez (2020), quien
resaltaba la importancia de desarrollar modelos de administracién de los talentos
humanos, ya que estos disefios permitirian potenciar el rendimiento laboral; donde
la innovacion seria un aspecto primordial para la mejora de las tecnologias y
herramientas para gerenciar los talentos; ademas, se deben fortalecer capacidades

para el recojo de informacion precisa, ya que estas actividades permitirdn la
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solucién efectiva de problemas y lograr los objetivos planteados, conduciendo a las

organizaciones hacia el éxito.

Asimismo, siguiendo lo sefialado por Madero-Gémez (2020), la pandemia
habria generado cambios drasticos y el incremento de la carga laboral, que
obligaron a las organizaciones y sus gerentes a replantear sus politicas y
normativas, donde también deben reformularse los procesos de gestion de talentos,
creando lineamientos y normativas que se ajusten al nuevo contexto generado por

la pandemia.

Por ultimo, los resultados se refuerzan con lo sefialado por Becerra y Alvarez
(2021), quienes sostenian que los recursos y los talentos humanos son la piedra
angular en las empresas ya que construyen el desarrollo empresarial e impulsan la
innovacion; donde también, tal como sefalaban Pardo y Diaz (2016), la mejora del
proceso de administracion de los talentos humanos asumen los objetivos de
modificar las creencias y valores de los colaboradores, dirigiendolos a la
consonancia con los objetivos de desarrollo de la empresa y con ello mejorar el

desemperio laboral.

Con relacion a la hipotesis especifica 01; las derivaciones obtenidas
demuestran que la seleccion del talento humano se relaciona significativamente
con el desempefio laboral en la Direccion Sub Regional de Transportes y
Comunicaciones Chanka, Andahuaylas 2021 (P-valor=.000; Rho=.447).

Esto se traduce en el postulado de que cuanto mejor es la seleccién de
talentos humanos, dimension conceptualizada como una parte del proceso de
puesta a disposicion de una organizacion de los recursos humanos, donde se
realizan actividades de nombramiento, eleccion, decision, clasificacion y filtrado de
entrada (Chiavenato, 2020); mejor es el rendimiento laboral de los servidores
publicos, variable conceptualizada como las labores o conductas observables en
los trabajadores, que permiten alcanzar las metas de las organizaciones y asimismo

les permiten medir la competitividad de los trabajadores (Céspedes et al. 2016).

Estos resultados corroboran los hallazgos de Borsic (2016), quien a través

de su investigacion indicé que uno de los objetivos de la administracion de los
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talentos humanos es la seleccion de personal adecuado para un puesto
determinado, por lo cual el gestor debe contar con habilidades socioemocionales
desarrolladas, que le permita tomar decisiones adecuadas dentro de un contexto
dificultoso, de esta forma la organizacion y sus colaboradores lograron alcanzar
altos indices de desempefio laboral. En ese sentido, seleccionar al personal idéneo
es una labor importante que los gestores de talento deben considerar y optimizar
siempre, sin olvidar el desarrollo de las inteligencias socioemocionales que permita

el mantenimiento y desarrollo de los colaboradores.

Sin embargo, Willman y Velasco (2021), sostenia que ademas de la gestion
de los talentos, el liderazgo empresarial constituye un factor significativo e
importante para las labores de seleccion y desarrollo del talento, ya que la
administracion de los talentos humanos requiere de altas capacidades para el
liderazgo que conduzcan a los colaboradores hacia un desempefio provechoso y

fructifero.

Asimismo, mas alla de atraer y seleccionar los talentos, Méndez (2017),
indicé que la gerencia del talento humano también involucra el proceso mantener
colaboradores calificados, con el objetivo de potenciar las capacidades de las
empresas para competir; asimismo; en ese sentido, Buchelli et al. (2016), afiadio
gue gerenciar los talentos humanos de forma positiva, es asumir la responsabilidad

social en las empresas, ya que con ello se buscan operaciones sustentables.

Con relacion a la hipotesis especifica 02; las derivaciones demuestran
gue el desarrollo del talento humano se relaciona significativamente con el
desemperio laboral en la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka, Andahuaylas 2021 (P-valor=.000; Rho=.438).

Esto se traduce en el postulado de que cuanto mejor es el desarrollo de
talentos humanos, dimension conceptualizada como las acciones de preparacion,
progreso del personal y la mejora de la empresa. Por ello deben observarse como
alguna forma de invertir, por lo cual, su implementacion debe dirigirse hacia una
ganancia o retorno de lo invertido (Chiavenato, 2020); mejor es el rendimiento

laboral de los servidores publicos, variable conceptualizada como las labores o
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conductas observables en los trabajadores, que permiten alcanzar las metas de las
organizaciones y asimismo les permiten medir la competitividad de los trabajadores
(Céspedes et al. 2016).

Los resultados hallados permitieron afirmar el postulado de Ramirez et al.
(2019), quienes sefialaban que las estrategias en la gestion de recursos humanos
gue conduzcan al desarrollo del talento permiten mejorar notables en el
desempefio laboral, donde se beneficia al colaborador y a la organizacion;
asimismo, la promocion del desarrollo de los talentos también conducen a las
organizaciones y su colaboradores hacia el ejercicio de labores desde las

tendencias actuales, socializando roles y funciones.

Asimismo, Eduardo (2019), sefialaba que el acto de capacitar a los
colaboradores, es un acto que conduce hacia el desarrollo del talento humano, y
estos procesos demostraron cientificamente que la mejora del desempefio laboral
optimo, se logra notablemente. De esta forma, en la labor de administrar los talentos
humanos resulta imprescindible no ignorar la capacitacion y el fortalecimiento de
las habilidades de los colaboradores, con el fin de alcanzar la excelencia en la

competencia laboral.

En la mismo sentido, se puede afirmar el postulado de Parra (2020), quien
sefalaba que la administracion de los talentos humanos debe ser entendida como
un trabajo de gerencia o administracion de los recursos humanos y generar
desarrollo personal y profesional en los colaboradores; entonces, considerando que
la pandemia a influenciado negativamente en las empresas (Calderdn, 2020), la
administracion de los talentos humanos constituiria un factor diferencial que

impulsaria a las empresas hacia la mejora o desarrollo.

Por otro lado, también Gémez-Perdomo et al. (2017), sefialaban que no solo
la gestién y desarrollo de los talentos conducen al colaborador a incrementar su
desempenio, sino también la satisfaccion laboral, ya que el talento humano, su
gestion y desarrollo constituyen un capital psicologico que, al ser bien administrado,
permite que las labores no generen altos niveles de estrés y con ello, los
colaboradores se sientan satisfechos con su trabajo. ademas, Rivero y Dabos

(2017), afadian que gestionar el desarrollo del talento significa considerar las
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capacidades y habilidades del colaborador como también el puesto que ocupa en
la empresa, con el fin de realizar un factor diferencial, mds no un factor

discriminatorio.

Asimismo, el perfeccionamiento de las habilidades de los empleados no es
lo Unico que debe gestionarse en las organizaciones, sino también el desarrollo de
las capacidades de los gerentes; en esta direccion Mejia et al. (2020), sostenian
que el proceso de administracion de los talentos humanos debe fortalecerse
primeramente a través de la capacitacién de los gerentes o encargados de la
administracion de los talentos, esto es reforzado por Vélez et al. (2018), quienes
afiadian que el desarrollo profesional constante del area gerencial también debe
ser un factor importante para garantizar mejoras en la gerencia de los talentos y en

el desempefio laboral de todas las areas.

Con relacion a la hipoétesis especifica 03; las derivaciones obtenidas
demuestran que las recompensas del talento humano se relacionan
significativamente con el desempefio laboral en la Direccion Sub Regional de
Transportes y Comunicaciones Chanka, Andahuaylas 2021 (P-valor=.000;
Rho=.453).

Esto se traduce en el postulado de que cuanto mejor es la recompensa de
talentos humanos, dimension conceptualizada como son los reconocimientos
monetarios y psicologicos por el servicio que brinda un trabajador o colaborador.
Entonces las compensaciones son los elementos fundamentales en la gestion de
los talentos, pueden denominarse también como retroalimentaciones o
reconocimientos de los desemperfios en la empresa (Chiavenato, 2020); mejor es
la competencia laboral de los servidores publicos, variable conceptualizada como
las labores o conductas observables en los trabajadores, que permiten alcanzar la
metas de las empresas y asimismo les permiten medir la competitividad de los

trabajadores (Céspedes et al. 2016).

De esta forma, los resultados hallados confirman lo sefialado por Mancheno
y Correa (2018), quienes a través de su investigacion lograron demostrar también

gue las recompensas o estimulaciones se relaciona con la mejora del desempefio
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laboral en las organizaciones; asimismo sostienen que los procesos de evaluacion
y también de formacion continua, son aspectos primordiales que se deben
optimizar, en beneficio de los colaboradores y centros de trabajo. De esta forma, la
recompensa incrementaria la motivacion de los colaboradores, lo cual conduciria a
gue los colaboradores desempefien sus labores con mayor compromiso y recursos

emocionales.

En esta direccion, resulta importante aportar desde distintos flancos con la
mejora de los procesos de gestion de talentos humanos y con ello mejorar la cultura
organizacional, tal como sefialan Ramos y Ramos (2021), quienes postularon que,
tanto la gestion del talento y la cultura de las organizaciones se encuentran
fuertemente asociadas, y en el contexto de pandemia y nueva normalidad se deben
impulsar restructuraciones en estos factores, con el objetivo de que la competencia

laboral de los empleados se vea incrementada notoriamente.
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VI. CONCLUSIONES
Primera conclusion: Se demostré que, la gestion del talento humano se
relaciona significativamente con el desempefio laboral en la Direccién Sub Regional
de Transportes y Comunicaciones Chanka, Andahuaylas 2021 (P-valor=.000;
Rho=.564). Por ello, se considera que cuanto més efectivo sea la administracion de
los talentos humanos, mejores desempefios laborales logrardn los servidores
publicos, ya que la gerencia de los talentos humanos permite espacios donde el

rendimiento laboral se potencia.

Segunda conclusidn: Se determiné que la seleccién del talento humano se
relaciona significativamente con el desempefio laboral en la Direccién Sub Regional
de Transportes y Comunicaciones Chanka, Andahuaylas 2021 (P-valor=.000;
Rho=.447). Por ello, se considera que cuanto mas efectivo sea la seleccion del
talento humano, mejores desempefios laborales lograran los servidores publicos,
ya que la seleccion de los talentos son un factor importante para ubicar al personal

idéneo en el puesto laboral adecuado para sus capacidades.

Tercera conclusion: Se determin6 que el desarrollo del talento humano se
relaciona significativamente con el desempefio laboral en la Direccién Sub Regional
de Transportes y Comunicaciones Chanka, Andahuaylas 2021 (P-valor=.000;
Rho=.438). Por ello, se considera que cuanto mas efectivo sea el desarrollo del
talento humano, mejores desempefos laborales lograran los servidores publicos,
ya que el desarrollo de los talentos permite que los colaboradores incrementen sus

conocimientos, los mismo que seran aplicados en la actividad laboral.

Cuarta conclusion: Se determind que las recompensas del talento humano
se relacionan significativamente con el desempefio laboral en la Direccién Sub
Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka, Andahuaylas 2021 (P-
valor=.000; Rho=.453). Por ello, se considera que cuanto mas efectivo sean las
recompensas al talento humano, mejores desempefios laborales lograran los
servidores publicos, ya que las recompensan son estimulos que incrementan la
motivacion en los colaboradores y los impulsan a un rendimiento laboral mas

productivo.
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VIl. RECOMENDACIONES
Primera recomendacién: Se recomienda mejorar los procesos de
administracion de talentos humanos desde el fortalecimiento de las habilidades de
los colaboradores, con el objetivo de alcanzar la excelencia en el rendimiento
laboral, priorizando el desarrollo de los empleados, ya que constituye un capital

psicolégico para las organizaciones.

Segunda recomendacién: Ademas, se recomienda seguir mejorando los
procesos de eleccidon del personal, con el objetivo de involucrar en la institucion a
los personales idoneos para labores especificas, sin olvidar el progreso de las
inteligencias emocionales que permita el mantenimiento y desarrollo de las

capacidades de los colaboradores.

Tercera recomendacion: Igualmente, se recomienda a los directores,
considerar capacitaciones en innovacion, ya que es un factor esencial para la
mejora de las tecnologias y herramientas para gerenciar los talentos; asimismo, se
recomienda la reformulacion de los procesos de gestion de talentos, creando
lineamientos y normativas que se ajusten al nuevo contexto generado por la
pandemia, con el fin de incrementar el rendimiento laboral de los colaboradores de
la DSRTC - Chanka.

Cuarta recomendacion: De la misma forma, se recomienda priorizar las
recompensas en la organizacion, con el fin de incrementar la motivacion de los
colaboradores y lograr un alto desempefio laborar, compromiso e identidad con los

objetivos de la entidad.

Quinta recomendacidn: Por ultimo, se recomienda ampliar investigaciones
con respecto a la administracion de los talentos humanos y el rendimiento laboral
en otras poblaciones, con el fin de lograr un conocimiento mas certero de la realidad

e instaurar medidas efectivas.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

ANEXOS

MATRIZ DE CONSISTENCIA
Titulo: Gestién de talento humano y desempefio laboral en la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka, Andahuaylas-2021.
Autor/a: Carina Cartolin Quispe

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema General

Objetivo General

Hipotesis General

Variable(X): Gestion de talento humano

¢, Qué relacion existe entre la
gestion del talento humano y
el desempefio laboral en la
Direccion Sub Regional de

Transportes y
Comunicaciones Chanka,
Andahuaylas 20217

Problema especifico 1.
¢,Cudl es la relacion entre
seleccion del talento humano
y el desemperfio laboral en la
Direccion Sub Regional de
Transportes
Comunicaciones
Andahuaylas 20217

y
Chanka,

Problema especifico 2.
¢,Cudl es la relacién entre el
desarrollo del talento
humano y el desempefio
laboral en la Direccién Sub
Regional de Transportes y
Comunicaciones Chanka,
Andahuaylas 20217

Determinar la relacién entre
la gestion del talento
humano y el desempefio
laboral en la Direccion Sub
Regional de Transportes y
Comunicaciones Chanka,
Andahuaylas 2021.

Objetivo especifico 1.
Determinar la relaciéon entre
la seleccion del talento
humano y el desempefio
laboral en la Direccién Sub
Regional de Transportes y
Comunicaciones Chanka,
Andahuaylas 2021

Objetivo especifico 2.
Determinar la relacién entre
el desarrollo del talento
humano y el desempefio
laboral en la Direccion Sub
Regional de Transportes y
Comunicaciones Chanka,
Andahuaylas 2021.

La gestion del talento
humano se relaciona
significativamente con el
desempefio laboral en la
Direccion Sub Regional de

Transportes y
Comunicaciones Chanka,
Andahuaylas 2021.

Hipotesis especifico 1.
La seleccién del talento
humano se relaciona
significativamente con el
desempefio laboral en la
Direccién Sub Regional de
Transportes
Comunicaciones Chanka,
Andahuaylas 2021.
Hipotesis especifico 2.
El desarrollo del talento
humano se relaciona
significativamente con el
desempefio laboral en la
Direccién Sub Regional de
Transportes y

Dimensiones | Indicadores | Items | Escalay Niveles y
valores rangos
- Seleccion del | Evaluacion
talento 1-10
humano Contratacion
Casi 0—25-=
C itaci6 nunca = 2 ] )
- Desarrollo del | ~apacttacion Aveces = | Nivel bajo.
- 3 74 =
talento Crecimiento 11-20 oo 26 —74 =
humano | asl . .
persona siempre = Nivel medio.
4 75-100 =
Siempre = .
5 Nivel alto.
- Recompensas | Financiera
al talento 21-30
humano No financiera
Variable(Y): Desempefio laboral
Dimensiones | Indicadores | items | Escala y | Niveles y
valores rangos




Problema especifico 3. Objetivo especifico 3. Comunicaciones Chanka,
¢Cual es relacion entre las | Determinar la relacion entre | Andahuaylas 2021 Cumplimient
recompensas del talento | las recompensas del talento | HipGtesis especifico 3. o de tareas
humano y el desempefio | humano y el desempefio | Las recompensas del | Combromiso extras
laboral en la Direccion Sub | laboral en la Direccion Sub | talento humano se P 1-10
Regional de Transportes y | Regional de Transportes y | relacionan Nunca=1| percentiles:
Comunicaciones Chanka, | Comunicaciones Chanka, | significativamente con el Sentido de Casi '
Andahuaylas 20217 Andahuaylas 2021 desempefio laboral en la pertenencia nunca = 2 0-25=
Direccion Sub Regional de A veces = Nivel bajo
Transportes Comunicacid 3 '
Comunicaciones Chanka, | Trabajo en n omunicacio Casi 26 -74 =
. ., Siempre = 75 —-100 =
Contribucion 5 Nivel alto.
- i 21-30
- Productividad Calidad
Eficiencia
TIPO Y DISENO DE . TECNICAS E ;
INVESTIGACION POBLACION Y MUESTRA INSTRUMENTOS ESTADISTICA
TIPO: Basico. POBLACION: 108 | Variable X: Gestion del
) trabajadores talento humano DESCRIPTIVA:
?ISENO.: I\Ilo experimental, MUESTRA: 108 | Variable Y: Desempefio :l?tﬂ?as‘sd;{;%?ggggf
ransecciona trabajadores laboral 9

NIVEL:
Descriptivo, Correlacional.

METODO:
Hipotético, Deductivo

MUESTREO: Censal

TECNICAS:
Encuesta

INSTRUMENTOS:
Cuestionario

INFERENCIAL: Para la prueba de
Hipotesis se realizaran los célculos
estadisticos necesarios mediante las
formulas de Correlacion de Spearman:




Anexo 2. Matriz de Operacionalizacién de variables

Variable 01: Gesti6on del talento humano

preparacion, larecompensay
la valoracion del desempefio.

desarrollo y el desarrollo
de la empresa; de esta
forma, considera que la
gestion de los talentos
humanos se compone
por 3 factores:

e Seleccion del talento
humano.

e Desarrollo del talento
humano.

e Recompensas al
talento humanao.

No financiera

Definicién conceptual Definicién Dimensiones Indicadores items Escala
operacional

Chiavenato (2020), es un | Entonces, para | Seleccién  del Evaluacion lall0 Nunca =1
conglomerado de pautas y | Chiavenato (2020), | talento ., Casi nunca = 2
acciones requeridas para | sostiene que la gerencia Contratacion
controlar caracteristicas de | de los talentos humanos [pesarrollo del Capacitacion 11 al 20 Aveces = 3
los puestos laborales | son aquellas | ia1ento Casi siempre =
asociados con los talentos o | actividades solicitadas Crecimiento 4
los recursos  humanos, | para administrar la labor personal Siempre = 5
incluidos la afiliacion, el | de los colaboradores, , ,
nombramiento, la | propiciando su Zi;?;?gnsas Financiera 21 al 30




Variable 02: Desempeifio laboral

Definicién conceptual Definicién operacional | Dimensiones Indicadores items Escala
Bautista et al. (2020), sefialan | Entonces, Céspedes et | Compromiso e Cumplimiento de lall0 Nunca =1
gque el desempeiio laboral | al. (2016), sefala que el tareas extras Casi nunca = 2
son comportamientos | desempefio laboral _
excepcionales que  un|puede ser entendido e Sentido de Aveces = 3
trabajador realiza y que|como un conjunto de pertenencia Casi siempre =
empujan hama el crecimiento propledades Trabajo en | « Comunicacion 11 al 20 4
empresarial, mediante el | particulares, que | equipo Siempre = 5
logro de los objetivos | involucran habilidades y e Contribucion
proyectados por las | cualidades que, al — _
empresas. interactuar en el | Productividad e Calidad 21 al 30

proceso de trabajo de la e Eficiencia

empresa, podrian
influenciar en los
resultados de las
organizaciones. En ese
sentido también sefala
que el desempefio
laboral se compone a
través de 3 factores:

e Compromiso.
e Trabajo en equipo.

e Productividad




Anexo 03: Instrumentos

CUESTIONARIO 01: VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Gestion de talento humano y desempeiio laboral en la Direccion Sub Regional de

Transportes y Comunicaciones Chanka, Andahuaylas 2021

Finalidad: El presente instrumento tiene por finalidad conocer vuestra percepcién respecto a la
gestion del talento humano en la Direccién Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka,
Andahuaylas 2021.

Instrucciones: Estimado trabajador (a) sirvase marcar una de las alternativas que aparecen en el
lado lateral derecho, la que mas se acerca a su apreciacion, no existe respuestas correctas ni

incorrectas. Los resultados se trataran de manera general, confidencial y anénima.

Escala:

1 2 3 a4 5

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre| Siempre

Dimension 1: Seleccion del Talento Humano

N° Preguntas 1 2 3 4 5
La seleccion del personal, es la mas adecuada para contratar
personal idoneo en un puesto de trabajo

1

En la institucion toman importancia el curriculum vitae para la
seleccion de personal

En la institucion se realizan entrevistas como parte de seleccion
de personal
En la institucion existe intervencion por afinidad politica para la

contratacién de personal
La institucién difunde convocatorias en medios locales y/o

5 |paginas virtuales para atraer personal calificado de manera
adecuada y transparente

6 |Tiene mayor valoracion a su trabajo segun el tipo de contrato

Las tareas que realiza guarda relacién con las obligaciones que
estipula su contrato

8 |Lafirma de su contrato laboral es de manera continua

9 |Su contrato es adecuado segun a la labor que realiza

La modalidad en la que ha sido contratado le garantiza una mejor

10
calidad de vida a usted y su familia




Dimensién 2: Desarrollo del Talento Humano

N°

Preguntas

11

La Direccién de Transportes y Comunicaciones Chanka adopta
anualmente un plan institucional de formacién y capacitacion
de personal

12

En el Plan Operativo Institucional de la Direccién de
Transportes y Comunicaciones Chanka esta considerado el
presupuesto para la capacitacion del personal

13

Se priorizan las capacitaciones para que el personal esté
actualizado

14

La capacitacién recibida contribuye al desarrollo de
conocimientos para un mejor desempefio en el puesto de
trabajo

15

Las capacidades profesionales de los trabajadores son usadas y
empleadas en forma provechosa

16

La rotaciéon a cargos de mayor nivel y remuneracién se hacen
en forma justa e imparcial

17

El trabajo que desempefio me proporciona oportunidades para
desarrollar mi carrera profesional

18

El trabajo que realizo va de acuerdo a mis intereses, habilidades
y personalidad

19

Asumo nuevos retos para analizar problemas, planteo
alternativas de solucién, recomendaciones, entre otros

20

Me gusta escuchar y aprender de los demas compafieros que
tienen _mas experiencia en la institucidon

Dimensién 3: Recompensas al Talento Humano

NO

Preguntas

21

El sueldo que percibe en el trabajo esta acorde con la labor que
desempeno

22

El sueldo que se gana en el trabajo permite satisfacer sus
necesidades ylas de su familia

23

La institucion paga las horas de trabajo adicionales al turno normal

24

Recibes bonificaciones en funcién a tu esfuerzo

25

La institucion otorga bonificacion econémica, canastas, entre otros
por fiestas patrias y navidad

26

Reconocimientos verbales, individuales y grupales, por logros y
progresos (entrega resoluciones de felicitacion, diplomas, entre otros)

27

Reconocer los afios de esfuerzo, trayectoria y entrega a la institucién

28

Goza de un dia libre por su cumplearios

29

Se realizan actividades extra laborales como, paseos, deportes,
pasantias u otros

30

Las labores destacadas son recompensadas con dias de descanso,
entre otros




CUESTIONARIO 02: VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Gestion de talento humano y desempeiio laboral en la Direccion Sub Regional de

Transportes y Comunicaciones Chanka, Andahuaylas 2021

Finalidad: El presente instrumento tiene por finalidad conocer vuestra percepcion respecto al
desempefio laboral en la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka,
Andahuaylas 2021.

Instrucciones: Estimado trabajador (a) sirvase marcar una de las alternativas que aparecen en el
lado lateral derecho, la que mas se acerca a su apreciacion, no existe respuestas correctas ni

incorrectas. Los resultados se trataran de manera general, confidencial y anénima.

1 2 3 4 5

Nunca Casi Nunca| Aveces [Casisiempre| Siempre

Escala:

Dimension 1: Compromiso

N° Preguntas 1 2 3 4 5

Sacrifico feriados u horas de descanso si las tareas requieren de
mi participacion

1

Soy capaz de adaptar mi horario para cumplir las exigencias del
puesto

Estoy dispuesto a dar un tiempo adicional al exigido para cumplir
mis responsabilidades
Participo voluntariamente en las actividades fuera de horario que

organiza la institucion

Ofrezco mi apoyo para eventos y/o actividades que organiza la
institucion

Estoy comprometido por alcanzar las metas trazadas para la
institucion

La labor que realizo diariamente representa algo mas que un
simple trabajo

8 |Como trabajador persigo los objetivos trazados por la institucion

Me siento identificado con la misién, vision y valores de la
institucion

Estoy orgulloso (a) de formar parte de la Direccién Sub Regional
de Transportes y Comunicaciones Chanka

10




Dimensién 2: Trabajo en equipo

No

Preguntas

11

La informacién que se transmite entre los trabajadores de las
diferentes areas en el trabajo es clara, correcta y oportuna

12

La comunicacion es fluida en el trabajo

13

En el trabajo se utilizan diferentes medios (reuniones, cartas,
correos electronicos, etc) para mantener informados a los
trabajadores de lo que ocurre en la institucion

14

Usted sabe callar y escuchar en vezde hablar impulsivamente

15

Se siente escuchado por su institucién y su opiniéon importa

16

Es habitual ver al personal trabajar en equipo

17

Aporto iniciativas para desarrollar proyectos con la participacion
de los trabajadores

18

Realizan reuniones periddicas para analizar y evaluar el
cumplimiento de las metas programadas

19

Cada miembro del equipo pone todo su esfuerzo al logro del
objetivo comun

20

En el equipo de trabajo se considera la opinion de cada uno de

los miembros como igualmente valiosa

Dimensioén 3: Productividad

N° Preguntas

21 Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se
pueda

22 Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las
actividades

23 Atiende con respeto yde manera oportuna al usuario interno de la
institucion

24 La prestacion del servicio en la institucion es muy burocratica (hay
mucha demora)

25 La atencion orientada al ciudadano es de manera receptiva, agil,
econdmica, moderna e innovadora

26 Soy capaz de elegir una alternativa de solucién a un problema para
implementarla

27 Me preocupo por proponer y ejecutar ideas creativas para mejorar el
trabajo

28 |Establezco un orden de prioridad para mis actividades

29 |Desarrollo procedimientos previstos en mi trabajo

30 |Manejo adecuadamente mis tiempos para cumplir con mi trabajo




Tabla 10

Ficha técnica del cuestionario de gestion de talento humano

Ficha técnica

Autor:

Obijetivo:

Administracion:

Contenido:

Puntuacion:

Hidalgo (2020), adaptado por Cartolin Quispe, Carina

Medir el nivel en que se ejercer la gestion de talento
humano en las empresas, asi mismo, se miden los
niveles de las siguientes dimensiones:

e Seleccion del talento (item del 1 al 10).

e Desarrollo del talento (item del 11 al 20).

e Recompensas al talento (item del 21 al 30).
Individual y colectiva.

Constituido por 30 items redactados en forma directa,
construido en una escala Likert.

Los baremos para la variable y sus dimensiones se
realizan a través de los puntajes percentiles, donde:

e 0 - 25 = Nivel bajo.
e 26 — 74 = Niveles promedio.

e 75—100 = Nivel alto.




Tabla 11
Ficha técnica del cuestionario de desempefio laboral

Ficha técnica

Autora: Palacios (2019), adaptado Cartolin Quispe, Carina

Medir el nivel de desempefio laboral de
colaboradores, asi mismo, se miden los niveles de las
siguientes dimensiones:

e Compromiso (item del 1 al 10).

Obijetivo:
e Trabajo en equipo (item del 11 al 20).
e Productividad (item del 21 al 30).
Administracion: Individual y colectiva.
o Constituido por 30 items redactados en forma directa,
Contenido: : ;
construido en una escala Likert.
Los baremos para la variable y sus dimensiones se
realizan a través de los puntajes percentiles, donde:
Puntuacion: e 0 - 25 = Nivel bajo.

e 26— 74 = Niveles promedio.

e 75—100 = Nivel alto.




Anexo 04: Validez
Experto 1

N1 o rosomano
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° | DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia? Claridad* Sugerencias

DIMENSION 1: Seleccion del talento humano Si No Si No Si No

1 La seleccion del p l, es la mas adi da para contratar personal iddneo en un X X X
puesto de trabajo

2 En la institucidn tornan importancia el curniculum vitae para la seleccion de personal X X X

3 En la insfitucion se realizan entrevistas como parte de seleccidn de personal X X X

4 En la institucion existe intervencidn por afinidad politica para la contratacion del X X X

5 inhmamgmmbm-nnm" des ylo pag irtuales para X X X
atraer personal calificado de manera adecuada y transparente

6 Tiene may k ion a su trabaj gun el ipo de contrato que cuenta X X X

7 Lasta que realiza guarda relacion con las obligacs que estipula su trat X X X

8 La firma de su laboral es de ntinua X X X

9 Su contrato es adecuado segin a la labor que realiza X X X

10 La modalidad en fa que ha sido contratado ke garantiza una mejor calidad de vida a X X X
usted y su famika

DIMENSION 2: D o del tal h Si No Si No si No

1 La Direccidn de Transp y C icach Chanka adopta anuall un plan X X X
institucional de f ion y capacitacion de p |

12 En el Plan Operativo Institucional de la Direccidn de Transportes y C icaciones X X X
Chanka esta considerado el presupuesto para la capacitacion del personal

13 Se priorizan las capacitack para que el p i esté lizad X X X

14 La capacitacion recibid, tribuye al desarrolio de conocimientos para un mejor X X X

en el puesto de trabajo

15 Las capacidades profesionales de los trabajac son empleadas de forma X X b3
provechosa

16 La rotacidn a cargos de mayor nivel y remuneracidn se hacen en forma justa e X X X
__imparcial

17 El wabajo que desempefic me proporciona oportunidades para desarrollar mi X X X
carrera profesional

18 El jo que lizo va de rdo a mis inte hab#dades y per lidad X X X

19 Asumo nuevos retos para lizar probl planteo alt tivas de solucion, x X X
recomendaciones, entre olros

20 Me gusta char y aprender de los o P que tiene mas experiencia X X X
en la institucion




ﬁ‘,esumoemno
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b4

| "El sueko que se gana en el rabajo permite salisfacer sus necesidades y las de su
famika.

La institucion paga s horas de trabajo adicionales al fumo nommal

Recbes bonlicaciones en funcion a tu esfuerzo

La institucién ctarga bonificacibn economica, canastas entre otros por festas

patrias y navidad
Mmmmum*aygmpahs por logros y progresos {enlrega
resoluciones de felicitacion, diplomas, entre

wmmamwyommm

Gaza de un dia libre por su cumpleafios

883533]§B]S|

Se realzan acividades extra laborales como, pasece. depories, pasantias u olros

Las labores destacadas son recompensadas con dlas de descanso, enlre obos.

o M| S| ] el ] H| H| X

o x| X X X[ X x| ¥ x

o o M| M | M| x| M| X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia en 30 preguntas

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [X ]

Especialidad del validador: Doctor en Administracion

'Pertinencia: E| item comresponde al conceplo tedrico formulado.
"Redevancia: £l item es apropiado para representar al componenia o
dimensin especifica del constructo

IClaridad: Se entiende sin diicultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y direclo

Suficiencia, se dice suficencia cuando los items planteados

son suficlendes para medr la dimension

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez vundador Mg: Vaile Diaz Felipe Rafael DNI: 21551083

No aplicable [ ]

Andahuaylas, 19 de Octubre del 2021
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

Ne | DIMENSIONES / items Pertinencia®! |Relevancia? Claridad? __Sugerencias

DIMENSION 1: Compromiso Si No Si No Si No

1 Sacrifico feriados u horas de descanso si las tareas requieren de mi participacibn X X X

2 Say capaz de adaptar mi horario para cumpir las exigencias del puesto X X X

3 anwadammmuomldemwopamwmm X X X

ilidades

4 Mdpovolunhbnmanlasadvidadeshnmdshwbwamgaﬂnh X X X
institucion

5 Ofrezco mi apoyo para eventos ylo actividades que organiza la institucion X X X

6 Ewyconwneudopamhan\otasnm“abmmdbn X X X

y 4 La labor que realizo diariamente representa algo mas que un simple trabajo X X X

] Como trabajador persigo los cbjetivos trazados por la institucion X X X

9 Me siento identificado con la mision, visidn y valores de la institucion X X X

10 Estoy orgulio de formar parte de la Direccidn Sub Regional de Transportes y X X X
Comunicaciones Chanka

DIMENSION 2: Trabajo en equipo ©Si No Si No si No

1 La informacion que se transmite entre los trabajadores de las ddferentes areas en el X X X
trabajo es clara, correcta y oportuna

12 La comunicacion es fluida en el trabajo X X X

13 En el trabajo se utilizan diferentes medios (reunlones, cartas, commeos electronicos, X X X
etc) para mantener informados a los trabajadores de lo que ocurre en la institucion

14 Usted sabe callar y escuchar en vez de hablar impulsivamente X X X

15 Se giente escuchado por su institucion y su opinidn importa X X X

16 Es habitual ver al personal trabajar en equipo X X X

17 Aporto iniciativas para desarrollar proyectos con la participacion de los trabajadores X X X

18 Realizan reuniones penddicas para analizar y evaluar el cumplimiento de las metas X X X
programadas

19 Cada membro del equipo pone todo su esfuerzo al logro dei abjetivo comin X X X

20 En el equipo de trabajo se considera [a opinidn de cada uno de los miembros como X X X
igualmente valiosa




T sevn o osono

DIMENSION 3:Productividad Si No Si No Si No
21 | Se con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se pueda X X X

22 am«mmmuwywmmawwum: X X X

23 Aﬁondomnraspcbydomamra-,. al usuario interno de fa insitucion X X X

24 Lamwnddwvidoonhmmnumuyhmﬂa.(haymdeﬂm) X X X

25 Lagtandbnodmuzdaald“noudemaneralem.égﬂ.mém. X X X

26 &ypa;;tomwmwaﬂdanamm”mwm X X X

27 Mopmowpopaptopamyeieaﬁarﬂeacmﬂvaspuame'pmrdnbab X X X

28 Establezco un orden de prioridad para mis actividades X X X

29 Desarrollo procedimientos previstos en mi trabajo X X X

30 Mmjoademadanunbrrhiunpoemnnrplkmnnﬂhha)o X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia en 30 preguntas

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador@Mg: Valle Diaz Felipe Rafael DNI: 275571083

Especialidad del validador: Doctor en Administracién

Andahuaylas, 19 de Octabre del 2021

'Pertinencia:El item cormesponde al conceplo tedrico formufado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiendia, se dice suficlencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma ;\Expom Informante.



Experto 2

§)) EscueLa ok rosaravo
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° | DIMENSIONES !/ items Pertinencia! |[Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Seleccion del talento humano Si No Si No Si No
1 La seleccion del personal, €s la mas adecuada para contratar personal idoneo en un X X X
puesio de trabajo.
2 En iz institucidn toman impertancia el curriculum vitae para la seleccién de personal X X X
3 En la inshitucion se realizan entrevistas como parte de seleccion de personal X X X
4 En la institucion existe intervencidn por afinidad politica para iz contratacicn de X X X
personal
5 La institucdn difunde convocatorias en medics locales yio paginas virluales para X X X
atraer personal calificado de manera adecuada y trasparente
6 Tiene mayor valoracian a su trabaio segin el tipo de contrato que cuenta X X X
7 Las tareas que realiza guarda relacién con Ias cbligaciones que estipula su contrato X X X
8 La firma de su contrato laboral es de manera continua X X X
9 Su contrato es adecuado segun a la labor que realiza X X X
10 La modalidad en la que ha sido contratado le garantiza una mejor calidad de vida a X X X
usted y su familia
DIMENSION 2: Desarrollo del talento humano Si No Si No Si No
1M La Direccion de Transportes y Comunicaciones Chanka adopta anualmepte un plan X X X
institucional de formacidn y capacitacion de parsonal
12 En el Plan Operativo Institucional de Ia Direccion de Transportes y Comunicaciones X X X
Chanka esta considerado el presupuesto para la capacitacion del personal
13 Se priorizan las capacitaciones para que el personal esté actualizado X X X
14 La capacitacidn recibida contrituye al desarrollo de conocimientas para un mejor X X X
desempefio en & puesto de trabajo -
15 Las capacidades profesionales de los trabajadores son empleadas de forma X X X
provechosa
16 La rotacién a cargos de mayor nivel y remuneracion se hacen en forma justa e X X X
imparcial
17 El trabajo que desempefio me proporciona oportunidades para desarrollar mi X X X =
carrera profesional
18 El trabajo que realizo va de acuerdo a mis intereses, habilidades y personaiidad X X X
19 Asumo nuevos relcs para anafizar problemas, planteo altemativas de solucion, X X X
recomendaciones, entre otros
20 Me gusta escuchar y aprender de los demas compaieros que tiene mas experiencia X X X
en la institucion




I§)) ESCUELA DE POSGRADO \

DIMENSION 3: Recompensas al talento humano Si No Si No Si No
21 El sueldo que percibo en el trabajo esta acorde con |a labor que desempedio X X X
22 El sueldo que se gana en el trabajo permite satisfacer sus necesidades y las de su X X X
familia.
23 La inslitucion paga las horas de trabajo adicionales al furno normal X X X
24 Recibes bonificaciones en funcidn a tu esfuerzo X X X
25 La institucion otorga bonificacion econdmica, canastas entre ofros por fiestas X X X
patrias y navidad
26 Reconocimentos verbales, individuales y grupales, por logres y progresos (entrega X X X
resoluciones de felicitacion, diplomas, entre olros)
27 Reconocer los afics de esfuerzo, trayectoria y entrega a ia institucion X X X
28 Geza de un dia fibre por su cumpleanos X X X
29 Se realizan aclividades extra laborales como, paseos, deportes, pasantias u ctros X X X
30 Las labores destacadas son recompensadas con dias de descanso, entre olros. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dra. Noemi Mendoza Retamozo DNI:23271871

Especialidad del validador: Metodologia de la investigacion cientifica

Lima, 20 de octubre del 2021

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tednico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar & componente o
dimensidn especifica del construclo

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

Nota: Suficencia, se dice suficienda cuando los items planteados
son suficientes para medir iz dimension Firma del Experto Informante.




ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N°®

DIMENSIONES / items

Pertinenciat

elevancia?

Claridad?

Sugerencias

DIMENSION 1: Compromiso

Si

No

No

Si

No

1

Sacrifico feriados u horas de descanso si las 1areas requieren de mi participacion

X

X

Soy capaz de adaptar mi horanio para cumplir Ias exigencias del puesto

3

Estoy dispuesto a dar un tiempo adicional al exigido para cumplir mis
responsabilidades

Participo voluntariamente en las actividades fuera de horario que organiza la
Institucion

Ofrezco mi apoyo para eventos y/o actividades que organiza Ia institucidn

Estoy comgrometido por alcanzar las metas trazadas para I3 institucion

La labor que realizo diariamente representa algo mas que un simple trabajo

Como trabajador persigo los objetivos frazados por |a institucién

9

Me siento identificado con Iz mision, visian y valiores de la institucidn

10

Estoy orgullo de formar parie de la Direccidn Sub Regional de Transpories y
Comunicaciones Chanka

DIMENSION 2: Trabajo en equipo

No

"

La informacién que se transmite entre los trabajadores de las diferentes Breas en el
trabajo es clara, correcta y oportuna

12

La comunicacion es fluida en el trabajo

13

En el trabajo se utilizan diferentes medios (reuniones, cartss, correos electronicos,
etc) para mantener informades a los trabajadores de lo que ocurre en la institucién

)l R[] x| x| x| x| x| x| x| »| x

ook x| XAl x| x| x| x| x| x| x| x| =

14

Usted sabe callar y escuchar en vez de hablar impuisivamente

15

Se siente escuchado por su institucion y su opinion importa

16

Es habitua ver al personal trabajar en equipo

17

Aporto iniciativas para desarrollar proyectos con la participacidn de los trabajadores

18

Realizan reuniones periddicas para analizar y evaluar &l cumplimiento de las metas
programadas

19

Cada miembro def equipo pone todo su esfuerzo al logro def objetivo coman

20

En el equipo de trabajo se considera 1a opinién de cada uno de los membros como
igualmente valiosa

oo x| x| x| x| Xl x| x| =[] x| x| el | s¢| | x| x| x

b R e I I

R I I I




) ESCUELA D POSGRADO

DIMENSION 3:Productividad Si No Si No Si No
21 Se cuenta con la oportunidad de realizar ef trabajo lo mejer que se pueda X X X
22 Se dispone de un sistema para el sequimiento y control de las actividades X X
23 Atiende con respeto y de manera oporfuna & usuario interno de la institucion X X X
24 La prestacion del servicio en |a institucion es muy burocratica. (hay mucha demora) X X X
25 La atencion orientada al ciudadane es de manera recepliva, agil, econdémica, X X >
moderna e innovadora.
26 Soy capaz de elegir una alternativa de solucion 2 un problema para implementarla X X X
27 Me preccupo por proponer y ejecutar ieas creativas para mejorar el trabajo X X X
28 Establezco un orden de prionidad para ms aclividades X X X
29 Desarrolio procedimientos previsios en mi trabajo X X X
30 Manejo adecuadamente mis tiempos para cumplir con mi trabajo X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable[ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dra. Noemi Mendoza Retamozo DNI:23271871

Especialidad del validador: Metodologia de la investigacion cientifica

Lima, 20 de Octubre del 2021
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulade. -
2Relevancia: £l item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificuMtad ziguna el enunciado del item, es
CONCiso, exacio y directo

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

Firma del Experto Informante.




Experto 3

§)7 EscueLa ok rosarano
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° DIMENSIONES / items Pertinenciat lev ia? Claridad* Sugerencias
DIMENSION 1: Seleccién del talento humano Si No Si No Si No
1 Lasdeoa'énddpefsmd,eslamésadea:adapammnvaarpersa\dldOneoenm X X X
sio de traba
2 En la institucién toman importancia el curriculum vitae para fa seleccion de personal X X X
3 En iz instilucién se realizan entrevistas como parie de seleccion de personal X X X
4 En la institucién existe intervencidn por afinidad politica para Ia conlratacion del X X X
personal
5 Lz institucidn difunde convecatorias, en medios locales ylo paginas virtuales para X X X
atraer al calificado de manera adecuada 1 y transparente
6 Tiene mayor valoracién a su trabajo segln el tipo de contrato que cuenta X X X
7 Las tareas que realiza guarda relacion con I=s cligaciones que estipula su contrato X X X
8 Laﬂrmadesucontralolabordesdemaneraconﬁnua X X X
] Su contrato es adecuado segun a la labor que realiza X X X
10 La modalidad en Ia que ha sido contratado ke garantiza una mejor calidad de vida a X X X
usted y su familia
DIMENSION 2: Desarrollo del talento humano Si No si No Si No
1 La Dweccién de Transpories y Comunicaciones Ch adopta wmente un plan X X X
institucional de formacian y Capacitacion de personal
12 En el Plan Operativo Institucicnal de la Direccion de Transportes y Comunicaciones X X X
Chanka esta considerado el presupuesto para la capacitacion del personal
13 Se priorizan las capacitaciones para que el personal esté actualizado X X X
14 La capacitacién recibida contribuye al desarolio de conocimientos para un mejor X X X =
des: 0 en el puesto de trabajo
15 Las capacidades profesicnales de los trabajadores son empleadas de forma X X X
provechosa
16 Laluadénacatgosdemayouivelyranuneraddnsehaoemmbma justa e X X X
imparcial .
17 El trabajo que desempefic me properciona oportunidades para desarollar mi X X X
carrera profesional
18 El trabajo que reafizo va de acuerdo 2 mis intereses, habilidades ¥ personalidad X X X
19 Asumo nueves retos para analizar problemas, plantec afternativas de solucién, X X X
recomendaciones, entre otros
20 Me gusta escuchar y aprender de los demas comparneros Que tiene mas expenencia X X X
en |3 institucion




‘T—l ESCUELA DE POSGRADO

DIMENSION 3: Recompensas al talento humano Si No Si No Si No
21 Elaueidoquepombomelﬁabajouﬁaco«hoonhl&uqndammﬁo X X X
22 Elmoldoqueaegmene!nbajopombm“neoeddaduyhadesu X X X
famiia.
23 La institucién paga las horas de trabajo adicionales al tumo nommal X X X
24 Recibes bonificaciones en funcién a tu esfuerzo X X X
25 La institucion otorga bonificacion econdmica, canastas entre otros por fiestas X X X
patrias y navidad
26 Roeomdﬁomvafbaha,hdeuabcyW,pubwmyprogm(enhga X X X
resoluciones de felicitacion, diplomas, enire otros)
27 Rewmrbeaﬁudoodum.hyoduhyon&egaahhsﬂudﬂn X X X
28 Goza de un dia libre por su cumpleafios » X X X
29 Se realizan actividades extra laborales como, paseos, deportes, pasantias u otros X X X
30 Las labores destacadas son recompensadas con dias de descanso, entre olros, X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia en 30 preguntas
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Mg. Marcatoma Hermoza, Evelyn DNI: 70662792

Especialidad del validador: Maestra en Gestién Pablica y Gobernabilidad

'Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formutado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del #em, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiendia cuando kos items planteados
son suficientes para medi la dimensién

Andahuaylas, 20 de Octubre del 2021

or e

Foce 2392

Firma del Experto Informante.




ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

Ne | DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Compromiso Si No Si No Si No

1 Sauiﬁooieﬁadosuhordedescmsosilastareasmquiermdemlpemdpada: X X X

2 Soy capaz de adaptar mi horario para cumgiir las exigencias del puesio X X X
Estoy dispuesto a dar un tiempo adiconal al exgido para cumplir - mis X X X
responsabilidades

4 Participo voluntariamente en ias actividades fuera de horario que organiza la X X X
institucic

5 Ofrezoo mi apoyo para eventos ylo actividades que organiza [a institucion X X X

6 Estoy comprometide por alcanzar las metas trazadas para la institucien X X X

7 La labor que realizo diariamente representa aigo mas que un simple trabsjo X X X

8 Como trabajador persigo los objetivos trazados por |a institucion X X X

9 Me siento identificado con Ia mision, vision y valores de la institucion X X X

10 Estoy orgulle de formar parte de la Direccion Sub Regional de Transportes y X X X
Comunicaciones Chanka

DIMENSION 2: Trabajo en equipo Si No Si No Si No

1 La informacidn que se transmite entre los trabajadores de las diferent®s areas en el X X X
trabaje es clara, correcta y oportuna

12 La comunicacion es fluida en el trabajo X X X

13 En el trabajo se utilizan diferentes medios (reuniones, canas, correos electrénicos, X X X
efc) para mantener informados a los trabajadores de lo que ocurre en la institucion

14 Usted sabe callar y escuchar en vez de hablar impusivamenie X X X

15 Se siente escuchado por su institucion y su opinidn importa X X X

16 Es habitual ver al personal trabajar en equipo X X X

17 Aporto iniciativas para desarrollar proyeclos con la participacién de los Irabsjadores X X X %

18 Realizan reuniones peribdicas para analizar y evaluar el cumplimeento de las melas X X X
programadas

19 Cada miembro del equipo pene todo su esfuerzo a logro del objetivo coman X X X

20 En e equipo de trabajo se considera Iz opinidn de cada uno de kos miembros como X X X
Igualmente vafiosa




‘T] ESCUELA DE POSGRADO

DIMENSION 3:Productividad Si No Si No Si No

21 Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo o mejor que se pueda X X X

22 Se dispone de un sisterna para el seguimiento y confrol de las actividades X X X

23 Atiende con respeto y de manera oportuna al usuario intemo de la institucion X X X

24 La prestacion de! senvicio en fa institucién es muy burocratica. (hay mucha demora) X X X

25 La atencion orientada al ciudadano es de manera receptiva, agil, econdmica, X X X
modema e innovadora.

26 Soy capaz de elegir una altemativa de solucidn a un problema para implementaria X X X

27 Me preocupo por proponer y ejecutar ideas creativas para mejorar el trabajo X X X

28 Establezco un orden de prioridad para mis actividades X X X

29 Desarrollo procedimientos previstos en mi trabajo X X X

30 | Manejo adecuadamente mis tiempos para cumpir con mi rabajo X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia en 30 preguntas

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Marcatoma Herl"noza. Evelyn DNI: 70662792

Especialidad del validador: Maestra en Gestion Publica y Gobernabilidad

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

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los tems planteados
son suficentes para medir la dimension

Andahuaylas, 20 de Octubre del 2021

gy

Foece 2302

Firma del Experto Informante.



Anexo 05: Confiabilidad
Gestion del talento humano

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

,913 30

Desempeiio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,956 30




Anexo 06: Prueba de normalidad

Prueba de Normalidad
H,: La muestra posee normalidad en su distribucion.

H,:La muestra no posee normalidad en su distribucién.

Tabla 12
Pruebas de normalidad

Kolmogorov - Smirnov

Estadistico gl P valor
Seleccion del talento humano .096 108 .015
Desarrollo del talento humano .080 108 .088
Recompensas al talento humano .075 108 167
Vi-gestion del talento humano .052 108 .200
Vd-desempeiio laboral 218 108 .000

Considerando que el tamafio de muestra estuvo constituida por 108
participantes, se aplicé la prueba de Kolmogorov-Smirnov, se obtuvieron P valores
menores a .05 para la dimension seleccion del talento humano y la variable
desempeiio laboral, lo cual demuestra que tienen una distribucién libre; mientras
gue para la dimension desarrollo del talento humano y la variable Gestion del
talento humano se obtuvieron P valores mayores a .05, lo cual demostré que los
datos para estos aspectos poseian distribuciéon normal. Entonces, al tener
dimensiones con distribucion normal y otras con distribucion libre, se establece que
existe una distribucion atipica, por lo cual, se deben aplicar pruebas estadisticas no

paramétricas, como la prueba de correlacion de Spearman.
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Anexo 08. Baremos percentiles

Estadisticos

o Gestion del . -
Seleccion del Desarrollo del Recompensas al . Trabajo en - Desempefio :
talento Compromiso ; Productividad Niveles
talento humano talento humano talento humano humano equipo laboral

1 14 16 11 43 13 15 20 53

21 25 12 66 19 24 26 78
10 25 26 14 72 23 26 28 83 L

Deficiente
15 28 27 15 75 25 27 29 86
20 30 29 17 79 28 29 29 88
25 31 30 18 81 29 29 30 90
30 32 31 20 84 30 30 32 92
35 33 31 21 85 32 31 32 96
40 34 31 23 89 32 31 33 98
45 35 33 24 92 33 32 34 99
Pc 50 35 34 24 94 33 33 36 103 Regular
55 36 35 26 95 35 35 36 107
60 36 35 27 97 36 36 37 108
65 37 36 28 99 37 38 38 109
70 38 37 29 101 39 38 39 113
75 39 38 30 105 40 39 41 118
80 39 39 33 110 42 42 42 122
85 40 41 34 113 46 43 44 127 .
Eficiente

90 43 43 37 119 47 44 45 133
95 44 45 40 123 50 49 48 140

100 48 50 50 130 50 50 50 150




Anexo 09. Resultados adicionales

Tabla 13
Seleccion del talento humano
Frecuencia Porcentaje
Deficiente 29 27%
Valido Regular 52 48%
Eficiente 27 25%
Total 108 100%
Tabla 14
Desarrollo del talento humano
Frecuencia Porcentaje
Deficiente 34 31%
. Regular 45 42%
Valido .
! Eficiente 29 27%
Total 108 100%
Tabla 15
Recompensas al talento humano
Frecuencia Porcentaje
Deficiente 30 28%
: Regular 48 44%
Valido .
Eficiente 30 28%
Total 108 100%
Tabla 16
Gestion del talento humano
Frecuencia Porcentaje
Deficiente 28 26%
Regul 48 44%
Valido eouar ’
Eficiente 32 30%
Total 108 100%
Tabla 17
Compromiso
Frecuencia Porcentaje
Deficiente 28 26%
Regul 45 42%
Valido eguar ’
Eficiente 35 32%
Total 108 100%




Tabla 18
Trabajo en equipo

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 29 27%
Valido Regular 48 44%
Eficiente 31 29%
Total 108 100%
Tabla 19
Productividad
Frecuencia Porcentaje
Deficiente 27 25%
Valido Regular 50 46%
Eficiente 31 29%
Total 108 100%
Tabla 20
Desempefio laboral
Frecuencia Porcentaje
Deficiente 108 100%
. Regular 0 0%
valido Eficiente 0 0%
Total 108 100%




