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RESUMEN

Toda organizacion tiene como recurso mas relevante el de los colaboradores,
quienes hacen posible la generacién de valor, por lo que es necesario que la conduccion
de este recurso humanos hoy denominado Gestion del Talento Humano, tenga que ser
evaluado en la forma que se lleva a cabo y que se relaciona con el desempefio laboral en
cada organizacion, de acuerdo a los estilos en que se dirigen esto, razon por la cual en la
Empresa Nacional de Telecomunicaciones se observa que existe rendimientos no
adecuados en sus colabores, razon por la cual se decide realizar la presente investigacion
a fin de brindar alternativas de solucion a esta situacion.

El objetivo fue determinar el nivel de relacion entre la Gestion del Talento
Humano y el desempefio laboral de los colaboradores de la Empresa Nacional de
Telecomunicaciones, Ica 2020.

La metodologia fue de tipo béasica, nivel descriptivo relacional, método hipotético
deductivo, de disefio no experimental. La poblacion estuvo conformada por 30
colaboradores. La muestra fue censal.

Los resultados de la prueba de normalidad, indicaron que son no paramétricos,
por lo que se determind el uso de Rho de Spearman. Segun la significancia bilateral 0,000
menor de p = 0.05 lo que nos permitio determinar: La gestion del talento humano se
relaciona significativamente con el desempefio laboral del personal que labora en

Empresa Nacional de Telecomunicaciones, Ica 2020. con un r de 0,701 de nivel alto

PALABRAS CLAVE: Compromiso Organizacional, Desempefio Laboral, incentivos,
beneficios laborales.



ABSTRACT

Every organization has as its most relevant resource that of the collaborators, who make the
generation of value possible, so it is necessary that the management of this human resource
today called Human Talent Management, has to be evaluated in the way it is carried out
carried out and that is related to work performance in each organization, according to the
styles in which this is directed, which is why in the National Telecommunications Company
it is observed that there are inadequate returns in its collaborators, which is why decides to
carry out this investigation in order to provide alternative solutions to this situation.

The objective was to determine the level of relationship between the Human Talent
Management and the work performance of the employees of the National
Telecommunications Company, Ica 2020.

The methodology was of a basic type, relational descriptive level, deductive hypothetical
method, non-experimental design. The population consisted of 30 collaborators. The sample
was census.

The results of the normality test indicated that they are non-parametric, so the use of
Spearman’s Rho was determined. According to the bilateral significance 0.000 less than p =
0.05 which allowed us to determine: The management of human talent is significantly related
to the work performance of the personnel working in the National Telecommunications

Company, Ica 2020. with an r of 0.701 of high level

KEY WORDS: Organizational Commitment, Work Performance, incentives, work benefits.



INTRODUCCION

“Las personas y las organizaciones se encuentran en una interaccion continua y compleja; las
personas pasan la mayor parte de su tiempo en las organizaciones de las que dependen para
vivir y las organizaciones estan constituidas por personas sin las que no podrian existir. Sin
las personas y sin las organizaciones no habria Gestion del Talento Humano.

Donde la eficacia organizacional depende del logro de los objetivos, del mantenimiento del
sistema interno (personas y recursos humanos) y de su adaptacion al ambiente externo.

De ahi la importancia del papel de la Gestion del Talento Humano en la vida de las empresas.
Dado que las organizaciones estan compuestas por personas, el estudio de éstas constituye el
tema basico en el andlisis de las organizaciones y especialmente en el de la Gestion del
Talento Humano. Aungue las organizaciones estdn compuestas por personas y éstas necesitan
incorporarse a las organizaciones para lograr sus objetivos, esta alianza no siempre resulta
facil. Las organizaciones son diferentes entre si y lo mismo ocurre con las personas. Las
diferencias individuales hacen que cada quien tenga sus propias caracteristicas de
personalidad, sus aspiraciones, valores, actitudes, motivaciones, aptitudes, etc.

Cada persona es un fendmeno multidimensional sujeto a la influencia de una enorme cantidad
de variables”.

Para desarrollar esta investigacion se consideraron las bases conceptuales de la Gestion del
Talento Humano y la del desempefio laboral.

La investigacidn esta estructurada en seis capitulos.

El capitulo 1 esta referido al planteamiento del problema, la descripcion de la realidad
problematica, delimitacion, problema y objetivos de investigacion, justificacion e
importancia, factibilidad y limitaciones del estudio.

El capitulo 2 el marco tedrico, que considera los antecedentes nacionales e internacionales,
bases tedricas, y definicion de términos basicos.

El capitulo 3 se consideran las hipdtesis, la operacionalizacion de variables conceptual y
operacional

El capitulo 4 se considera la metodologia, tipo, nivel, disefio, método, poblacidén, muestra,
técnica, instrumento, la recoleccion de datos y ética de investigacion.

El capitulo 5, considera los resultados estadisticos e inferenciales

Xl



El capitulo 6, las conclusiones y recomendaciones.
Para concluir se anexan la matriz de consistencia, instrumentos, validacion de expertos, data

procesada, declaracion de autenticidad de tesis.

Xl



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la Realidad Problemética.

“Las personas constituyen el mas valioso recurso de la organizacion. El dilema de la
Gestion del Talento Humano es: tratar a las personas como tales (dotadas de caracteristicas
propias de personalidad, motivacion, valores personales, etc.) o como recursos (dotados de
habilidades, capacidades, conocimientos, etc.). La segunda opcidn esta ganando terreno a la
primera. Como las organizaciones se constituyen de personas, el estudio sobre éstas es
fundamental para la Gestion del Talento Humano. Para comprender la conducta de las
personas, es necesario entender que éstas viven y se mueven en un campo psicologico y que
tratan de reducir sus disonancias en relacion con el ambiente. Ademas de esto, el estudio de
la conducta humana debe tener en consideracion la compleja naturaleza del ser humano (ser
transaccional dirigido hacia objetivos y que acta como un sistema abierto). Entre los factores
internos y externos que influyen en la conducta humana esta la motivacion; la conducta se
puede explicar a través del ciclo motivacional que termina con la satisfaccion, la frustracion,
o lacompensacion de las necesidades humanas. Se pueden clasificar las necesidades humanas
en una jerarquia en la que las necesidades primarias estan en la base (necesidades fisiologicas
y de seguridad), mientras que las secundarias (necesidades sociales, de aprecio y de
autorrealizacion) estdn en la cima. Esas necesidades actlan simultdneamente, con el
predominio de las secundarias o superiores. Por otro lado, se puede explicar la motivacion

mediante la influencia de dos factores: los factores higiénicos o de insatisfaccion y los
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factores motivacionales o de satisfaccion. Pero la motivacion también puede explicarse por
medio de un modelo situacional: la motivacion para producir depende de la instrumentalidad
de los resultados intermedios (por ejemplo, de la productividad) en relacion con los
resultados finales (dinero, beneficios, promocion, etc.). El estado motivacional de las
personas produce el clima organizacional y también es influido por éste. En funcion de ello,
la conducta humana en las organizaciones presenta caracteristicas importantes para la
Gestion del Talento Humano, y el hecho de que el hombre sea una entidad compleja dificulta
enormemente Gestion del Talento Humano”.

Este es el caso en las instalaciones de la Empresa Nacional de Telecomunicaciones han
venido descendiendo la captacion de nuevos clientes asi como el cambio de operador de
telefonia, por lo que se tiene la percepcion que la atencion no viene siendo satisfactoria, pese
a haberse dado charlas motivacionales a los colaboradores, asi como ciertas mejoras al area
de atencién, por lo de continuar asi esto agravaria la situacion de la empresa, por lo es de
interés realizar una investigacion relacionada a la gestion del talento humano y el desempefio
de los colaboradores, para determinar y mejorar la situaciéon de la organizacion, mediante la
integracion de los colaboradores, motivacion, organizarlos, recompensarlos, desarrollar
competencias, retener y auditar su desempefio laboral de sus funciones, comportamiento y

rendimiento dentro de la empresa.

1.2 Delimitacion de la investigacion

1.2.1 Delimitacion espacial

La investigacion se realizd en las instalaciones de la Empresa Nacional de

Telecomunicaciones.

1.2.2 Delimitacién social

14



La investigacion tuvo como grupo de estudio a los colaboradores que laboran en la Empresa

Nacional de Telecomunicaciones.

1.2.3 Delimitacion temporal

La investigacion se realizé entre de marzo a noviembre del 2020.

1.2.4 Delimitacion conceptual

La investigacion, tomo los conceptos referidos a las bases tedricas de las variables: Gestion

del Talento Humano y desempefio laboral.

1.3 Problema de la investigacion

1.3.1 Problema principal

¢Qué nivel de relacion tiene la Gestion del Talento Humano y el desempefio laboral
del personal que labora en la Empresa Nacional de Telecomunicaciones, 2020?

1.3.2 Problemas especificos

- ¢Qué nivel de relacion tiene la Gestion del Talento Humano y las funciones del
personal que labora en Empresa Nacional de Telecomunicaciones, 2020?

- ¢Qué nivel de relacion tiene la Gestion del Talento Humano y el comportamiento del
personal que labora en Empresa Nacional de Telecomunicaciones, 2020?

- ¢Qué nivel de relacion tiene la Gestion del Talento Humano y el rendimiento del

personal que labora en Empresa Nacional de Telecomunicaciones, 20207
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1.4 Objetivos de la Investigacion:

14.1

1.4.2

Objetivo General

Determinar el nivel de relacion entre la Gestion del Talento Humano y el desempefio

laboral del personal que labora en Empresa Nacional de Telecomunicaciones, 2020.

Objetivos Especificos

Determinar el nivel de relacion entre la Gestion del Talento Humano y las funciones
del personal que labora en Empresa Nacional de Telecomunicaciones, 2020.
Analizar el nivel de relacién entre la Gestion del Talento Humano vy el
comportamiento del personal que labora en Empresa Nacional de
Telecomunicaciones, 2020.

Especificar el nivel de relacion entre la Gestion del Talento Humano y el rendimiento

del personal que labora en Empresa Nacional de Telecomunicaciones, 2020.

1.5 Justificacion e importancia y limitaciones de la Investigacion:

1.5.1 Justificacion

El presente trabajo de investigacion tiene interés de proponer un modelo de Gestion de

Talento Humano para ENTEL eficaz, pertinente y ajustado a las necesidades de la

organizacion, a través del cual se pueda diagnosticar, evaluar, comparar, gestionar y

desarrollar el talento humano y mejorar el desempefio laboral.

Justificacion tedrica

La investigacion se realiza tomando en consideracion teorias ya existentes en cuanto a las

variables de estudio, para ello se ha considerado la teoria de Chiavenato (2009) quien brinda

un alcance de evaluacion para la variable Gestion del Talento Humano y el desempefio
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laboral sera evaluado por Pernia y Carrera (2014), quien proporciona las siguientes
dimensiones: funciones, comportamiento, rendimiento para una correcta evaluacion del nivel

de desempefio del personal.

Justificacion practica

Los resultados de la investigacion contribuiran a que los colaboradores sean capaces de
reconocer factores de riesgo que interfieren en el buen desempefio de sus funciones, ademas
de controlarlos y en algunos casos de extinguirlo. Esto con la finalidad de lograr un ambiente
armonioso y favorable para trabajar, resultando un clima organizacional adecuado, asi como
la satisfaccion de los usuarios, lo que nos permitira que nuestros trabajadores se desempefien
con efectividad. (Tafur, 1995, p. 145)

Justificacion social

El estudio tiene una relevancia social y sirve como fuente y referencia para estudios
complementarios y suplementarios para organizaciones enfocadas en la prestacion de
servicios de salud médica, Este trabajo también tiene implicaciones practicas y reales, las
mismas que tienen una proyeccion a corto plazo para incrementar el nivel de satisfaccion de
los pacientes, asimismo sera un trabajo de campo exhaustivo y minucioso para validar las

hipétesis. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 40).

Justificacion metodoldgica

Metodoldgicamente, el presente trabajo se justificard el analisis de la gestion de talento
humano que labora en ENTEL por competencias laborales que permitiran tener un amplio
entendimiento sobre la problematica, proponiendo nuevos mecanismos para elevar el nivel
de desempefio del personal que labora, permitiendo abordar directamente la problematica
planteada; todo ello las premisas de la investigacion. (Tafur, 1995, p. 145)

1.5.2 Importancia

17



“La importancia esta referida a proponer alternativas para la integracion entre los objetivos
de la organizacion y los de los individuos en la gestion de los recursos humanos de la alta
administracion. Asi como los individuos persiguen la satisfaccion de sus necesidades
personales salarios, tiempo de ocio, comodidad, un horario favorable de trabajo,
oportunidades de desarrollo, seguridad en el puesto, etc., también las organizaciones tienen
necesidades, capital, edificios, equipo, desarrollo de capital humano, utilidades, oportunidad
de mercado, etc.

Entre las necesidades organizacionales destaca la necesidad del elemento humano, recurso
indispensable e inestimable. De esta manera, la interdependencia entre las necesidades del
individuo y de la organizacion es inmensa, ya que tanto las vidas como los objetivos de ambos
estan intrinsecamente entrelazados”.

Finalmente, el presente trabajo servira de estudio referencial para posteriores investigaciones.

1.6 Factibilidad de la investigacion

“La investigacion fue factible, debido a que la investigadora labord en dicha empresa.

Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) afirma que, para la factibilidad o viabilidad
del estudio, debe tomar en cuenta la disponibilidad de los recursos financieros, humanos y
materiales que determinan, en la Gltima instancia, los alcances de la investigacidn, asimismo,
resulta indispensable que tengamos acceso al lugar o contexto donde se llevara a cabo la
investigacion. Es decir, tenemos que preguntarnos de manera realista: ¢es posible llevar a
cabo esta investigacion? y ¢cuanto tiempo tomara realizarla? Dichos cuestionamientos son
particularmente importantes cuando se sabe de antemano que se dispondra de pocos recursos

para efectuar la investigacion”. (p. 52)

1.7 Limitaciones del estudio

“La limitacion del estudio se refiere, como las restricciones metodoldgicas que pueden tener
0 ha tenido una investigacion para asi saber dentro de los limites se mueven las conclusiones

que se logren”. (Sanchez, Reyes y Mejia, 2018, p. 88)
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Durante la realizacion del estudio no se present6 ninguna limitacion.
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CAPITULO Il: MARCO TEORICO CONCEPTUAL

2.1 Antecedentes del Problema

2.1.1 Antecedentes Internacionales

Garcés (2011) En la tesis denominada “Gestion del Talento Humano y su incidencia en el

desempefio Laboral de la empresa Muebles Grazon de la ciudad de Ambato.

El presente trabajo investigativo surge ante la necesidad de una mejor administracion del
talento humano en la Empresa Muebles Garzon de la ciudad de Ambato, ante la carencia de
un proceso de entrenamiento formalizado que permita el desarrollo de habilidades y destrezas
de los trabajadores, lo cual ha influido para que el desempefio de los mismos se muestre
deficiente. Se ha buscado a través de este proyecto facilitar alternativas que ayuden a detectar
las falencias en la empresa y poder darles la atencidn debida, reconociendo que los empleados
dentro de una organizacion tienden a tomar ciertas actitudes frente a su trabajo ya que no solo
se debe proporcionarle una retribucion econémica por parte de la misma si no también se
debe tratar de satisfacer sus necesidades de crecimiento y desarrollo profesional. Es comdn
observar en las empresas reprocesos, accidentes de trabajo, un clima laboral poco apropiado,
cuando el personal no se encuentra bien instruido, motivado y capacitado para desenvolverse
de forma adecuada en sus puestos de trabajo. Cuando un empleado no esta satisfecho puede
desmotivarse y no cumplir con sus funciones de una manera eficiente y eficaz, esto genera

que no se identifique con su trabajo ni con la organizacion. De ahi surge la necesidad de
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aplicar el mecanismo de la capacitacion, para descubrir habilidades y reforzar conocimientos,
con la finalidad de ser mas eficientes y productivos, determinando asi el ambiente méas
adecuado para su funcionamiento y preocupandose no solo por el comportamiento individual
del hombre dentro de la empresa si no principalmente, por el propio comportamiento
organizacional. En la propuesta se muestra un plan de capacitacion que permitira instruir al
personal adecuadamente segun las necesidades de la empresa, el mismo que con su aplicacion
permitird utilizar y desarrollar habilidades de los colaboradores que ayuden a que en la
organizacion se logre un mejor desempefio laboral y consecuentemente se vuelva mas fuerte,

productiva y rentable”.

Alava y Gémez (2016) En la tesis denominada “Influencia de los Subsistemas de
Talento Humano en el desempefio laboral del personal de una Institucion Publica,
Coordinacion Zonal 8, durante el periodo 2014. Disefio de un aplicativo de control para los
subsistemas de Capacitacién y Seleccién

La investigacion se desarroll6 a una Institucién Pablica de la ciudad de Guayaquil,
cuyo objetivo es analizar la influencia de la Administracion de los Subsistemas de Talento
Humano en el desempefio laboral del personal, realizando una investigacion de campo en la
Coordinacion Zonal 8 periodo 2014 de la institucion.

El problema de investigacion surge cuando se identifica que el desempefio laboral
disminuye continuamente en el periodo evaluado lo que tiene como consecuencia que no se
alcance los objetivos planteados por la Institucién Publica en estudio.

Para un analisis profundo de la problemaética se realiz6 el enfoque metodoldgico
cualitativo y cuantitativo a los servidores publicos de la Coordinacion Zonal 8 de la
institucion, mediante encuestas y entrevistas.

En este proyecto se evaluara el nivel de confianza de los servidores publicos mediante
de una encuesta piloto externa, con la finalidad conocer realmente cuales son la causas del
desempefio laboral, lo cual permite presentar un disefio de Propuesta de la Administracion
de los Subsistemas de Talento Humano resaltando el Subsistema de Capacitacion y Seleccién
mediante la implementacion de un aplicativo, que permitira tener un mejor control en la

Coordinacion Zonal 8 de la institucién en estudio.
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Este estudio permite concluir que la administracion de los subsistemas de Talento
Humano; Clasificacion de Puestos, Planificacion, Seleccion de Personal, Formacion y
Capacitacion, Evaluacion de Desempefio, influyen en el desempefio laboral de la institucion

en estudio”.

Calvopifia (2018) En la tesis denominada “Gestion del talento humano por competencias
para optimizar el desempefio laboral en la Hosteria Andaluza del Cantén Guano Provincia

de Chimborazo

La presente investigacion tiene como objetivo disefiar un Modelo de Gestion del Talento
Humano por competencias para optimizar el desempefio laboral en la Hosteria Andaluza,
ubicada en la provincia de Chimborazo, cantén Guano, parroquia San Andrés. Se investig
datos relativos al desempefio laboral (trabajo individual y colectivo) del personal de la
hosteria y se desarroll6 una propuesta previa a la seleccion del personal que se fundamentd
en reclutar al personal capacitado con los conocimientos y experiencia requerida en el area,
El proposito de manejar un Modelo de Gestidn de Talento Humano por Competencias para
optimizar el desempefio laboral ,de acuerdo a las definiciones y lineamientos que este
propone ,es asegurar la competencia del personal a través de la coordinacion de actividades
.entre los distintos procesos y la mejora continua publicando mediante medios de
comunicacion los perfiles que se requieren y posterior a ello se selecciona los mejores perfiles
profesionales que deberan ser capacitados e instruidos por un lapso de tiempo para ejercer su
cargo en esta establecimiento hotelero. Para esta investigacion se utilizdé técnicas de
recoleccion de datos como la encuesta (33 empleados operativos) y entrevistas. (4
empleados) administrativos por lo tanto se expresé que la aplicacién de un modelo de gestion
de talento humano por competencias optimizara el desempefio laboral del personal en la
Hosteria Andaluza, y se recomendé capacitaciones continuas y promover el trabajo en equipo
para obtener mayor eficiencia, menor coste y mayor rentabilidad que beneficie al

cumplimiento de los objetivos organizacionales de la hosteria Andaluza”.
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Flores (2016) En la tesis denominada “Analisis para mejorar la gestion de talento
humano en el desempefio laboral de la empresa Sidelcorsa cia. Itda. en la ciudad de
Guayaquil en el periodo junio —diciembre 2015

El presente trabajo de investigacion, se efectud en la empresa Sidelcorsa Cia. Ltda. de
la ciudad de Guayaquil, llegando a la conclusion de que la inexistencia de una gestion del
talento humano provoca evidentemente un ambiente de trabajo tirante, provocando conflictos
en el area administrativa y un deficiente desempefio laboral, que no permite desarrollar un
progreso en la convivencia de los empleados de dicha empresa. El objetivo de esta
investigacion, es el de estructurar un plan de capacitacion, que permita mejorar el desempefio
laboral en la empresa Sidelcorsa Cia. Ltda. Para el desarrollo del mismo se cont6 con una
encuesta primaria, que fue facilitada por la empresa y como informacién secundaria, la que
se obtuvo de libros, revistas, internet, etc. La metodologia empleada en la ejecucion de la
presente investigacion, se baso en el analisis directo de cada aspecto que se relaciona con la
gestion del talento humano; la fuente que se utilizé fue la encuesta a los trabajadores de la
empresa y los conocimientos adquiridos por observacion directa, reflejando que un 66,5 %
de los trabajadores, opin6 que la empresa Sidelcorsa Cia. Ltda., deberia preocuparse en el
grado de capacitacion, para que los empleados mejoren su desempefié laboral. Finalmente,
se precisa establecer un plan de capacitacion de acuerdo con las reales necesidades de gestion

y operacion del talento humano, exigido para el mejoramiento del desempefio laboral”.

Zeballos (2019) en su investigacion “Gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores en la empresa de industria de cerdmicas Mattaz Zeballos
sociedad de responsabilidad limitada en la ciudad de sucre.

El presente trabajo, titulado Gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores en la empresa de INCERMAZ S.R.L. en la ciudad de Sucre, ha sido elaborado
con un soporte teorico exquisito en el &mbito de una administracion moderna de recursos
humanos y motivado por el impulso espléndido de los propietarios de la entidad; pretende
proporcionar lineamientos generales para favorecer una eficiente y eficaz gestion del talento
humano en la Industria de Ceramicas Mattaz Zeballos S.R.L.

En el Capitulo I, se efectla la revision y resumen de los fundamentos teérico —

cientificos inherentes al tema de investigacion, los cuales logicamente son considerados
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como sustentos muy valiosos y Utiles para la elaboracion de la propuesta. En el Capitulo 11,
se realiza el diagnostico de la actual situacion de la empresa INCERMAZ S.R.L., incidiendo
en las dimensiones de admision, aplicacién, compensacion, desarrollo, mantenimiento y
monitoreo de personas de la variable independiente Gestion del talento humano y
dimensiones calidad del trabajo y trabajo en equipo de la variable dependiente Desempefio
laboral. Se identifica uno de los hallazgos mas trascendentes del trabajo de investigacion, el
referido al hecho de que en la empresa no se aplica un Modelo de Gestidén del Talento
Humano y consecuentemente el desempefio laboral no esta en su mejor nivel.

Por altimo, en el Capitulo 111, con base en los fundamentos tedrico — cientificos y los
resultados expuestos en los capitulos precedentes, se presenta la propuesta del Modelo de
Gestion del Talento Humano por Competencias Laborales para la empresa INCERMAZ
S.R.L., planteada en dos fases, la primera designada como preparatoria, con el
establecimiento de una Unidad Administrativa y de Gestion del Talento Humano y la segunda
denominada como de aplicacién, donde se proponen los lineamientos generales para el
trabajo de la unidad, referidos a las dimensiones de admision, aplicacion, desarrollo y
mantenimiento de personas propios de la variable independiente Gestion del talento humano,
con el propésito inequivoco de mejorar el Desempefio laboral de los trabajadores, superando
aspectos organizacionales y fundamentalmente cumpliendo con los objetivos empresariales

que conduzcan a su pleno éxito”.

2.1.2 Antecedentes Nacionales

Del Castillo (2017). En su investigacion “La gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo -
2016

El presente trabajo de Investigacion de titulo La gestion del talento humano y el
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo 2016.
El objetivo de la Investigacion fue determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo 2016. Esta
investigacion es descriptivo correlacional, de enfoque cuantitativo y de tipo basico que

recogié la informacion en un periodo especifico.
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La poblacion o universo de interés de esta investigacion, estuvo conformada por 82
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo, la muestra fue
probabilistica censal considero a 82 trabajadores, de los cuales se han empleado las
variables: La Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral. EI método empleado
en la investigacion fue el hipotético-deductivo. Ambos cuestionarios estuvieron
constituidos por 20 preguntas en la escala de Likert (Siempre, A veces, Nunca). Los
cuestionarios brindaron informacion acerca de la gestion del talento humano vy el

desempefio laboral y sus dimensiones, cuyos graficos se presentan grafica y textualmente.

La investigacion concluye con el resultado 0.775 el cual indica que existe relacién
positiva entre la variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion alta siendo el
nivel de significancia bilateral p= 000.<0.05 se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipétesis general; donde se concluye que: Existe relacion significativa entre la Gestion del
Talento Humano y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Chaclacayo 2016”.

Rojas y Vilchez (2018) En la tesis denominada “Gestion del talento humano y su
relacion con el desempefio laboral del personal del puesto de salud Sagrado Corazon de
Jesus —lima, enero 2018.

La presente investigacion titulada Gestion del talento humano y su relacioncon el
Desemperio laboral del personal del Puesto de Salud Sagrado Corazon de Jesus — Lima, enero
2018: tuvo como objetivo determinar la relacién entre la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral del personal del Puesto de Salud Sagrado Corazén de Jesus. Se realizé un
estudio de enfoque cuantitativo, tipo de investigacion aplicada, de disefio no experimental y
nivel correlacional, en el Puesto de Salud Sagrado Corazon de JesUs durante el mes de enero
del 2018, donde participaron 50 trabajadores del Puesto que cumplieron con los criterios de
inclusion. Para la recoleccion de datos se utilizé como técnica la observacion, entrevista y
encuesta, y el instrumento a través de un cuestionario validado por juicio de expertos de la
autora Kiember Inca Allccahuaman. Para el procesamiento de informacion, se empleé el
programa SPSS version 22 y Excel. Los resultados revel6 que existe relacion
estadisticamente significativa segin p=0,000 entre las variables gestion del talento humano

y el desempefio laboral del personal del puesto de salud Sagrado Corazon de Jesus, existe
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relacion estadisticamente significativa segun p=0,007 entre gestion del talento humano y la
calidad del trabajo del desempefio laboral de los trabajadores del puesto de salud Sagrado
Corazon de Jesus; por altimo, existe relacion estadisticamente significativa segin p=0,007
entre gestion del talento humano vy el trabajo en equipo del desempefio laboral del personal

del puesto de salud Sagrado Corazon de Jests”.

Crisostomos (2019) En la tesis denominada “Gestion del talento humano y desempefio
laboral del personal asistencial en el departamento de farmacia, Hospital Regional de
Huacho, 2018.

El objetivo general fue determinar de que manera la gestion del talento humano influye
en el desempefrio laboral del personal asistencial en el Departamento de Farmacia del Hospital
Regional de Huacho, 2018. La metodologia fue de disefio a la investigacion no experimental,
transversal, correlacional causal. La poblacion fue 35 trabajadores. Se utilizo la técnica de la
encuesta y de instrumento el cuestionario. La confiabilidad se realiz6 a traves del Alfa de
Cronbach con un coeficiente de 0.894. Los resultados con respecto a la variable Gestién del
talento humano, a criterio el 20% de los trabajadores menciond que el hospital no incentiva
gue compartas tu conocimiento con los demas trabajadores, el 31,4% mencionaron que no
existe un eficiente liderazgo dentro del hospital y el 68,6% mencionan que solo a veces tienen
una actitud emprendedora. Por otro lado, con respecto a la variable Desempefio laboral, el
60% manifestaron que a veces satisfacen todas sus necesidades y deseos dentro del hospital,
el 28,6% menciono que solo a veces tienen las habilidades para solucionar problemas bajo
cualquier circunstancia. Con un nivel de significancia p = 0,000 < 0,935 y una correlacién
muy alta positiva y muy significativa r = 0,935, la investigacion concluye que la gestion del
talento humano influye significativamente en el desempefio laboral del personal asistencial

en el Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho, 2018”.

Moza y Rojas (2019) En la tesis denominada “Gestion del talento humano y su
influencia en el desempefio laboral de los colaboradores administrativos de la oficina de
seguros del hospital nacional Arzobispo Loayza Lima 2018

En la presente tesis, la problematica se expresa: ¢En qué medida, la aplicacion Gestion

del Talento Humano influye en el Desempefio Laboral de los colaboradores administrativos
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de la oficina de seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza lima 2018? Para realizar
esta investigacion se ha considerado a la siguiente hipotesis: La Gestion del Talento Humano
influye en el desempefio laboral de los colaboradores administrativos de la oficina de seguros
del Hospital Nacional Arzobispo Loayza Lima 2018. Para Lograr este proyecto se planteo el
objetivo que consiste en determinar en qué medida la aplicacion de la Gestion del Talento
Humano, mediante el andlisis corporativo influye en el desempefio laboral de los
colaboradores administrativos de la oficina de seguros del Hospital Nacional Arzobispo
Loayza Lima 2018. La investigacion es basica, de nivel descriptivo; el disefio metodolégico
no experimental y descriptivo, la poblacion estuvo compuesta por 30 personas y se les realizo
18 preguntas colocadas en un cuestionario para cada personal contratado y no contratado,
ademas el tipo de muestreo fue probabilistico.

Para poder recolectar los datos se utiliza la encuesta, por ende, el instrumento fue el
cuestionario. El procesamiento de obtener datos fue de manera ordenada, se registraron
manualmente para ser computarizados en Microsoft Excel. Para Tener el rango de
confiabilidad se utilizé el método de alfa de Cronbach, siendo esta de un 0.92, calificado con
alta. Luego los datos se analizaron y se mostraron en tablas y graficos para ser comprendidos.

Se concluye que el resultado 0.92, tiene un significado que existe una relacion
considerada positiva para las variables en estudio, ademas este nivel de correlacion alta el
bilateral es p =000 siendo esta menor a 0.05 rechazando la hipotesis nula y esta es aceptada.

Dicho esto, se concluye que existe una relacion significativa entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral entre los colaboradores administrativos de la oficina de

seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza Lima 2018”

Valentin (2017) en su investigacion “Gestion del Talento Humano y Desempefio
Laboral del Personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016.

El presente trabajo de investigacion responde a la necesidad de contribuir a la mejora
del desempefio laboral de los trabajadores que prestan servicios en el ambito de la Red de
Salud Huaylas Sur, a través de una adecuada gestion del talento humano, en cuanto al proceso
de incorporacion y seleccion de personal, capacitacion, evaluacién del trabajo e incentivando

a los que destacan en sus labores, contribuyendo al logro de los objetivos institucionales.
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El estudio tuvo como objetivo determinar de qué manera la gestion del talento humano
influye en el desempefio laboral del personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016. Para su
desarrollo se utilizd el tipo de estudio no experimental transversal, de nivel explicativo,
debido a que la investigacion se realizé sin la manipulacion deliberada de las variables, y
solo se observan en su ambiente natural, en un momento para después describir, analizar y
determinar la influencia de las variables de estudio. La poblacion de estudio estuvo
conformada por el personal asistencial y administrativo del &mbito de la Red de Salud
Huaylas Sur, en un nimero de 161 personas, a quienes se les aplico la encuesta sobre gestion
del talento humano y desempefio laboral; para el analisis de los datos se empleo tablas de
contingencia, grafico de barras, analisis estadisticos: Prueba de Chi — cuadrado.

Segun las pruebas estadisticas, se concluye que el nivel de influencia de la gestion del
talento humano en el desempefio laboral del personal de la Red de Salud Huaylas Sur, es

altamente significativa”.

2.2 Bases Teodricas o Cientificas

2.2.1 Gestion del talento humano

Segun Chiavenato (2009) “Para definir a las personas que trabajan en las
organizaciones se han empleado diversos términos: Funcionarios, Empleados,
Personal, Trabajadores, Obreros, Recursos humanos, Colaboradores, Asociados,

Talentos humanos, Capital humano, Capital intelectual”.

“El Talento humano se ha unido al término gestion para ahondar finalmente en
el binomio gestion del talento que fue acufiado por David Watkins de Softscapes en un
articulo publicado en el afio 1998” (Pérez, 2012). “Desde entonces son numerosas las
empresas que desarrollan estrategias de atraccion y retencion de talento como vehiculo
para lograr una mayor competitividad y aprovechamiento de los recursos humanos
disponibles” (Pérez, 2012).
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“Los nuevos desafios de la gestion del talento humano, incluyen;

o El cambio en el concepto y de las practicas gerenciales en las organizaciones.

o Actualmente las organizaciones prefieren invertir en el desarrollo de las personas en
lugar que los bienes y servicios, para mejorar su productividad.

o En lugar de invertir directamente en los usuarios estan invirtiendo en las personas que

los atienden para mejorar la calidad de los productos que ofrecen”.

“La Gestion de los Recursos Humanos tiene caracter contingencial puesto que
un modelo de administracion de los mismos aplicado en una empresa quiza no tenga

éxito al aplicarlo en otra” (Chiavenato, 2009).

2.2.2 Dimensiones de la gestion del talento humano

Segun Chiavenato (2012), “Las politicas surgen en funcion de la racionalidad
organizacional, de la filosofia y cultura organizacional. Las politicas son reglas
establecidas para gobernar funciones y garantizar que éstas se desempefien de acuerdo
con los objetivos deseados. Constituyen una orientacién administrativa para evitar
que las personas desempefien funciones indeseables 0 pongan en riesgo el éxito de sus
funciones especificas. De este modo, las politicas son guias para la accion. Sirven para
dar respuestas a las situaciones o problemas que se presentan con cierta frecuencia 'y
se evita que los subordinados acudan innecesariamente a sus supervisores para la
aclaracion o solucién de cada problema. Las politicas de recursos humanos se refieren
a la manera en que las organizaciones desean tratar a sus miembros para lograr por
medio de ellos los objetivos organizacionales, al proporcionar condiciones para el logro

de los objetivos individuales. Varian enormemente de una organizacion a otra”.

“Cada organizacion desarrolla la politica de recursos humanos mas adecuada a
su filosofia y a sus necesidades. En estricto sentido, una politica de recursos humanos
debe abarcar qué objetivos tiene la organizacion respecto de los siguientes aspectos

principales:
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1. Politicas de integracion de recursos humanos

a) Donde reclutar (fuentes de reclutamiento dentro y fuera de la organizacion),
en qué condiciones y como reclutar (técnicas o medios de reclutamiento que prefiere
la organizacion para abordar el mercado de recursos humanos) los recursos humanos

necesarios para la organizacion.

b) Criterios de seleccion de recursos humanos y estdndares de calidad para la
admision, en cuanto a aptitudes fisicas e intelectuales, experiencia y potencial de

desarrollo, que tengan en cuenta el universo de puestos dentro de la organizacion.

c) Como socializar a los nuevos participantes al ambiente interno de la

organizacion, con rapidez y eficacia.
2. Politicas de organizacion de recursos humanos

a) Cémo determinar los requisitos basicos del personal (requisitos intelectuales,
fisicos, etc.), para el desempefio de las tareas y obligaciones del universo de puestos de

la organizacion.

b) Criterios de planeacion, colocacion y movimiento interno de los recursos
humanos, que consideren la posicion inicial y el plan de carrera, que definan las

alternativas de posibilidades futuras dentro de la organizacion.

c) Criterios de evaluacion de la calidad y de la adecuacion de los recursos

humanos por medio de la evaluacion del desempefio.
3. Politicas de retencion de los recursos humanos

a) Criterio de remuneracion directa para los participantes, gue tengan en cuenta
la valuacion del puesto y los salarios en el mercado de trabajo y la situacion de la

organizacion frente a esas dos variables.

b) Criterios de remuneracion indirecta para los participantes, que considere los
programas de prestaciones sociales mas adecuados a las necesidades existentes en el
universo de puestos de la institucion y contemple la posicion de la organizacion frente

a las practicas en el mercado laboral.
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c) Cémo mantener una fuerza de trabajo motivada, con una moral elevada,

participativa y productiva dentro de un clima organizacional adecuado.

d) Criterios relativos a las condiciones fisicas ambientales de higiene y seguridad
que rodean el desempefio de las tareas y obligaciones del universo de puestos de la

organizacion.
e) Relaciones cordiales con sindicatos y representantes del personal.
4. Politicas de desarrollo de recursos humanos

a) Criterios de diagndstico y programacion de formacion y renovacion
constantes de la fuerza de trabajo para el desempefio de sus tareas y obligaciones

dentro de la organizacion.

b) Criterios de desarrollo de los recursos humanos a mediano y largo plazos, que
tengan en cuenta la continua realizacion del potencial humano en posiciones cada vez

mas elevadas en la organizacion.

c) Creacion y desarrollo de condiciones capaces de garantizar la salud y
excelencia organizacionales, mediante la modificacion de la conducta de los

participantes.
5. Politicas de auditoria de recursos humanos

a) Como mantener un banco de datos capaz de proporcionar las informaciones
necesarias para el anélisis cualitativo y cuantitativo de la fuerza de trabajo disponible

en la organizacion.

b) Criterios para la auditoria permanente de la aplicacion y adecuacion de las
politicas y de los procedimientos relacionados con los recursos humanos de la

organizacion”.

2.2.2.1 Desempefio laboral
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Chiavenato, 1. (2011, p. 59), “la estimacion del desempeio es un sistema de apreciacion del
desempefio del individuo en el cargo y de su potencial de desarrollo. Este autor disefia la
evaluacion del desempefio como una técnica de direccion imprescindible en la actividad

administrativa.

Pernia, K. y Carrera, M. (2014, p.35) sefiala que es el rendimiento laboral y la actuacion que
muestra el trabajador al ejecutar sus actividades y funciones principales que atribuye su cargo

en el contexto laboral especifico de actuacion, lo cual favorece demostrar su profesionalidad.

Isea, J. (2013, p.35) infiere que es el rendimiento laboral que muestra un trabajador haciendo
uso de sus habilidades, capacidades y profesionalismo con la eficiencia de sus funciones las

cuales permiten el cumplimiento de las metas establecidas por la entidad publica.

Uzcategui, J. (2011, p.87) es el rendimiento laboral ejecutado por el colaborados,
evidenciando cada uno de sus capacidades y habilidades que le permiten a realizar sus
actividades de manera eficiente, contribuyendo con el cumplimiento de cada uno de objetivos

planteados en una primera instancia.

2.2.2.2 Importancia del grado de desempefio

Importancia del grado de desempefio laboral radica en la implementacién de nuevas politicas
de compensacién, mejora de las condiciones laborales, ayuda a tomar decisiones o de
ubicacion, permite establecer si existe la necesidad de volver a capacitar, detectar errores en
el disefio del puesto y ayuda a observar si existen conflictos laborales que perjudican al

colaborador en el desempefio del cargo. (Pernia y Carrera, 2014, p.35)

2.2.2.3 Objetivos del grado de desempefio

Es proporcionar al empleado de habilidades y capacidades que le permitan desenvolverse en

su centro de labor. A fin de lograr el mismo los sistemas de evaluacion deben estar
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directamente relacionados con el puesto, ser practicas y confiables. No puede restringirse a
un simple juicio superficial y unilateral del jefe respecto del comportamiento funcional del
subordinado, es necesario descender mas profundamente localizar las causas y determinar

perspectivas de comuan acuerdo con el evaluado. (Pernia y Carrera, 2014, p.35)

2.2.2.4 Dimensiones del desempefio laboral

Las dimensiones del desempefio laboral se ha considerado la teoria expuesta Pernia, K. y
Carrera, M. (2014, p.36) quien determina un alcance de evaluacion, a través de las funciones,

comportamiento, y rendimiento que manifiesta el colaborador, en su centro de labor.

Funciones Pernia, K. Y Carrera, M. (2014, p.36) sefiala que son aquellas actividades
ejecutadas por los colaboradores, es decir debe desempariarlos eficientemente, es por ello
que el trabajador debe mantener un conocimiento de sus labores, la capacidad de analisis.
Con la finalidad de contribuir con el cumplimiento de los objetivos y metas. Conocimiento
del trabajo: Mide el grado de conocimiento y entendimiento del trabajo. Comprende los
principios, conceptos, técnicas, requisitos, etc necesario para desempefiar las tareas del
puesto. Va por delante de las tendencias, evolucidn, mercados innovaciones del producto y/o
nuevas ideas en el campo que pueden mejorar la capacidad para desempefiar el puesto.
Capacidad de andlisis: procesos que utiliza el colaborador para ejecutar las actividades

dispuestas en sus funciones.

Comportamiento: Pernia, K. Y Carrera, M. (2014, p.36) sefiala que son todas aquellas
cualidades y comportamientos que manifiesta el colaborador frente a las funciones que se le
ha sido atribuido. Entre ella se evalla las habilidades, la actitud y satisfaccion que presenta
el trabajador. Habilidades: Son la calidad de los productos o servicios de cualquier empresa
esta sustentada en la capacidad de mantener operando establemente sus sistemas de trabajo
y para poder lograrlo, se 29 necesita contar con personas motivadas y capacitadas para
desarrollar un buen trabajo Actitud: Habilidad para descentralizar actividades y decisiones y
fomentar el trabajo en equipo Satisfaccion: es el grado de contentamiento que manifiesta el
colaborador ante las actividades que se le ha atribuido, asimismo depende de los beneficios

que este recibe para ejecutar eficientemente sus labores. (Pernia Y Carrera, 2014, p.37)
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Rendimiento Pernia, K. Y Carrera, M. (2014, p.36) sefiala que el grado de rendimiento
laboral que manifiesta el colaborador frente a sus actividades, asimismo la eficiencia con que
las ejecuta, para ello se estima la capacidad de resolucion de problemas, el ausentismo,
compromiso y trabajo en Equipo. Resolucion de problemas: es la capacidad que presenta el
colaborador para resolver aquellas deficiencias que se manifiestan diariamente en sus labores
diarias. Para ello el colaborador debe hacer usos de recursos que contribuyan en el
cumplimiento de las metas establecidas. Ausentismo: es el comportamiento que presenta el
colaborador ante cumplimiento de sus funciones en el tiempo oportuno y establecido por la
entidad publica, por ello el trabajador debe mostrar puntualidad y responsabilidad. (Pernia Y
Carrera, 2014, p.36) Compromiso: Actda sin necesidad de indicérsele. Es eficaz al afrontar
situaciones y problemas infrecuentes. Tiene nuevas ideas, inicia la accion y muestra
originalidad a la hora de hacer frente y manejar situaciones de trabajo. Puede trabajar
independientemente. Trabajo en Equipo: es la capacidad del colaborador para trabajar
conjuntamente con sus compafieros de trabajo, considerando 30 democraticamente las
decisiones que son ejecutadas, asimismo respetando los ideales de cada uno de ellos”. (Pernia

Y Carrera, 2014, p.37)

2.3 Definicién de términos Basicos

Ausentismo: “es el comportamiento que presenta el colaborador ante cumplimiento de sus
funciones en el tiempo oportuno y establecido por la entidad publica, por ello el trabajador
debe mostrar puntualidad y responsabilidad. Pernia, K. y Carrera, M. (2014, p.36)
Chiavenato, 1. (2011, p. 59), la estimacién del desempefio es un sistema de apreciacion del
desempefio del individuo en el cargo y de su potencial de desarrollo. Este autor disefia la
evaluacion del desempefio como una técnica de direccion imprescindible en la actividad
administrativa”.

Eficiencia: Segin Chiavenato I., (2007, pags. 24-25), “la eficiencia es una relacion entre
costos y beneficios. Asimismo, la eficiencia se refiere a la mejor forma de hacer o realizar
(método) las cosas, a fin de que los recursos (personas, maquinas, materias primas) se

apliquen de la forma mas racional posible”.
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Rendimiento:

Pernia, K. y Carrera, M. (2014, p.36) “sefala que el grado de rendimiento laboral que
manifiesta el colaborador frente a sus actividades, asimismo la eficiencia con que las
ejecuta, para ello se estima la capacidad de resolucion de problemas, el ausentismo,
compromiso y trabajo en Equipo”.

Satisfaccion: “es el grado de contentamiento que manifiesta el colaborador ante las
actividades que se le ha atribuido, asimismo depende de los beneficios que este  recibe

para ejecutar eficientemente sus labores”. Pernia, K. y Carrera, M. (2014, p.37)

Trabajo en Equipo: “es la capacidad del colaborador para trabajar conjuntamente con sus
compafieros de trabajo, considerando democraticamente las decisiones que son ejecutadas,

asimismo respetando los ideales de cada uno de ellos”. Pernia, K.y Carrera, M. (2014, p.37)

Gestion de talento humanao.

Schuler R.S(1992); “Puede definirse como la gestion estratégica de los recursos humanos ,
es todas aquellas actividades que afectan al comportamiento de las persona a la hora de
formular e implantar las estrategias que afectan al comportamiento de las personas a la hora
de formular e implantar las estrategias de las empresas o las decisiones respecto a la
orientacion dada a los procesos de respecto a la orientacion dada a los procesos de respecto
a la orientacion dada a los procesos de gestion de los recursos humanos ya afectan al
comportamiento de los individuos a medios y largo plazo, tomando como referencia tanto
los factores internos como de contexto a la organizacion”.

Valores.

Seglin Rosales, D “define el valor como una cualidad especial que hacen que las cosas sean
estimadas en sentido positivo o negativo. Si nos referimos al valor de un producto o un bien
material, el valor es segin como lo aprecie cada quien, pero si nos referimos a un acto de
bien 0 norma social, este valor sera estimado para algunos positivos y para otros negativos.
Todo depende del enfoque que le da la persona. El valor es subjetivo y esto quiere decir que
es independiente del sujeto, que no se confunde ni con las cosas ni con las impresiones que

se tiene de las cosas”.
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Eficacia.
Segun Chiavenato, “la eficacia es una medida del logro de resultados. Para Koontz y

Weihrich, la eficacia es el cumplimiento de objetivos".

Segun Robbins y Coulter, eficacia se define como "hacer las cosas correctas”, es decir; las

actividades de trabajo con las que la organizacién alcanza sus objetivos.

Desarrollo organizacional.
Gordon Lippitt (1969) “caracteriza el Desarrollo organizacional como el fortalecimiento de
aquellos procesos humanos dentro de las organizaciones, que mejoran el funcionamiento del

sistema organico para alcanzar sus objetivos”.
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3.1

3.2

3.3

CAPITULO III: HIPOTESIS Y VARIABLES

Hipétesis general
La Gestion del Talento Humano se relaciona significativamente con el desempefio
laboral del personal que labora en Empresa Nacional de Telecomunicaciones, Ica
2020

Hipotesis Especificos

La Gestion del Talento Humano se relaciona significativamente con las funciones del
personal que labora en Empresa Nacional de Telecomunicaciones, Ica 2020

La Gestion del Talento Humano se relaciona significativamente con el comportamiento

del personal que labora en Empresa Nacional de Telecomunicaciones, Ica 2020

La Gestion del Talento Humano se relaciona significativamente con el rendimiento del

personal que labora en Empresa Nacional de Telecomunicaciones, Ica 2020.

Definicion conceptual y operacional de las variables

3.3.1 Variable Independiente
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Segun Chiavenato (2009), denomina Talento Humano al “tipo especial de
persona”. “No siempre toda persona es un talento” (Chiavenato, 2009). “Para
poseer talento, la persona debe poseer algun diferencial competitivo que lo
valore, ello incluye cuatro aspectos esenciales para la competencia individual:
Conocimiento (saber), Habilidad (saber hacer), Juicio (saber analizar) y Actitud
(saber hacer que ocurra)” (Chiavenato, 2009). “De esta manera el Talento
Humano junto al Contexto forma parte del Capital humano de toda

organizacion” (Chiavenato, 2009).
GESTION DEL TALENTO HUMANO

“Es una funcion administrativa dedicada a la adquisicion, entrenamiento,

evaluacion y remuneraciones de los empleados” (Chiavenato, 2009).

3.3.2 Variable dependiente

Pernia, K. y Carrera, M. (2014, p.35) “senala que es el rendimiento laboral y la
actuacién que muestra el trabajador al ejecutar sus actividades y funciones principales
que atribuye su cargo en el contexto laboral especifico de actuacion, lo cual favorece

demostrar su profesionalidad”.

38



3.4 Operacionalizacion de las variables

Variables | Dimensiones . Escala de
Indicadores -
Medicion
Investigacion de mercado | Ordinal
“Integracion de Recursos de RRNN_ . Nunca
Humanos Reclutamiento, seleccion
y socializacion Casi nunca
Organizacion de Recursos Analisis y descripcion de | A yeces
Humanos puestos
Planeacion y ubicacion de | Casi siempre
puestos _
Plan de vida y carrera Siempre
Evaluacion de desempefio
Gestion del | Retencion de Recursos Admlnlstracmr_\ de
Humanos sueldos y salarios
talento .
humano Planes de prestaciones
sociales
Higiene y seguridad en el
trabajo
Relaciones laborales
Desarrollo de Recursos Capacitacion
Humanos Desarrollo de RRHH
Desarrollo
Organizacional
Auditoria de Recursos Banco de datos Sistemas
Humanos de informacion
Auditoria de RRHH”
) Conocimiento del trabajo | Ordinal
Funciones Capacidad de analisis
Nunca
Habilidades Cas
. ; asi nunca
Comportamiento Actitud
Satisfaccion A veces
Desempefio Resolucién de problemas Casi siempre
laboral . . .
Rendimiento Ausentismo Siempre
Trabajo en equipo”
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CAPITULO IV: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

4.1 Enfoque, Tipoy nivel de Investigacion

4.1.1 Enfoque de Investigacion

Es cuantitativo, porque se basa en la recoleccion de datos para probar una hipotesis. Es
secuencial y riguroso, estableciéndose los objetivos, preguntas de investigacion del cual se
establecen hipdtesis y determinan variables, las que se miden utilizando métodos estadisticos
y se extrae las conclusiones. Hernandez, R. Fernandez, C. Baptista, P. (2014)

4.1.2 Tipo de Investigacion

Baésica, por lo que “no tiene propositos aplicativos inmediatos, pues solo busca ampliar
y profundizar el caudal de conocimiento cientificos acerca de la realidad. Su objeto de estudio
lo constituyen las teorias cientificas, las mismas que las analiza para perfecciones su

contenido”. Parraguez Carrasco, S. et al. (2017).

4.1.3 Nivel de Investigacion

“La presente investigacion es de nivel descriptivo- correlacional porque se ha observado

y presentado el estado de las variables de estudio, de cuyos objetivos propuestas se podra
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indicar los rasgos caracteristico de cada variable y especificarlos. Es correlacional ya que la

investigacion tiene como proposito establecer la relacion o vinculo que existe entre las dos

variables de estudio dentro del contexto o entorno particular en que se desarrollaron los

hechos y es analitico, dado el andlisis estadistico inferencia realizado a los resultados”.

Caballero (2014).

4.2 Disefio y Método de la Investigacion

4.2.1 Meétodo de Investigacion

Método general: Hipotético-Deductivo. Hernandez (2010), “El método hipotético-
deductivo es el procedimiento o camino que sigue el investigador para hacer de su
actividad una préctica cientifica. El método hipotético-deductivo tiene varios pasos
esenciales: observacion del fendbmeno a estudiar, creacion de una hipotesis para
explicar dicho fendémeno, deduccién de consecuencias 0 proposiciones mas
elementales que la propia hipotesis, y verificacion o comprobacion de la verdad de
los enunciados deducidos comparandolos con la experiencia. Este método obliga al
cientifico a combinar la reflexion racional o momento racional (la formacién de
hipétesis y la deduccion) con la observacion de la realidad o momento empirico (la

observacion y la verificacion).

Meétodo especifico: Estadistico, EI método de la investigacion sera particular. Segun
De la Mora (2006) se utiliza para recopilar, interpretar y elaborar datos numéricos por
medio de la busqueda de ellos y de su posterior organizacion, interpretacion y analisis.
El uso de este método se concentra en el céalculo del muestreo e interpretacion de

datos interpretados”.

4.2.2 Disefo de Investigacion:
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“La investigacion seguira un disefio no experimental, transeccional o transversal. Segln

Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014), en este disefio no se manipula la variable

independiente, es decir, no se somete a determinadas situaciones, sino se observa fen6menos

tal como se dan en su contexto natural, para analizarlos (p. 152). Ademas, los autores sefialan

que dicha investigacion puede ser transeccional o transversal, en otras palabras,

temporalmente se realiza en un momento dado y su propdsito es describir variables y analizar

sus incidencias e interpretacion en un momento dado, Es como tomar una fotografia de algo

que sucede”. (p.154).

El diagrama de investigacion que se asume es el siguiente:

Ox

Denotacion:

M = Muestra de investigacion

O = Observacion

X = Variable “x”: Gestion del Talento Humano
Y = Variable “y”’: Desempefio laboral

r = Relacion entre variables.
4.3 Poblacion y muestra de la investigacion

4.3.1 Poblacién
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“La poblacion es un conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de
especificaciones. Hernandez (2010) La poblacion estara conformada por el personal de
trabajadores del ENTEL. En total suman 30.

4.3.2 Muestra

“El tipo de muestreo utilizado es no probabilistico, y al ser el tamafio de la poblacion

menor a 50, se realizd de manera censal, donde la poblacion es igual a la muestra”.

4.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

4.4.1 Técnicas

“Para la presente investigacion se aplicé la técnica de la encuesta y el analisis
documental. La técnica de recoleccion de datos son los medios por las cuales el
investigador procede a recoger informacion requerida de una realidad o fendbmeno en

funcion a los objetivos de estudio”. Sanchez y Reyes (2015, p.149)

4.4.2 Instrumentos

“El instrumento que se empled el cuestionario con un formato estructurado que
se le entregaré al informante para que éste de manera anénima, por escrito consigne por

si mismo las respuestas”, Arias (p. 74).

4.5 Validez y confiabilidad

Validez
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Con respecto a la validacion de los instrumentos aplicados, se utilizara el Criterio de
Juicio de Expertos.
Confiabilidad
En lo que respecta a la confiabilidad de los instrumentos, se utilizé el estadistico Alpha
de Cronbach.

Estadistica de fiabilidad:” X’ Gestidon del Talento Humano

Alfa de Cronbach N° elementos
0,845 15

Estadistica de fiabilidad:” Y Desempefio Laboral

Alfa de Cronbach N° elementos
0,814 15

Dichos valores se comparan con el siguiente criterio:
- Coeficiente alfa >.9 es excelente
- Coeficiente alfa >.8 es bueno
- Coeficiente alfa >.7 es aceptable
- Coeficiente alfa >.6 es cuestionable
- Coeficiente alfa >.5 es pobre

- Coeficiente alfa <.5 es inaceptable

Puesto que ambos valores son superiores al 0,80 implica que los instrumentos
aplicados son buenos para el desarrollo del trabajo de campo (George y Mallery,
2003).

4.6 Procesamiento y analisis de datos

“Los instrumentos utilizados se aplicaran al personal de ENTEL, mediante la

valoracion de datos de la escala de Likert.
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Se aplicé el software estadistico SPSS version 26,0. A fin de realizar la
estadistica descriptiva mediante las frecuencias, tablas y gréficos, Para la parte

inferencial se aplico el estadistico de correlacion de Rho de Spearman.

4.7 Etica de la Investigacion
La investigacion fue desarrollada cumpliendo las disposiciones relacionadas

a las conductas de responsabilidad en la investigacion, reconociendo las bases
tedricas mediante el citado respectivo.
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CAPITULO VI: RESULTADOS

5.1 Analisis Descriptivo

Variable Gestion del Talento Humano
Dimensidn Integracion de recursos humanos

1.- ¢El reclutamiento que realiza su institucion le parece adecuado?

El 33 % dijo que siempre y el 27 % a veces
2.- ¢La seleccion para ENTEL es correcta?
El 40 % dijo que siempre y el 30 % que casi siempre.

3.- ¢Las técnicas 0 medios de reclutamiento son adecuados?

El 30 % dijo que a veces y el 30% casi nunca.
Dimensién Organizacion de recursos humanos
4.- ¢ Los puestos de trabajo estan adecuadamente disefiados?
El 23 % dijo que siempre y el 23 % casi siempre.
5.- ¢ La evaluacién de su desempefio le parece adecuada?
El 27 % dijo que siempre y el 27 % casi nunca.

6.- ;Conoce la linea de carrera?
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El 50 % dijo que casi nunca y el 33 % siempre

Dimension Retencion de recursos humanos

7.- La remuneracion que percibe esta acorde con las tareas que realiza.?

El 30 % dijo que siempre y el 27 % casi siempre.

8.- ¢ Las prestaciones que recibe son adecuadas a sus demandas laborales.?
El 30 % dijo que siempre y el 27 % casi siempre.

9.- ¢Recibe incentivos que le motiven en su desempefio laboral?

El 33 % dijo que siempre y el 33 % casi nhunca.

Dimension Desarrollo de recursos humanos

10.- ¢Las actividades de capacitacion que realiza su institucion contribuyen a su

formacion profesional?
El 30 % dijo casi siempre y el 27 % casi nunca

11.- ¢ Las actividades de desarrollo profesional que realiza su institucion contribuyen a

su crecimiento profesional?
El 43 % dijo que casi siempre y el 27% siempre.

12.- ;Se realizan actividades de aprendizaje, en su trabajo diario, que contribuyan a

sucrecimiento profesional?

El 40 % dijo que casi siempre y el 27 % casi nunca.

Dimension Auditoria de recursos humanos

13.- ¢ Considera los criterios de evaluacion de desempefio son los adecuados?
El 28% dijo que a veces y el 24 % siempre.

14.- ;Considera gque existe adecuada gestion de datos de cada colaborador?

El 43 % dijo que siempre y el 27% casi nunca.
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15.- ;Considera que existen adecuados sistemas de informacion administrativa del

recurso humano colaborador?

El 27% dijo que siempre y el 23 % casi nunca.

Variable Desempefio laboral

Dimension Funciones

1.- ¢El personal tiene claro cada una de sus funciones por desarrollar.?
El 37 % dijo que a siempre y el 33 % casi nunca.

2.- ¢El personal se rige a las normas y especificaciones del trabajo?

El 27 % dijo que siempre y el 24 % casi siempre.

3.- ¢EIl personal conoce las actividades en cada uno de los procesos pertenecientes a

su trabajo?
El 34 % dijo que casi nuncay el 27 % siempre.

4.- (El personal cuenta con la capacidad de analisis frente a una problematica

existente?
El 37 % dijo que casi siempre y el 27 % siempre.

5.- ¢Constantemente el personal brinda aporte importante para el desarrollo del
trabajo?

El 47 % dijo que siempre y el 20 % casi siempre

Dimensién Comportamiento

6.- ¢El personal es eficiente en el desarrollo de sus funciones.?

El 40 % dijo que casi siempre y el 23 % casi nunca.

7.- ¢Constantemente el colaborador compite con sus compafieros para optimizar el

tiempo?
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El 30 % dijo que siempre y el 27 % casi siempre.

8.- ¢El colaborador tiene actitud positiva hacia el desarrollo de su trabajo?
El 33 % dijo que siempre y el 27 % casi nunca.

9.- ¢El personal esta satisfecho con sus acciones a desarrollar en el puesto?
El 38 % dijo que siempre y el 24 % casi siempre.

10.- ¢El colaborador esta contento con el salario obtenido?

El 30 % dijo que casi siempre y el 27 % casi nunca.

Dimension Rendimiento

11.- (El personal soluciona conflictos de manera rapida y oportuna?

El 43% dijo que casi siempre y el 27 % siempre.

12.- ¢El personal constantemente llega tarde a su centro de labor?

El 40% dijo que casi siempre y el 27 % casi nunca.

13.- ¢ Considero que el personal se siente identificado con la organizacion?
El 43 % dijo que siempre y el 27 % casi nunca.

14.- ¢El personal no tiene dificultades para trabajar en equipo?

El 27% dijo que siempre y el 23 % casi nunca.

15.- ¢El resultado alcanzado por el colaborador es mas eficiente cuando trabajan en

equipo?

El 47 % dijo que siempre y el 20% casi siempre.
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10.

El reclutamiento que realiza su institucion le
parece adecuado.
La seleccion para ENTEL es correcta.

Las técnicas o medios de reclutamiento son
adecuados.

Los puestos de trabajo estan adecuadamente
disefiados.

La evaluacién de su desempefio le parece
adecuada.

Conoce la linea de carrera.

La remuneracién que percibe esta acorde
con las tareas que realiza.

Las prestaciones que recibe son adecuadas a
sus demandas laborales.

Recibe incentivos que le motiven en su
desempefio laboral.

Las actividades de capacitacion que realiza
su institucién contribuyen a su formacion

profesional.

Gestion de talento humano

13% 38

30% 3%

e 3% 3% 17%

s 20 23% 23%

23% 2%

B% 4% 13% 10% [INEE—

B% 3 1% 13%
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B Nunca
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M Casi nunca
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30%
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Casi siempre M Siempre

80%

90%

100%
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11.

12.

13.

14.

15.

Las actividades de desarrollo profesional
que realiza su institucion contribuyen a su
crecimiento profesional.

Se realizan actividades de aprendizaje, en su
trabajo diario, que contribuyan a su
crecimiento profesional.

Considera los criterios de evaluacion de

desempefio son los adecuados.

Considera que existe adecuada gestion de
datos de cada colaborador.

Considera que existen adecuados sistemas
de informacion administrativa del recurso

humano colaborador.

43%

40%

B% 2% 2% 21%

20%
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10%

20%

30%

B Nunca

40%

M Casi nunca

50%

M A veces

20%

60%

Casi siempre

70%

W Siempre

80%

90%

100%
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Desempeno laboral
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10.

El personal tiene claro cada una de sus
funciones por desarrollar.

El personal se rige a las normas vy
especificaciones del trabajo.

El personal conoce las actividades en cada
uno de los procesos pertenecientes a su
trabajo.

El personal cuenta con la capacidad de

anélisis frente a una problematica existente.
Constantemente el personal brinda aporte
importante para el desarrollo del trabajo.

El personal es eficiente en el desarrollo de
sus funciones.

Constantemente el colaborador compite con
sus comparieros para optimizar el tiempo.
El colaborador tiene actitud positiva hacia el
desarrollo de su trabajo.

El personal esta satisfecho con sus acciones
a desarrollar en el puesto.

El colaborador esta contento con el salario
obtenido.

20%

24%
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20%

30%

B Nunca

40%
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M A veces
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40%

27% 3%
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30%

60% 70%

Casi siempre M Siempre

80%

90%

100%
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11.

12.

13.

14.

15.

El personal soluciona conflictos de manera
rapida y oportuna.

El personal constantemente llega tarde a su
centro de labor.
Considero que el personal se siente
identificado con la organizacion.

El personal no tiene dificultades para
trabajar en equipo.

El resultado alcanzado por el colaborador es

mas eficiente cuando trabajan en equipo.

43%
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5.2 Analisis Inferencial

Prueba de normalidad

Se realizd la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smimov? donde el valor de p < 0.05, por
lo que se rechaza la hipotesis alterna y se acepta la hipdtesis nula ya que no hay
homogeneidad.

Ha Datos se distribuyen normalmente

Ho Datos no se distribuyen normalmente

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Satisfacc
Comp.Org Laboral

N 76 76
Parametros Media 42,8082 41,1050
normalesa,b —

Desviacion 4.65733 6,15912

estandar
Maximas diferencias Absoluta 111 ,189
extremas —

Positivo 111 ,167

Negativo -,087 -,189
Estadistico de prueba ,109 ,189
Sig. asintdtica (bilateral) ,001c ,000c

a. La distribucién de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccidn de significacion de Lilliefors.

El cuadro nos indica que lo datos no tienen normalidad, 0.001 es menor que 0.005. Por
lo que se empleo el coeficiente de correlacion no parameétrica de Rho de Spearman, que

es una prueba estadistica que permite medir la correlacion o asociacion de dos variables.
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Contrastacion de hipdtesis general

Ha: La Gestion del Talento Humano se relaciona significativamente con el
desempefio laboral del personal que labora en Empresa Nacional de

Telecomunicaciones, Ica 2020.

Ho: La Gestion del Talento Humano no se relaciona significativamente con el
desempefio laboral del personal que labora en Empresa Nacional de
Telecomunicaciones, Ica 2020.

Correlaciones

DESEMPENO
LABORAL
Rho de Spearman  GESTION DE TALENTO Coeficiente de correlacion ,701™
HUMANO - i
Sig. (bilateral) ,000
N 30
DESEMPENO Coeficiente de correlacion 1,000
LABORAL

Sig. (bilateral)
N 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Segun la significancia bilateral 0,000 es menor de p = 0.05 lo que nos permite confirmar que:

e La Gestion del Talento Humano se relaciona significativamente con el desempefio
laboral del personal que labora en Empresa Nacional de Telecomunicaciones, Ica
2020. Con un r de 0,701 de nivel alto.
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Contrastacion de hipdtesis especifica 1

Ha: La Gestion del Talento Humano se relaciona significativamente con las funciones

del personal que labora en Empresa Nacional de Telecomunicaciones, Ica 2020.

Ho: La Gestion del Talento Humano no se relaciona significativamente con las
funciones del personal que labora en Empresa Nacional de Telecomunicaciones, Ica
2020.

Correlaciones

FUNCIONES
Rho de Spearman  GESTION DE TALENTO Coeficiente de correlacion 617"
HUMANO - .
Sig. (bilateral) ,000
N 30
FUNCIONES Coeficiente de correlacion 1,000

Sig. (bilateral)
N 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Segun la significancia bilateral 0,000 es menor de p = 0.05 lo que nos permite confirmar que:

La Gestion del Talento Humano se relaciona significativamente con las funciones del
personal que labora en Empresa Nacional de Telecomunicaciones, Ica 2020. Con un r de
0,617 de nivel alto.
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Contrastacion de hipdtesis especifica 2

Ha: La Gestion del Talento Humano se relaciona significativamente con el
comportamiento del personal que labora en Empresa Nacional de Telecomunicaciones,
Ica 2020

Ho: La Gestion del Talento Humano no se relaciona significativamente con el
comportamiento del personal que labora en Empresa Nacional de Telecomunicaciones,

Ica 2020

Correlaciones

COMPORTA
MIENTO DEL
PERSONAL
Rho de Spearman  GESTION DE TALENTO Coeficiente de correlacion ,672™
HUMANO - -
Sig. (bilateral) ,000
N 30
COMPORTAMIENTO Coeficiente de correlacion 1,000
DEL PERSONAL

Sig. (bilateral)
N 30

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Segun la significancia bilateral 0,000 es menor de p = 0.05 lo que nos permite confirmar que:

La Gestion del Talento Humano se relaciona significativamente con el comportamiento
del personal que labora en Empresa Nacional de Telecomunicaciones, Ica 2020. Con

unr de 0,672 de nivel alto.
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Contrastacion de hipdtesis especifica 3

Ha: La Gestion del Talento Humano se relaciona significativamente con el rendimiento

del personal que labora en Empresa Nacional de Telecomunicaciones, Ica 2020.

Ho: La Gestion del Talento Humano no se relaciona significativamente con el
rendimiento del personal que labora en Empresa Nacional de Telecomunicaciones, Ica
2020.

Correlaciones

RENDIMIENT
O DEL
PERSONAL
Rho de Spearman  GESTION DE TALENTO Coeficiente de correlacion ,634™
HUMANO - .
Sig. (bilateral) ,000
N 30

RENDIMIENTO DEL Coeficiente de correlacion 1,000

PERSONAL - .
Sig. (bilateral)

N 30

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Segun la significancia bilateral 0,000 es menor de p = 0.05 lo que nos permite confirmar que:

La Gestion del Talento Humano se relaciona significativamente con el rendimiento del
personal que labora en Empresa Nacional de Telecomunicaciones, Ica 2020. Con un r
de 0,634 de nivel alto.
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CAPITULO VII: DISCUSION DE LOS RESULTADOS

La Gestion del Talento Humano se relaciona significativamente con el desempefio
laboral del personal que labora en Empresa Nacional de Telecomunicaciones, Ica 2020., con
un r de 0,701 de nivel alto, la cual tiene similitud con la investigacion:

Del Castillo (2017), en su investigacion “La gestion del talento humano y el
desemperio laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Chaclacayo - 2016. El objetivo de la Investigacion fue determinar la relacion entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo 2016.
Esta investigacion es descriptivo correlacional, de enfoque cuantitativo y de tipo basico que
recogio la informacion en un periodo especifico.La poblacion o universo de interés de esta
investigacion, estuvo conformada por 82 trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Chaclacayo, la muestra fue probabilistica censal considero a 82 trabajadores, de
los cuales se han empleado las variables: La Gestién del Talento Humano y el Desempefio
Laboral. EI método empleado en la investigacién fue el hipotético-deductivo. Ambos
cuestionarios estuvieron constituidos por 20 preguntas en la escala de Likert (Siempre, A
veces, Nunca). Los cuestionarios brindaron informacion acerca de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral y sus dimensiones, cuyos graficos se presentan grafica y
textualmente.

La investigacion concluye con el resultado 0.775 el cual indica que existe relacion
positiva entre la variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion alta siendo el nivel
de significancia bilateral p= 000.<0.05 se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis

general; donde se concluye que: Existe relacion significativa entre la Gestion del Talento
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Humano y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Chaclacayo 2016”.

Tambien tiene similitud con la investigacion realizada por Rojas y Vilchez (2018) En
la tesis denominada “Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral del
personal del puesto de salud Sagrado Corazon de Jesus —lima, enero 2018. Se realiz6 un
estudio de enfoque cuantitativo, tipo de investigacién aplicada, de disefio no experimental y
nivel correlacional, en el Puesto de Salud Sagrado Corazén de JesUs durante el mes de enero
del 2018, donde participaron 50 trabajadores del Puesto que cumplieron con los criterios de
inclusion. Para la recoleccion de datos se utilizé como técnica la observacion, entrevista y
encuesta, y el instrumento a través de un cuestionario validado por juicio de expertos de la
autora Kiember Inca Allccahuaman. Para el procesamiento de informacion, se empled el
programa SPSS version 22 y Excel. Los resultados revel6 que existe relacion
estadisticamente significativa segun p=0,000 entre las variables gestion del talento humano
y el desempefio laboral del personal del puesto de salud Sagrado Corazon de JesUs, existe
relacion estadisticamente significativa segin p=0,007 entre gestion del talento humano y la
calidad del trabajo del desempefio laboral de los trabajadores del puesto de salud Sagrado
Corazon de Jesus; por ultimo, existe relacion estadisticamente significativa segun p=0,007
entre gestion del talento humano y el trabajo en equipo del desempefio laboral del personal
del puesto de salud Sagrado Corazon de Jests”.

Tambien tiene similitud con la investigacion realizada por Crisostomos (2019) En la tesis
denominada “Gestion del talento humano y desempefio laboral del personal asistencial en el
departamento de farmacia, Hospital Regional de Huacho, 2018.

El objetivo general fue determinar de qué manera la gestion del talento humano influye
en el desempefio laboral del personal asistencial en el Departamento de Farmacia del Hospital
Regional de Huacho, 2018. La metodologia fue de disefio a la investigacion no experimental,
transversal, correlacional causal. La poblacion fue 35 trabajadores. Se utilizo la técnica de la
encuesta y de instrumento el cuestionario. La confiabilidad se realizé a traves del Alfa de
Cronbach con un coeficiente de 0.894. Los resultados con respecto a la variable Gestion del
talento humano, a criterio el 20% de los trabajadores mencion6 que el hospital no incentiva
gue compartas tu conocimiento con los demas trabajadores, el 31,4% mencionaron que no

existe un eficiente liderazgo dentro del hospital y el 68,6% mencionan que solo a veces tienen
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una actitud emprendedora. Por otro lado, con respecto a la variable Desempefio laboral, el
60% manifestaron que a veces satisfacen todas sus necesidades y deseos dentro del hospital,
el 28,6% menciond que solo a veces tienen las habilidades para solucionar problemas bajo
cualquier circunstancia. Con un nivel de significancia p = 0,000 < 0,935 y una correlacion
muy alta positiva y muy significativa r = 0,935, la investigacion concluye que la gestion del
talento humano influye significativamente en el desempefio laboral del personal asistencial

en el Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho, 2018
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CONCLUSIONES

1.-. La Gestion del Talento Humano se relaciona significativamente con el desempefio laboral
del personal que labora en empresa nacional de telecomunicaciones, Ica 2020. con un r de
0,701 de nivel alto.

2.- La Gestion del Talento Humano se relaciona significativamente con las funciones del
personal que labora en Empresa Nacional de Telecomunicaciones, Ica 2020. Con un r de
0,617 de nivel alto.

3.- La Gestion del Talento Humano se relaciona significativamente con el comportamiento
del personal que labora en Empresa Nacional de Telecomunicaciones, Ica 2020. Con un r de
0,672 de nivel alto

4.- La Gestion del Talento Humano se relaciona significativamente con el rendimiento del
personal que labora en Empresa Nacional de Telecomunicaciones, Ica 2020. Con un r de
0,634 de nivel alto.

63



RECOMENDACIONES

1.-Implementar un clima laboral democratico, en la cual se tomen en cuenta las
recomendaciones de los colaboradores, y exista buena comunicacion, dotar de mejores
equipamientos, software, areas de trabajo, condiciones de hospitalidad tales como area de
comidas, lugar donde dejar sus pertenencias, capacitaciones de nuevas tendencias de
comunicacion que es el giro del negocio, capacitaciones sobre atencion al cliente, establecer
una linea de carrera, mejorar los haberes segin desempefio y productividad, promover
ascensos segun evaluacion curricular, retener a colaboradores de alto desempefio y que sean
la referencia de la empresa, dotar de mejores servicios de salud, asi como disponer la

realizacion de examenes en forma periddica segun las disposiciones vigentes laborales.

2.-Elaborar un manual de organizacion y funciones, y que este sea socializado, realizar
evaluaciones 360 grados a fin de determinar el desempefio laboral y por consiguiente la
promocion de puestos, realizar auditorias internas a fin de verificar el cumplimiento de las
funciones de los colaboradores. Elaborar evaluaciones en linea para determinar el

conocimiento de sus funciones dentro de la empresa.

3.- Brindar facilidades de capacitacion extra institucional, programar los horarios en forma
que permitan un mejor rendimiento, otorgar bonos por mejor desempefio, promover la
identificacion institucional, brindar capacitacion de cortesia dentro y fuera de la empresa,
cultivar valores de transparencia, honestidad y calidad de atencidén en forma programada

mediante un calendario de capacitaciones anual.

4.-Realizar evaluaciones programadas para medir el rendimiento laboral, elaborar un ranking
del mejor empleado del mes con incentivos de capacitacion, permisos y/o monetarios, que
promuevan el mejor rendimiento de los colaboradores, dotar de mejores software e
equipamiento que les permita realizar un mejor desempefio, asi como tener un trato adecuado
con los integrantes de la empresa, lo cual los haga identificar y por ende corresponder a un
rendimiento laboral competitivo, realizar evaluacion de rendimiento con otras empresas de

la competencia a fin de determinar el rendimiento vigente.
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UNIVERSIDAD
Al ALAS PERUANAS

Anexo N°1: Matriz de consistencia

Gestion del talento humano y su relacién con el

desemperio laboral del personal de la Empresa Nacional de Telecomunicaciones, 2020

PROBLEMA
GENERAL

OBJETIVO
GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLES

METODOLOGIA

¢Cuél es el nivel de
relacion de la Gestion
del Talento Humano

y el desempefio
laboral del personal
que labora  en

Empresa Nacional de
Telecomunicaciones,
2020?

Determinar el nivel de
relacién de la Gestion
del Talento Humano y
el desempefio laboral
del personal que labora
en Empresa Nacional
de
Telecomunicaciones,
2020.

La Gestion del Talento
Humano se relaciona
significativamente con el
desempefio laboral del
personal que labora en
Empresa Nacional de
Telecomunicaciones,
2020

GESTION DEL TALENTO
HUMANO

DIMENSIONES:

Incorporacién de personas

Colocacion de personas

Recompensas alas
personas

Desarrollo de las personas

Retener a las personas

Supervisar a las personas

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS DESEMPENO LABORAL
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS
-¢Cual es el nivel de | Determinar el nivel de | La Gestion del Talento | DIMENSIONES DE LA
relacion de la Gestion | relacion de la Gestién | Humano se relaciona | VARIABLE “Y”
del Talento Humano | del Talento Humano y | significativamente  con | Funciones

y las funciones del
personal que labora
en Empresa
Nacional de
Telecomunicaciones,
2020?

-¢Cudl es el nivel de
relacion de la Gestion
del Talento Humano
y el comportamiento

del personal que
labora en Empresa
Nacional de

Telecomunicaciones,
2020?

-¢Cudl es el nivel de
relacion de la Gestion
del Talento Humano
y el rendimiento del
personal que labora
en Empresa Nacional
de
Telecomunicaciones,
2020?

las  funciones  del
personal que labora en
Empresa Nacional de
Telecomunicaciones,
2020.

Determinar el nivel de
relacion de la Gestion
del Talento Humano y
el comportamiento del
personal que labora en
Empresa Nacional de
Telecomunicaciones,
2020.

Determinar el nivel de
relacion de la Gestion
del Talento Humano y
el rendimiento del
personal que labora en
Empresa Nacional de
Telecomunicaciones,
2020

las funciones del
personal que labora en
Empresa Nacional de
Telecomunicaciones,
2020

La Gestion del Talento
Humano se relaciona
significativamente con el
comportamiento del
personal que labora en
Empresa Nacional de
Telecomunicaciones,
2020

La Gestion del Talento
Humano se relaciona
significativamente con el
rendimiento del personal
que labora en Empresa
Nacional de
Telecomunicaciones,
2020.

Comportamiento

Rendimiento

ENFOQUE DE
INVESTIGACION:
Cuantitativo

TIPO DE
INVESTIGACION:
Es de Tipo basica.

NIVEL DE
INVESTIGACION:
Descriptivo-correlacional

METODO:
Hipotético-Deductivo
DISENO DE LA
INVESTIGACION:

No experiemntal, transversal,
correlacional

QX
2~
M r

> oy

POBLACION:
30 integrantes del personal.

MUESTRA:
30 integrantes del personal.

TECNICAS DE
PROCESAMIENTO DE
DATOS:

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario
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ALASPERUANAS |, ,ano

La presente encuesta a aplicar tiene como finalidad educativa, de determinar la relacion entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral obteniendo Unicamente la obtencién de informacion.
Indicaciones: que conteste de manera veridica, y cierta marcando con una (X) en el recuadro que crea

correspondiente.

Nunca = Muy inadecuado...(1)
Casi nunca = Inadecuado...(2)
A veces = Regular......... 3)
Casi siempre= Adecuado...(4)
Siempre= Muy Adecuado...(5)

UNIVERSIDAD Anexo N°2: Cuestionario sobre Gestion del talento

DIMENSIONES
N° INTEGRACION DE 3
RECURSOS HUMANOS
1 | Elreclutamiento que realiza su institucion le parece adecuado.
2 | Laseleccion para ENTEL es correcta.
3 | Las técnicas o medios de reclutamiento son adecuados
N° ORGANIZACION DE 3
RECURSOS HUMANOS
4 | Los puestos de trabajo estan adecuadamente disefiados.
S La evaluacién de su desempefio le parece adecuada
6 Conoce la linea de carrera
N° RETENCION DE 3
RECRUSOS HUMANOS
7 | Laremuneracion que percibe esta acorde con las tareas que realiza.
8 | Las prestaciones que recibe son adecuadas a sus demandas laborales.
Recibe incentivos que le motiven en su desempefio laboral.
9
N° DESARROLLO DE 3
RECURSOS HUMANOS
10 | Las actividades de capacitacion que realiza su institucion contribuyen a su formacion
profesional.
11 | Las actividades de desarrollo profesional que realiza su institucion contribuyen a su
crecimiento profesional.
Se realizan actividades de aprendizaje, en sutrabajo diario, que contribuyan a su
12 crecimiento profesional.
N° AUDITORIA DE
RECURSOS HUMANOS
13 | Considera los criterios de evaluacion de desempefio son los adecuados
14 | Considera que existe adecuada gestion de datos de cada colaborador.
15 | Considera que existen adecuados sistemas de informacion administrativa del recurso humano

colaborador.
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UNIVERSIDAD Anexo N°3: Cuestionario sobre Desempefio laborarl
ALAS PERUANAS

La presente encuesta a aplicar tiene como finalidad educativa, de determinar la relacién entre la gestion

del talento humano y el desempefio laboral obteniendo Unicamente la obtencién de informacion.

Indicaciones: Conteste las preguntas en forma sincera y marque con una “X” segun corresponda; asimismo,
precise su respuesta si la pregunta lo amerita.

Nunca = Muy
bajo......... (D)

Bajo......... 2)

A veces = Regular......... 3)
Casi siempre= Alto ....... 4)
Siempre= Muy Alto ...... (5)

Ite

m Funciones T3
Conocimiento del trabajo
1 El personal tiene claro cada una de sus funciones por desarrollar.
2 El personal se rige a las normas y especificaciones del trabajo.
3 El personal conoce las actividades en cada uno de los procesos pertenecientes a su trabajo.
Capacidad de analisis
4 El personal cuenta con la capacidad de anlisis frente a una problematica existente.
5 | Constantemente el personal brinda aporte importante para el desarrollo del trabajo.
ite -
m Comportamiento T3
Habilidades
6 El personal es eficiente en el desarrollo de sus funciones.
7 [Constantemente el colaborador compite con sus compafieros para optimizar el tiempo.

Actitud

8 | El colaborador tiene actitud positiva hacia el desarrollo de su trabajo.

Satisfaccion

El personal esta satisfecho con sus acciones a desarrollar en el puesto.

9

10 | El colaborador esta contento con el salario obtenido.

Ite .. 1 P2
m Rendimiento

Resolucion de problemas

11 | El personal soluciona conflictos de manera rapida y oportuna.

Ausentismo

12 | El personal constantemente llega tarde a su centro de labor.

Compromiso

13 | Considero que el personal se siente identificado con la organizacion.

Trabajo en equipo

14 | El personal no tiene dificultades para trabajar en equipo.

15 | El resultado alcanzado por el colaborador es mas eficiente cuando trabajan en equipo.
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ALAS PERUANAS

W‘umvansmu Anexo N°4: Formato de validacion del instrumento

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

I DATOS GENERALES
1.1 Apellidos y nombres del eXPerto: ..........c.ceviiiiiiiiiiin i e s
1.2 Grado aCaUBMICO: .......ce it r e e e e e s e s e e e s e nrnrrrr e rrereeenaeeennas
1.3 Cargo e institucion donde labora: ............ccoov i
1.4 Titulo de 1a INvestigacion: ..........cccoviviiiiii
1.5  Autor del inStrumento: ........cooiiiiiiiicic e —————————
1.6 Maestria/ Doctorado/ MeNCION: ...........cccccimiiiiiiiiieiie s e s e s s s s e e s s s snnrnnnrnennnns
1.7 Nombre del inStrumento: ...........oooiiiiiiirrrr e ——
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno BT:XO Excelente
CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado.
2. OBJETIVIDAD Estd expresado en conductas
observables.
3. ACTUALIDAD Adecuad’o al alcance de ciencia y
tecnologia.
4. ORGANIZACION Existe una organizacion légica.
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos de cantidad y
calidad.
6. INTENCIONALIDAD Adecgado para valorar aspectos del
estudio.
Basados en aspectos Teoricos-
7. CONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio.
8. COHERENCIA Elntre ‘ los |n<_i|ces, indicadores,
dimensiones y variables.
9. METODOLOGIA La esltrategla responde al proposito del
estudio.
10. CONVENIENCIA Genera nuevas pautas en la
investigacion y construccion de teorias.
SUB TOTAL
TOTAL
VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20) : .......c.cevvrrinreeinninieeens
VALOBACION CUALITATIVA « e rsrnrrr e e e s s s s s s s nnr e e e e e s s e e e e e e e e e s s s nnnnnnnnnns
OPINION DE APLICABILIDAD: ...ttt s e ssss s s ssss s s e e e e e s e s s s s e s e s s nannn e e e e e e e e eesaeaeenees
Lugary fecha: .........c.ccceevrunee

Firma y Pos firma del experto
DNE ..
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Anexo N°5: Copia de la data procesada

P15

AUDITORIA DE
P14

P13

P12

P11

DESARROLLO DE

P10

P9

P8

RETENCION DE

P7

Gestion de talento humano

P6

P5

ORGANIZACION

P4

P3

P2

INTEGRACION DE

P1

e1sanaug

10
11
12
13

14
15

16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27
28
29
30
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Desempefio labora
COMPORTAMIENTO DEL

P6

RENDIMIENTO DEL PERSONAL

P11

P14 | P15

P13

P12

P10

P9

P8

P7

FUNCIONES

P2

P5

P4

P3

P1
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Anexo N°6: Consentimiento informado

(Debe ser redactado por el investigador de acuerdo a la estructura de su investigacion y los
principios éticos correspondiente)

(Para que se va a realizar el estudio)

(Metodologia a seguir para la toma de informacidn)

(Riesgos que se podrian presentar para el que brinda informacién)

(Beneficios que se podrian presentar para la institucion del que brinda informacién). No representa ningun
tipo de beneficio econdmico para el encuestado)

(Costos que se podrian presentar para el que brinda informacion). No representa ningln costo para el
encuestado ni para su institucion.

(Incentivos o compensaciones que se le podrian dar a el que brinda informacién)

(Duracidén de la toma de informacion)

(Participacién voluntaria y anénima, de ser el caso). Los datos recabados seran utilizados estrictamente en la
presente investigacion respetando su estrictamente su confidencialidad, los cuales seran eliminados al
término del estudio.

CONSENTIMIENTO:
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Acepto voluntariamente participar en esta investigacion. Tengo pleno conocimiento del mismo y

entiendo que puedo decidir no participar y que puedo retirarme del estudio si los acuerdos
establecidos se incumplen.

En fe de lo cual firmo a continuacion:

Apellidos y Nombres
DNI N2
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Anexo N°7: Autorizacion de la entidad donde se realizé el trabajo de campo

Los cuestionarios fueron aplicados a los colaboradores, quienes se encontraban transitando
cercanos a su centro laboral, dirigiéndose a tomar la movilidad para desplazarse a sus
domicilios, los cuales lo realizaron en forma voluntaria, por lo que no se requiri6 autorizacion

de alguna entidad para el trabajo de campo.
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UNIVYERSIDAD Anexo N°8: Declaratoria de autenticidad de tesis
ALAS PERUANAS

Yo, JOANNA DIAHANN CANALES SOTOMAYOR, identificada con DNI. 22319279,

egresada del Programa de Maestria en Administracion y Direccion de Empresas, declaro bajo
juramento que:

Soy autora de la tesis intitulada: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION
CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA
NACIONAL DE TELECOMUNICACIONES, ICA 2020.

En muestra de lo cual firmo la presente Declaratoria.

Lima, 22 de noviembre de 2020
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