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GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPERNO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE RURAL ALIANZA EMPRESA DE PROPIEDAD SOCIAL,
PUNO - 2022

EDWIN SAMUEL MUCHICA HUAMANTUMA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo analizar el nivel de relacion que presenta la
gestion del talento humano y desempefio laboral de los colaboradores de Rural
Alianza Empresa de Propiedad Social, Puno - 2022. Respecto a la metodologia, el
estudio es de tipo basico, nivel correlacional, disefio no experimental y enfoque
cuantitativo. La poblacion estuvo conformada por 160 colaboradores y la muestra
estuvo conformado por 114 colaboradores de la empresa Alianza Rural, esta muestra
es de tipo no probabilistica. Los cuestionarios aplicados estuvieron conformados por
25 items para el cuestionario de gestién del talento humano y 24 items para el
cuestionario de desemperfio laboral, estos cuestionarios fueron presentan excelentes
niveles de confiabilidad evidenciado mediante el resultado alfa de Cronbach de 0.937
para el primer cuestionario y 0.924 para el segundo cuestionario. Por otro lado, los
resultados de la prueba de normalidad presentaron una distribucion normal, por tanto,
se aplicé el coeficiente de correlacién R de Pearson cuyo resultado en la prueba de
hipotesis general fue de 0.770 con un nivel de significancia de 0.000, concluyendo
gue las variables de estudio se relacionan a un nivel muy fuerte segun los resultados
de los colaboradores de Rural Alianza Empresa de Propiedad Social, Puno

Palabras clave: gestion del talento, desempefio laboral, seleccién, capacitacion
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MANAGEMENT OF HUMAN TALENT AND EMPLOYMENT PERFORMANCE OF
EMPLOYEES OF RURAL ALIANZA EMPRESA PROPIEDAD SOCIAL, PUNO -
2022

EDWIN SAMUEL MUCHICA HUAMANTUMA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT
The objective of the research was to analyze the level of relationship between the
management of human talent and work performance of the collaborators of Rural
Alianza Empresa de Propiedad Social, Puno - 2022. Regarding the methodology, the
study is of a basic type, correlational level, non-experimental design and quantitative
approach. The population consisted of 160 employees and the sample was made up
of 114 employees of the Alianza Rural company, this sample is non-probabilistic. The
guestionnaires applied were made up of 25 items for the human talent management
guestionnaire and 24 items for the job performance questionnaire. These
guestionnaires presented excellent levels of reliability, evidenced by Cronbach's alpha
result of 0.937 for the first questionnaire and 0.924 for the second questionnaire. On
the other hand, the results of the normality test indicate that they present a normal
distribution, therefore, the Pearson R correlation coefficient was applied, whose result
in the general hypothesis test was 0.770 with a significance level of 0.000, concluding
that the study variables are related to a very strong level according to the results of

the collaborators of Rural Alianza Empresa de Propiedad Social, Puno.

Keywords: talent management, job performance, selection, training
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INTRODUCCION

La gestidon del talento humano es un constructo sumamente importante para
las organizaciones razon por la cual diversos investigadores se han dedicado a
estudiarlo y perfeccionarlo con el paso del tiempo hasta tener la importancia y
complejidad en la que se encuentran en estos momentos. En ese sentido, gestionar
adecuadamente las organizaciones garantiza tener colaboradores comprometidos
con los objetivos de la organizacion lo que genera a la larga una ventaja competitiva
en el mercado. En esa medida, se puede mencionar que una gestion del talento
adecuado garantiza un Optimo desempefio laboral, puesto que se realiza
adecuadamente la seleccion, integracion, organizacion del personal que cumpla con
el perfil que se necesita para el puesto de trabajo, y una vez ingresado el personal la
empresa debe preocuparse por el desarrollo u perfeccionamiento de sus habilidades
y capacidad, la retencion de su mejor personal y la supervision de las actividades que
realiza el colaborador garantizado con ello un desempefio laboral adecuado para el
desarrollo de las funciones dentro de su area labora.

En base a lo explicado se formul6 la siguiente pregunta de investigacion: ¢, Cual
es la relacién entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno — 2022?

Por otro lado, el objetivo que persigue la investigacion es establecer la relacion
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores de
Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno — 2022.

Asimismo, el supuesto o hipotesis que persigue la investigacion esta en
relacion se la existencia de una relacion significativa entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los colaboradores de Rural Alianza empresa de

Propiedad Social, Puno — 2022.
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Las informaciones vertidas en este estudio estdn desarrolladas en cinco
capitulos.

En el capitulo I, se desarroll6 la realidad problemética de la investigacién que
comprende el andlisis de las variables a nivel mundial, nacional y local desarrollado
mediante el método del embudo, este analisis permiti6 la formulaciéon de los
problemas, asi como los objetivos de investigacion, luego se realizo la justificacion e
importancia de la investigacion para culminar este capitulo con las limitaciones
presentadas en el estudio.

En el capitulo I, se desarroll6 el marco tedrico del estudio que comprende la
revision sistematica de los antecedentes de investigacion a nivel nacional como
internacional, luego se desarroll6 las fundamentaciones de las variables de estudio,
para culminar con las definiciones de los términos que dificil comprension que estan
en la teoria.

En el capitulo I, se desarroll6 el marco metodoldgico que comprende el tipo y
disefio de investigacion, se identificd la poblacion y muestra de estudio, luego se
formularon las hipotesis y operacionalizacion de las variables, se desarrollaron las
fichas técnicas de los cuestionarios y los procesos estadisticos que se deben seguir
en la prueba de hipétesis.

En el capitulo 1V, se desarrollé el analisis de los resultados de la investigacion
gue comprende la validez y confiabilidad de los cuestionarios, la descripcion
descriptiva de las variables como de sus dimensiones, luego se desarroll6 la prueba
de normalidad y las respectivas pruebas de hipotesis con la estadistica inferencial.

Finalmente, en el capitulo V, se desarrollo la discusion, las conclusiones y

recomendaciones que sirven para solucionar el problema identificado.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1. Realidad problematica

Gestionar el recurso humano implica gestionar los procesos del area de
recursos humanos como son reclutamiento y seleccion, compensacion, bienestar,
capacitacion, contratacién y otros para tener a los mejores y no solamente ello sino
evitar que renuncien en un corto periodo de tiempo ya que el objetivo de toda
organizaciéon es contratar a los mejores y desarrollarlos para que puedan contribuir
en cumplir con los objetivos de la organizacion, por otro lado, el desempefio laboral
se entiende como la calidad de trabajo que realizan los colaboradores en sus puestos
laborales, en ese sentido, para que el trabajo realizado sea 6ptimo el colaborador
necesita tener las condiciones necesarias que le permitan aplicar sus conocimientos
para el desarrollo de sus funciones.

Las empresas hoy en dia no solo comercializan en el mercado nacional sino
también en el mercado internacional. Esta situacion las obliga a que tengan que
adaptarse a una serie de cambios dadas las caracteristicas propias de cada mercado
si es que quiere realizar las ventas que se proponen. Las empresas por si solas no
pueden vender, necesitan del recurso humano para poderlo realizar; es por ello que
el area de recursos humanos esta tomando importancia dado que se necesita
gestionar a las personas para que puedan adaptarse a los cambios que se estan
generando y asi puedan realizar las ventas. Dicha gestion también requiere que las
empresas sepan cuidar a su recurso humano para que siempre estén motivados y asi
sean productivos, esto significa que puedan realizar las ventas u otras actividades
gue las empresas requieren.

Hoy en dia, no es posible que cada area se maneje en forma independiente y
por ende que cada trabajo sea realizado por cada persona pensando solo en su propia

area; si la empresa quiere ser exitosa eso significa que todos tienen que estar
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integrados para poder aportar en el cumplimiento de los objetivos, es decir que se vea
a la empresa como un todo y no como islas independientes. Una empresa exitosa no
es la que mejor infraestructura tenga, sino la que mejor recurso humano haya
contratado, mejor tecnologia disponga; es decir, todo lo que componga una
organizaciéon se encuentre integrada plenamente. Siendo para ello, fundamental que
el recurso humano sepa trabajar en equipo, eso es que todos colaboren entre si y
sepan que forman parte de un todo y no que cada uno tiene una responsabilidad y
solo se limita a cumplirla.

Por otro lado, es importante que el personal entienda que trabajar en equipo
no es tarea facil y por ende se requiere una cultura organizacional capaz de influenciar
en la persona para que conozca el significado de trabajar en equipo y lo realice en
sus tareas o responsabilidades diarias. En ese sentido, cada trabajador siempre sera
productivo y podra contribuir en alcanzar los objetivos de la organizacién ya que
cuentan con toda la capacidad para hacerlo; de esta manera recursos humanos
contribuird a mejorar el desempefio de la organizacion.

A nivel mundial, los estudios sobre el talento humano realizado por Marquina
et al. (2022) indican que Chile es el pais sudamericano que mejor logra gestionar el
talento o el recurso humano en América Latina, le sigue Colombia y luego Perl a
pesar de que su ubicacion en el ranking no es nada satisfactorio, ya que siguen
teniendo problemas para la atraccién y el desarrollo de los trabajadores.

La evolucion a nivel mundial ha generado una serie de cambios en las
empresas con lo cual también hace que los trabajadores tengan que adaptarse a ellos
y por ende la gestion de los trabajadores empieza a tener relevancia e importancia en
la realidad de hoy, sabiendo que las empresas luchan por seguir siendo competitivas.

Como se ha sefalado, los trabajadores hoy en dia necesitan trabajar en equipo y eso
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obliga a que desarrollen sus capacidades sociales que son necesarias para que las
empresas puedan crecer y desarrollarse; sin embargo, las cifras no son alentadoras;
de acuerdo al informe emitido por el Foro Econdmico Mundial (2019) el analisis
realizado en 130 paises, ha dado como resultado que empieza a escasear
trabajadores que tengan dichas habilidades y por ende las empresas no se estan
preocupando en desarrollarlas, por ejemplo se indica que en solo 25 paises han
logrado solo desarrollar el 70% de las capacidades de sus trabajadores, en 14 paises
ha logrado desarrollar menos del 50% de las capacidades de sus trabajadores y
Espafia es uno de ellos, lo cual genera una preocupacién a nivel mundial, Hammond
(2022) sefala que no se viene desarrollando las capacidades de los trabajadores
debido a que estos no logran adecuarse o adaptarse a los cambios que se vienen
dando en las sociedades y por ende no entienden la importancia de desarrollar las
capacidades necesarias como son las capacidades sociales, sin embargo, paises
como Finlandia, Dinamarca, Noruega, Eslovenia, Suiza, Estados Unidos y Alemania
estan en la lucha, puesto que estan convencidos de que se requiere desarrollar las
capacidades sociales de los trabajadores para que se puedan adaptar a los cambios
y las empresas sigan siendo competitivas. Hoy en dia las plataformas tecnol6gicas
ayudan a que los trabajadores desarrollen sus capacidades sociales, pero depende
de ellos, sobre todo que entiendan que el aprendizaje ya dejo de ser responsabilidad
de las empresas y ahora cada uno debe forjar su propio aprendizaje.

En América Latina, las empresas de Argentina, México, Chile, Uruguay,
Colombia, Ecuador y Peru se han visto obligadas a desarrollar las capacidades de
sus trabajadores y para ello vienen desarrollando estrategias que implica implementar
un sistema que permita desarrollar a los trabajadores, en otras palabras, se requiere

de un sistema capaz de gestionar a los trabajadores realizando evaluaciones
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permanentes, brindando compensaciones adecuadas al mercado y potenciando las
capacidades de los trabajadores. Si el sistema funciona adecuadamente, eso
significa, que se estan implementando las estrategias necesarias para alcanzar los
objetivos y por ende se encuentran en el camino correcto que se evidencia en la
efectividad alcanzada por las empresas. Las empresas de Colombia y Venezuela aln
no entienden lo que significa adaptarse a los nuevos cambios que se vienen dando y
por ende se encuentran inmersos en un proceso de adaptacion constante, a pesar de
ello si han logrado comprender que necesitan gestionar a los trabajadores para que
se adapten a las nuevas realidades y por ende los vienen gestionando aplicando
estrategias definidas que les permitan poder cumplir con los objetivos de las
empresas Yy realizar las mejoras que se necesiten, ya que de esta manera podran
adaptarse a los cambios que el entrono viene generando y esto hace que tengan que
realizar cambios a lo largo de todos sus procesos.

El Pert viene comercializando con los mercados internacionales desde la
década de los noventa y esta entrada al mundo ha hecho que tengan que desarrollar
sus politicas econémicas y por ende las empresas también se vieron favorecidas por
esta coyuntura; ante esta situacion las empresas tuvieran que implementar una serie
de cambios en todos sus procesos que les permita seguir siendo competitiva ya no
solo en el mercado nacional sino también en el mercado internacional.
Lamentablemente el desarrollo econémico no esta acompafiado con el desarrollo del
talento humano; esto debido a que se tiene muchas falencias al momento de aplicar
el presupuesto y el poco avance que se viene evidenciando en el sector educativo,
ya que como se mencion0 anteriormente ya no solo depende de las empresas sino
de los mismos trabajadores, que quieran desarrollarse, debido a que las herramientas

tecnoldgicas hoy en dia esta al alcance de todo el mundo y de uno depende que
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quiera seguir desarrollandose sabiendo que ello significa seguir aprendiendo dia a
dia. Esto obliga a que las empresas tengan que aplicar medidas innovadoras que
promuevan la gestidon del aprendizaje para que sea realizado por el mismo trabajador
sin necesidad de que la empresa tenga que implementar algo al respecto. De acuerdo
con diferentes estudios realizados recientemente se ha evidenciado que mas del 50%
viene gestionando de alguna manera a los trabajadores, el 80% de las empresas se
preocupan en establecer estrategias y objetivos que permitan gestionar el
compromiso y la lealtad de los trabajadores y el 76% de las empresas buscan
asegurar un clima laboral adecuado disefiando politicas. Expertos en recursos
humanos sefialan que hoy en dia ya no existe fidelidad en los trabajadores y por ende
estan que migran de un trabajo a otro si es que les ofrecen mejores beneficios; esto
esta haciendo que las empresas estén tratando de establecer planes de carrera o
lineas de carrera, asi como un mejor posicionamiento del nombre de cada puesto de
trabajo.

La empresa nacional Rural Alianza viene identificando que el problema de
gestién se debe a que no cuentan con un personal adecuado que les permita afrontar
los problemas que esta generando los cambios y tomar decisiones adecuadas. La
transformacion que esta viviendo la empresa generada por los cambios del entorno
esta obligando a que tengan que replantear sus procesos, pero tienen un problema
mas grande, que es la aversion al cambio por parte de sus trabajadores. Para poder
trabajar en ello es que no solo estan tratando de mejorar sus procesos sino también
han establecido politica de evaluacion de desempefio, las cuales se realizan en forma
constante y continua. Dada esta situacion, es que se definieron ciertas falencias en
los procesos de recursos humanos y que ha generado que la empresa no esté

alcanzando los objetivos propuestos y por ende el desempefio de cada trabajador
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sigue sin estar en niveles 0ptimos ocasionando que haya problemas al momento que
tienen que asumir nuevos retos para su posicion que impacta en la gestion de los
procesos.

Entre los procesos que vienen generando problemas en la empresa se
encuentran la seleccién del personal, es decir, no se tiene establecido los criterios ni
el procedimiento que se debe seguir para poder contratar personal idoneo para la
organizacion; sumado a ello no se han definido indicadores claros a cada puesto de
trabajo lo que hace imposible que se pueda gestionar a los trabajadores y por ende
los objetivos de la organizacién cada vez mas son inalcanzables. A esto hay que
sumarle que no existen politicas de reconocimiento a los trabajadores lo que hace
gue se sientan desmotivados y finalmente les genera algun tipo de ansiedad dado
gue no conocen si su trabajo se esté desarrollando de la mejor manera y para tratar
de gquedar bien si quedan muchas veces fuera del horario de trabajo establecido lo
gue a la larga esta generando un estrés laboral.

Toda esta situacién, como se ha mencionado anteriormente, esta ocasionando
gue los trabajadores no estén cumpliendo o no tengan un buen performance y por
ende su desempefio esta viéndose afectado, lo que origina es que el trabajador esta
perdiendo el interés en realizar sus actividades y lo que es peor esta impactando en
el nivel de compromiso que tienen con la empresa evidenciado porque no se esta
cumpliendo los objetivos organizacionales establecidos; y lo que hacen es realizar
actividades diarias que no estan generando valor a la empresa porque lo saben hacer
y no ven la necesidad de hacer algo innovador.

Otro problema que tiene la empresa es que no existe una compenetracion
entre todos los trabajadores, y esto tal vez porque las capacidades que debieran de

ser compartidas como son las sociales no las logran desarrollar todos los trabajadores
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con lo cual se viene cuestionando el proceso de seleccion ya que es el cual permitiria
identificar si los nuevos trabajadores tienen desarrolladas estas capacidades que a
larga permitiria o facilitaria la integracién de los trabajadores y por ende un verdadero
trabajo en equipo.

Ante esta situacion, la empresa presenta dificultades para poder realizar la
evaluacion del desempefio a cada trabajador y al presentar estas dificultades no esta
permitiendo detectar las deficiencias que podria existir en el puesto de trabajo con la
finalidad de establecer planes de mejora lo cual impacta definitivamente en la gestion
de la organizacion.

En cuanto al retenciébn de personas, no existe una politica de general
compensaciones que busquen retener al personal mas capacitaciones, en ese
sentido, la empresa no tiene una politica de desarrollo personal y profesional de los
colaboradores propiciando en algunos casos que migren a otras empresas.

En cuanto al supervision de personas, no se desarrolla adecuadamente porque
no tienen implementados mecanismos de evaluacion de las personas, asi como del
monitoreo de sus actividades, es decir, generalmente se basan en los resultados que
logran alcanzar.

En cuanto a las habilidades y capacidades, se observa que la empresa no
realiza capacidades periddicas que busquen perfeccionar el conocimiento,
habilidades y capacidades de los colaboradores haciendo que estos recuerdan a otras
instituciones para capacitarse creando un malestar en la empresa.

En cuanto al comportamiento laboral, en muchas oportunidades de observa
gue existen discrepancias entre compaferos causando malestar, asi mismo se
observa un comportamiento renuente al cumplimiento de las normas de la empresa

propiciando despidos y rotacion externa del personal.
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Finalmente, en cuanto a las metas y resultados, se observa que en ciertas
ocasiones no se cumplen con las metas que han sido planificado por aspectos de
materiales o falta de capacitacion para desarrollar las actividades propias del area de
trabajo.

Problema general

¢, Cudl es la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
de los colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno — 20227
Problemas especificos

¢, Cudl es la relacion entre la integracion de personas y el desempefio laboral
de los colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno — 20227

¢ Cuél es la relacion entre la organizacion de personas y el desempefio laboral
de los colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno — 20227

¢, Cudl es la relacion entre el desarrollo de personas y el desempefio laboral de
los colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno — 20227

¢,Cudl es la relacién entre la retencion de personas y el desempefio laboral de
los colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno — 20227

¢, Cual es la relacién entre la supervision de personas y el desempefio laboral
de los colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno — 20227
1.2. Justificacion e importancia de la investigacion

La investigacién es importante porque tanto la variable gestién del talento
humano, asi como desempefio laboral son pilares fundamentales para el desarrollo
de una organizacion debido a que el trabajador dentro de la organizacion es clave y
fundamental, ya que aporta conocimientos, habilidades y técnicas para un correcto
desarrollo de la organizacion, por otro lado, gestionar adecuadamente el talento

humano garantiza el bienestar, preparacion, retencion y desarrollo de las personas y
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en base a estos procesos se logra que el desempeiio del personal sea el adecuado
en beneficio de la empresa como del propio colaborador.

Justificacién tedrica. La idea de la presente investigacion es evidenciar si existe
una relacién entre la gestion del talento humano y e desempefio laboral de los
trabajadores, ya que de esta manera futuras empresas podran basarse en estos
estudios para poder justificar la importancia de implementar una evaluacién del
desempefo laboral, pero gestionando adecuadamente los procesos de recursos
humanos. La gestién del recurso humano se basa en la teoria de Chiavenato (2009)
y el desempeifio laboral en base a los aportes de Chiavenato (2007).

Justificacién practica. En funcion de la existencia de diversas deficiencias
respecto al proceso de gestion del talento humano en la organizacion se proponen
recomendaciones que tengan estrategias de mejoras viables y que estén basadas en
los resultados de la investigacion para de esta manera mejorar los procesos que
comprende la gestion del talento e indirectamente mejorar el nivel de desempefio del
colaborador.

Justificacibn metodoldgica. La investigacion desde esta perspectiva propone
dos instrumentos de recoleccién de datos validos y confiables que garanticen
adecuadamente la medicién de las variables, estos cuestionarios fueron puesto a
disposicion de la comunidad académica para poder ser aplicados en estudios
posteriores y relacionados a los constructos analizados.

1.3. Objetivos de lainvestigacion: general y especificos
Objetivo general

Establecer la relacion entre la gestion del talento humano y el desempeiio

laboral de los colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno —

2022.



23

Objetivos especificos

Establecer la relacién entre la integracion de personas y el desempefio laboral
de los colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno — 2022.

Establecer la relacion entre la organizacion de personas y el desempefio
laboral de los colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno —
2022.

Establecer la relacion entre el desarrollo de personas y el desempefio laboral
de los colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno — 2022.

Establecer la relacion entre la retencion de personas y el desemperio laboral
de los colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno — 2022.

Establecer la relacion entre la supervision de personas y el desempefio laboral
de los colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno — 2022.
1.4 Limitaciones de la investigacion

En esta investigacion se tuvieron limitaciones relacionadas bésicamente al
acceso a la informacién porque en ligar donde se hizo la investigacion se carece de
fuentes bibliograficas impresas, sin embargo, con la orientacion del asesor y la
predisposicion del investigador se lograron superar estas deficiencias culminados

exitosamente el estudio.
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2.1 Antecedentes de estudios
Antecedentes internacionales

Cajape y Zambrano (2019) cuya tesis titulada La gestion de talento humano y
su incidencia en el desempefio laboral de la empresa Carvagu S.A., elaborada para
evidenciar la relacion entre la gestion de personas y el desempefo laboral de la
organizacion Carvagu. Para ello se tom6 una muestra de 104 trabajadores y el disefio
aplicado fue no experimental. En los resultados se evidencio que el departamento de
gestién del recurso humano permite mejorar el desempefio laboral de los trabajadores
desde el reclutamiento & seleccién de personal para encontrar trabajadores idoneos
gue puedan cumplir con las funciones que le son encomendados y asi incrementar el
compromiso que tienen con la organizacion. Para poder gestionar a los trabajadores
se deben también otorgar beneficios adicionales a los existentes como por ejemplo
home office, teletrabajo, horarios especiales entre otros porque lo que se necesita es
personal motivado y capaces de contribuir con el desarrollo de la organizacion y es
muy probable que tengan que autogestionar su aprendizaje para ello. Gestionar las
personas implica que hay que gestionar todos los procesos que implica recursos
humanos ya que ello permitira que las organizaciones se desarrollen y logren cumplir
con sus objetivos.

Valencia (2018) cuya tesis titulada Estudio descriptivo de la gestion de talento
humano en las pequefias y medianas empresas que comercializan servicios y
eguipamiento para centro de datos, en la ciudad de Quito, se realizd principalmente
para identificar los problemas que tienen que enfrentar dia a dia las Pymes. Se realizo
un estudio no experimental a 117 trabajadores. Como resultado se evidencio que el
proceso de reclutamiento & seleccion permite contar con buenos trabajadores ya que

a partir de ello y con la capacitacion los pueden desarrollar, pero en la empresa esto
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no sucede, ya que no se lleva acorde a las realidades y las entrevistas son realizadas
sin que los que las llevan a cabo se prepararen para realizarlas, con lo cual el
resultado es que se contrata persona mediocre y por ende esta afectando a que la
empresa cumpla con sus objetivos organizaciones y lo que es peor empiezan a
contratar mediante referidos. Asimismo, la empresa no le interesa evaluar
constantemente a sus trabajadores y el seguimiento que realizan no tiene la seriedad
respectiva con lo cual las evaluaciones carecen de evidencias y por ende se ha
definido que el proceso de evaluacion se realiza en vano.

Mancheno y Correa (2018) cuya tesis titulada Gestién del talento humano y su
relacion con el desempefio laboral de los servidores de la Universidad Técnica de
Machala, tuvo como objetivo demostrar que si se mejoraba el desempefio de los
trabajadores de la universidad era debido a que se realizaba una gestién adecuada
de las personas. El estudio era de corte no experimental y realizada a 273
trabajadores. El resultado fue que no habia un buen proceso de onboarding
evidenciado porque el 69% de los encuestados sefialaron que al momento de ingresar
a la institucion no se les entregaba la informacion como por ejemplo las funciones que
debian desarrollar, asi como una breve presentacion a toda la organizacion con lo
cual no se les facilitaba su adaptacién al trabajo y por ende su curva de aprendizaje
demoraba mas tiempo de lo normal. Asimismo, si bien es cierto que realizan un
proceso de evaluacién del desempefio a sus trabajadores, y esto les ha permitido
detectar los gaps en donde deben de enfocarse para desarrollar a sus trabajadores,
se ha evidenciado que no participan el 100% y por ende los resultados obtenidos son
parcialmente correctos con lo cual no se sabe a ciencia cierta si gracias a la
evaluacion se ha podido mejorar el rendimiento de los trabajadores. Sin embargo,

aguellos trabajadores que si participan activamente se ha demostrado que puedan
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realizar un plan de carrera 6ptimo en la institucién ya que no se ven limitados porque
tienen la capacidad para hacerlo y el apoyo de la organizacién con lo cual los
ascensos solo se dan en base a los que participan activamente; sin embargo esto
estd generando suspicacia y mucha subjetividad, porque no se cuentan con
resultados del 100% por ende existe una oportunidad de mejora que genera nuevas
oportunidades para los trabajadores.

Lara (2018) cuya investigacion titulada Modelo de gestion del talento humano
para Agrotime S.A. de la ciudad de Babahoyo y el desempefio laboral, tuvo como
objetivo demostrar que si se trabajaba bajo un modelo de gestién del recurso humano
se mejoraba los indicadores del desempefio laboral. El enfoque de esta investigacion
fue cuantitativa y cualitativa, descriptiva y aplicada a 64 trabajadores entre gerentes
y operarios de la institucion que se encarga de cultivar arroz, maiz soya. Los
resultados de esta investigacion demostraron que la empresa requiere desarrollar un
modelo de gestion del recurso humano ya que el 78.1% mencionaron esta necesidad
si es que la empresa necesita mejorar sus ratios de desempeiio.

Antecedentes nacionales

Campos y Torres (2021) cuya tesis titulada Gestion del talento humano y
desemperio laboral en el personal de enfermeria de la unidad de cuidados intensivos
adultos del hospital Nacional Dos de Mayo, 2019, tuvo como objetivo demostrar que
existe una relacion entre la gestion de personas y el desempefio laboral de las
enfermeras en el area de cuidados intensivos adultos del hospital Dos de Mayo. El
estudio fue no experimental realizado a 32 enfermeras y se demostré que existe una
relacion moderada y positiva (Rho de Spearman 0.433 con un nivel de significancia
de 0.000) entre la gestion de personas y el desempefio laboral en las enfermeras del

Hospital Nacional Dos de Mayo. Asimismo, se evidencid que existe una relacion
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positiva moderada (Rho de Spearman de 0.688 y significancia 0.000) entre la
dimensién desarrollo de capacidades y desempefio laboral. Ademas, existe una
relacion positiva y buena (Rho de Spearman de 0.694 y significancia de 0.000) entre
capacitacion de las enfermeras y desempefio laboral. Con todo ello se evidencia que
si se realiza una buena gestién de las personas influye directamente en el desempefio
de las personas y por ende se logra consolidar su desarrollo, logrando que su trabajo
sea productivo porque se encuentran preparadas.

Torres (2020) cuya tesis titulada Gestion del recurso humano y desempefio
laboral de los trabajadores del servicio de Urologia Hospital Policia Nacional del Pera
Luis Nicasio Saez 2019, tuvo como objetivo demostrar que existe una relacion entre
la gestion de las personas y el desempefio de los trabajadores del &rea de urologia
del hospital en mencién. El estudio fue no experimental y se realizé6 a unos 50
trabajadores. Con ello se evidenci6 que la gestion de personas influye
significativamente en el desempefio laboral (Rho de Spearman de 0.491 vy
significancia de 0.001). La evaluacion del desempefio influye significativamente sobre
sobre el desempefio laboral (significancia 0.029 y Rho de Spearman de 0.309).
Gestion de incentivos no influye significativamente sobre el desempefio laboral (nivel
de significancia 0.170 y Rho de Spearman 0.197). Con ello se ha evidenciado que las
capacitaciones son importantes para que los trabajadores se desarrollen en la
organizacion, pero se requiere tener personal idoneo para que pueda cumplir con las
funciones de los puestos de trabajo.

Alcantara et al. (2019) cuya tesis titulada Gestion del talento humano y
desemperio laboral del personal del estado mayor del Comando de Educacion y
Doctrina del Ejército — Chorrillos — 2019, tuvo como objetivo determinar la relacion

gue existe entre la gestion de las personas y el desempeiio laboral. El estudio fue no
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experimental y se realizé a 94 trabajadores. Los resultados evidenciaron que no existe
una relacion entre las 2 variables (correlacion 0.054 y nivel de significancia de 0.064),
esto tal vez porgue no existe un area que realice la gestién del talento humano por
ende no hay nadie que se enfoque en realizar los distintos procesos de recursos
humanos que al final beneficie a incrementar la productividad de la empresa y de cada
trabajador y asi cumplir con los objetivos que la empresa tiene definidos. Asimismo,
se evidencid6 que no existe relaciéon entre la gestién del talento humano y el
rendimiento y productividad de los trabajadores del Estado Mayor (correlacion de
0.169 y nivel de significancia 0.104) y esto porque cada trabajador es responsable de
los resultados que viene obteniendo dado que no existe una politica de evaluacién
del desempefio. También se evidencié que existen problemas para que se cumplan
los objetivos en los tiempos que se tienen establecidos. Finalmente, se evidencié que
no existe relaciéon entre la gestion del talento humano y las capacidades de los
trabajadores (coeficiente de correlacion 0.169). Esto seguramente se da porque al no
existir una gestion del recurso humano en la organizacion no se brindan
capacitaciones y por ende las metas no se tienen claras con lo que impacta
negativamente en los objetivos de la institucion. En lineas generales, la gestion de
personas es fundamental si se requiere obtener un desempefio éptimo en los
trabajadores ya que ellos podran realizar sus funciones de una manera exitosa y
optimizar los procesos al que estan inmersos porque posean los conocimientos y las
capacidades necesarias para hacerlo.

Valeriano (2018) cuya tesis titulada Gestion del talento humano y su relacién
con el desemperfio laboral de los trabajadores de la caja rural de ahorro y crédito los
andes S.A. Ayaviri — 2018, tuvo como objetivo demostrar si existe una relacion entre

la gestion de los trabajadores y su desempefio laboral. La investigacion fue no
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experimental, descriptiva y cuantitativa; y se realiz6 a 30 trabajadores de la caja rural
de ahorro y crédito Los Andes S.A. Los resultados obtenidos fueron que la gestion del
talento humano se enfoca en desarrollar las capacidades de los trabajadores y para
ello se realizan una serie de capacitaciones, con lo cual se determind que si se sigue
gestionando de esa manera se obtendran resultados positivos en el desempefio
laboral (coeficiente de correlacion Pearson r = 0.370 y un nivel de significancia de
0.044).

Gonzales (2018) cuya tesis titulada Evaluacion del desempefio laboral y la
gestion del talento humano en el Ministerio de agricultura y riesgo — 2017, tuvo como
objetivo demostrar que existe una relacion entre la gestion de las personas y
evaluacion del desempefio en el ministerio de agricultura. Para ello se realiz6 una
investigacion no experimental, descriptiva, correlacional, cuantitativa y transversal a
un grupo de 80 trabajadores que se dedican a la gestion agropecuaria. Los resultados
evidenciaron que existe una relacion significativa entre la planeacion y la evaluacion
del desempefio (rho = 0.804). Asimismo, existe una relacion moderada (rho = 0.761)
entre la organizacion y la evaluacion del desempefio. A pesar de todo ello, se
evidencia en la empresa que aun no se logra formar adecuadamente a los
trabajadores con lo cual alin no se obtienen resultados 6ptimos en el desempefio de
los mismos.

Bacalla (2019) en su tesis titulada Gestion del talento humano y su incidencia
en la evaluacion del desempefio laboral en las cooperativas agrarias de la region
amazonas en el afio 2018, tuvo como objetivo demostrar la relacion que existe entre
la gestion de personas y la evaluacion del desempefio en las cooperativas agrarias.
La investigacion fue no experimental, descriptiva correlacional, cuantitativa,

transversal y realizada en 48 trabajadores. En los resultados se evidenciaron que
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existe una relaciéon significativa, positiva y moderada entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral (coeficiente de correlacion 0.642 y nivel de
significancia 0.000). La eficiencia y el liderazgo presentan una relacion directa y
significativa con la gestion del talento humano (0.629 y 0.618 respectivamente).
Finalmente, se sigue evidenciando que existe una problematica generalizada en
donde hay mucha deficiencia en la gestion del talento humanao.

2.2 Desarrollo de la tematica correspondiente al tema investigado

2.2.1. Bases tedricas de la variable gestion del talento humano

2.2.1.1. Definiciones de la gestion del talento humano.

Una gestion de personas nace en la organizacion y direccion de los
trabajadores que les permitan alcanzar el mejor desempefio posible son descuidar el
bienestar y la seguridad y salud en el trabajo, al respecto a Chiavenato (2020)
menciona que: “Es el area que construye talentos por medio de un conjunto integrado
de procesos, y que cuida al capital humano de las organizaciones” (p. 9).

La gestion del talento humano permite que exista una negociacioén entre los
trabajadores en donde gane tanto la empresa como los trabajadores, pero siempre
pensando en alcanzar los objetivos tanto individuales como organizativos. Para ello
se debe tener siempre motivados a los trabajadores y apoyarlos en sus motivaciones
ya que ello hara que sean retados en cada momento y se sentiran Utiles en la empresa
con lo cual disminuira la tasa de rotacion.

Montoya y Boyero (2016) mencionan que:

Las personas son el recurso principal mediante el cual las empresas cumplen

sus objetivos porque brinda habilidades y actitudes, o también llamado valor

intangible, cada individuo es Unico y de acuerdo con sus capacidades aportara

de diversas maneras en la organizacion. (p. 2)
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Para que una empresa pueda funcionar necesita que sus trabajadores realicen
las funciones que le son encomendadas, sin embargo, se debe gestionar
adecuadamente el recurso humano para que los trabajadores no solo cumplan con
las funciones establecidas sino alcancen los objetivos que les son establecidos en la
organizacion.

2.2.1.2. Caracteristicas de la gestidn del talento humano.

Gestionar el talento humano significa desarrollar las habilidades duras y
blandas de los trabajadores. Las caracteristicas que debe tener dicha gestion son las
siguientes:

- Ser un apoyo para el negocio de todas las areas desde el reclutamiento,
utilizando las estrategias necesarias para ello, preocupandose por el bienestar
de todos los trabajadores ya que ello impactara en el clima laboral y por ende
favorecera el desarrollo de la empresa ya que se generara valor al cliente.

- Administrar los procesos de recursos humanos en forma eficiente que acerque
la empresa a los trabajadores. Hay que tener en cuenta que habra veces en
gue se tengan que aplicar estrategias como el downsizing, ya que lo que se
busca es generar productividad y hay veces que se han contratado una serie
de trabajadores que en vez de aportar a la productividad han hecho que las
empresas se vuelvan mucho mas ineficientes primando la burocracia con lo
cual no queda otra que despedir 0 no renovar contratos. Siempre se debe partir
en seleccionar trabajadores idoneos para cada puesto de trabajo y realizar un
verdadero onboarding para que desde el primer dia el trabajador nuevo
empiece a generar valor a la organizacion.

- Aplicar benchmarking y extraversion para poder utilizar las mejores practicas

de recursos humanos e implementar en la organizacion. Todo ello favorecera
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a la gestion de personas y, por ende, la empresa se vera beneficiada. Aparte,
gue siempre es bueno saber que se debe mejorar en lo que se esta haciendo
para que se pueda generar valor a la organizacion.

Ensefar a trabajar en equipo y para ello deben de aplicar una cultura que
favorezca la gestion del conocimiento dentro de las organizaciones.

Ser siempre consultores, pero con vision estratégica, ya que ello permitira que
no solo vean problemas del dia a dia, sino que la empresa se vea retada para
para que pueda obtener los mejores resultados posibles. Siempre es bueno
que alguien pueda ver haciendo donde se debe dirigir la empresa y qué
estrategias se deben desarrollar desde el punto de vista de la gestién del
recurso humano.

Liderar la innovacién y el cambio cultural, para ello deben de implementar una
cultura llena de confianza en sus trabajadores y partir del principio que ellos
pueden cometer una serie de errores, pero también son capaces de poderlos
solucionar. Hay que entender que se estan viviendo nuevas épocas y las
pruebas y errores son cada vez més frecuentes.

Supervisar el cumplimiento de los objetivos y los resultados, asi ello implique
estar en constante busqueda de mejoras para que se pueda desarrollar las
habilidades de los trabajadores.

Realizar el seguimiento respectivo a los procesos de reclutamiento y seleccion,
asi como la elaboracién del manual de organizacion y funciones para que la
organizacion sea eficiente.

Tener una vision a futuro ya que lo que se trata es conseguir que se cumpla

también la mision que tiene la empresa y para ello todas las actividades que
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se desarrollan en la gestién del talento humano deben estar orientadas a ello;

y de esta manera asegurar el cumplimiento de los objetivos establecidos.

- Brindar orientacion a los jefes para que puedan influenciar en las personas que
tienen a su cargo ya que deben de hacerles la vida mas féacil y ello significa
gue deben de solucionar sus problemas, pero ensefarles a como hacerlo ya
gue lo que se trata es que los jefes busquen de desarrollar a su gente.

- Ayudar a los gerentes y a los equipos para que sepan guiar a los jefes del
equipo brindandoles la informacién adecuada y ensefiarles a como debe de
organizar y de dirigir a todo el equipo de trabajo. Cabe sefalar que se debe
gestionar eficientemente todos los procesos que compone el sistema de
gestién del recurso humano.

- Fomentar la participacion de los trabajadores en la organizacién y reconocer a
los que contribuyen en generar valor a la misma.
2.2.1.3. Objetivos de la gestion del talento humano.

Hoy en dia la gestion del recurso humano es vital para que una organizacion
se pueda desarrollar, y se dice gestion del recurso humano ya que debe ser tratado
como un sistema y no solo como un area que se dedica a pagar planilla. La intencién
de este sistema es lograr que la organizacion logre conseguir los mejores resultados
tratando de cumplir con los objetivos propuestos.

En resumen, el area de gestion del recurso humano cumple con los siguientes
objetivos:

- Contribuir con el logro de los objetivos institucionales desarrollando a las
personas o trabajadores.

- Entrenar y capacitar constantemente al personal para que siempre estén

motivados y asi puedan contribuir en alcanzar los objetivos de la organizacion.
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- Promover la autogestion del aprendizaje en los trabajadores con el objetivo de
gue logren satisfacer sus necesidades en el puesto de trabajo, es decir cumplir
con las funciones que le san encomendado y asi ser productivos en el
desarrolle de sus actividades.

- Preocuparse para que exista un balance entre la vida familiar y la vida laboral
per siempre enfocando toda su gestibn a promover la autonomia en el
desarrollo de sus funciones ya que ello genera confianza y los trabajadores se
sienten confiados al tomar decisiones, claro esta si es que las necesidades
individuales estan siendo satisfechas.

- Promover el cambio organizacional pero siempre trabajarlos de a poco ya que
el impacto puede sonar perjudicial para las empresas; y todo alineado en los
objetivos que la organizacion quiere alcanzar teniendo en consideraciéon los
cambios en el entorno.

- Resguardar el cumplimiento del cddigo de ética en las organizaciones ya que
siempre debe de existir respeto en el comportamiento entre todos los
trabajadores y ser tratados con respeto.

- Desarrollar al equipo para que sean la base de las empresas ya que su
desempeiio impacta directamente en la productividad de las organizaciones y
por ende en el cumplimiento de sus objetivos. En ese sentido, se debe velar
por crear una cultura adecuada que esté alineada con el estilo de la
administracion.
2.2.1.4. Modelos de la gestion del talento humano.

El modelo de gestion que implementa cada empresa esta basado en los

objetivos y las estrategias que desean implementar, porque ello respondera a la vision



36

y a la mision que tienen como presas. Dichos modelos deben de ser planificados

adecuadamente ya que aporta en la organizacion. Los diferentes modelos:

Modelo orientado al producto o servicio que ofrece la empresa.

Modelo orientado hacia las personas, la tecnologia o los recursos financieros.
Modelo orientado a la definicién de las funciones en los puestos de trabajo.
Modelo basado en la eliminacién de ciertas posiciones claves que permita darle
a la organizacién mayor rapidez en la toma de decisiones o permita realizar los
cambios necesarios por otras personas que sepan gestionar dichas
posiciones. Dichos cambios deberdn de ser analizados oportunamente en
base al desempeiio y al crecimiento del personal.

Modelo basado en generar lineas de carrera en la organizacion. Para ello
deberan de definir quienes son los posibles candidatos para tal o cual posicion
y analizar quienes no estan acorde con las exigencias del negocio. Esto puede
ocasionar que exista unas altas tasas de rotacion, pero lo mas importante que
la empresa viva en constante cambio e inestabilidad.

Modelo basado en la planificacion del area de recursos humanos, asi como en
sus procesos ya que ello permitira saber si se encuentra alineados en cumplir
con los objetivos de la organizacién ya que su principal razén de ser es
organizar adecuadamente a la organizacién para que pueda cumplirlos.
2.2.1.5. Procesos de la gestion del talento humano de Chiavenato.

De acuerdo con lo establecido por Chiavenato (2020) las dimensiones de la

gestion del talento humano son las siguientes:

A. Incorporar a las personas.

Es el primer paso que significa atraer a futuros trabajadores para que postulen

a un puesto de acuerdo con las funciones y a los requisitos establecidos. La idea es
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que cuenten con conocimientos, habilidades y tengan la experiencia debida para
desempeniar el puesto de trabajo al que estan postulando.

El proceso de reclutamiento y seleccion se debe de realizar en forma metddica
y exigente para que se puedan captar al capital humano que se piensa desarrollar en
la organizacién; y deben de establecerse indicadores para saber si este proceso esta
funcionando correctamente y si no se deben de hacer mejoras al proceso en beneficio
de la organizacion.

El reclutamiento implica atraer personal para determinados puestos de trabajo
con la finalidad de conseguir postulantes idoneos para la posicion que les permita
desarrollarse en la organizacion. Este proceso puede ser realizado al interno como al
externo de la organizacion.

Tipos de reclutamiento.

Reclutamiento interno. Cuando los trabajadores de la organizacién buscan ser
ascendidos o postulan a posiciones dentro de la organizacion con lo cual se realiza
un movimiento al interno y esto beneficia a todos los trabajadores.

Reclutamiento externo. Cuando al postulante se le busca fuera de la empresa
para que pueda cubrir una posicién y para ello debe de concursar y luego pasar por
un estricto control de seleccion.

La seleccién del personal es el proceso que consta cuando los postulantes
pasan por un filtro, empezando primero por entrevistas y luego con los calificados se
les envia a que sean evaluadas sus competencias y asi puedan ocupar las posiciones
vacantes en la empresa. La seleccion de personal debe tener una mirada a futuro, ya
gue son trabajadores que se van a mantener en la organizacion por un largo periodo
de tiempo y deben generar valor a la misma, para ello se requiere alinear las

caracteristicas de los candidatos con el requerimiento del puesto de trabajo ya que
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no es idéneo y no cumple con el perfil se le debe de rechazar y todo lo contrario
sucede si es que cumple con los requisitos del puesto de trabajo. Antes de que el
postulante se convierta en trabajador debe de pasar por una entrevista con el jefe o
gerente ya que depende de ellos si es que los desean aceptar o rechazar.

La técnica mas comun es la entrevista que es entendida como la interaccion
entre dos personas en la cual una de ellas es el postulante y la otra puede ser, la
empresa que recluta, la empresa que selecciona, los jefes o los gerentes de la
empresa que desea contratar; todo ellos lo que buscan en las entrevistas es que las
caracteristicas del postulante se adapten a los requerimientos del puesto de trabajo.

B. Organizacion de personas.

La organizacion es el organigrama de la empresa en donde se evidencia la
conexion entre distintos puestos de trabajo y que al haber una vacante se activa para
gue pueda ser cubierta con un postulante.

El proceso de reclutamiento y seleccion puede ser tan simple como tan
complejo, dependiendo de la posicion que se desea cubrir. Los puestos operativos
generalmente son simples, ya que se desea que cumpla lo minimo que se requiere
para la posicién, si ahora se tiene que considerar a los puestos de mando medio o
directivos el proceso se vuelve complejo, ya que no solo basta en revisar que las
caracteristicas de los postulantes calcen con los requisitos del puesto, sino también
deben de pasar por entrevistas y evaluaciones que garanticen que ese calce esta
ocurriendo con el candidato que se desea contratar. De esta manera se le podra
contratar y a la vez asignarle las tareas y funciones del puesto de trabajo designado
con sus respectivas metas, ya que ese candidato al ser contratada debe de generar
valor a la organizacion desde el primer dia de su contratacion. Para ello, se requerira

supervision permanente y darle la autonomia respectiva para que el recién contratado
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esté motivado desde el primer dia de trabajo. Los indicadores que se le establezcan
en base a las metas que se definan permitira orientar al contratado y sobre todo
evaluarlo durante un periodo de prueba.

Los indicadores consisten en orientar al contratado, es decir, es necesario que
estos conozcan los objetivos que debe alcanzar para que puedan establecer el
camino que debe seguir para cumplirlas; y esos objetivos deben ser traducidos en
indicadores con sus respectivas metas para que los contratados los puedan cumplir.

Las organizaciones son conscientes que deben seguir siendo productivas y por
ende competitivas, y es fundamental que se logren adaptar a la situacién o a los
cambios que se vienen viviendo para ello se requiere que exista una calidad extrema
en el trabajo, y una forma de lograrlo es estableciendo los indicadores necesarios con
sus respectivas metas no solo a los contratados sino a toda la organizacion.

Requerimientos para establecer los indicadores el disefio y la descripcion de
puestos. Son las funciones y todo lo que esté relacionado con la descripcién de los
puestos de trabajo que evidencie que es lo que se consigue con todas las posiciones.
En dicha descripcién de puestos lo que se trata es identificar en qué parte del
organigrama esta el puesto de trabajo, luego definir el objetivo general del puesto, las
funciones que deben ser realizadas a partir de las cuales se deben de establecer los
indicadores y las metas.

Ademas, se debe de colocar las competencias que exige el puesto, el nivel de
conocimiento y la experiencia que debe de contar; todo ello es basico para que el
contratado pueda cumplir con la meta y asi con el objetivo del puesto. Si lo logra,
estara generando valor a la organizacion.

Andlisis de los puestos. Mediante la descripcion del puesto se comparara con

el perfil del candidato ya que el objetivo es verificar si el perfil se puede adaptar al
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puesto, el cual se detall6 en la descripcion del puesto. Ya que, si se logra calzar,
entonces el candidato no tendria ningun problema al momento de realizar las
funciones que le son encomendadas.
Las herramientas para obtener informacion de los candidatos son:
- Entrevista. Permite visualizar el comportamiento de los candidatos ante una
determinada situacion.
- Cuestionario. Son las evaluaciones psicolégicas necesarias para obtener
caracteristicas del candidato.
- Observacion. Visualizar el comportamiento del contratado en las labores que
se le asigna para luego ser analizados.

Evaluacion del desempefio. Este proceso identifica y mide cada uno de los
indicadores establecidos con la finalidad de evidencias si el candidato esté
cumpliendo con el objetivo que se le definié al momento de ser contratado. Y esta
evaluacion también se debe de desarrollar a todos los miembros de la organizacion,
ya que de esta manera se podra determinar si los trabajadores estdn cumpliendo con
sus objetivos y estan alcanzando los resultados esperados. En la evaluacién, aparte
de medir, también permite retroalimentar al trabajador para que se desarrolle en la
organizacion y asi se garantice que alcance el maximo desarrollo posible.

Por otro lado, la comunicacion es basica para garantizar que el mensaje sea
interpretado de la manera que debe de ser por todos los miembros de la organizacion
y no generar interferencias que pueda jugar en contra de la organizacion. Esta
comunicacion también permite fortalecer la relacion entre los trabajadores y sus jefes
ya que estos ultimos representan a la empresa y de esta manera se garantiza el clima

laboral.
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C. Desarrollar a las personas.

Al momento de realizar la evaluacién del desempefio a cada miembro de la
organizacién se podra determinar los gaps existentes y en base a ellos se establecera
si el trabajador requiere 0 no de una capacitacion. Hay que dejar claro que no todo
gap obliga a la empresa a capacitar, sino obliga a la empresa a darlo a conocer para
que el trabajador pueda gestionar su Gap y superarlo. Esto se llama autogestion del
trabajador puesto que, mediante los medios tecnolégicos vigentes, cada trabajador
puede trazar su ruta y de esta manera capacitarse constantemente sin necesidad de
gue exista alguna empresa responsable de ello. Si se lograr implementar este
comportamiento en los trabajadores, se tendrd garantizado el desarrollo de estos y
por ende no tendran ningun problema de superar los gaps que les son identificados,
hasta tal vez adquirir nuevas actitudes. Algunos aspectos importantes de este proceso
son:

La capacitacion. Es una actividad que consiste en ampliar el conocimiento del
trabajador que a la larga podra mejorar la conducta de este y contribuira en que logre
alcanzar el objetivo establecido para el puesto de trabajo. Cabe sefalar que, si se
requiere mejorar las habilidades, entonces la capacitacién debe ser complementada
con un entrenamiento, ya que el desarrollo de las habilidades no solo parte del
conocimiento, sino que sean incorporadas en el habito de cada trabajador. La
capacitacién puede darse mediante lecturas, videos, webinars, conversatorios, etc. y
el aprendizaje mediante talleres y retroalimentacion permanente.

Disefio del programa de capacitacion. Es identificar las necesidades
transversales de la empresa y en base a ello definir los temas de capacitacion que

deben ser desarrollados a lo largo del tiempo. Hoy en dia, las capacitaciones deben
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ser lo mas flexible posibles y que apunten en garantizar el cumplimiento de los
objetivos que tienen establecidos las organizaciones.

El desarrollo. Una vez que se brinda la capacitacion, lo que se necesita
evidenciar es que el trabajador logré superar el gap que tenia. Para poder desarrollar
a los trabajadores aparte de la capacitacibn se requiere que el jefe los guie
contantemente y para ello debe de brindarles una retroalimentacion permanente ya
gue el objetivo que se persigue es que se conviertan en el mentor de cada uno de
ellos. Si el jefe no los pudiera retroalimentar, entonces se debe de acudir a
capacitaciones brindadas por instituciones externas.

D. Recompensar a las personas.

Esto es mucho més que compensar a los trabajadores por su trabajo realizado,
sino que se trata de reconocer a aquellos que han hecho cosas mas alla de lo que se
les solicitaba, y todo ello para fidelizarlos o retenerlos. Desde esta manera se
garantiza que la organizacion se queda con los buenos y que saben sobresalir al
desarrollar las funciones que les son encomendadas. Estos reconocimientos pueden
ser bonos, incentivos salariales y participacion de las utilidades de la organizacion.

Sueldo. Es el pago mensual que se le realiza a cada trabajador por las
funciones que desempeiian y por las metas que deben de cumplir. . los gatos de
personal equivalen un porcentaje representativo en la empresa. La remuneracion se
compone de:

Remuneracion. Es la retribucion por las funciones y los objetivos que realiza
cada trabajador en su puesto de trabajo y este genera valor a la organizacion; asi
como por las competencias que tienen los trabajadores por cumplir con su trabajo.
Generalmente las empresas consideran estos pagos como un gasto de personal y no

como una inversion en la cual los trabajadores estan afiadiendo valor.
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Remuneracion variable. Retribuciéon que se calcula en base a los resultados
gue viene obteniendo al desarrollar las funciones que le son encomendadas. Cuanto
mas se realice, obtendra una mejor retribucion.

Incentivos o bonos salariales. Se basa en basa al cumplimiento de objetivos
al finalizar un periodo de tiempo; mientras mas elevado sea el cumplimiento, la paga
sera mayor.

Prestaciones y servicios. Adicionalmente a la remuneracion, existen una serie
de beneficios que la acompafan; estos beneficios algunos de ellos son obligatorios
por la norma regulatoria y otros son otorgados por la empresa dada la competitividad
existente para fidelizar a los trabajadores o por la coyuntura que se esta viviendo.
Algunos ejemplos de ellos son asistencia por salud, seguro de vida, pago por
antigliedad, subsidios y traslados, entre otros.

E. Retener a las personas.

La gestion de recurso humano debe estar enfocada en retener a los
trabajadores, es decir que se queden trabajando la mayor parte de su tiempo y para
ello se busca que se tenga el mejor clima laboral en la organizacion ya que se
garantizard una buena calidad de vida. El clima laboral se consigue dandoles unas
buenas condiciones de trabajo, motivandolos constantemente, retandolos, mejorando
la relacion con sus jefes y buscando que haya identidad con la empresa. Asimismo,
buscan que las empresas los logren desarrollar para que contribuyan en su
crecimiento profesional y asi puedan destacar en el desempefio de su trabajo.

Relaciones con los empleados. La parte fundamental de todo trabajo es que
exista un respeto entre los mismos comparneros desde todo punto de cista hasta la
supervision ya que el comportamiento del trabajador es vital si es que se quiere

alcanzar los objetivos que la organizacion tienen establecidos.
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Para desarrollar la relacion entre los compafieros de trabajo debe existir:
- Comunicaciones claras y transparentes.
- Compartir conocimiento.
- Bienestar en los trabajadores.
- Preocupacion de la empresa en sus trabajadores.
- Responsabilidad en el trabajo.
- Condiciones laborales que permitan realizar el trabajo, asi como una salud
fisica y mental en el trabajador.

Estrés en el trabajo. Son las reacciones fisicas y quimicas ocasionadas en el
trabajador por la empresa ante diferentes sucesos o exigencias, lo que les causa
ansiedades, fatigas, enfermedades fisicas cronicas. Ante esta situacion la empresa
debe organizarse para realizar practicas preventivas.

Segun Organizacion Internacional de Trabajo (OIT, 2021) menciona que: “Los
calculos de los accidentes y las enfermedades laborales se cobran cada afio 2
millones de vidas y cuestan a la economia mundial 1,25 billones de ddlares” (p. 6).

Para aquellas empresas que desarrollan actividades de alto riesgo tienen que
desarrollar medidas preventivas de control que permitan minimizar la presencia de
accidentes, o tomar medidas ante la presencia de sustancias toxicas o radioactivas
para minimizar el riesgo en los trabajadores y asi prevenir cualquier dafio en la salud
de ellos.

OIT (2021) menciona que:

Se calcula que entre el 2% y el 6% de los canceres estan relacionados con el

trabajo y que aproximadamente 20.000 muertes por cancer y 40.000 nuevos

casos de cancer cada afio en los Estados Unidos son atribuibles a la

ocupacion. (p. 11)
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Calidad de vida en el trabajo. Se debe velar en otorgar un ambiente de trabajo
adecuado en el cual se preocupe en brindar espacios que atiendan los aspectos
fisicos, psicoldgicos y ambientales, de los trabajadores ya que ello ocasionara que se
eleve la productividad y la calidad en el trabajo.

F. Supervisar a las personas.

Es realizar el seguimiento al desempefio de los trabajadores brindandoles el
soporte que haga necesario ya que el objetivo es lograr un comportamiento adecuado
gue impacte en los resultados de una manera positiva y siempre logrando que existe
un ambiente participativo en la organizacion. Para ello, el area de recursos humanos
debe proveer informacion valiosa a todas las areas de la organizacion, ya que de esa
manera los jefes de las distintas areas podran retroalimentar oportunamente a sus
trabajadores y brindarles el soporte adecuado para que ellos puedan cumplir con las
metas que se les han establecido y asi con las funciones encomendadas. Esto,
también permitir4 que los jefes o gerentes puedan tomar decisiones sobre su equipo,
hasta decidir si deben o no cambiar a algun trabajador que no esté dando la talla.

Banco de datos. Son los datos almacenados en algun repositorio de la
organizacion y que una vez que son analizados se convierten en informacién que
debe ser til y relevante para todas las areas de la empresa. Estos datos tienen que
ser clasificados de alguna manera ya que luego de convertirse en informacion se
debera de elaborar informes detallados sobre la utilidad de esta y las decisiones que
se tomaron en base a la informacion brindada. Asimismo, no se debe descuidar darles
un mantenimiento a las bases de datos, ya que estas deben ser alimentadas en forma
constante y permanente, pero los datos que ahi son ingresados deben de tener la

calidad necesaria para que la informacion que se obtenga también sea de calidad.
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Informacion administrativa. La informacién que brinda recursos humanos debe
ser disponible y al alcance de todas las areas de la empresa sobre todo por las
jefaturas y gerencias, ya que mediante ellas es como se debe de gestionar el recurso
humano, porque van a poder tomar decisiones de manera objetiva tratdndose de
personas que realicen diversas funciones en la organizacién. Esta informacion es una
inversion de tiempo, pero necesaria para que sea valorada y permita ser gestionada
al momento de tomar una decision.

Es importante mencionar que, debido a la coyuntura actual, la informacién
debe de ser brindada en tiempo real y por qué no disponible para que las jefaturas y
los gerentes se puedan disponer de ellas y gestionar su area de manera
independiente y autobnoma, en donde recursos humanos ya no solo se veria como un
area que suministra informacion, sino que asesora a las areas para que las jefaturas
y gerencias tomen la mejor decision posible.

Sistema de Control. Significa tomar decisiones teniendo en cuenta la
informacion, pero mirando también si las decisiones tomadas fueron las correctas y si
no tomar las medidas correctivas respectivas, y luego seguir controlando lo que se
viene haciendo y asi sucesivamente.

2.2.2. Bases tedricas de la variable desempefio laboral

2.2.2.1. Definicidén del desempeiio laboral.

El desempefiio laboral se refiere a los resultados que el trabajador logra
alcanzar y cumplir en el desarrollo de sus funciones para poder contribuir con los
objetivos organizacionales. Chiavenato (2000) menciona: “El desempefio consiste en
el comportamiento de cada trabajador para el logro de objetivos, siendo muy
importante para la empresa” (p. 89). El desempefio laboral debe de ser concebido

como un proceso mediante el cual se planifique, se analice, se mida, se mejore y se
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controle en beneficio de los trabajadores buscando que ellos logren un crecimiento
profesional. Por otro lado, Queipo y Useche (2002) consideran que: “El desempefio
laboral se compone de caracteristicas individuales como habilidades, destrezas y
necesidades que se desarrollan en el lugar de trabajo y dentro de la organizacién” (p.
41).

En ese sentido, Robbins y Coulter (2005) sefalan que: “El desempefio laboral
se definié en cuanto a las calificaciones del desempefio de los empleados, el nivel de
competencia en la capacitacion y datos personales como el nivel salarial” (p. 352).
Por lo tanto, al determinar los factores que afectan al comportamiento de los
trabajadores se podré establecer un diagnéstico, asi como una serie de actividades
gue permitan solucionar problemas y de esta manera lograr que los trabajadores
tengan un mejor desenvolvimiento en las organizaciones realizando una gestion
exitosa. Finalmente, no solo importa en estable cual es la meta para obtener, sino
también en la forma que esta debe ser obtenida, por ende, no se debe descuidar las
actitudes y las aptitudes del todo el personal. Por ello, toda evaluacion de desempefio
permite que se identifiquen los principales gaps para que los trabajadores puedan
trabajar en base a ellos y asi se puedan desarrollar en la organizacion, lo que permite
el éxito de la empresa.

2.2.2.2. Caracteristicas del desempeiio laboral.

Calcina (2014) seiala que el desempefio laboral tiene las siguientes
caracteristicas:

- Adaptable a la persona y a la organizacion.
- Facil de comunicar.
- Promueve el logro de los objetivos.

- Aporta en el conocimiento.
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- Desarrolla el trabajo en equipo, ya que todo apunta en alcanzar los objetivos
institucionales.

- Alinea en lograr los objetivos organizacionales.

- Promueve la retroalimentacion.

- Desarrollas las habilidades del recurso humano.

- Promueve el crecimiento profesional.

2.2.2.3. Importancia del desempeiio laboral
El desempefio laboral es importante por las siguientes razones:

- Permite identificar las deficiencias que tiene el colaborador que facilite toma de
decisiones para mejorar el desarrollo de sus funciones.

- El desempeiio eficiente permite generar sentimientos de logro, mejora de
sueltos, desarrollo profesional y ascensos.

- El desempefio laboral permite desarrollar el recurso humano para que todo
trabajador sea eficiente y productivo en beneficio de la organizacion.

2.2.2.4. Evaluacién del desempeiio laboral.

La evaluacion del desempefio es conocer si los resultados de la organizacion
fueron alcanzados o no, y si las metas individuales fueron logradas o no para que en
base a dicha calificacion se puedan tomar las medidas respectivas, que no solo seria
la capacitacion sino la solucién que se puedan presentar en la organizacion.

Segun Chiavenato (2011) la evaluacién de desempefio es:

Una técnica administrativa relevante para la organizacion, pues al ser dinamica

permite evaluar de forma continua a los empleados, estas evaluaciones se

aplican de manera formal o informal. De esta manera se pueden analizar los
problemas y en la posicion que ocupa el empleado en la empresa, para

ejecutar planes de mejora y alcanzar los objetivos organizacionales. (p. 61)
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Segun Chiavenato (2011) los beneficios son los siguientes:

Beneficios para el gerente. Potencia el personal a cargo, fortalece el
conocimiento del desempefio de su unidad, mejora las relaciones
interpersonales y toma decisiones en forma oportuna para cumplir con los
objetivos establecidos.

Beneficios para el trabajador. Conoce su desempefio y define el
comportamiento que debe asumir, conoce las expectativas del jefe directo
sobre su desempefio laboral, determina las estrategias para alcanzar los
resultados, promueve su crecimiento profesional y mejorar su desempefio.
Beneficios para la empresa. Logra que le generen valor en todo momento,
cuenta con trabajadores capaces de hacer su trabajo, mejora las capacidades
de sus trabajadores y facilita la interaccion entre ellos para que cumplan en
alcanzar sus resultados.

2.2.2.5. Ventajas de la evaluacion del desemperio laboral.

Pereira et al. (2008) determiné las siguientes ventajas:

Brinda retroalimentacién oportuna

Otorga reconocimiento econémico de acuerdo con el desempefio
Identifica necesidades de capacitacion de personal

Promueve el crecimiento profesional del trabajador

Fortalece la organizacion del trabajo

2.2.2.6. Tipos de evaluacion.

A. Evaluacion 360°.

Alles (2005) sefala que: “Es un esquema sofisticado que permite que un

empleado sea evaluado por todo su entorno: jefes, pares y colaboradores. Puede

incluir otras personas como proveedores o clientes” (p. 148).
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Alles (2005) explica: “Es una forma novedosa de evaluar el desempefio en una
organizacioén, pues de acuerdo con las consideraciones que tome la empresa pueden
participar de la evaluacion los clientes y proveedores” (p. 129).

Conforme Alles (2005) los procesos para desarrollar o aplicar la evaluacién
360° son las siguientes:

- Establecer los puntos a evaluar.
- Disefiar las preguntas del cuestionario en base a los puntos a evaluar.
- Elegir la lista de participantes de jefes, comparieros de trabajo, subordinados,
clientes o proveedores.
- Realizar la evaluacion
- Analizar los datos de manera confidencial
- Comunicar los resultados al evaluado
- Ofrecer sugerencias de mejora
Segun Pérez (2015) las siguientes ventajas de esta evaluacion son:
- Promueve comunicacion asertiva
- Detalla la informacion del trabajador sobre su desempefio
- Genera mejora continua
- Permite el autoconocimiento del trabajador

B. Evaluacion 180°.

Alles (2005) menciona que: “Es aquella en la cual una persona es evaluada
por su jefe, sus pares y eventualmente los clientes. Se diferencia de la evaluacion de
360° en que no incluye el nivel de subordinados (colaboradores)” (p. 205).

Alles (2005) indica es:
El proceso de esta evaluacion es mas rapido pues se conoce a los

evaluadores, asi como las opiniones de ellos, por o que no es necesario
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realizar un analisis exhaustivo y publicar los resultados. Asi mismo, se

entregan a cada evaluado los resultados de la evaluacion, a través de una guia

de forma personalizada, junto con una breve explicacion de las competencias

que debe mejorar. (p. 93)

Por lo tanto, esta evaluacion permite que cada trabajador identifique sus
necesidades para que las fortalezca o trabe en ellas y asi pueda mejorar su
desempeiio.

Los procesos de una evaluacion de 180° conforme Kenjo (2020) son las

siguientes:

Analizar el organigrama para realizar la evaluacion considerando las areas.
- ldentificar los cargos que ocupan los trabajadores y sus funciones, que permita
evaluar las competencias necesarias.
- Elaborar el feedback 180 grados, para ello también se puede utilizar un
software que permite un proceso mas agilizado
- Determinar un plan de desarrollo individual para potenciar el talento humano
Segun Kenjo (2020) las siguientes ventajas son las que se explican a continuacion:
- Evaluacion realizada a través de un cuestionario
- Permite mejorar las competencias de los trabajadores
- Obtiene informacion en tiempo real
- Realiza una retroalimentacién y promueve el crecimiento de la organizacion
- Mejora la comunicacion entre los comparieros de trabajo y directivos.
2.3. Definicién conceptual de la terminologia empleada
Admisién de personas
Consiste en comparar los perfiles de la persona que postula con los

requerimientos que se necesita para el personal del puesto de trabajo.
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Capacitacion de personas

La capacitacion consiste en fortalecer los conocimientos de los colaboradores
mediante diversos medios y actividades que se desarrollan dentro de un plan de
capacitacion que se planifica en la empresa.
Compensacion de personas

Consiste en la retribucibn mas beneficios que perciben las personas en un
determinado tiempo por el desarrollo y cumplimiento de las funciones que realizan en
la empresa.
Desarrollo de las personas

El desarrollo de las personas tiene como finalidad mejorar las actitudes y
aptitudes de las personas para que estén preparados ante los cambios que puedan
suscitarse en la empresa.
Desempeiio laboral

Son los resultados obtenidos por los trabajadores en su puesto de trabajo al
desarrollar sus funciones en el &rea en donde han sido designados.
Habilidad

Son el conjunto de actitudes que tienen los trabajadores para realizar sus
funciones en la empresa, las habilidades son fundamentales para el desarrollo
eficiente de las funciones que tienen que realizar en sus puestos laborales.
Retroalimentacién

La retroalimentacion es considerada como la informacion de retorno que se le
tienen que dar a los colaboradores luego de un proceso de evaluacion interna que se

realiza a la eficiencia de sus colaboradores.
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3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

La investigacion presenta todas las caracteristicas de la investigacion de tipo
basica puesto que basta su analisis en una teoria y permanece en él con la finalidad
de mejorar los conocimientos sobre la variable que se esta investigando, ademas son
conocimientos que se aplican en investigaciones de tipo aplicadas. En ese sentido,
Naupas et al. (2018) menciona que: “Es aquella investigacion que tiene como finalidad
aplicar el conocimiento cientifico para mejorar nuevos conocimientos, este tipo de
investigacion se basa en la teoria y permanece en él con la finalidad de mejorar las
concepciones del constructo” (p. 137).

La investigacion se desarrolla con un nivel correlacional puesto que su finalidad
es conocer el nivel de relacion que presenta la gestion del talento humano y el
desempeiio laboral que permite presentar alternativas de mejora al problema
identificado. Este fundamento lo realiza Hernandez y Mendoza (2018) cuando
mencionan: “Este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la relacién o grado de
asociaciéon que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un
contexto en particular” (p. 109).

Por otro lado, la investigacion se desarrolla con un enfoque cuantitativo puesto
qgue la prueba de hipétesis se desarrolla mediante procedimientos estadisticos
ademas de seguir procedimientos secuenciales e inalterables en su desarrollo que
permiten medir eficazmente las hipotesis. El fundamento lo realiza Naupas et al.
(2018) cuando mencionan: “Se caracteriza por utilizar métodos y técnicas
cuantitativas y por ende tiene que ver con la medicion, el uso de magnitudes, la
observacion y medicion de las unidades de analisis, el muestreo, el tratamiento

estadistico” (p. 140).
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Disefio de investigacion

La investigacion presenta un disefio no experimental, puesto que el
investigador no realiza una manipulacion intencional de ninguna de las variables para
probar sus hipétesis, es decir, la investigacion se realiza mediante las observaciones
en su contexto natural. Este fundamento lo realiza Hernandez y Mendoza (2018)
cuando menciona: “Esta investigacion se realiza sin manipular deliberadamente
variables, es decir, se trata de estudios en los que no haces variar en forma intencional
las variables independientes para ver su efecto sobre otras variables” (p. 104).

Finalmente, la investigacién es de corte transversal, porque la medicion de las
variables se realizé en un contexto determinado y en un momento Unico. Este
fundamento lo realiza, Herndndez y Mendoza (2018) cuando menciona: “Estos
disefios son utiles para establecer relaciones entre dos 0 mas categorias, conceptos
o variables en un momento determinado; a veces, Unicamente en términos
correlacionales, otras en funcién de la relacion causa-efecto” (p. 106).
3.2. Poblacion y muestra
Poblacion

Hernandez y Mendoza (2018) menciona que la poblacion es el conjunto de
todos los casos que concuerdan con las especificaciones que se desea investigar.

En el caso de la investigacion, la poblacion esta conformado por los 160 los
colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social ubicada en la provincia
de Melgar, Carabaya en la regiéon Puno y que se encuentran laborando el afio 2022.
Muestra

Hernandez y Mendoza (2018) indica: “Una muestra es un subgrupo de la
poblacién o universo que interesa, sobre la cual se recolectaran los datos pertinentes,

y debera ser representativa de dicha poblacion” (p. 146).
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En el caso de la investigacion, la muestra esta conformado por los 114
colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social ubicada en la provincia
de Melgar, Carabaya en la regién Puno y que se encuentran laborando en el afio
2022.

El célculo del tamafio de la muestra se realiz6 con la siguiente formula:

3 N «Z?xP(1—P)
_(N—l)*eZ+ZZ*p(1—p)

n

N= Poblacién o universo (160)

Z= Nivel de confianza. (1.96)

P= Probabilidad a favor. (0.5)

E= Error muestral. (0.05)
Reemplazando los valores de la formula:

B 160 * 1.96% * 0.5(1 — 0.5)
~ (160 — 1) * 0.052 + 1.962 % 0.5(1 — 0.5)

n =114

El tipo de muestra en la investigacion es no probabilistico de tipo intencional
puesto que el investigador no recurrio a la probabilidad para elegir a las unidades de
analisis, por el contrario, aplicé los cuestionarios a los primeros colaboradores hasta
completar el tamafio de muestra. Respecto a la muestra no probabilistica, Hernandez
y Mendoza (2018) mencionan: “La muestra no probabilistica es el subgrupo de la
poblacion en el que la eleccion de los elementos no depende de la probabilidad si no
de las caracteristicas de la investigacion” (p. 148).

3.3. Hipotesis
Hipotesis general

Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio

laboral de los colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno —

2022.
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Hipotesis especificas

Existe relacion significativa entre la integracién de personas y el desempefio
laboral de los colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno —
2022,

Existe relacion significativa entre la organizacion de personas y el desempefio
laboral de los colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno —
2022,

Existe relaciéon significativa entre el desarrollo de personas y el desempefio
laboral de los colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno —
2022,

Existe relacion significativa entre la retencién de personas y el desempefio
laboral de los colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno —
2022.

Existe relacion significativa entre la supervisién de personas y el desempefio
laboral de los colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno —
2022,

3.4. Variables — operacionalizacion

Respecto a la variable, Hernandez y Mendoza (2018) una variable es: “Una
propiedad o concepto que puede variar y cuya fluctuacion es susceptible de medirse
u observarse” (p. 125).

Definicion conceptual de la variable gestion del talento humano

Chiavenato (2020) define a la gestion del talento humano como: “El conjunto
de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos administrativos en cuanto
a las “personas” o los recursos humanos, como el reclutamiento, la seleccion, la

formacion, las remuneraciones y la evaluacion del desempeiio” (p. 9).
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La variable gestion del talento humano se mide en funcion de 5 procesos que

consideran los tedricos como la integracién de personas, la organizacién de personas,

el desarrollo de personas, la retencion de personas y la supervision de personas.

Asimismo, estas dimensiones se midieron a través de 15 indicadores que permiten

construir un cuestionario de 25 items que se valoraron mediante una escala de Likert.

Tabla 1

Cuadro de operacionalizaciéon de la variable gestion del talento humano

_ _ _ i Escala de
Dimensiones Indicadores Iltems L Rangos
medicion
Reclutamiento
Integracion de Seleccion de personas Lals
a
personas Aplicacién de
induccion.
Disefio de puestos
Organizacién Evaluacién de
6 al 10
de personas desempefio 1. Nunca Bueno
Evaluacion del perfil 2. Casinunca [94 - 120)
Formacion 3. Aveces Regular
Desarrollo de o _
Objetivos del personal 11al15 4. Casi [68 - 94)
personas _ .
Conductas y actitudes siempre Malo
Calidad de vida laboral 5. Siempre [37 - 68)
Retencion de Relaciones
_ 16 al 20
personas interpersonales
Compensaciones
L Sistema de informacién
Supervision de _
Monitoreo. 21 al 25

personas

Acompafiamiento

Definicion conceptual de la variable desempefio laboral

Robbins y Coulter (2014) definen al desempefio laboral como: “El conjunto de

actividades que un trabajador realiza dentro del contexto de su puesto de trabajo y
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gue estan alineados con los objetivos propuestos por la empresa. La evaluacion del
desempefio laboral para monitorear el seguimiento de las actividades” (p. 39).
Definicion operacional de la variable desempefio laboral

La variable desempefio laboral se mide en funcibn de 3 procesos que
consideran los teéricos como la habilidades y capacidades, el comportamiento laboral
y las metas y resultados. Asimismo, estas dimensiones se midieron a través de 9
indicadores que permiten construir un cuestionario de 24 items que se valoraron
mediante una escala de Likert.

Tabla 2

Cuadro de operacionalizacion de la variable desempefio laboral

_ _ _ . Escala de
Dimensiones Indicadores ltems L Rangos
medicion
- Conocimiento del
- puesto.
Habilidades vy _ »
. - Ejecucion de tareas lal8

capacidades -

- Facilidad de Bueno
o 1. Nunca
aprendizaje _ [89 - 114)
_ _ 2. Casinunca
- Trabajo de equipo Regular
) o 3. A veces
Comportamiento - Cumplimiento de tareas. o [65 - 89)
o 9all6 4. Casi siempre
laboral - Creatividad _ Malo
_ 5. Siempre

- Liderazgo [24 - 65)
- Calidad de trabajo

Metas y _ o
- Soluciones rapidas 17 al 24

resultados

- Cantidad de trabajo

3.5. Métodos y técnicas de investigacion
Método de investigacion

La investigacion se desarrolla considerando los lineamientos del meétodo
hipotético-deductivo, considerando que su andlisis se centra en el estudio de un

problema, formular una hipoétesis, comprobar las hipétesis mediante procesos
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estadisticos para aceptarla o rechazarla. Al respecto, Sanchez (2019) manifiesta:
“Consiste en la generacion de hipotesis a partir de premisas que tiene la finalidad de
comprender los fendmenos y explicar el origen o las causas que la generan. Sus
objetivos son la prediccion y el control” (p. 108)
Técnica

La técnica que se aplico en la investigacion es la encuesta considerando que
es una técnica propia de las investigaciones de tipo cuantitativo y que permite realizar
adecuadamente el recojo de datos de las unidades de analisis. Al respecto, Bernal
(2016) explica: “Es una técnica de recogida de datos mediante la interrogacion de los
sujetos con la finalidad de obtener de manera sistemética medidas sobre los
conceptos que se derivan de una problematica previamente construida” (p. 8).
3.6. Descripcion de los instrumentos utilizados

Los instrumentos aplicados en la investigacion son los cuestionarios que
permiten medir las variables de forma independiente, estos cuestionarios brindaron
insumos que con medidas estadisticas se probaron su nivel de asociacion que
presentan. Respecto a la confiabilidad del cuestionario, HernAndez y Mendoza (2018)
explica: “Es el grado en que su aplicacion repetida al mismo individuo, caso o muestra
produce resultados iguales” (p. 228) y respecto a la validez del cuestionario,
Hernandez y Mendoza (2018) explica: “Es el grado en que un instrumento mide con
exactitud la variable que verdaderamente pretende medir, es decir, es pertinente para
la medicion de la variable” (p. 229).
Instrumento |. Cuestionario de gestion del talento humano

El cuestionario de gestion del talento humano tiene con finalidad medir la forma
en que se viene desarrollando la gestion de las personas dentro de la organizacion,

considerando para el caso del estudio la percepcion de los colaboradores de Rural
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Alianza empresa de Propiedad Social, Puno — 2022. Este cuestionario esta
conformado por 25 items que responden adecuadamente a las 5 dimensiones que
consideran los tedricos como la integracion, organizacion, desarrollo, retencion y
supervision de las personas. Este cuestionario previamente a su aplicacion paso por
procesos de validez y confiablidad haciendo pertinente su aplicacion para la
recoleccion de informacion.

Tabla 3

Ficha técnica del cuestionario de gestién del talento humano

Caracteristicas Descripciones
Nombre Cuestionario de gestion del talento humano
Autores Edwin Samuel Muchica Huamantuma
Objetivo Evaluacién de la gestién del talento humano de Rural Alianza

empresa de Propiedad Social ubicada en la provincia de Melgar,
Carabaya en la region Puno.

Ambito de aplicacion Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno — 2022.

Informadores Colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social,
Puno — 202.

Administracion Individual y/o colectiva,

Validacion Docentes especialistas y designados por la Universidad

Autonoma del Pera

Duracion 15 minutos aproximadamente.

Puntajes Puntuaciones en la medida de bueno, regular y malo
considerando la escala de puntuaciones obtenido mediante el
desarrollo de la desviacion estandar de los puntajes.

Material Formulario de Google

Instrumento Il. Cuestionario de desempefio laboral

El cuestionario de desempefio laboral tiene con finalidad medir los niveles de
desemperio laboral que presentan los colaboradores de Rural Alianza empresa de
Propiedad Social, Puno — 2022. Este cuestionario esta conformado por 24 items que

responden adecuadamente a las 3 dimensiones que consideran los tedricos como las
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habilidades/capacidades, comportamiento laboral y metas y resultados. Este
cuestionario previamente a su aplicacion pasoé por procesos de validez y confiablidad

haciendo pertinente su aplicacion para la recoleccion de informacion.
Tabla 4

Ficha técnica del cuestionario de desempefio laboral

Caracteristicas Descripciones
Nombre Cuestionario de desempefio laboral
Autores Edwin Samuel Muchica Huamantuma
Objetivo Evaluacion de los niveles de desempefio laboral que presentan

los colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social
ubicada en la provincia de Melgar, Carabaya en la region Puno.

Ambito de aplicacion Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno — 2022.

Informadores Colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social,
Puno - 202.

Administracion Individual y/o colectiva,

Validacion Docentes especialistas y designados por la Universidad

Autonoma del Peru

Duracion 15 minutos aproximadamente.

Puntajes Puntuaciones en la medida de bueno, regular y malo
considerando la escala de puntuaciones obtenido mediante el
desarrollo de la desviacion estandar de los puntajes.

Material Formulario de Google

3.7. Andlisis estadisticos e interpretacién de datos

Primero. Se desarroll6 una base de datos con los puntajes obtenidos de los
cuestionarios respondidos por las unidades de analisis, esta base de datos se realizo
en el programa Microsoft Excel y el paquete estadistico SPSS version 26.

Segundo. Luego se desarroll6 el andlisis de consistencia interna o confiabilidad
de los cuestionarios con el estadigrafo alfa de Cronbach, considerando que es una
investigacion de enfoque cuantitativo y que la escala que presentan los cuestionarios

es una escala de Likert.
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Tabla 5

Escala de alfa de Cronbach

Rangos Grado
0,53 a menos Nula confiabilidad
0,54a0,59 Baja confiabilidad
0,60 a 0,65 Confiable
0,66 a 0,71 Muy confiable
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad
1.00 Perfecta confiabilidad

Nota: Naupas et al., 2018, p. 279.

Tercero. Se desarrolld el andlisis descriptivo de las variables y de sus
dimensiones, este analisis considerd los puntajes maximos, minimos, la media y la
desviacion estandar, los resultados fueron presentados en tablas de frecuencias y
gréfico de barras.

Cuarto. Se desarroll6 la prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov puesto
que las unidades de andlisis medidos son 114 colaboradores, y es un numero
prudente para esta prueba porque son mayores de 50 sujetos.

Quinto. Finalmente, se desarroll6 las pruebas de contrastacion de hipétesis
con el estadistico paramétrico R de Pearson puesto que los puntajes presentan una
distribuciéon normal.

Tabla 6

Escala de correlacién de R de Pearson

Rango Relacién
0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.90 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota: Hernandez y Mendoza, 2018, p. 368.
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ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS

RESULTADOS
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4.1. Validacién del instrumento
Validez del instrumento de gestion del talento humano

El cuestionario de gestién del talento humano pasé por procesos de validacion
de contenido, estos procesos se realizaron mediante el criterio de juicio de expertos
gue fueron designados por la universidad. Asimismo, estos jueces propusieron
alternativas de mejora a los items con la finalidad que sean mas pertinentes a los
indicadores considerando en la operacionalizacion.

Tabla 7

Resultados de validacion del cuestionario de gestion del talento humano

Validador Resultado de Aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Mg. Jorge Alonso Ramos Chang Aplicable
Mg. James Aristides Pajuelo Rodriguez. Aplicable

Validez del instrumento de desempeiio laboral

El cuestionario de desempefio laboral pasd por procesos de validacion de
contenido mediante juicio de expertos. Estos jueces fueron designados por la
universidad y brindaron alternativas de mejora a los items con la finalidad que midan
mejor los indicadores considerados en el cuadro de operacionalizacion.

Tabla 8

Resultados de validacion del cuestionario de desempefio laboral

Validador Resultado de Aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Mg. Jorge Alonso Ramos Chang Aplicable
Mg. James Aristides Pajuelo Rodriguez Aplicable

Los resultados evidenciados en la tabla 7 y 8, precisas que los cuestionarios
de gestion del talento humano y desempefio laboral miden las variables que tienen

por finalidad medir.
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4.1.1. Analisis de fiabilidad

Andlisis de fiabilidad del cuestionario de gestidon del talento humano.

La prueba de consistencia interna de la prueba de gestion del talento humano
se desarrollé con la aplicacién de estadistico alfa de Cronbach, considerando que

este estadigrafo es adecuado para cuestionarios con escala de Likert.
Tabla 9

Resultados de fiabilidad del cuestionario de gestién del talento humano

Alfa de Cronbach N de elementos
937 25

Los resultados evidenciados en la tabla 9 demuestran que la prueba de gestidn
del talento humano presenta un excelente nivel de confiabilidad, esta conclusion se
debe a que el resultado alfa de Cronbach es de 0.937, siendo una prueba adecuada
para el recojo de datos.

Andlisis de fiabilidad del cuestionario de desempefio laboral.

La prueba de consistencia interna de la prueba de desempeiio laboral se
desarroll6 con el analisis de los puntajes obtenidos en la aplicacion de la encuetas y
siendo desarrollados mediante la aplicacion de estadistico alfa de Cronbach, puesto
gue este estadigrafo es adecuado para cuestionarios con escala de Likert.

Tabla 10

Resultados de fiabilidad del cuestionario de desempefio laboral.

Alfa de Cronbach N de elementos
,927 24

Los resultados evidenciados en la tabla 10 demuestran que la prueba de
desemperio laboral presenta un excelente nivel de confiabilidad, esta conclusién se
debe a que el resultado alfa de Cronbach es de 0.927, siendo una prueba adecuada

para el recojo de datos de las unidades de analisis.



67

4.2. Resultados descriptivos de las variables
Resultados descriptivos de la variable gestién del talento humano

Tabla 11

Andlisis descriptivo de la variable gestion del talento humano

Colaboradores Porcentaje
Malo 23 20,2
Regular 67 58,8
Bueno 24 21,1
Total 114 100,0

Figura 1

Andlisis porcentual del andlisis de la variable gestién del talento humano
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Los resultados evidenciados en la tabla 11 y figura 1, indican que 67
colaboradores que representan el 58.77% consideran que la gestion del talento
humano se desarrolla en un nivel regular, 24 colaboradores que representan el
20.18% consideran que la gestién del talento humano se desarrolla en un nivel malo
y finalmente, 23 colaboradores que representan el 21.05% consideran que la gestiéon

del talento humano se desarrolla en un nivel bueno.
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Resultados descriptivos de la variable desempefio laboral
Tabla 12

Analisis descriptivo de la variable desempenio laboral

Colaboradores Porcentaje
Malo 24 21,1
Regular 65 57,0
Bueno 25 21,9
Total 114 100,0

Figura 2

Analisis porcentual del andlisis de la variable desempefio laboral
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Los resultados evidenciados en la tabla 12 y figura 2, indican que 65
colaboradores que representan el 57.02% consideran que su desempefio laboral se
encuentra en un nivel regular, 25 colaboradores que representan el 21.93%
consideran que su desempefio laboral se encuentra en un nivel bueno y finalmente,
24 colaboradores que representan el 21.05% consideran que su desempefio laboral

se encuentra en un nivel malo.
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4.3. Resultados descriptivos de las dimensiones

Resultados descriptivos de las dimensiones de gestion del talento humano
Tabla 13

Andlisis descriptivos de la dimension integracion de personas

Colaboradores Porcentaje
Malo 34 29,8
Regular 60 52,6
Bueno 20 17,5
Total 114 100,0

Figura 3
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Los resultados evidenciados en la tabla 13 y figura 3, indican que 60
colaboradores que representan el 52.63% consideran que la integracion de las
personas se desarrolla en un nivel regular, 34 colaboradores que representan el
29.82% consideran que la integracion de las personas se desarrolla en un nivel malo
y finalmente, 20 colaboradores que representan el 17.54% consideran que la

integracion de las personas se desarrolla en un nivel bueno.
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Tabla 14

Analisis descriptivos de la dimension organizacion de personas

Colaboradores Porcentaje
Malo 24 21,1
Regular 70 61,4
Bueno 20 17,5
Total 114 100,0

Figura 4

Andlisis porcentual de la dimensién organizacién de personas
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Los resultados evidenciados en la tabla 14 y figura 4, indican que 70
colaboradores que representan el 61.40% consideran que la organizacion de las
personas se desarrolla en un nivel regular, 24 colaboradores que representan el
21.05% consideran que la organizacion de las personas se desarrolla en un nivel malo
y finalmente, 20 colaboradores que representan el 17.54% consideran que la

organizacion de las personas se desarrolla en un nivel bueno.
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Tabla 15

Analisis descriptivos de la dimension desarrollo de personas

Colaboradores Porcentaje
Malo 40 35,1
Regular 52 45,6
Bueno 22 19,3
Total 114 100,0

Figura5

Andlisis porcentual de la dimensién desarrollo de personas
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Los resultados evidenciados en la tabla 15 y figura 5, indican que 52
colaboradores que representan el 45.61% consideran que el desarrollo de las
personas se desarrolla en un nivel regular, 40 colaboradores que representan el
35.09% consideran que el desarrollo de las personas se desarrolla en un nivel malo
y finalmente, 22 colaboradores que representan el 19.30% consideran que el

desarrollo de las personas se desarrolla en un nivel bueno.
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Tabla 16

Andlisis descriptivos de la dimension retencién de personas

Colaboradores Porcentaje
Malo 25 21,9
Regular 61 53,5
Bueno 28 24,6
Total 114 100,0

Figura 6

Andlisis porcentual de la dimensién retencion de personas
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Los resultados evidenciados en la tabla 16 y figura 6, indican que 61
colaboradores que representan el 53.51% consideran que la retencion de las
personas se desarrolla en un nivel regular, 28 colaboradores que representan el
24.56% consideran que la retencion de las personas se desarrolla en un nivel bueno
y finalmente, 25 colaboradores que representan el 21.93% consideran que la

retencion de las personas se desarrolla en un nivel malo.



73

Tabla 17

Analisis descriptivos de la dimension supervisién de personas

Colaboradores Porcentaje
Malo 32 28,1
Regular 56 49,1
Bueno 26 22,8
Total 114 100,0

Figura 7

Andlisis porcentual de la dimensién supervision de personas
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Los resultados evidenciados en la tabla 17 y figura 7, indican que 56
colaboradores que representan el 49.12% consideran que la supervision de las
personas se desarrolla en un nivel regular, 32 colaboradores que representan el
28.07% consideran que la supervision de las personas se desarrolla en un nivel malo
y finalmente, 26 colaboradores que representan el 22.81% consideran que la

supervision de las personas se desarrolla en un nivel bueno.
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Resultados descriptivos de las dimensiones del desempefio laboral
Tabla 18

Analisis descriptivos de la dimension habilidades y capacidades

Colaboradores Porcentaje
Malo 19 16,7
Regular 94 82,5
Bueno 1 9
Total 114 100,0

Figura 8

Analisis porcentual de la dimensién habilidades y capacidades

100

a0

60

PORCENTA.JE

.

20

0.88%
MALO REGULAR EUENO

HABILIDADES Y CAPACIDADES

Los resultados evidenciados en la tabla 18 y figura 8, indican que 94
colaboradores que representan el 82.46% consideran que sus habilidades y
capacidades se desarrollan en un nivel regular, 19 colaboradores que representan el
16.67% consideran que sus habilidades y capacidades se desarrollan en un nivel
malo y finalmente, 1 colaboradores que representan el 0.88% consideran que sus

habilidades y capacidades se desarrollan en un nivel bueno.
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Tabla 19

Analisis descriptivos de la dimension comportamiento laboral

Colaboradores Porcentaje
Malo 23 20,2
Regular 71 62,3
Bueno 20 17,5
Total 114 100,0

Figura 9

Andlisis porcentual de la dimensién comportamiento laboral
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Los resultados evidenciados en la tabla 19 y figura 9, indican que 71
colaboradores que representan el 62.28% consideran que su comportamiento laboral
se desarrolla en un nivel regular, 23 colaboradores que representan el 20.18%
consideran que su comportamiento laboral se desarrolla en un nivel malo y finalmente,
20 colaboradores que representan el 17.54% consideran que su comportamiento

laboral se desarrolla en un nivel bueno.
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Tabla 20

Analisis descriptivos de la dimension metas y resultados

Colaboradores Porcentaje
Malo 23 20,2
Regular 65 57,0
Bueno 26 22,8
Total 114 100,0

Figura 10

Andlisis porcentual de la dimensién metas y resultados
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Los resultados evidenciados en la tabla 20 y figura 10, indican que 65
colaboradores que representan el 57.02% consideran que las metas y resultados se
cumplen en un nivel regular, 26 colaboradores que representan el 22.81% consideran
gue las metas y resultados se cumplen en un nivel bueno y finalmente, 23
colaboradores que representan el 20.18% consideran que las metas y resultados se

cumplen en un nivel malo.
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4.4. Resultados descriptivos de las variables relacionadas
Tabla 21
Analisis descriptivos de los resultados de la relacién entre la gestion del talento humano y el

desempefio laboral

y Desempefio laboral Total
Gestion del
Malo Regular Bueno
talento humano ) _ _ _
fi % fi % fi % fi %

Malo 13 11.4% 9 7.9% 1 0.9% 23 20.2%
Regular 11 9.6% 47 41.2% 9 7.9% 67 58.8%
Bueno 0 0.0% 9 7.9% 15 13.2% 24 21.1%
Total 24 21.1% 65 57.0% 25 21.9% 114  100.0%

Figura 11
Andlisis porcentuales de los resultados de la relacién entre la gestion del talento humano y el

desempefio laboral
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Los resultados que se evidencian en la tabla 21 y figura 11 indican que el 20,2%
considera que la gestion del talento humano en la empresa es de nivel malo, el 58,8%
considera que la gestidon del talento humano en la empresa es de nivel regular y el

21.2% considera que la gestion del talento humano en la empresa es de nivel bueno.
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Por otro lado, 21,1% considera que el nivel de desempefio laboral es malo, el 57 %

considera un nivel desempefio regular y el 21.9% considera un nivel de desempefio

bueno. Asimismo, 11.4% consideran que las variables gestiéon del talento humano y

desempeiio laboral se relacionan de una manera mala, 41.2% considera que las

variables se relacionan de una manera regular y finalmente, el 13,2% considera que

las variables se relacionan de una manera buena.

4.5. Prueba de normalidad para la variable de estudio

Ho. Las variables gestién del talento humano y desempefio laboral presentan una
distribucion normal.

Ha. Las variables gestion del talento humano y desempefio laboral difieren de una
distribucion normal.

Tabla 22

Prueba de normalidad de las variables de estudio

Gestion del Desempefio
talento humano laboral

N 114 114
Parametros normales®P Media 81,25 77,14
Desv. Desviacion 17,405 16,367

Méximas diferencias extremas Absoluto ,061 ,071
Positivo ,061 ,035

Negativo -,061 -,071

Estadistico de prueba ,061 071
Sig. asintotica(bilateral) ,200¢°¢ ,200¢°¢

a. La distribucion de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

d. Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.

En la tabla 22 se presenta los resultados de la prueba de normalidad, en esta
tabla se indican que los puntajes de las variables gestion del talento humano y

desempeiio laboral presentan una distribucion normal, pues se evidencia que
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resultados de significancia asintotica son mayores al 0.05, estos resultados permiten
aceptar la hipétesis nula y rechazar la hipotesis alterna. Finalmente, estos resultados
indican que la prueba que debe aplicarse en la contrastacion de hipétesis debe ser
un estadigrafo de correlacion paramétrica siendo el adecuado la prueba R de
Pearson.
4.6. Procedimientos correlacionales
Los estudios sociales con el que se esta presentando, indican que se deben
desarrollar con un nivel de confianza del 95% y un nivel de significancia del 5%. En
ese sentido, si los resultados presentan un nivel de significancia mayor al 5% se
acepta la hipotesis nula y si el nivel de significancia bilateral es menor al 5% entonces
se rechaza la hipotesis nula.
Contrastacién de la hipotesis general
Ho. No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno
—2022.
Ha. Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno
—2022.

Tabla 23

Resultados de correlacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral

Desempeiio laboral

Gestion del talento Correlacion de Pearson , 770"
humano Sig. (bilateral) ,000
N 114

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

Los resultados evidenciados en la tabla 23 indican los resultados de la relacion

entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral. Los resultados indican
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un nivel de significancia bilateral de 0.000 siendo menor al 0.05 lo que permite aceptar
la hipétesis del investigador de acuerdo con la regla de decision. Asimismo, se
observa un coeficiente de correlacion de R de Pearson de 0.770 lo que evidencia que
las variables gestion del talento humano y desempefio laboral presentan una
correlacion positiva muy fuerte segun los colaboradores de Rural Alianza empresa de
Propiedad Social, Puno — 2022.

Figura 12

Grafico de dispersion entre los resultados entre la gestion del talento humano y el desemperio
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En la figura 18 se observan los resultados de la dispersion de puntos simples
donde se indica que las puntuaciones de las variables gestién del talento humano y
desempeiio laboral presentan una tendencia positiva y directa puesto que la
pendiente de sus puntos es positiva, es decir, mientras sean mayores las
puntuaciones de la gestion del talento humano, mayores seran los puntajes del

desempeiio laboral.



81

Contrastacién de la hipétesis especifica 1

Ho. NoO existe relacion significativa entre la integracion de personas y el desempefio
laboral de los colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno
—2022.

Hi. Existe relacién significativa entre la integracion de personas y el desempefio
laboral de los colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno
—2022.

Tabla 24

Resultados de correlacion entre la integracion de personas y el desempefio laboral

Desemperio laboral

Integracion de Correlacion de Pearson ,698"
personas Sig. (bilateral) ,000
N 114

** | a correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados evidenciados en la tabla 24 indican los resultados de la relacion
entre la integracion de personas y el desempefio laboral. Los resultados indican un
nivel de significancia bilateral de 0.000 siendo menor al 0.05 lo que permite aceptar
la hipotesis del investigador de acuerdo con la regla de decision. Asimismo, se
observa un coeficiente de correlacion de R de Pearson de 0.698 lo que evidencia que
la dimension integracion de personas y la variable desempefio laboral presentan una
correlacién positiva muy fuerte segun los colaboradores de Rural Alianza empresa de
Propiedad Social, Puno — 2022.

Contrastacion de la hipoétesis especifica 2
Ho. No existe relacion significativa entre la organizacion de personas y el desempefio
laboral de los colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno

—2022.
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H2. Existe relacion significativa entre la organizacion de personas y el desempefio
laboral de los colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno
—2022.

Tabla 25

Resultados de correlacién entre la organizacién de personas y el desempefio laboral

Desemperio laboral

Organizacion de  Correlacion de Pearson ,699™
personas Sig. (bilateral) ,000
N 114

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados evidenciados en la tabla 25 indican los resultados de la relacion
entre la organizacion de personas y el desempefio laboral. Los resultados indican un
nivel de significancia bilateral de 0.000 siendo menor al 0.05 lo que permite aceptar
la hipétesis del investigador de acuerdo con la regla de decision. Asimismo, se
observa un coeficiente de correlacion de R de Pearson de 0.699 lo que evidencia que
la dimension organizacion de personas Yy la variable desempefio laboral presentan
una correlacion positiva considerable segun los colaboradores de Rural Alianza
empresa de Propiedad Social, Puno — 2022.

Contrastacién de la hipétesis especifica 3

Ho. No existe relacion significativa entre el desarrollo de personas y el desempefio
laboral de los colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno
—2022.

Hs. Existe relacion significativa entre el desarrollo de personas y el desempefio laboral
de los colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno —

2022.
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Tabla 26

Resultados de correlacién entre el desarrollo de personas y el desempefio laboral

Desemperio laboral

Desarrollo de Correlacion de Pearson ,503"
personas Sig. (bilateral) ,000
N 114

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados evidenciados en la tabla 26 indican los resultados de la relacion
entre el desarrollo de personas y el desempefio laboral. Los resultados indican un
nivel de significancia bilateral de 0.000 siendo menor al 0.05 lo que permite aceptar
la hipétesis del investigador de acuerdo con la regla de decision. Asimismo, se
observa un coeficiente de correlacion de R de Pearson de 0.503 lo que evidencia que
la dimensién desarrollo de personas y la variable desempefio laboral presentan una
correlacion positiva considerable segun los colaboradores de Rural Alianza empresa
de Propiedad Social, Puno — 2022.

Contrastaciéon de la hipétesis especifica 4

Ho. No existe relacion significativa entre la retencion de personas y el desempefio
laboral de los colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno
—2022.

Ha. Existe relacién significativa entre la retencion de personas y el desempefio laboral
de los colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno—2022.

Tabla 27

Resultados de correlacion entre la retencion de personas y el desempefio laboral

Desempeiio laboral

Retencion de Correlacion de Pearson , 716"
personas Sig. (bilateral) ,000
N 114

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Los resultados evidenciados en la tabla 27 indican los resultados de la relacion
entre la retencion de personas y el desemperio laboral. Los resultados indican un nivel
de significancia bilateral de 0.000 siendo menor al 0.05 lo que permite aceptar la
hipotesis del investigador de acuerdo con la regla de decision. Asimismo, se observa
un coeficiente de correlacion de R de Pearson de 0.716 lo que evidencia que la
dimensién retencién de personas y la variable desempefio laboral presentan una
correlacion positiva considerable segun los colaboradores de Rural Alianza empresa
de Propiedad Social, Puno — 2022.

Contrastacién de la hipotesis especifica 5

Ho. NoO existe relacidn significativa entre la supervisién de personas y el desempefio
laboral de los colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno
—2022.

Ha4. Existe relacion significativa entre la supervisién de personas y el desempefio
laboral de los colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno
—2022.

Tabla 28

Resultados de correlacion entre la supervision de personas y el desempefio laboral

Desempeiio laboral

Supervision de Correlacion de Pearson ,662"
personas Sig. (bilateral) ,000
N 114

** | a correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados evidenciados en la tabla 28 indican los resultados de la relacion
entre la supervision de personas y el desempefio laboral. Los resultados indican un
nivel de significancia bilateral de 0.000 siendo menor al 0.05 lo que permite aceptar
la hipdtesis del investigador de acuerdo con la regla de decision. Asimismo, se

observa un coeficiente de correlacion de R de Pearson de 0.662 lo que evidencia que
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la dimensién supervision de personas y la variable desemperio laboral presentan una
correlacion positiva considerable segun los colaboradores de Rural Alianza empresa

de Propiedad Social, Puno — 2022.



CAPITULO V
DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y

RECOMENDACIONES
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5.1. Discusiones

El objetivo de la investigacion es establecer la relacion que presenta la gestion
del talento humano y el desempefo laboral de los colaboradores de Rural Alianza
empresa de Propiedad Social, Puno — 2022, en la cual se identificaron deficiencias
relacionados a la gestién de las personas que tiene implicancias en el desempefio
laboral de sus colaboradores.

Los instrumentos que se aplicaron para el recojo de datos de la muestra
presenta validez de contenido y excelentes niveles de confiabilidad. En cuanto al
cuestionario de gestidén del talento humano presenta un resultado alfa de Cronbach
de 0.937, mientras que para el cuestionario de desempefio laboral un resultado de
0.927, ambos instrumentos superan el nivel de consistencia adecuado para continuar
con la investigacion.

En los resultados obtenidos en la prueba de hipétesis general mediante un
resultado R de Pearson de 0.770 a un nivel de significancia de 0.000, se demuestra
gue existe una correlaciéon positiva muy fuerte entre la gestién del talento humano y
el desempeiio laboral de los colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad
Social, Puno — 2022. Estos resultados se contrastan con los resultados obtenidos por
Bacalla (2019) en su tesis Gestion del talento humano y su incidencia en la evaluacion
del desempefio laboral en las cooperativas agrarias de la region amazonas en el afio
2018, donde evidencia que la gestion del talento humano y el desempefio laboral
presentan una correlacion positiva moderada mediante un coeficiente de correlacion
de 0.642 y significancia estadistica de 0.000. Estos resultados evidencian que la
gestion del talento humano mediante la aplicacion de todos sus procesos incide
positivamente en el nivel de desempefio laboral que tienen sus colaboradores en el

desarrollo de sus funciones, es decir, la gestion del talento es fundamental para el
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desarrollo de la eficiencia del personal para el cumplimiento de metas y objetivos que
se plantea la organizacion dentro de su proceso de planificacion y organizacion de
sus actividades.

En los resultados obtenidos en la prueba de hipoétesis especifica 1 mediante
un resultado R de Pearson de 0.698 a un nivel de significancia de 0.000, se demuestra
gue existe una correlacion positiva considerable entre la integracién de personas y el
desempefio laboral de los colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad
Social, Puno — 2022. Estos resultados difieren con los hallazgos obtenidos por Bacalla
(2019) en su tesis Gestidn del talento humano y su incidencia en la evaluacion del
desempefio laboral en las cooperativas agrarias de la region amazonas en el afio
2018, donde evidencia que la integracion de personas y el desempefio laboral, se
relacionan de forma positiva y moderada mediante un resultado R de Pearson de
0.629 con un grado de significancia de 0.000. Estos resultados evidencian que la
seleccidn e integracion de personas juega un papel fundamental en el desarrollo de
las actividades de las personas dentro de la empresa.

En los resultados obtenidos en la prueba de hipétesis especifica 2 mediante
un resultado R de Pearson de 0.699 a un nivel de significancia de 0.000, se demuestra
gue existe una correlacién positiva considerable entre la organizacion de personas y
el desempeiio laboral de los colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad
Social, Puno — 2022. Estos resultados se contrastan con los hallazgos obtenidos por
Campos y Torres (2021) en su tesis Gestion del talento humano y desemperio laboral
en el personal de enfermeria de la unidad de cuidados intensivos adultos del hospital
Nacional Dos de Mayo, 2019, donde se evidencia una relacion positiva y moderada
entre la organizacion de las personas y el desempefio laboral determiné demostrado

mediante un resultado Rho de Spearman de 0.688 y un nivel de significancia 0.000.
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Estos resultados evidencian que la organizacion de personas incide en el desempefio
del personal debido a que es pertinente una reasignacion de personal de acuerdo con
su perfil profesional que les permita mejorar sus capacidades profesionales para el
desarrollo de sus funciones.

En los resultados obtenidos en la prueba de hipétesis especifica 3 mediante
un resultado R de Pearson de 0.503 a un nivel de significancia de 0.000, se demuestra
gue existe una correlacion positiva considerable entre el desarrollo de personas y el
desempeiio laboral de los colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad
Social, Puno — 2022. Estos resultados difieren con los hallazgos obtenidos por
Valeriano (2018) en su tesis Gestion del talento humano y su relacion con el
desempefio laboral de los trabajadores de la caja rural de ahorro y crédito los andes
S.A. Ayaviri — 2018, donde se evidencia una relacion moderada entre el desarrollo del
personal mediante capacitaciones y el desempefio laboral de los colaboradores
demostrado mediante un resultado R de Pearson de 0.370 con un grado de
significancia de 0.044. Estos resultados evidencian que el desarrollo de personas se
relaciona con el desempefio laboral ya que las capacitaciones y actualizaciones
dentro de las politicas de las empresas son elementos fundamentales en la gestion
de personas que permiten optimizar su nivel de desempefio en el desarrollo de sus
funciones.

En los resultados obtenidos en la prueba de hipétesis especifica 4 mediante
un resultado R de Pearson de 0.716 a un nivel de significancia de 0.000, se demuestra
gue existe una correlacion positiva considerable entre la retencion de personas vy el
desemperio laboral de los colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad
Social, Puno — 2022. Estos resultados difieren con los hallazgos obtenidos por Torres

(2020) en su tesis Gestion del recurso humano y desempefio laboral de los
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trabajadores del servicio de Urologia Hospital Policia Nacional del Peru Luis Nicasio
Séez 2019, donde se evidencid la existencia de una correlacion baja entre la
dimensién retencién de personas y la variable desempefio laboral mediante un
resultado de 0.257 y un grado de significancia de 0.000. Estos resultados evidencian
gue la retencion de las personas y el desempefio laboral se relacionan directamente
esto indica que es importante que las empresas implementen politicas de retencion
del mayor e importante recursos que tienen como las personas, puesto que la
empresa invierte en su desarrollo, por lo tanto, necesito explotar los aprendizajes de
sus colaboradores.

En los resultados obtenidos en la prueba de hipétesis especifica 5 mediante
un resultado R de Pearson de 0.662 a un nivel de significancia de 0.000, se demuestra
que existe una correlacion positiva considerable entre la supervision de personas y el
desempeiio laboral de los colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad
Social, Puno — 2022. Estos resultados difieren con los hallazgos obtenidos por
Campos y Torres (2021) en su tesis Gestion del talento humano y desemperio laboral
en el personal de enfermeria de la unidad de cuidados intensivos adultos del hospital
Nacional Dos de Mayo, 2019, donde se evidencio que la evaluacion de personas y el
desempefio laboral presentan una correlacion moderada demostrado mediante un
resultado R de Pearson de 0.834 con un nivel de significancia de 0.000. Estos
resultados evidencian que la supervision de personas y el desempefo laboral se
relacionan directamente, es decir, el desempefio laboral necesita estar en constante
evaluacion y monitoreo que permita garantizar la calidad del desemperio.

5.2. Conclusiones
Primero. En cumplimiento del objetivo general, los resultados estadisticos

evidencian la existencia de una relacion positiva muy fuerte (r=0.770; Sig.=0.000)
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entre la gestion del talento humano y desempefio laboral de los colaboradores de
Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno — 2022. En ese sentido se concluye
gue en la medida que la empresa gestidn el talento humano de una manera adecuada
considerando sus procesos de integracién, organizacion, desarrollo, retencion y
supervision de su personal entonces mejora el nivel de desempefio laboral de los
colaboradores.

Segundo. En cumplimiento del objetivo especifico 1, los resultados estadisticos
evidencian la existencia de una relacion positiva considerable (r=0.698; Sig.=0.000)
entre la integracién del personal y desempenio laboral de los colaboradores de Rural
Alianza empresa de Propiedad Social, Puno — 2022. En ese sentido se concluye que
en la medida que la empresa realice una correcta seleccion del personal basado en
un andlisis interno de sus necesidades y haciendo una correcta evaluacion de los
perfiles de los postulantes, entonces mejora el nivel de desempefio laboral.

Tercero. En cumplimiento del objetivo especifico 2, los resultados estadisticos
evidencian la existencia de una relacion positiva considerable (r=0.699; Sig.=0.000)
entre la organizacion de las personas y desempefio laboral de los colaboradores de
Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno — 2022. En ese sentido se concluye
gue en la medida que la empresa realice una correcta organizacion del personal
mediante una evaluacién interna de las necesidades que tienen las areas de la
empresa Yy distribuya al personal de acuerdo con su perfil profesional, entonces
mejora el nivel de desempefio laboral de los colaboradores.

Cuarto. En cumplimiento del objetivo especifico 3, los resultados estadisticos
evidencian la existencia de una relacion positiva considerable (r=0.503; Sig.=0.000)
entre el desarrollo de las personas y desempeiio laboral de los colaboradores de

Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno — 2022. En ese sentido se concluye
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gue en la medida que la empresa implemente una politica de desarrollo de
capacitaciones, habilidades y actitudes del personal, asi como les permita
desarrollarle profesionalmente en la empresa, entonces mejora el nivel de desempefio
laboral de los colaboradores.

Quinto. En cumplimiento del objetivo especifico 4, los resultados estadisticos
evidencian la existencia de una relacién positiva considerable (r=0.716; Sig.=0.000)
entre la retencion de las personas y desempefio laboral de los colaboradores de Rural
Alianza empresa de Propiedad Social, Puno — 2022. En ese sentido se concluye que
en la medida que la empresa implemente una buena gestion de compensacion tanto
monetarias como no monetarias a su personal, asi como les permita seguir creciendo
profesionalmente, entonces el personal tendré la predisposicién de continuar en la
empresa, mejorando su nivel de desempefio laboral de los colaboradores.

Sexto. En cumplimiento del objetivo especifico 5, los resultados estadisticos
evidencian la existencia de una relacion positiva considerable (r=0.662; Sig.=0.000)
entre la supervision de las personas y desempefio laboral de los colaboradores de
Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno — 2022. En ese sentido se concluye
gue en la medida que la empresa aplique adecuadamente sus mecanismos de
control, evaluacién, supervision y monitoreo de las actividades que desarrolla el
personal, entonces mejora el nivel de desempefio laboral de los colaboradores.

5.3. Recomendaciones

En relacion con el objetivo general de la investigacion que establece una
correlacion muy fuerte entre la gestion del talento humano y desempeiio laboral de
los colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno — 2022. Se
recomienda al gerente de recursos humanos de la empresa contar con equipo

especialista en gestion del talento humano que se encargue de desarrollar las
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actividades propias del area de gestion del personal de acuerdo con el perfil y las
necesidades de cada area de la empresa.

En relacién con el objetivo especifico 1 de la investigacién que establece una
correlacion considerable entre la integracion del personal y desempefio laboral de los
colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno — 2022. Se
recomienda al gerente de recursos humanos de la empresa, contar con un equipo
especializado encargado de gestionar adecuadamente la seleccién del personal y
supervisar cada fase del proceso, asi como seleccionar al personal en las principales
plataformas de personal para busca el mejor talento para la empresa.

En relacién con el objetivo especifico 2 de la investigacién que establece una
correlacion considerable entre la organizacion del personal y desempefio laboral de
los colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno — 2022. Se
recomienda al gerente de recursos humanos de la empresa, disefiar un analisis
interno en la empresa que permita identificar los perfiles de puestos de todas las
areas, de tal manera que permita designar el personal adecuado de acuerdo con su
perfil en el puesto donde mejor pueda explicar sus conocimientos y capacidades.

En relacién con el objetivo especifico 3 de la investigacion que establece una
correlaciéon considerable entre el desarrollo del personal y desempefio laboral de los
colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno — 2022. Se
recomienda al gerente de recursos humanos de la empresa, aplicar estrategias de
desarrollo mediante la contratacion de un coach que mejore las condiciones de la
comunicacion interna del personal con la finalidad de tener trabajadores motivados y
mejor capacitados.

En relacion con el objetivo especifico 4 de la investigacion que establece una

correlacion considerable entre la retencidon del personal y desempeiio laboral de los
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colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno — 2022. Se
recomienda al gerente de recursos humanos de la empresa, mejorar el plan de
programa de recompensas con la finalidad de motivar la permanencia del personal en
la empresa, en ese sentido, la empresa debe entender que el recurso mas preciado
de una empresa es el personal en la cual invierte en su perfeccionamiento.

En relacién con el objetivo especifico 5 de la investigacion que establece una
correlacion considerable entre la supervision del personal y desempefio laboral de los
colaboradores de Rural Alianza empresa de Propiedad Social, Puno — 2022. Se
recomienda al gerente de recursos humanos de la empresa, disefiar una herramienta
de evaluacién de desempefio adecuada a las necesidades de la empresa y de

acuerdo con el nivel de capacitacién que brinda la empresa a sus colaboradores.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de consistencia

Gestion del talento humano y desempefio laboral de los colaboradores de Rural Alianza Empresa de Propiedad Social, Puno -

2022

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema general
,Cual es la relacion
entre la gestion del
talento humano y el
desempefo laboral de
los colaboradores de
Rural Alianza empresa
de Propiedad Social,
Puno — 20227

Problemas
especificos
,Cual es la relacion
entre la integracion de
personas y el
desempefo laboral de
los colaboradores de

Rural Alianza empresa

Objetivo general
Establecer la relacion
entre la gestiéon del
talento humano y el
desempefio laboral de
los colaboradores de
Rural Alianza empresa
de Propiedad Social,
Puno - 2022.
Objetivos especificos
Establecer la relacion
entre la integracion de
y el
desempefio laboral de

personas

los colaboradores de

Rural Alianza empresa

Hipotesis general
Existe relacion
significativa entre la
del

humano y el

gestion talento
desempefio laboral de
los colaboradores de
Rural Alianza empresa
de Propiedad Social,
Puno — 2022.

Hipotesis especificas
Existe relacion
significativa entre la
de

personas y el

integracion

desempefio laboral de

los colaboradores de

Variable 1. Gestién del talento humano

Dimensiones Indicadores Escalade | Niveles
medicion y
rangos
- Reclutamiento
» - Seleccion de
Integracion de
personas
personas L
- Aplicacion de 1. Nunca Bueno
induccion. 2. Casi [94
- Disefio de puesto| nunca 120)
L - Evaluacion de 3. Aveces | Regular
Organizacion de .
desempefio 4. Casi [68 - 94)
personas y _
- Evaluacion del siempre Malo
perfil 5. Siempre | [37 - 68)
- Formacion

Desarrollo de

personas

- Objetivos del

personal




de Propiedad Social,
Puno — 20227

,Cual es la relacion
entre la organizacion
de

desempefo laboral de

personas y el

los colaboradores de
Rural Alianza empresa
de Propiedad Social,
Puno — 20227

;Cual es la relacion
entre el desarrollo de
personas y el
desempefo laboral de
los colaboradores de
Rural Alianza empresa
de Propiedad Social,
Puno — 20227

¢Cuél es la relacion
entre la retencién de
personas y el
desempefio laboral de

los colaboradores de

de Propiedad Social,
Puno — 2022.
Establecer la relacion
entre
de

desempefio laboral de

la organizacion

personas y el

los colaboradores de
Rural Alianza empresa
de Propiedad Social,
Puno - 2022.

Establecer la relacion
entre el desarrollo de
personas y el
desempefio laboral de
los colaboradores de
Rural Alianza empresa
de Propiedad Social,
Puno — 2022.

Establecer la relacion
entre la retencion de
personas y el
desempeiio laboral de

los colaboradores de

Rural Alianza empresa
de Propiedad Social,
Puno — 2022.
Existe relacion
significativa entre la
de

personas y el

organizacion

desempefio laboral de
los colaboradores de
Rural Alianza empresa
de Propiedad Social,
Puno — 2022.
Existe relacion
significativa entre el
desarrollo de personas
y el desempefio laboral
de
de
empresa de Propiedad
Social, Puno — 2022.

Existe

los colaboradores

Rural Alianza

relacion
significativa entre la

retencién de personas

- Conductas y

actitudes

Retenciéon de

personas

- Calidad de vida
laboral

- Relaciones
interpersonales

- Compensaciones

Supervision de

personas

- Sistema de
informacion
- Monitoreo.

- Acompafamiento

Variable 2. Desempenio laboral

Dimensiones Indicadores Escalade | Niveles
medicion y
rangos
- Conocimiento
1. Nunca Bueno
del puesto. .
. _ . 2. Casi [89
Habilidades y - Ejecucion de
. nunca 114)
capacidades tareas
. 3. Aveces | Regular
- Facilidad de _
o 4. Casi [65 - 89)
aprendizaje .
: siempre Malo
Comportamiento ) ) )
- Trabajo de equipg 5. Siempre | [24 - 65)

laboral




Rural Alianza empresa
de Propiedad Social,
Puno — 20227

¢Cual es la relacion
entre la supervision de
personas y el
desempefio laboral de
los colaboradores de
Rural Alianza empresa
de Propiedad Social,

Puno — 20227

Rural Alianza empresa
de Propiedad Social,
Puno — 2022.

Establecer la relacion
entre la supervision de
personas y el
desempefio laboral de
los colaboradores de
Rural Alianza empresa
de Propiedad Social,
Puno — 2022.

y el desempefio laboral

- Cumplimiento de

de los colaboradores tareas.
de Rural Alianza - Creatividad
empresa de Propiedad - Liderazgo

Social, Puno — 2022.
Existe relacion

significativa entre la

supervision de - Calidad de trabajq
personas y el | Metas y - Soluciones rapida
desempefio laboral de | resultados - Cantidad de
los colaboradores de trabajo

Rural Alianza empresa
de Propiedad Social,
Puno - 2022.

Nivel - disefio de

Poblacidon y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadisticos

investigacion utilizados
Tipo Poblacién Variable 1: Gestion del talento humano Estadistica
Bésica 160 colaboradores de Rural Técnica: Encuesta descriptiva
Disefio Alianza empresa de Propiedad | Instrumentos: Cuestionario de gestion del talento - Tablas de frecuencia

No experimental
Nivel

Correlacional

Social

humano

Muestra
114 colaboradores de la

empresa en mencion

Variable 2: Desempefio laboral
Técnica: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario de desempefio laboral

- Gréfico de barras
Estadistica
inferencial

- R de Pearson.




Anexo 2. Instrumento de recoleccién de datos
INSTRUMENTO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
Instruccion. El presente cuestionario cuenta con frases cortas, que consienten en la
descripcion de la percepcién de la gestion del talento humano, para el cual debes dar
respuesta con sinceridad a cada uno de los items propuestos, considerando que tu
colaboracion seré valorada para el desarrollo de la investigacion.

1. Nunca 2. Casi nunca 3. Aveces 4. Casi siempre 5. Siempre

Puntajes
112 |3 |4 |5

INTEGRACION DE PERSONAS

1 | La empresa tiene un correcto proceso de reclutamiento de | 1 | 2 | 3 | 4 |5

personal.

2 | La empresa tiene como prioridad reclutar personal entre el | 1 | 2 | 3 | 4 | 5

personal de la empresa.

3 | La empresa hace una convocatoria en forma publica. 1(23|4)|5

4 | La empresa considera importante la evaluacion delahojade | 1 | 2 | 3 | 4 | 5

vida.

5 | La empresa considera importante la evaluacion de habilidades | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
y conocimientos.
ORGANIZACION DE PERSONAS

6 | La empresa asigna el personal de acuerdo con su perfil. 11234

7 | La empresa brinda indicaciones claras a los colaboradores | 1 | 2 | 3 | 4 |5

sobre las funciones que tiene que realizar.

8 | Considera que la empresa tiene un buen organigrama. 1123|415

Consideras que la organizacion de la empresa le permite | 1 | 2

cumplir las meras por areas.

10 | La empresa esté organizada para desarrollar la misiondela |1 | 2 | 3 | 4 |5

empresa.
DESARROLLO DE PERSONAS

11 | La empresa realiza capacitaciones para mejorar el |1 |2 | 3|4 |5

desempefio.

12 | La empresa fomenta el trabajo en equipo multidisciplinario. 1,2|3|4]|5




13

La empresa tiene una politica de desarrollo de conocimientos

de su personal.

14

La empresa realiza capacitaciones con personal especializado

en los temas que necesita mejorar.

15

La empresa tiene una politica de perfeccionamiento

profesional del colaborador.

RET

ENCION DE PERSONAS

16

La empresa cumple con sus salarios en la fecha programada.

17

La empresa considera el pago por horas extras realizadas.

18

El sueldo que recibe mensualmente esta de acuerdo con las

funciones que realiza.

19 | La empresa tiene una politica de desarrollo de linea de carrera.

20 | La empresa realiza actividades de integracion para que el
personal se identifique con la empresa.

SUPERVISION DE PERSONAS

21 | Se controla las entradas y salidas de los colaboradores.

22 | La empresa tiene una politica de sanciones ante faltas a la
empresa.

23 | La empresa tiene una politica de hostigamiento laboral.

24 | La empresa realiza monitoreo al desarrollo de sus funciones.

25 | La empresa realiza una retroalimentaciéon luego de la

evaluacion.




INSTRUMENTO DEL DESEMPENO LABORAL
Instruccion. El cuestionario cuenta con frases cortas, que tiene como finalidad medir
el nivel de desemperio laboral de los colaboradores, para el cual debes dar respuesta
con sinceridad a cada uno de los items propuestos, considerando que tu colaboracion
sera valorada para el desarrollo de la investigacion.

1. Nunca 2. Casi nunca 3. Aveces 4. Casi siempre 5. Siempre

Puntajes
1 2 314 |5

HABILIDADES Y CAPACIDADES

1 |La empresa se preocupa por tu perfeccionamiento | 1 2 |3]4]5

profesional.

2 | Las funciones que realizas exigen la aplicacién de tus | 1 2 13]4]5

conocimientos.

3 | Usted se capacita para mejorar sus habilidades y | 1 2 |3]4]5

capacidades.

4 | Usted se encuentra preparado para cumplir con los | 1 2 |3|4]|5

objetivos de la empresa.

5 | Usted se siente capacitado para solucionar los problemas | 1 2 |3|4]|5

de su area de trabajo.

6 | La empresa hace rotacion de puestos de acuerdo consu | 1 2 |3|4]|5

perfil profesional.

7 | Usted se encuentra preparado para realizar nuevas | 1 2 13]4]5

funciones.

8 | Usted realiza las tareas indicadas en el tiempo establecido.
COMPORTAMIENTO LABORAL

9 | Usted se preocupe por cumplir los trabajos a desarrollar.
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10 | En la empresa los colaboradores cumplen oportunamente

las funciones encomendadas

11 | En la empresa los colaboradores demuestran sus | 1 2 3|45

habilidades grupales sobre las individuales.

12 | En la empresa los colaboradores demuestran sus | 1 2 3|45
habilidades interpersonales en la solucion de conflictos

laborales.




13

Usted se compromete con el logro de los objetivos de la

empresa.

14

Usted se espera por desarrollar un trabajo de calidad.

15

Considera que usted tiene un comportamiento de acuerdo

con las normas de la empresa.

16

Usted propicia las buenas préacticas dentro de la empresa.

METAS Y RESULTADOS

17

En la empresa los colaboradores cumplen con el trabajo

encomendado.

18

En la empresa los colaboradores priorizan las actividades

que tienen que desarrollar.

19

En la empresa los colaboradores desarrollan sus funciones

de forma innovadora.

20

En la empresa los colaboradores demuestran su

compromiso con la empresa de forma carismatica.

21

En la empresa los colaboradores son tolerantes ante sus

compaiieros.

22

En la empresa los colaboradores muestran predisposicion

por el cumplimiento de metas de forma oportuna.

23

En la empresa los colaboradores se responsabilizan de

sus malas decisiones que toman.

24

Considera que las metas y objetivos de la empresa son

alcanzables.




Anexo 3. Ficha de validacién por criterio de jueces expertos

Validacién del instrumento: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinidn de aplicabilidad:
Aplicable [x ] Aplicable después de corregir[ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validader. Mg/Lic./Ing.: ..........
pni: 40612463

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodoldgico [x ] Estadistico

"Pertinencia; E| ilem coresponde al conceplo fedeico formulada.
*Redevancia: El ilsm es aprapiado para representar al componenis o
dimensiin especiica del consiucio

landad; S entiende =n dificuliad alguna e enunciado del ilem, es
congiso, exact y drecio

Firma def Explrto rmante.
Mota: Suficenda, se dice suficenca cuando los ilems planteados

son suficenies para medir la dimensiin

Validacién del instrumento: DESEMPENO LABORAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Dr. Luis Marcelo Quispe

Opinidn de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic/Ing.: ..........
pni: 40612463

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodoldgico [x )

'Pertinencia: E| ilem coresponde al concaplo fedrico formulada.
*Redevancia: El itam es apropiado para representar al components o
dimensiin especiica del consiucto

Claridad: 5 entiende s dificukiad alguna el enunciado del ilem, es
Concis, exacio y decio

Firma
Nata: Suficenca, se dica suficienca cuando los ilems planteadas
son suficienies para medir la dimansiin

Ay
fpbﬂu Informante.

Dr. Luis Marcelo Quispe




Validacién del instrumento: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

DOpinidn de aplicabilidad:

Aplicable [ x ) Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: MgJﬂrgEAIcns-DFtamc:sChang
pni: 40968849
Especialidad del validador: Tematico [ x ] Metodoldgico [ ] Estadistica | ]
"Pertinencia: El ilem coresponde &l conceplo iednico formulada.
*Redevancia; El lam es apropiado para represeniar al componenis o
dimensiin espaciica del consiruc
iClaridad: 5e enfiende =n difcukiad slguna el enundado del item, a5

CONGs0, exach y dikcio

Firma del Experto Informante.
Mota: Suficienca, sa dice suficienca cuando los flems planteados

son suficentes para medir la dimensin

Validacién del instrumento: DESEMPENO LABORAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinian de aplicabilidad:

Aplicable [x ) Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validader. Mg/Lic./Ing.: ManrgeAlunsuRammChang

DNI:.. 40968849

Especialidad del validador: Tematico|[ x ] Metodoldgico [ ] Estadistico [ ]

'Pertinencia: El ilem coresponde &l concaplo tednco formulada.

*Redevancia: El izm es apropiado para represeniar 8l componenie o
dimensiin espaciica del consruci
Wlaridad: 5e entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, a5

ConGso, exach y diecio

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuanda los lems planieados Firma del Experto Informante.
son suficenies para medir la dimensin




Validacién del instrumento: GESTION DEL TALENTO HUMANO
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia
Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ ‘J ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: MAG. Pajuelo Rodriguez James Aristides

DNI: 03407186

Especialidad del validador: Tematico[ ]
Metodolégico [ "J ] Estadistico[ ]

N !
*Pertinencia: E| #sm comesponde al conceplo ledrico formuado, ) ::;‘T
— L

A
“Relevancia: B item es zpropiado epresentar d comporente —
dimensiin esmc'ifv:a ; conmpnr 2 Firma del experto informante

*Claridad: Se entende sin dificultad alguna & enunciado del item, es

conciso, exacto y direclo
Validacién del instrumento: DESEMPENO LABORAL
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ ‘J ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: MAG. Pajuelo Rodriguez James Aristides

DNI: 03407186

Especialidad del validador: Tematico[ ] ‘ !’ \ .
Metodologico[ V] Estadistico[ ] \ Yo reff'_" 3
'Pertinencia: E| #2m comesponde al conceplo tedrico formudado. Firma del experto informante

*Relevancia: Bl item es apropado para regeesentar & comporents o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sn dificultad alguna ef enuncado ddl item, es
conciso, exacio y direclo
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Anexo 5. Constancia de la realizacion de la investigacion en la empresa Rural

Alianza Empresa de Propiedad Social, Puno

. RURAL ALIANZAE. P S

\ Me gar - Carabaya - P uno .
X Lide M undial @ la Criarza de Camdlidos Sudamericanos

S \
. £ h - 054-863414 Tofax: 054-863181
/ ﬁ:ﬁ . . DosdeMayo N* 730 Tddono: 054-

“—%‘j'—’ @) rualsianzaeps@ terra com.pe @) r-ahanza@@ terra com pe

Ayaviri, 22 de abril del afio 2022.

Sefores
UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU
Presente.

Por medio de la presente hago constar que se ha otorgado permiso al Sr(a) Edwin
Samuel Muchica Huamantuma identificado con DNI 29695077 a realizar la aplicacion
de los cuestionarios de la investigacion que viene realizando en vuestra casa de
estudios y que lleva por titulo: *“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO
LABORAL DE LOS COLABORADORES DE RURAL ALIANZA EMPRESA DE
PROPIEDAD SOCIAL, PUNO - 2022"

Estas actividades fueron realizadas los dias 11, 12, 13, 14, 15 de abril del afio 2022
en el Jr. Dos de Mayo N° 730 - Ayaviri - Melgar, respetando los protocolos de

bioseguridad establecidos por la empresa "RURAL ALIANZA EMPRESA DE
PROPIEDAD SOCIAL".

El Sr(a) Edwin Samuel Muchica Huamantuma, conté con todas las facilidades
necesarias para la aplicacion de los cuestionarios a los colaboradores, quienes han

llenado de forma voluntaria y considerando que la informacién brindada tiene caracter
de confidencial.

Atentamente

Escaneado con CamScanner
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del talento humano
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fio laboral

Desempe
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