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RESUMEN

La investigacion titulada: “Proceso de gestion del talento humano y el desempefio
laboral en la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de Amazonas del
Ministerio Publico, 2021”; se enuncié como objetivo general determinar la relacién
entre ambas variables en dicha Unidad Ejecutora. El estudio fue cuantitativo,
correlacional y no experimental. La muestra estuvo constituida por 53 trabajadores,
quienes respondieron al cuestionario como instrumento. Los resultados evidenciaron
asociaciones directas y significativas entre el desempefio laboral y cada una de las
dimensiones del proceso de gestion del talento humano: Planificacion (Rho de
Spearman=,734; p=,000); reclutamiento y seleccién (Rho de Spearman= ,842; p=
,000); formacion y desarrollo (Rho de Spearman=,781; p=,000) y la evaluacién (Rho
de Spearman=,781; p=,000). Igualmente, entre la variable gestion de talento humano
con el desempefio laboral (Rho de Spearman=,781; p=,000). En conclusion, todas las

hipétesis de investigacion son validadas.

Palabras clave: Proceso de gestion del talento humano, desempefio laboral, Unidad

ejecutora, recursos humanos.
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ABSTRACT

The research entitled: "Management process of human talent and job performance in
the Executing Unit No. 009 - Amazonas Administrative Management of the Public
Ministry, 2021"; The general objective was expressed to determine the relationship
between both variables in said Executing Unit. The study was quantitative,
correlational and non-experimental. The sample consisted of 53 workers, who
responded to the questionnaire as an instrument. The results showed direct and
significant associations between job performance and each of the dimensions of the
human talent management process: Planning (Spearman's Rho= .734; p= .000);
recruitment and selection (Spearman's Rho=.842; p=.000); training and development
(Spearman's Rho= .781; p= .000) and evaluation (Spearman's Rho= .781; p= .000).
Similarly, between the human talent management variable and job performance
(Spearman’'s Rho= .781; p= .000). In conclusion, all the research hypotheses are

validated.

Keywords: Human talent management process, job performance, executing unit,

human resources.



INTRODUCCION

La presente investigacion optd por un abordaje de la realidad problematica
concerniente al proceso de gestion del talento humano y el desempefio laboral en la
Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de Amazonas del Ministerio
Publico, 2021; en tanto se han identificado irregularidades en los procesos de
evaluacion, reclutamiento y formacion del personal; asi como también en la

adecuacion del desempefio a los objetivos de la institucion.

El contenido de la tesis se halla estructurado y dividido por capitulos,
constando cada uno de ellos de apartados que permiten agilizar la comprension de la
investigacion. En el primer capitulo, se detecta el planteamiento del problema cuya
composicion incluye la realidad problemética, la delimitacion de investigacion, su
problema: tanto principal como secundarios, los objetivos: general y especificos; asi
como también la hipotesis y variables de estudio, la metodologia de investigacion

importancia, alcances y limitaciones del estudio.

En el segundo capitulo, se distingue el marco tedrico que comprende los
antecedentes mas recientes sobre las variables, del plano nacional e internacional;
asimismo, se desarrollan las bases tedricas y las precisiones terminoldgicas basicas
que se estimaron convenientes. En el tercer capitulo, se reconoce la presentacion,
analisis e interpretacion de los resultados en el nivel descriptivo e inferencial;
habiéndose elegido el indice de correlacion correspondiente segin la prueba de
distribucion normal a efectos de conseguir el contraste de las hipétesis enunciadas,

derivando en la discusion de los resultados.

Por ultimo, se presentan las conclusiones del estudio, estando sucedida la

seccidn por las recomendaciones respectivas. Del mismo modo, se incorpora el listado



de referencias de las citas realizadas en el apartado de las fuentes de informacion, y
por los apéndices que abarcan la matriz de consistencia, los instrumentos, las fichas

de validacion de los instrumentos.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

El fendbmeno de la globalizacién ha instaurado unos nuevos estandares de
competitividad en el funcionamiento organizacional, tanto en el sector publico como
en el privado dado que ambos se hallan fundamentados en una dindmica econémica
que les permite autogestionarse y su existencia contribuye con las condiciones del pais
al que pertenecen y, por ende, de su poblacion (Vallejo y Portalanza, 2017).

En aras de consumar sus propios objetivos, en las instituciones del mundo ha
cobrado un creciente interés el desempefio de los trabajadores; llegando a
implementarse programas de gestion de talento humano que incluyen inversion
financiera y dedicacion de tiempo para especializar el aprovisionamiento de
empleados, su evaluacion y capacitacion (Cuesta, 2017).

De este modo, el rol de la administracion de los recursos humanos esta
contemplando una demanda de personal con habilidades digitales, rapida resolucion
de problemas, capacidad comunicativa y de relaciones interpersonales, y las
competencias de liderazgo. La region que encabeza la lista es Asia, donde la necesidad
se elevara a 22%; luego, en América Latina (13%), Medio Oriente y Africa (13%) y
Europa del Este (10%); considerando su crecimiento emergente (Oxford Economics,
2021).

Respecto a la realidad correspondiente a Latinoameérica, Brasil es el pais que
cubre todos los subsistemas (reclutamiento y seleccion; desarrollo organizacional;
entrenamiento, compensacion estratégica, némina, comunicacion organizacional y
gestion del cambio). El pais que le sucede es Uruguay, aunque no cumple con los
subsistemas de desarrollo y comunicacién organizacionales. Ademas, en lineas

generales, es admisible acotar que todos los paises examinados atienden la nomina y



todos, a excepcion de México, se centran en el nivel de reclutamiento y seleccion
(Deloitte, 2018).

Procurando un abordaje del panorama nacional, Per, asi como también otras
naciones latinoamericanas como Argentina, Brasil y Ecuador, ha optado por aplicar la
gestion de talento humano en sus entidades a través de la supervision de personal, la
compensacion y los criterios de retencion; probabilizando la consumacion de metas
(Ramirez et al., 2019).

Ahora bien, desde la coyuntura local, respecto a la Unidad Ejecutora N°009 —
Gerencia Administrativa de Amazonas del Ministerio Publico, 2021; se pudo tomar en
cuenta un sondeo preliminar a partir de comentarios sobre dicha institucion y seran
expuestos en los parrafos sucesivos.

Se visibilizaron cuestionamientos acerca del personal ingresante a la Unidad
Ejecutora dado que su rendimiento no representa las expectativas de la organizacion.
Se aduce que los profesionales a cargo del proceso de gestion de talento humano
pueden estar cometiendo errores ya que elaboran y se rigen por un perfil laboral poco
preciso y proceden con un andlisis que, en su Optica, no es minucioso y a la altura de
las circunstancias.

Asimismo, se hace extensiva la disconformidad sobre un carente manejo de
estrategias para ofrecer oportunidades de crecimiento profesional a sus trabajadores y
una compensacion e incentivos acordes con el desenvolvimiento en el empleo; razén
por la cual el personal expresa sentirse insatisfecho y desmotivado para continuar
esforzandose en pro de la entidad.

Por otro lado, se agrega que algunos empleados no suelen aportar ideas para
renovar los procedimientos y metodologias en la institucion; tampoco muestran interes

por ocuparse de las dificultades que se notifiquen al instante, lo cual mitiga la



cooperacion del equipo al no percibirse un compromiso con la tarea y pudiendo
suscitar discusiones que ralenticen el tiempo de entrega de los pendientes y que estos
retinan los atributos de calidad tocantes.

Frente al contexto problematico explicitado con antelacion, se tipificara como
acertada su seleccidn puesto que, de prolongarse tales circunstancias, entrafiara serios
inconvenientes en materia de productividad organizacional; lo que atafie a una
preocupacion adicional en tanto se trata de un organismo publico. En ese sentido, tanto
garantizar el acceso y la eficacia de sus servicios afectara directamente al bienestar de
los ciudadanos de Amazonas.

Por lo expuesto previamente, en esta investigacion se analizo la relacion entre el
proceso de gestion del talento humano y el desempefio laboral en la Unidad Ejecutora

N°009 — Gerencia Administrativa de Amazonas del Ministerio Publico, 2021.
1.2. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

1.1.1. Delimitacién Espacial

La investigacién estuvo circunscrita en Amazonas, Peru.

1.1.2. Delimitacion Social

La investigacion incluyé a los trabajadores de la Unidad Ejecutora N°009 —
Gerencia Administrativa de Amazonas del Ministerio Pablico, 2021.
1.1.3. Delimitacién Temporal

El estudio se llevod a cabo durante el afio 2021.

1.1.4. Delimitacién Conceptual
La investigacion correspondié al analisis de relacion entre el proceso de gestion
del talento humano y el desempefio laboral en la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia

Administrativa de Amazonas del Ministerio Publico, 2021.



1.3. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.3.1. Problema Principal
¢Cual es la relacion entre el proceso de gestion del talento humano y el
desempefio laboral en la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de

Amazonas del Ministerio Publico, 2021?

1.3.2. Problemas Secundarios

¢Cual es la relacion entre la planificacion de la gestion del talento humano y el
desempefio laboral en la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de
Amazonas del Ministerio Publico, 20217

¢Cual es la relacién entre el reclutamiento y seleccién de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia
Administrativa de Amazonas del Ministerio Publico, 2021?

¢Cual es la relacion entre la formacion y desarrollo de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en la Unidad Ejecutora N°009 - Gerencia
Administrativa de Amazonas del Ministerio Publico, 2021?

¢Cual es la relacion entre la evaluacién de la gestion del talento humano y el
desempefio laboral en la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de
Amazonas del Ministerio Publico, 20217
1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.4.1. Objetivo General

Determinar la relacion entre el proceso de gestion del talento humano vy el
desempefio laboral en la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de

Amazonas del Ministerio Publico, 2021.



1.4.2. Objetivos Especificos

Identificar la relacion entre la planificacion de la gestion del talento humano y
el desempefio laboral en la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de
Amazonas del Ministerio Publico, 2021.

Establecer la relacion entre el reclutamiento y seleccion de la gestion del
talento humano y el desempefio laboral en la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia
Administrativa de Amazonas del Ministerio Publico, 2021.

Definir la relacion entre la formacion y desarrollo de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia
Administrativa de Amazonas del Ministerio Publico, 2021.

Contrastar la relacion entre la evaluacion de la gestion del talento humano y el
desempefio laboral en la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de
Amazonas del Ministerio Publico, 2021.

1.5.  HIPOTESIS Y VARIABLES DE LA INVESTIGACION
1.5.1. Hipdtesis general

La relacién entre el proceso de gestion del talento humano y el desempefio

laboral en la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de Amazonas del

Ministerio Publico, 2021 es significativa.

1.5.2. Hipotesis secundarias

La relacion entre la planificacion de la gestion del talento humano y el
desempefio laboral en la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de
Amazonas del Ministerio Publico, 2021 es significativa.

La relacion entre el reclutamiento y seleccion de la gestion del talento humano
y el desempefio laboral en la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de

Amazonas del Ministerio Publico, 2021 es significativa.



La relacién entre la formacion y desarrollo de la gestion del talento humano y
el desempefio laboral en la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de
Amazonas del Ministerio Publico, 2021 es significativa.

La relacion entre la evaluacion de la gestion del talento humano y el desempefio
laboral en la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de Amazonas del

Ministerio Publico, 2021 es significativa.

1.5.3. Variables (Definicion Conceptual y Operacional)
1.5.3.1. Variable observacional 1: Proceso de gestion del talento humano
Definicion conceptual: Etapas articuladas que aluden al reconocimiento de
puestos cruciales que coadyuvan a la ventaja competitiva y sostenible de la
entidad; asimismo, incluye el desarrollo de talentos de alto potencial y
rendimiento para los roles necesarios y la elaboracion de un programa de
recursos humanos a fin de facilitar una seleccién de personal para tales puestos
con los titulares competentes y para garantizar su compromiso continuo con la
organizacion (Franco y Guerrero, 2018).
Definicién operacional: La variable fue sometida a evaluacion mediante el
Cuestionario de Proceso de gestion de talento humano, que es de elaboracién
propia.
1.5.3.2. Variable dependiente: Desempefio Laboral
Definicidon conceptual: Medida referida a las actividades de trabajo realizadas
por el empleado y que posibilita identificar sus fortalezas y debilidades a
efectos de favorecer el cumplimiento de los objetivos formulados (Bohérquez
et al., 2020).
Definicidon operacional: La variable fue evaluada mediante la aplicacion del

Cuestionario de Desempefio laboral de elaboracion propia.



1.6. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
1.6.1. Tipoy Nivel de Investigacion

a. Tipo de Investigacion.

La investigacion fue tipificada como basica dado que, como asegura Naupas
et al. (2018), su proposito estriba en la produccion de conocimientos; de manera que
los hallazgos procedentes de los estudios funcionan como un sustento para las
investigaciones de caracter aplicado. En consonancia con la descripcién previa, el
estudio se ocupd de averiguar la relacion entre el proceso de gestion de talento humano
y el desempefio laboral en la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de
Amazonas del Ministerio Publico, 2021.

b. Nivel de investigacion.

Con respecto al nivel de investigacion, fue correlacional que, desde la postura
de Bernal (2016), involucra hallar las relaciones entre dos o mas variables; aquellas
que estan desprovistas de un rigor causal. Por ello, se analizo la relacion entre el
proceso de gestion de talento humano y el desempefio laboral en la mencionada
institucion.

1.6.2. Método y Disefio de Investigacion

a. Meétodo de la Investigacion.

El método de estudio que se empled es el hipotético-deductivo, que
compromete la enunciacién de hipotesis que pueden surgir de abstracciones como
principios o leyes; o también de informacion empirica. Tales hipdtesis deben ser
sometidas a una prueba de contraste con los resultados que se obtengan en la
investigacion con la finalidad de conocer su compatibilidad con los mismos y, por
consiguiente, proseguir con la toma de decisiones respetando los lineamientos

cientificos (Rodriguez y Pérez, 2017).
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b. Disefio de la Investigacion.

El disefio de investigacion escogido fue el no experimental que, como
sostienen Herndndez y Mendoza (2018), se caracteriza porque el investigador no
realiza una manipulacion deliberada de las variables en tanto que su fin recae en la
recopilacion de datos y su posterior revision. De conformidad con lo expuesto, las
variables no fueron objeto de manipulacion experimental alguna.

En otra instancia, el corte de investigacion fue transeccional; el cual implica
que la recopilacion de informacion se genere en un solo momento (Hernandez y
Mendoza, 2018).

En ese sentido, la investigacion se rigié de conformidad con el siguiente

esquema:

Donde:

M: Muestra.

X: Proceso de gestion de talento humano.

Y: Desempefio laboral.

R: Relacion.
1.6.3. Poblacién y Muestra de la Investigacion

a. Poblacion.

La poblacion se concibe como un conjunto finito o infinito de elementos cuyas
propiedades se estiman necesarias para el desarrollo de la investigacion ya que atafien

al problema planteado y a los objetivos elaborados (Ventura, 2017). En el caso del
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presente estudio, la poblacién estuvo integrada por 53 trabajadores de la Unidad
Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de Amazonas del Ministerio Publico.

b. Muestra.

La muestra es conceptualizada como un segmento derivado de una poblacion
delimitada, la que ha resultado de un tratamiento probabilistico 0 no probabilistico
para ser seleccionada (Naupas et al., 2018). Para la presente investigacion, la muestra
estuvo constituida por 53 trabajadores de la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia
Administrativa de Amazonas del Ministerio Publico.

1.6.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

a. Técnica.

La técnica que fue administrada en la investigacion es la encuesta; que se
concibe como un recurso gue permite una recopilacion veloz y préactica de los datos
gracias al planteamiento de preguntas a la muestra. Ademas, sobresale por su
versatilidad dado que puede llevarse a cabo por via telefénica o por correo; asi como
de forma presencial o via internet (Espinoza, 2019).

b. Instrumentos.

Concerniente al instrumento, fue utilizado el cuestionario, que se compone de
preguntas o enunciados en formato escrito y que fueron redactados de acuerdo con las
dimensiones e indicadores de las variables de estudio. Ademas, en el cuestionario,
tales reactivos se distribuyen jerarquizada y ordenadamente (Naupas et al., 2018). Para
el presente estudio, se aplicaron dos cuestionarios y se detallaran a continuacion:

- Cuestionario de Proceso de gestion de talento humano de elaboracion propia:
Esta conformado por 20 reactivos, los cuales estan agrupados en cuatro
dimensiones: Planificacion; reclutamiento y seleccion; formacion y desarrollo;

y, por ultimo, evaluacién. Los reactivos pueden ser puntuados segin una escala
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tipo Likert y que cuyos valores y sus interpretaciones respectivos son los
siguientes: 1= “Nunca”, 2= “Casi nunca”, 3= “A veces”, 4= “Casi siempre” y
5= “Siempre”. La sumatoria de tales puntuaciones puede ser ubicada en uno de
los niveles propuestos. Sobre los estdndares psicométricos de la prueba estuvo
sujeta a una validacion por juicio de expertos y a un analisis de confiabilidad
respectivo, donde el coeficiente alfa de Cronbach resulté ,849; en consecuencia,
el instrumento posee una alta fiabilidad.

- Cuestionario del Desempefio laboral de propia elaboracion: Contiene 16
reactivos que estan repartidos en tres dimensiones: Rendimiento en la tarea;
comportamientos contraproducentes y el rendimiento en el contexto. Los items
pueden ser valorados tomando en cuenta una escala tipo Likert y que cuyos
valores y sus interpretaciones respectivos son los siguientes: 1= “Nunca”, 2=
“Casi nunca”, 3= “A veces”, 4= “Casi siempre” y 5= “Siempre”. La sumatoria
de tales puntuaciones puede ser ubicada en uno de los niveles propuestos. Sobre
los estandares psicométricos de la prueba, estuvo sujeta a una validacion por
juicio de expertos y a un analisis de confiabilidad correspondiente, obteniéndose
un coeficiente alfa de Cronbach de ,875; por tanto, el instrumento demuestra
ser altamente confiable.

1.6.5. Justificacion, Importancia y Limitaciones de la Investigacion

a. Justificacion de la Investigacion.

En el aspecto teorico, el estudio se justifico en la exigua cantidad de
investigaciones que asocien las variables del proceso de gestion del talento humano y
el desempefio laboral en la region de Amazonas, especialmente en la muestra elegida.
En consecuencia, la investigacion representa un aporte sustancial para la literatura

cientifica que podria ser empleado como referente para realizar estudios futuros.
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Asimismo, cont6 con una justificacion social dado el impacto que produciria
en los trabajadores de la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de
Amazonas del Ministerio Publico; ya que se otorgd un reporte diagnostico que
pormenorizara las condiciones de la muestra en términos de las variables en cuestion;
contribuyendo con una concientizacion social.

Por otra parte, la justificacion practica consistié en que, si las autoridades
estatales toman en cuenta los hallazgos obtenidos; podrian invertir en el disefio,
implementacidn y supervision de programas de intervencién cuya finalidad recaiga en
el mejoramiento de la gestion del talento humano y del rendimiento de los
trabajadores.

Con alusion a la justificacion metodoldgica, la investigacion proporciond
instrumentos para la evaluacion de ambas variables, los que disponen de los estandares
psicométricos: Validez y confiabilidad. Habilitandose, de esa forma, su uso a futuro
en investigaciones que posean objetivos semejantes al de la presente investigacion.

b. Importancia de la Investigacion.

La relevancia en el estudio estribd en contribuir con el conocimiento y la
comprension de la situacidn vigente acerca de la asociacion entre el proceso de gestion
del talento humano y el desempefio laboral en la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia
Administrativa de Amazonas del Ministerio Pablico, 2021. Y dicho precedente sentara
una base para investigaciones futuras y podria fomentar la concientizacion social sobre
la necesidad de intervenir.

C. Limitaciones.

La limitacion primaria del proyecto de estudio correspondié a las
coordinaciones con la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de

Amazonas del Ministerio Publico; contemplando el escenario derivado por la
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pandemia por COVID-19 e involucrando la celeridad de los tramites administrativos

y la sucesiva comunicacion con las autoridades pertinentes.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
A nivel internacional

Mohana et al., (2021) en su investigacion: “Impact Of Talent Management On
Employee Job Performance In Information Technology (It) Sector: An Empirical
Study Of Chennai City”. (Revista cientifica). Se expuso como fin averiguar si existe
una relacion entre la gestion de talento y el desempefio laboral. El estudio se
circunscribié en un enfoque cuantitativo, nivel explicativo, disefio no experimental y
corte transeccional. La muestra estuvo compuesta por 222 sujetos a quienes se les
administré como técnica, la encuesta. Los resultados sefialaron que la retencion de
talento, el liderazgo y las recompensas tienen un impacto significativo en el
desempefio laboral de los trabajadores (p< 0.05). Se concluye, por ende, que las
hipétesis nulas fueron rechazadas.

Sopiah et al. (2020), en su estudio: “Does Talent Management Affect
Employee Performance?: The Moderating Role of Work Engagement”. (Revista
cientifica). Se tuvo como finalidad hallar la asociacion entre la gestion del talento y el
compromiso laboral y su influencia en el desempefio. La investigacion presentd un
enfoque cuantitativo, nivel explicativo, disefio no experimental y corte transversal. La
muestra estuvo conformada por 376 enfermeras de Indonesia; a quienes se les
administro la técnica de la encuesta. Los resultados evidenciaron que el desempefio
laboral fue tipificado mayoritariamente como “bueno”, mientras que el compromiso
laboral y la gestion del talento, como “altos”. Por otra parte, la gestion del talento
influye directa y significativamente en la participacion laboral y en el desempefio de

los empleados. En conclusion, se puedo confirmar la hipotesis formulada.
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Suliman (2019) en su investigacion: “Talent management, employee
recognition and performance in the research institutions”. (Revista cientifica). Estuvo
dirigido a determinar el vinculo entre la gestion de talento, el reconocimiento de los
trabajadores y el desempefio laboral. El estudio se enmarcé en un enfoque cuantitativo,
nivel correlacional, disefio no experimental y corte transversal. La muestra estuvo
integrada por 180 empleados; los cuales fueron encuestados. Los resultados mostraron
que la gestion del talento y el reconocimiento de los empleados pueden repercutir
significativamente en el nivel de desempefio laboral (p< .05). En conclusién, las
hip6tesis nulas fueron rechazadas.

Kaleem, (2019) en su investigacion: “The Influence of Talent Management on
Performance of Employee in Public Sector Institutions of the UAE”. (Revista
cientifica). Se propuso como objetivo identificar el efecto de la gestion de talento sobre
el rendimiento del trabajador. Metodoldgicamente, la investigacion se caracterizo por
adoptar un enfoque cuantitativo, nivel explicativo, disefio no experimental y corte
transeccional. La muestra estuvo constituida por 156 empleados del rubro a quienes se
aplicé el cuestionario como instrumento. Los resultados indicaron que la gestion del
talento impacta en la motivacion, creatividad, satisfaccion y aptitud de los
trabajadores. En consecuencia, se concluye que la hipotesis nula fue rechazada.

Sheihaki (2016), en su estudio: “The Effects of Talent Management on
Employees Performance in Oil Jam Petrochemical Complex (Oil JPC): The Mediating
Role of Job Satisfaction.”. (Revista cientifica). Estuvo orientado a definir la relacion
entre la gestion del talento y la satisfaccion laboral. La investigacion se cifio a un
enfoque cuantitativo, nivel explicativo, disefio no experimental y corte transeccional.
La muestra estuvo constituida por 83 empleados, a quienes se les aplicé el cuestionario

como instrumento. Los resultados arrojaron un efecto significativo de la atraccion de
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talentos, la alineacion, la retencién de talento, el desarrollo de talentos y la satisfaccion
laboral (p= .000). Se concluye, por tanto, que todas las hipétesis nulas no fueron
validadas.

A nivel nacional

Cieza-Sempertegui et al. (2021) en su investigacion: “Gestion y desempefio
laboral en trabajadores municipales”. (Revista cientifica). Se plante6 como objetivo
explorar las variables citadas. Metodologicamente, se tuvo un enfoque cualitativo,
disefio no experimental y corte transeccional. La muestra estuvo conformada por
literatura cientifica vinculada al tema y la técnica empleada fue en andlisis documental.
Los resultados evidenciaron que las entidades publicas se inclinan a una gestion de
recursos humanos, incluyendo ideas como preservar una organizacion estable y
regulada por normas legitimas; generandose de esta forma, un desempefio adecuado
y, por consiguiente, el servicio ofrecido a la ciudadania cumplird con ser eficaz y
eficiente. Se concluye entonces que la gestion de talento humano se estima cual
herramienta que favorece el rendimiento de los trabajadores y, por ello, las
municipalidades le conceden una particular atencion.

Rojas et al. (2020) en su estudio: “Gestion del talento humano y su incidencia
en la productividad laboral del personal operativo en la empresa FISIM SAC Huéanuco
— 2015”. (Revista cientifica). Se propuso como finalidad describir las variables
establecidas y su vinculo de acuerdo con la percepcion de la muestra evaluada. La
investigacion se distinguio por tener un enfoque cuantitativo, ser de nivel descriptivo,
de disefio no experimental y posee un corte transversal. La muestra estuvo compuesta
por 78 empleados de la nombrada empresa; quienes a quienes se les aplicdé como
técnica, la encuesta. Los resultados indicaron que para el 87.5%, se debe considerar su

capacidad, conocimiento y habilidad al momento de contratar al personal; para el
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87.50%, se requiere orden y formacion laboral a fin de mantener un trabajo en
conjunto; para el 93.75%, se necesita de capital intelectual para una efectiva
capacitacion de personal. En conclusion, la mayoria de los empelados percibe que la
gestion de talento humano influye en la productividad individual y organizacional.

Castafieda (2019) en su tesis: “Gestion de talento humano y el desempefio de
los equipos de trabajo en el sector empresarial privado”; estuvo direccionado a
averiguar la asociacion entre ambas variables. El estudio se diferencié por su enfoque
cuantitativo, nivel correlacional, disefio no experimental y corte transeccional. La
muestra estuvo constituida por 103 empresas pertenecientes al rubro privado y la
técnica administrada fue la encuesta. Los resultados expusieron que la gestion del
talento humano y el desempefio laboral se relacionan positiva y significativamente
(rho de Spearman= .898; p= .000). De modo especifico, también se registraron
correlaciones significativas entre la gestion de talento humano y las dimensiones del
desempefio laboral: Desempefio de las tareas (rho de Spearman= .885; p= .000),
desempefio contextual (rho de Spearman=.850; p=.000) y desempefio organizacional
(rho de Spearman=.771; p=.000). Se concluye, por tanto, que las hip6tesis nulas no
se validaron.

Jaraetal. (2018), en su investigacion: “Gestion del talento humano como factor
de mejoramiento de la gestion publica y desempeifio laboral”. (Revista cientifica). Se
trazo como fin establecer la influencia de la gestion del talento humano sobre la gestion
en entidades publicas y el desempefio laboral. El estudio se rigio bajo un enfoque
cuantitativo, nivel explicativo, disefio no experimental y corte transeccional. La
muestra estuvo compuesta por empleados de la sede central del Ministerio de Salud; a
quienes se les administro el cuestionario como instrumento. Los hallazgos

posibilitaron aseverar dado el coeficiente R? de Nagelkerke de 44,4% y 28,4%, que la
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gestion del talento humano tiene incidencia sobre la optimizacién de la gestion publica
y desempefio laboral de los empleados (p= .000). Por tal motivo, se rechazo la
hipétesis nula.

Peralta (2018) en su tesis: “Gestion del talento humano y el desempefio laboral
en el Centro de Atencidon Residencial “JESUS MI LUZ” del INABIF - Cusco 2018”;
se encaming a conocer la asociacién entre las mencionadas variables. La investigacion
operd segun un enfoque cuantitativo, nivel correlacional, disefio no experimental y
corte transversal. La muestra estuvo integrada por 30 empleados de la institucion y la
técnica utilizada fue la encuesta. Los resultados informaron que la gestion del talento
humano se cataloga como adecuado (63.3%) y sobre el desempefio laboral, el 56.67%
casi siempre esta conforme con este. En el plano inferencial, se reporta que la gestion
de talento humano se relaciona moderada, directa y significativamente con el
desempefio laboral (tau b de kendall=.439, p<.05). Pudiéndose concluir de esta forma,

que la hipotesis nula es rechazada.
2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. Proceso de gestion del talento humano

Un factor trascendente en el funcionamiento de una determinada organizacién
son los recursos humanos y son abordados mediante el proceso de gestion del talento
humano. Al respecto, la primera mencion al proceso fue hecha en Watkins en 1998 y
ha sido conceptuada por Al-Zagheer (2017) como una coleccion de acciones que se
orientan a la deteccion de necesidades inmediatas y futuras de la entidad y el
reconocimiento de los talentos actuales de la misma a efectos de promover sus
conocimientos incorporando perfiles objetivos y programas de desarrollo; asi como
también la retencion del personal al otorgarles condiciones beneficiosas e incentivos

para apoyar y gestionar su crecimiento profesional.
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Otra de las definiciones pero que es citada con mayor regularidad es la
propuesta por Franco y Guerrero (2018), autores que lo conciben como una serie de
etapas articuladas que aluden a la identificacion de puestos cruciales que coadyuvan a
que la organizacion consiga una ventaja competitiva y sostenible. Asimismo, incluye
el desarrollo de talentos que posean un alto potencial y rendimiento para los papeles
necesarios y la elaboracion de un programa de recursos humanos a fin de facilitar una
seleccion de personal para tales puestos con los titulares aptos y asi garantizar su
compromiso permanente con la institucion (Franco y Guerrero, 2018).

El proceso de gestion del talento humano se declara importante debido a dos
fundamentales razones: La contratacion y retencién efectivas del talento y, por otro
lado, estimular y consolidar el compromiso de tales empleados; ambos apuntan al
desarrollo seguro de la organizacion (Prettypal, 2021).

Teoria general de los sistemas.

Uno de los enfoques tedricos que mas han influido en la gestiéon del talento
humano es la Teoria general de los sistemas postulada por Ludwig von Bertalanffy y
proporciona nociones basicas para el estudio de la dinamica organizacional en el que
interactan complejamente entre los miembros que integran subsistemas articulados
en un suprasistema (Armas et al., 2017).

Aplicado al campo de la gestion del talento humano, se dividen en cinco
procesos: La admision de personas a la institucion, la organizacion, la compensacion
y mantenimiento, la capacitacion y desarrollo y, finalmente, la evaluacion. Cada una
de las anteriores se vincula a unos subsistemas especificos. En el caso de la admision,
el subsistema seria el reclutamiento y la seleccion de personal; labor ejecutada por

psicologos y especialistas en gestion humana (Armas et al., 2017).
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Para la organizacion, el subsistema se denomina como la estructura y division
de cargos y salarios; tarea que es llevada a cabo por estadisticos y a los analistas de
cargos y salarios. Luego, la compensacion y mantenimiento tiene como subsistemas a
la retencion y, por otra parte, a la division de beneficios sociales, higiene y seguridad
ocupacional; los cuales son competencia de los trabajadores sociales, especialistas en
programas de bienestar, médicos, enfermeras, ingenieros de seguridad y especialistas
en capacitacion de salud (Armas et al., 2017).

Sobre los dos restantes, la capacitacion y desarrollo posee un subsistema del
mismo nombre y cuya funcion es efectuada por los analistas de capacitacion, los
instructores y los comunicadores. Finalmente, la evaluacién cuenta con los
subsistemas de autoria y control y el de acompafiamiento; de los que se encargan los
auxiliares de personal y los analistas de disciplina (Armas et al., 2017).

Evaluacion de la variable.

El proceso de gestion del talento humano sera sometido a analisis a partir del
enfoque tedrico de la Teoria general de los sistemas de Ludwig von Bertalanffy;
habiéndose derivado de dicho marco son cuatro: Planificacién, reclutamiento y
seleccion, formacion y desarrollo y; la evaluacion. Todas las precedentes dimensiones
contienen indicadores y seran detallados a continuacion:

» Planificacion: Se trata de un procedimiento que se desprende de la
contextualizacion de la entidad en un entorno socioecondémico y cultural
entorno; posibilitando una proyeccion de trabajo, un programa estructurado
que norme el proceso y la medicion de los logros consumados (Armas et al.,
2017). Sus indicadores son el andlisis al personal actual, el perfil del puesto y

la programacion.
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- Andlisis al personal actual: Examen llevado a cabo partiendo de la filosofia
que sostiene a la institucion (misién y vision), las metas a corto y mediano
plazo considerando las tendencias a nivel local, regional, nacional e
internacional desde multiples niveles (Armas et al., 2017).

- Perfil del puesto: Consiste en la construccion del requerimiento laboral
compuesto del objetivo del trabajo y sus funciones; asi como también los
atributos competenciales y aptitudinales que son exigidos al postulante de
acuerdo con el rol que se desempefie (Organizacion Internacional del
Trabajo, OIT, 2016).

- Programacion: Se define como la accion de formar la secuencia de actos,
previa preparacion y coordinacion de lo que se efectuard y la comunicacion
respectiva; estructurandolo en tiempos (Real Academia Espafiola, RAE,
s.f.).

Reclutamiento y seleccion: Respecta a las actividades administrativas

direccionadas a proporcionar, de forma propicia y eficiente, al personal

calificado a una entidad mediante un concurso; apuntando a un balance entre
las necesidades de los empleados y de la propia empresa (Jiménez y Martinez,

2016). Sus indicadores son la convocatoria, la evaluacion y la induccion.

- Convocatoria: Consiste en la socializacion de la solicitud de contratacion
para un puesto determinado y que implica la recepcidn de documentacion
pertinente y acorde en tanto informe de las capacidades y experiencia clave
para el empleo (Rodriguez-Sanchez y Calcerrada-Serrano, 2020).

- Evaluacion: Fase que incluye el uso de pruebas idoneas con el proposito de

filtrar a los candidatos dependiendo de los requisitos planteados. A
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menudo, las herramientas mas frecuentes son la entrevista y los
instrumentos psicolégicos (Funk, 2018).

- Induccidn: Esta etapa engloba la orientacion, ubicacion y supervision a los
empleados de reciente ingreso; pudiendo aplicarse a las transferencias de
personal, durante el periodo de desempefio inicial (Portuondo, 2018).

Formacion y desarrollo: Concierne al disefio de planes estratégicos y politicas

claras que guien los proyectos de capacitacion, los cuales permitan el

desarrollo del liderazgo y de las competencias a través de un aprendizaje

permanente (Agudelo-Orrego, 2019). Sus indicadores son las capacitaciones y

la utilidad.

- Capacitaciones: Abarcan los programas, cursos Yy actividades que
responden a la optimizacion del desenvolvimiento de los trabajadores en
su area laboral (Armijos et al., 2019).

- Utilidad: Representa la cualidad de provechosa o de conveniencia
que pueda obtenerse de algo (RAE, s.f.).

Evaluacion: Se define como una valoracion sistematica del rendimiento

perteneciente a cada empleado; de conformidad con las tareas que se le

asignan, las metas y los resultados que debe obtener y de su potencial. Supone,

en resumen, una medida para evaluar las aptitudes del trabajador y su aporte a

la organizacion (Ruiz et al., 2017). Sus indicadores son el compromiso, el

trabajo en equipo y la productividad.

Compromiso: El indicador hace mencion a la adherencia de los miembros de

una entidad hacia los papeles que ejercen en su trabajo; lo cual involucra su el

componente fisico, cognitivo y emocional que acompafa el desempefio

(Agurto et al., 2020).
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= Trabajo en equipo: Modalidad de trabajo donde que se distingue por
comportamiento cooperativos y sincronizados; asi como también reciprocos a
fin de consumar un plan compartido (Espinoza, 2017).

* Productividad: Cualidad que implica alcanzar un resultado favorable de valor

en materia de precios y costes (RAE, s.f.).

2.2.2. Desempefio laboral

El rendimiento de un trabajador se puede concebir como un factor intimamente
relacionado con la eficacia organizacional; de modo que es entendible que sea un
constructo bastante aludido en las investigaciones. ElI desempefio laboral ha sido
expuesto por diversos autores. Por ejemplo, Oravee et al. (2018) afirma que es el
resultado del trabajo producido por un integrante o un grupo de la entidad en un
momento establecido y que sirve para calificar el cumplimiento exitoso de las metas
propuestas.

También ha sido considerado como el conjunto de comportamientos
competenciales y aptitudinales cuya ejecucion contesta a la satisfaccion de las
necesidades alineadas a las metas de las entidades publicas o privadas para las que
laboran, con el propdésito de obtener un resultado concreto que refleja su capacidad
adaptativa y su efectividad en términos técnico-profesionales e interpersonales (Mejia
et al., 2020).

Los factores que inciden en el desempefio laboral son el contexto, tiempo,
accion y la meta; los cuales interactuan de manera compleja. EI contexto se refiere a
las condiciones internas y externas que preceden y se hallan aunadas al accionar del
empleado; mientras que el tiempo concierne a la época, periodo 0 momento

determinado. Prosiguiendo, la accion se trata del desarrollo de tareas laborales y, por
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ultimo, la meta se considera como el producto del rendimiento laboral (Rodriguez-
Sanchez y Calcerrada-Serrano, 2020).

También se han sefialado otros los factores que incluyen la utilizacion
estratégica de recursos materiales y financieros en proporcion a la eficiencia exigida
en el dominio operativo. Vale afiadir que, haciendo énfasis de las instituciones
publicas, se subraya la influencia en el factor humano focalizado en la coordinacion
entre las distintas areas de la organizacion. (Rodriguez-Marulanda y Lechuga-
Cardozo, 2019).

Teoria de Motivacion-Higiene

El modelo tedrico es atribuido a Herzberg y su surgimiento se remonta al 1959;
siendo reconocido a la fecha como un enfoque de satisfaccion en el ambito laboral.
Pese a lo altimo, su contenido logra asociar consistentemente el desempefio con los
factores motivadores y los factores de higiene (Boada, 2019).

Los factores de higiene se califican como externos y se conceptualizan como
las caracteristicas minimas e imprescindibles en el espacio de trabajo y abarcan
condiciones como el salario y la seguridad laboral. Si bien la presencia no conlleva a
la motivacion; su ausencia genera insatisfaccion. En cuanto a los factores motivadores,
en contraste, se adjetivan como intrinsecos puesto que se vinculan al trabajo mismo y
engloban al logro y al reconocimiento. Cabe indicar que su carencia no se relaciona
insatisfaccion; sin embargo, puede lograr un estado superior, una persona plena,
realizada, motivada para realizar las tareas (Madero-Gomez, 2019).

Evaluacion de la variable

El desempefio laboral sera estudiado a partir del Modelo tedrico de Campbell;

habiéndose derivado de dicho marco las siguientes dimensiones: Rendimiento en la
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tarea, comportamientos contraproducentes y rendimiento contextual. Todas las previas

dimensiones constan de indicadores y serdn explorados a continuacion:

Rendimiento en la tarea: La dimension concierne a la consumacion de las

tareas y las obligaciones prescritas en el trabajo; en consonancia con las

habilidades y conocimientos que se demanden en el puesto y, en consecuencia,

se coadyuva a la organizacién (Bautista y Cienfuegos, 2020).

Eficacia: Se concibe como la capacidad para llevar a cabo las tareas
previstas; de modo que se alcanzan los resultados esperados (Rojas et al.,
2018).

Creatividad: Acto de creacién de alguna idea o producto que se distingue
por ser novedoso Yy original; de tal manera que constituye un quiere a los
parametros actuales (Falco, 2016).

Resolucion de problemas: Es una capacidad orientada a la solucion del
conflicto desplegando modalidades tacticas que implican el hallazgo de sus

factores y jerarquizar los problemas a ultimar (Guartéan et al., 2019).

Comportamientos contraproducentes: Se trata de conductas efectuadas de

forma intencional que apuntan a sabotear a las organizaciones e integrantes de

esta; constituyendo una amenaza en tanto se sacrifica la estabilidad de la

organizacion en favor de los intereses personales del trabajador (Bautista y

Cienfuegos, 2020).

Negligencia: Engloba las acciones de omision o descuidos reparables
que se ejecutan y cuyo efecto ofende o afecta a quien lo efectia y/o a
quienes lo reciben (RAE, s.f.).

Manejo del estrées: Se trata del control de la experiencia psicofisioldgica y

cognitiva que se vincula a la percepcion sobre las demandas desmesuradas
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0 amenazantes que sean complicadas de gestionar y que supone una intensa
tension (Félix et al., 2018).

= Rendimiento en el contexto: Compromete los actos espontaneos de los

trabajadores que superan las expectativas respectivas al puesto de trabajo.

Puede comprender a servir de soporte para los comparieros de trabajo y ser

voluntario en las actividades que se presenten (Bautista y Cienfuegos, 2020).

- Trabajo en equipo: Se define como la cualidad de interdependencia en el
desempefio organizacional; reflejando el grado de cohesion vy
comunicacion de los integrantes del grupo, promoviendo la motivacion y
la eficiencia (Carozzo-Todaro y Stirpe, 2017).

- Entorno laboral: Se concepta como el resultado de la interaccion entre la
percepcion del trabajador sobre la entidad, los recursos que esta ultima
proporciona y de las Opticas promovidas mediante la reciprocidad (Pilligua
y Arteaga, 2019).

2.3.  DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Comportamientos contraproducentes

Se trata de conductas efectuadas de forma intencional que apuntan a sabotear
a las organizaciones e integrantes de esta; constituyendo una amenaza en tanto se
sacrifica la estabilidad de la organizacion en favor de los intereses personales del
trabajador (Bautista y Cienfuegos, 2020).

Compromiso

Adherencia de los miembros de una entidad hacia los papeles que ejercen en

su trabajo; lo cual involucra su el componente fisico, cognitivo y emocional que

acomparia el desempefio (Agurto et al., 2020).
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Desempefio laboral

Conjunto de comportamientos competenciales y aptitudinales cuya ejecucion
contesta a la satisfaccion de las necesidades alineadas a las metas de las entidades para
las que laboran, con el propoésito de obtener un resultado concreto que refleja su
capacidad adaptativa y su efectividad en términos técnico-profesionales e
interpersonales (Mejia et al., 2020).

Evaluacion

Valoracién sistematica del rendimiento perteneciente a cada empleado; de
conformidad con las tareas que se le asignan, las metas y los resultados que debe
obtener y de su potencial. Supone, en resumen, una medida para evaluar las aptitudes
del trabajador y su aporte a la organizacion (Ruiz et al., 2017).

Formacion y desarrollo

Disefio de planes estratégicos y politicas claras que guien los proyectos de
capacitacion, los cuales permitan el desarrollo del liderazgo y de las competencias a
través de un aprendizaje permanente (Agudelo-Orrego, 2019).

Planificacién

Procedimiento que se desprende de la contextualizacion de la entidad en un
entorno socioeconémico y cultural entorno; posibilitando una proyeccién de trabajo,
un programa estructurado que rija el proceso y la medicion de los logros consumados
(Armas et al., 2017).

Proceso de gestion del talento humano

Coleccion de acciones orientadas a la deteccion de necesidades inmediatas y
futuras de la entidad y el reconocimiento de los talentos actuales de la misma a efectos

de promover sus conocimientos en favor de los perfiles y programas de desarrollo; asi
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como también la retencidon del personal al otorgarles condiciones beneficiosas e
incentivos para apoyar y gestionar su crecimiento profesional (Al-Zagheer, 2017).

Reclutamiento y seleccion

Actividades administrativas direccionadas a proporcionar, de forma propicia y
eficiente, al personal calificado a una entidad mediante un concurso; apuntando a un
balance entre las necesidades de los empleados y de la propia empresa (Jiménez y
Martinez, 2016).

Rendimiento en la tarea

Consumacion de las tareas y las obligaciones prescritas en el trabajo; en
consonancia con las habilidades y conocimientos que se demanden en el puesto y, en
consecuencia, se coadyuva a la organizacion (Bautista y Cienfuegos, 2020).

Rendimiento en el contexto

Actos espontaneos de los trabajadores que superan las expectativas respectivas
al puesto de trabajo. Puede comprender a servir de soporte para los compareros de
trabajo y ser voluntario en las actividades que se presenten (Bautista y Cienfuegos,

2020).
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CAPITULO I11: PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE

RESULTADOS

3.1. Analisis de Tablas y Figuras
Proceso de gestion del talento humano

Tabla 1
item 1: Se realiza una evaluacion del personal actual

Frecuencia %
Nunca 0 0%
Casi nunca 9 17%
A veces 25 47%
Casi siempre 8 15%
Siempre 11 21%
Total 53 100%

Figural
item 1: Se realiza una evaluacion del personal actual

0%

B Nunca
m Casi nunca
W Aveces

Casi siempre

H Siempre

En latabla 1 y figura 1 se aprecia que la regularidad con que se realiza el
examen sobre el desempefio de los trabajadores no es muy frecuente dado que el

mayor porcentaje de los encuestados afirmé que esta se desarrolla “a veces” (47%).
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En ese sentido, el resultado obedeceria a que la directiva no posee como politica la

adopcion de un sistema evaluativo disefiado por especialistas ya que demanda de

tiempo e inversion.

Tabla 2

item 2: Se reconocen las deficiencias en el personal que impiden el

cumplimiento de las metas y se disefian requerimientos de nuevo personal

Frecuencia %
Nunca 1 2%
Casi nunca 8 15%
A veces 20 38%
Casi siempre 12 23%
Siempre 12 23%
Total 53 100%
Figura 2

item 2: Se reconocen las deficiencias en el personal que impiden el

cumplimiento de las metas y se disefian requerimientos de nuevo personal

2%

B Nunca
B Casi nunca
W A veces

Casi siempre

m Siempre

En la tabla 2 y figura 2, se identifica que el 38% de los trabajadores de la

Unidad Ejecutora N°009 de la Gerencia Administrativa de Amazonas del Ministerio

Publico; considera que eventualmente se detectan falencias en el desempefio de los



32

trabajadores, del mismo modo en lo que respecta al disefio del perfil profesional para
un puesto especifico. El resultado se conectaria con el precedente en la medida de
que, el no desarrollar evaluaciones sistematizadas y constantes a fin de trazar una
linea evolutiva del rendimiento de los trabajadores; dificilmente se podrd conocer

exactamente donde proceden las fallas en el quehacer laboral.

Tabla 3

item 3: Se dispone de un perfil laboral de acuerdo con el puesto asignado

Frecuencia %
Nunca 0 0%
Casi nunca 10 19%
A veces 22 42%
Casi siempre 11 21%
Siempre 10 19%
Total 53 100%

Figura 3
item 3: Se dispone de un perfil laboral de acuerdo con el puesto asignado

0%

B Nunca
B Casi nunca
m A veces

Casi siempre

m Siempre

En latabla 3y figura 3, se aprecia que, como asevera el 42% de los empleados
encuestados, a veces se lleva a cabo el perfil laboral en funcion al puesto; lo cual

sugiere que en la institucion no se acostumbra supeditar la distribucién de tareas de
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acuerdo a si las personas seleccionadas para estas retnen las cualidades para asumir
el cargo de manera éptima. Por tanto, supone una amenaza para la consecucion de

las metas planteadas.

Tabla 4
item 4: Se programan las fechas en que se desarrollaran las etapas del

proceso de seleccién

Frecuencia %
Nunca 0 0%
Casi nunca 10 19%
A veces 17 32%
Casi siempre 17 32%
Siempre 9 17%
Total 53 100%

Figura 4
item 4: Se programan las fechas en que se desarrollaran las etapas del

proceso de seleccién

0%

B Nunca
B Casi nunca
o A veces

Casi siempre

W Siempre

En la tabla 4 y figura 4, se observa que el 32% afirma que a veces se agendan
fechas en que se ejecutara el proceso de seleccion mientras que otro 32% de los

empleados encuestados, afirma que casi siempre se realiza. Frente a tal discrepancia,
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puede sefialarse que depende del departamento laboral al cual pertenezcan; pudiendo
ser més sencillo programar fechas para desarrollar el programa de seleccion,

dependiendo de la demanda o carga presente en los trabajadores.

Tabla 5
item 5: Se difunde la convocatoria de personal por distintos medios:

impresos (periodicos) y en linea (paginas web, redes sociales, etc.)

Frecuencia %
Nunca 1 2%
Casi nunca 3 6%
A veces 24 45%
Casi siempre 13 25%
Siempre 12 23%
Total 53 100%

Figura
item 5: Se difunde la convocatoria de personal por distintos medios:

impresos (periodicos) y en linea (paginas web, redes sociales, etc.)

2%

B Nunca
M Casi nunca
1 A veces

Casi siempre

W Siempre

De acuerdo con el 45% de los encuestados, se percibe que a veces se publican
convocatorias por medio de diversos canales de informacién (impresos y virtuales)

con la finalidad de comunicar el perfil solicitado para los puestos de la Unidad
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Yy, en consecuencia, reclutar al personal necesario. Ello se justificaria en que se estila
contratar trabajadores recomendados en lugar de desarrollar un proceso de

reclutamiento dado que demanda de tiempo.

Tabla 6

item 6: El acceso a la informacion para postular al puesto de trabajo es

sencillo

Frecuencia %

Nunca 0 0%
Casi nunca 8 15%
A veces 21 40%
Casi siempre 12 23%
Siempre 12 23%
Total 53 100%
Figura 6

item 6: El acceso a la informacion para postular al puesto de trabajo es

sencillo

0%

B Nunca
m Casi nunca
W A veces

Casi siempre

H Siempre

En la tabla 6 y figura 6, se reconoce que el 40% de los empleados asegura a

veces si existe disponibilidad de informacion para realizar una postulacién laboral en



36

dicha gerencia administrativa. Lo anterior responderia a que no se prepara la
informacion adecuadamente y no se difunden las convocatorias al punto de que su

alcance sea mayor.

Tabla 7
item 7: Los requisitos solicitados para postular al puesto convocado los

califico como precisos y apropiados

Frecuencia %
Nunca 1 2%
Casi nunca 6 11%
A veces 25 47%
Casi siempre 15 28%
Siempre 6 11%
Total 53 100%

Figura 7
item 7: Los requisitos solicitados para postular al puesto convocado los

califico como precisos y apropiados
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B Nunca
B Casi nunca
M A veces

Casi siempre

 Siempre

En latabla 7 y figura 7, se observa que, segun el parecer de la mayoria de los
encuestados (47%), los requerimientos para postular a los puestos ofrecidos en la

institucion son ocasionalmente exactos, claros e inteligibles; de tal modo que sean
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facilmente comprendidos por los interesados en las convocatorias. Presuntivamente,

el resultado se debe a que los encargados del reclutamiento no conocen las necesidades

de la institucién a fin de disefiar un perfil laboral pertinente para el puesto.

Tabla 8

item 8: Las pruebas empleadas a fin de medir los conocimientos y la

formacion técnica o profesional de los postulantes son pertinentes

Frecuencia %
Nunca 0 0%
Casi nunca 12 23%
A veces 13 25%
Casi siempre 19 36%
Siempre 9 17%
Total 53 100%
Figura 8

item 8: Las pruebas empleadas a fin de medir los conocimientos y la

formacion técnica o profesional de los postulantes son pertinentes

0%
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B Casi nunca
M A veces

Casi siempre

M Siempre

Como se distingue en la tabla 8 y figura 8, las pruebas utilizadas a efectos de

averiguar la adecuacion de los postulantes al perfil son Utiles casi siempre, como

reporta el 36% de los encuestados. Aparentemente, los instrumentos poseen un
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respaldo cientifico y se confirma su correspondencia con las competencias y
experiencia propicias para la ejecucion de la labor especifica.

Tabla 9
item 9: La entrevista realizada para estudiar el comportamiento, las

actitudes y reacciones fue fluida y conveniente

Frecuencia %
Nunca 1 2%
Casi nunca 13 25%
A veces 11 21%
Casi siempre 13 25%
Siempre 15 28%
Total 53 100%

Figura 9
ftem 9: La entrevista realizada para estudiar el comportamiento, las

actitudes y reacciones fue fluida y conveniente
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W A veces

Casi siempre
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Como se identifica en la tabla 9 y figura 9, el 28% de los encuestados indica
que siempre la entrevista que se lleva a cabo a fin de estimar la conducta de los
postulantes se caracteriza por ser ajustada a las circunstancias y al objetivo. Ademas,
quienes se ocupan de la entrevista logran que esta se desarrolle con fluidez. En ese

sentido, es posible agregar que, tal calificacion de la entrevista obedezca al carisma
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y a la actitud respetuosa del entrevistador; el cual procura que las preguntas

formuladas sean puntuales y estrictamente necesarias.

Tabla 10
item 10: Durante la induccion, se proporciona la informacion Gtil acerca de

la institucion, el puesto a desempefiar y demés pormenores como el salario,

los beneficios laborales, etc.

Frecuencia %
Nunca 1 2%
Casi nunca 10 19%
A veces 20 38%
Casi siempre 14 26%
Siempre 8 15%
Total 53 100%

Figura 10
item 10: Durante la induccion, se proporciona la informacion til acerca de

la institucion, el puesto a desempefiar y demas pormenores como el salario,

los beneficios laborales, etc.

2%

B Nunca
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Casi siempre

H Siempre

En la tabla 10 y figura 10, se detecta que para el 38% de los encuestados,

siempre el proceso de induccion brinda detalles Gtiles sobre la institucién, el trabajo a
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realizar y los beneficios laborales, tanto los que corresponden por ley como los propios
de la organizacion. El hallazgo obedeceria a que, en el departamento de Recursos
humanos, los miembros son conscientes de que proporcionar informacion clara desde

un principio, disminuye la rotacion del personal y puede funcionar como un factor

motivador.

Tabla 11

item 11: Las capacitaciones brindadas se ajustan a las necesidades de los

trabajadores

Frecuencia %

Nunca 0 0%
Casi nunca 7 13%
A veces 23 43%
Casi siempre 16 30%
Siempre 7 13%
Total 53 100%
Figura 11

ftem 11: Las capacitaciones brindadas se ajustan a las necesidades de los

trabajadores
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En la tabla 11 y figura 11 se advierte que el 43% de los encuestados considera
que a veces las capacitaciones ofrecidas se adaptan a las necesidades de los empleados;
es decir, solo en algunas oportunidades permiten la adquisicion de capacidades que
sirvan en el desenvolvimiento laboral. En esa linea, un factor que genera tal
apreciacion seria que son improvisadas; en tanto que no procedan de un analisis del
nivel de desempefio de cada trabajador y, por tanto, de un conocimiento respecto a sus

fortalezas y debilidades.

Tabla 12
item 12: Durante las capacitaciones, no se genera la impresion de que sean

improvisadas

Frecuencia %
Nunca 1 2%
Casi nunca 8 15%
A veces 20 38%
Casi siempre 13 25%
Siempre 11 21%
Total 53 100%

Figura 12
ftem 12: Durante las capacitaciones, no se genera la impresion de que sean

improvisadas
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En latabla 12 y figura 12 se visualiza que, de conformidad con la opinion del
38% de los encuestados, a veces las capacitaciones no son percibidas como
improvisadas; de tal manera que son dictadas por personas aptas, poseen un disefio
didéctico y atractivo, y quienes las han recibido reconocieron cambios significativos

y positivos en su rendimiento laboral.

Tabla 13

item 13: Se invierte lo suficiente para ofrecer una capacitacion optima a los

trabajadores

Frecuencia %

Nunca 1 2%
Casi nunca 8 15%
A veces 21 40%
Casi siempre 15 28%
Siempre 8 15%
Total 53 100%
Figura 13

item 13: Se invierte lo suficiente para ofrecer una capacitacion optima a los

trabajadores
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En la tabla 13 y figura 13, se observa que el 40% de los encuestados afirma
que a veces la Unidad Ejecutora N°009 - Gerencia Administrativa de Amazonas del
Ministerio Publico invierte tiempo y dinero en lograr capacitaciones efectivas para sus
trabajadores. Justamente por tal motivo, se dificulta desarrollarlas ante las distintas

actividades que deben cumplir los empleados del departamento de Recursos Humanos.

Tabla 14
item 14: En las capacitaciones, se adquieren aprendizajes que son

directamente aplicables a la labor que se lleva a cabo en la institucion

Frecuencia %
Nunca 1 2%
Casi nunca 6 11%
A veces 21 40%
Casi siempre 17 32%
Siempre 8 15%
Total 53 100%

Figura 14
item 14: En las capacitaciones, se adquieren aprendizajes que son

directamente aplicables a la labor que se lleva a cabo en la institucién
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En la tabla 14 y en la figura 14 se aprecia que, para el 40% de los trabajadores
participantes de la investigacion, los aprendizajes adquiridos gracias a las
capacitaciones a veces pueden aplicarse a las funciones ejecutadas; es decir,
probablemente, las capacitaciones implican proporcionar informacion Unicamente y
relegar el entrenamiento practico para aprender a resolver conflictos en determinadas

circunstancias que se puedan presentar en el entorno laboral.

Tabla 15

item 15: Las capacitaciones contribuyen con mi desarrollo técnico o

profesional

Frecuencia %

Nunca 1 2%
Casi nunca 8 15%
A veces 20 38%
Casi siempre 16 30%
Siempre 8 15%
Total 53 100%
Figura 15

item 15: Las capacitaciones contribuyen con mi desarrollo técnico o

profesional

2%

B Nunca
B Casi nunca
W A veces

Casi siempre

M Siempre
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En latabla 15 y figura 15 se visualiza que, para el 38% de los encuestados, las
capacitaciones otorgadas en la Unidad Ejecutora N°009 - Gerencia Administrativa de
Amazonas del Ministerio Publico, a veces coadyuvan con el progreso técnico o
profesional porque no suelen reunir las caracteristicas necesarias y su contenido no

se halla ajustado a las necesidades competenciales de los empleados.

Tabla 16
item 16: EI compromiso de los colaboradores en la empresa es notable

Frecuencia %
Nunca 1 2%
Casi nunca 10 19%
A veces 20 38%
Casi siempre 11 21%
Siempre 11 21%
Total 53 100%

Figura 16
item 16: EI compromiso de los colaboradores en la empresa es notable

2%

B Nunca
M Casi nunca
A veces

Casi siempre

H Siempre

En la tabla 16 y figura 16 se reconoce que, para el 38% de los trabajadores de
la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de Amazonas del Ministerio

Publico, el compromiso de los colaboradores es, en ocasiones, elevado; dado que los
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empleados, al parecer, no experimentan un sentido de pertenencia con la institucion,

no les agrada la funcién que desempefian, no se sienten a gusto con las condiciones

laborales.

Tabla 17
item 17: La identificacion de los compaiieros al participar de las

actividades laborales refleja su orgullo de trabajar en la institucion

Frecuencia %
Nunca 1 2%
Casi nunca 7 13%
A veces 23 43%
Casi siempre 14 26%
Siempre 8 15%
Total 53 100%

Figura 17
item 17: La identificacion de los compafieros al participar de las

actividades laborales refleja su orgullo de trabajar en la institucion

2%

B Nunca
B Casi nunca
m A veces

Casi siempre

M Siempre

Como se distingue en la tabla 17 y figura 17, para el 43% de los trabajadores
de la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de Amazonas del Ministerio

Publico, en algunas oportunidades; los colaboradores proyectan su orgullo de formar
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parte de la institucion. Ello obedeceria a que no consideran que no son adecuadamente
recompensados con beneficios en tanto su presencia prolongada en la organizacion;
asi como también las actividades que realizan no coinciden con sus expectativas
profesionales.

Tabla 18

item 18: La coordinacion con los demas colaboradores permite que se

alcancen los objetivos propuestos

Frecuencia %
Nunca 1 2%
Casi nunca 10 19%
A veces 14 26%
Casi siempre 21 40%
Siempre 7 13%
Total 53 100%

Figura 18
item 18: La coordinacion con los demas colaboradores permite que se

alcancen los objetivos propuestos

2%

B Nunca
B Casi nunca
m Aveces

Casi siempre

M Siempre

En la tabla 18 y figura 18, se visualiza que, para el 40% de los trabajadores de

la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de Amazonas del Ministerio
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Publico, casi siempre la cooperacion de los empleados posibilita que los objetivos
institucionales sean alcanzados. Y es que, cuando el personal opera de forma conjunta,
contemplando sus diferentes funciones; se aspira a una meta en comun, estan prestos

a apoyar cuando se requiere y mantienen una comunicacion frecuente.

Tabla 19

item 19: Mi perfil profesional se adecua al puesto que ocupo o labor que
realiza

Frecuencia %

Nunca 0 0%
Casi nunca 11 21%
A veces 20 38%
Casi siempre 9 17%
Siempre 13 25%
Total 53 100%
Figura 19

item 19: Mi perfil profesional se adectia al puesto que ocupo o labor que

realiza

0%

H Nunca
m Casi nunca
W A veces

Casi siempre

H Siempre

En la tabla 19 y figura 19 se identifica que para el 38% del personal de la

Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de Amazonas del Ministerio
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Publico, a veces su perfil profesional se moldea al puesto que desempefia; lo cual se

podria vincular a factores como la insuficiente formacion profesional que permita la

emision de respuestas eficaces ante los problemas y el inadecuado proceso de

reclutamiento del departamento de Recursos Humanos.

Tabla 20

item 20: El puesto que ocupo o la labor que realizo, me permite ser

productivo dentro de la empresa

Frecuencia %
Nunca 1 2%
Casi nunca 10 19%
A veces 19 36%
Casi siempre 11 21%
Siempre 12 23%
Total 53 100%
Figura 20

item 20: EI puesto que ocupo o la labor que realizo, me permite ser

productivo dentro de la empresa

2%

B Nunca
M Casi nunca
A veces

Casi siempre

H Siempre

Como se visualiza en la tabla 20 y figura 20, de acuerdo con el 36% del

personal de la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de Amazonas del
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Ministerio Publico, a veces el puesto que ocupa contribuye con el cumplimiento de

los criterios de productividad en la institucién. En ese sentido, puede que se deba a la

escasa delimitacion y precision en las funciones asignadas y/o al bajo ajuste de las

competencias con las actividades desarrolladas durante el ejercicio laboral.
Desemperio laboral

Tabla 21
item 1: Efectuio las tareas que me son asignadas en el tiempo determinado

Frecuencia %
Nunca 2 4%
Casi nunca 10 19%
A veces 21 40%
Casi siempre 10 19%
Siempre 10 19%
Total 53 100%

Figura 21
item 1: Efectuio las tareas que me son asignadas en el tiempo determinado

B Nunca
B Casi nunca
W A veces

Casi siempre

M Siempre

En la tabla 21 y figura 21, se observa que, de acuerdo con el 40% del total de
encuestados, a veces ellos realizan las actividades que les son designadas en el

periodo establecido. Probablemente, dicha respuesta de los trabajadores recae en la
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insuficiente supervision por parte de los mandos superiores; de tal modo que los
empleados no reciben las medidas correctivas correspondientes y no perciben la

necesidad de modificar su comportamiento.

Tabla 22

item 2: Muestro proactividad en mi trabajo pues no espero que me indiguen

qué hacer

Frecuencia %

Nunca 2 4%
Casi nunca 7 13%
A veces 19 36%
Casi siempre 17 32%
Siempre 8 15%
Total 53 100%
Figura 22

item 2: Muestro proactividad en mi trabajo pues no espero que me indiquen

qué hacer

B Nunca
B Casi nunca
W A veces

Casi siempre

M Siempre

En la tabla 22 y figura 22, el 36% de los encuestados asevera gque, en algunas
oportunidades, demuestra conductas que denotan proactividad durante su jornada

laboral en tanto que toma la iniciativa y no requiere de la presion externa para cumplir
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con su trabajo. El resultado reposaria en que, mientras no haya supervisores
alrededor, los empleados tienden a distraerse conversando con sus comparieros de

trabajo, revisando sus celulares, etc.

Tabla 23

item 3: Aporto mi creatividad ya que brindo ideas innovadoras

Frecuencia %
Nunca 1 2%
Casi nunca 11 21%
A veces 16 30%
Casi siempre 16 30%
Siempre 9 17%
Total 53 100%

Figura 23
item 3: Aporto mi creatividad ya que brindo ideas innovadoras

2%

B Nunca
m Casi nunca
A veces

Casi siempre

H Siempre

En la tabla 23 y figura 23, en funcion al 30% de los encuestados, a veces ellos
evidencian un rendimiento creativo en el ambiente laboral dado que aportan
propuestas que reflejan innovacién; aunque, igualmente, otro 30% asegura que casi
siempre lo hace. Tal hallazgo obedeceria a que, dependiendo de los colaboradores

con los que se rodee el empleado, pueden operar como una influencia positiva que
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elicite la aparicion de comportamientos creativos. Ademés de que no se ofrezca un
sistema de recompensa estandarizado para cuando los trabajadores brinden ideas
novedosas.

Tabla 24

item 4: Ante un problema fortuito, puedo adaptarme y resolverlo

satisfactoriamente

Frecuencia %
Nunca 2 4%
Casi nunca 11 21%
A veces 19 36%
Casi siempre 13 25%
Siempre 8 15%
Total 53 100%

Figura 24
item 4: Ante un problema fortuito, puedo adaptarme y resolverlo

satisfactoriamente

® Nunca

M Casi nunca
M A veces
25%

Casi siempre

W Siempre

En la tabla 24 y figura 24, se identifica que para el 36% de los empleados
encuestados, a veces son capaces de adaptarse y resolver con prontitud los problemas

que ocurran en el centro de labores. Tal descripcion se justificaria en que el personal
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no acostumbra afrontar problemas fuera de la rutina; motivo por el cual no se
encuentran preparados para reaccionar ante un conflicto poco frecuente; derivando
en ala insatisfaccion de los usuarios y los demas trabajadores, asi como también,

afectar la imagen y reputacion institucionales.

Tabla 25
item 5: Planifico mis actividades laborales para ser eficiente

Frecuencia %
Nunca 1 2%
Casi nunca 15 28%
A veces 11 21%
Casi siempre 15 28%
Siempre 11 21%
Total 53 100%

Figura 25
item 5: Planifico mis actividades laborales para ser eficiente

2%

B Nunca
B Casi nunca
W A veces

Casi siempre

H Siempre

En la tabla 25 y figura 25, segun la perspectiva del 28% del personal
encuestado, ellos casi nunca planifican sus faenas laborales en tanto que les permite

ser eficientes; sin embargo, otro 28% asevera que lo hace casi siempre. En ese sentido,
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el resultado se asociaria a que no obtienen retroalimentaciones periédicas como una
directriz de su politica organizacional; de tal forma que en la entidad no se demuestra
una intencion de lograr un progreso en el eficaz funcionamiento. En el caso de quienes
lo realizan habitualmente, puede que procedan de otros empleados donde la exigencia
era alta y estén acostumbrados a autoevaluarse permanentemente.

Tabla 26
item 6: No soy impuntual con mi horario de trabajo

Frecuencia %
Nunca 1 2%
Casi nunca 15 28%
A veces 15 28%
Casi siempre 14 26%
Siempre 8 15%
Total 53 100%

Figura 26
item 6: No soy impuntual con mi horario de trabajo

2%

B Nunca
m Casi nunca

A veces

Casi siempre

H Siempre
28%

En la tabla 26 y figura 26, se distingue que, de conformidad con la 6ptica del
28% de los encuestados, casi nunca son puntuales en su hora de llegada al trabajo;

mientras que otro 28% a veces cumplen con su horario laboral. Cabe sefialar que no
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existe una regulacién constante y tampoco se utilizan mecanismos para sancionar la
puntualidad ante las reincidencias.

Tabla 27
item 7: No falto a las reuniones convocadas por la empresa

Frecuencia %
Nunca 2 4%
Casi nunca 10 19%
A veces 23 43%
Casi siempre 7 13%
Siempre 11 21%
Total 53 100%

Figura 27
item 7: No falto a las reuniones convocadas por la institucion

B Nunca
m Casi nunca
W A veces

Casi siempre

H Siempre

En la tabla 27 y figura 27, se reconoce que, de acuerdo con la perspectiva del
43% de los encuestados que laboran en la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia
Administrativa de Amazonas del Ministerio Publico; a veces asisten a las reuniones
establecidas por la institucion. Lo mencionado sugeriria que los empleados no se

consideran comprometidos con la mision y vision que supeditan a la organizacion.
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Tabla 28
item 8: No contesto tardiamente los mensajes y/o llamadas que se vinculen a
mi trabajo
Frecuencia %
Nunca 2 4%
Casi nunca 12 23%
A veces 21 40%
Casi siempre 12 23%
Siempre 6 11%
Total 53 100%
Figura 28

item 8: No contesto tardiamente los mensajes y/o llamadas que se vinculen a

mi trabajo

B Nunca
B Casi nunca
m A veces

Casi siempre

W Siempre

En la tabla 28 y figura 28, se visualiza que, como reporta el 40% de los
encuestados que laboran en la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de
Amazonas del Ministerio Publico; a veces responde con rapidez los mensajes y/o
Ilamadas relacionadas con el trabajo. Lo precedente se debe a que, a la fecha, no se ha

prestado mucha atencion a los reclamos de los usuarios que estan disconformes con el
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servicio; en consecuencia, los trabajadores no se encuentran persuadidos a cambiar su
rendimiento laboral.

Tabla 29
item 9: No pierdo la calma en el trato con mis supervisores y mis

comparieros de trabajo

Frecuencia %
Nunca 2 4%
Casi nunca 10 19%
A veces 18 34%
Casi siempre 13 25%
Siempre 10 19%
Total 53 100%

Figura 29
item 9: No pierdo la calma en el trato con mis supervisores y mis

compafieros de trabajo

B Nunca
M Casi nunca
A veces

Casi siempre

H Siempre

En la tabla 29 y figura 29, se aprecia que el 34% de los encuestados que
pertenecen a la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de Amazonas del
Ministerio Publico; afirma que a veces se muestran sosegados en el trato con sus

supervisores y sus compaferos de trabajo. En esa linea, el hallazgo se respaldaria en
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que, dentro de la institucion prima una estructura jerdrquica que prevalece un trato

vertical; de tal modo que los empleados perciben a sus supervisores como distantes y

no poseen un vinculo de confianza con ellos.

Tabla 30

item 10: Mantengo una comunicacion eficaz con mis compafieros de trabajo

Frecuencia %
Nunca 2 4%
Casi nunca 7 13%
A veces 20 38%
Casi siempre 13 25%
Siempre 11 21%
Total 53 100%
Figura 30

item 10: Mantengo una comunicacion eficaz con mis compafieros de trabajo

B Nunca
B Casi nunca
W A veces

Casi siempre

W Siempre

Como se observa en la tabla 30 y figura 30, el 38% de los encuestados sostiene

gue a veces entabla una comunicacion asertiva y funcional con sus compafieros de

labores; lo cual permite colegir que los empleados prefieren desempefiar sus

actividades evitando solicitar ayuda de sus compafieros en tanto que no les generan
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confianza. Asimismo, cabe la posibilidad de que no consigan controlar exitosamente

sus emociones a fin de que las interacciones laborales sean las pertinentes.

Tabla 31
item 11: Existe liderazgo en los equipos de trabajo al momento de

emprender una tarea

Frecuencia %
Nunca 2 4%
Casi nunca 9 17%
A veces 21 40%
Casi siempre 10 19%
Siempre 11 21%
Total 53 100%

Figura 31
item 11: Existe liderazgo en los equipos de trabajo al momento de

emprender una tarea

B Nunca
B Casi nunca
W A veces

Casi siempre

W Siempre

En la tabla 31 y figura 31 se identifica que el 40% de los encuestados a veces
percibe sefiales de liderazgo en los equipos de trabajo cuando se inicia una actividad
determinada; lo cual reposaria en factores como la comunicacion ineficaz, la escasa

capacitacion del personal para asumir una postura de liderazgo y la predileccion por
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Ilevar a cabo un trabajo individualizado, es decir, no se detecta un trabajo cooperativo
en la institucion.
Tabla 32

item 12: Mis comparfieros de trabajo me ofrecen su apoyo cuando tengo

dificultades laborales

Frecuencia %
Nunca 2 4%
Casi nunca 9 17%
A veces 22 42%
Casi siempre 10 19%
Siempre 10 19%
Total 53 100%

Figura 32
item 12: Mis compafieros de trabajo me ofrecen su apoyo cuando tengo

dificultades laborales

B Nunca
B Casi nunca
m A veces

Casi siempre

W Siempre

En la tabla 32 y figura 32 se observa que el 42% de los empleados que
respondieron a la encuesta realizada, a veces nota que sus comparieros de trabajo les
brindan un soporte frente a las dificultades en el trabajo. El resultado logra

congruencia con los identificados anteriormente ya que las relaciones interpersonales
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en la organizacién no se caracterizan por su regularidad y proximidad; ademaés de que

no se mantiene una comunicacion consistente entre los miembros, socavando la

posibilidad de un trabajo coordinado y cooperativo.

Tabla 33

item 13: Procuro participar en las conversaciones laborales y en la toma de

decisiones

Frecuencia %

Nunca 1 2%
Casi nunca 12 23%
A veces 16 30%
Casi siempre 15 28%
Siempre 9 17%
Total 53 100%
Figura 33

item 13: Procuro participar en las conversaciones laborales y en la toma de

decisiones

2%

B Nunca
M Casi nunca
A veces

Casi siempre

H Siempre

Como se expone en la tabla 33 y figura 33, el 30% de los encuestados asevera

que, en ocasiones, trata de participar en los didlogos laborales y en la toma de

decisiones; lo cual presumiblemente responde a que, en la organizacion, no suelen
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considerarse las opiniones de los trabajadores y no se les permite desempefiar sus

actividades con autonomia.

Tabla 34

item 14: El ambiente laboral se caracteriza por ser seguro

Frecuencia %
Nunca 1 2%
Casi nunca 11 21%
A veces 18 34%
Casi siempre 16 30%
Siempre 7 13%
Total 53 100%

Figura 34
item 14: El ambiente laboral se caracteriza por ser seguro

2%

B Nunca
M Casi nunca
A veces

Casi siempre

H Siempre

En la tabla 34 y figura 34 se distingue que, de acuerdo con la percepcion del
34% de los trabajadores de la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de
Amazonas del Ministerio Publico; a veces consideran que las condiciones del
ambiente laboral son seguras. El resultado obedeceria a que la institucion no procura

conocer las necesidades de sus empleados y satisfacerlas con prontitud a efectos de
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prevenir probleméticas que pudieran afectar la consecucion de los objetivos

planteados.

Tabla 35
item 15: Puedo cumplir con mi trabajo porque dispongo de los recursos

requeridos que me son brindados por la empresa

Frecuencia %
Nunca 1 2%
Casi nunca 16 30%
A veces 15 28%
Casi siempre 9 17%
Siempre 12 23%
Total 53 100%

Figura 35
ftem 15: Puedo cumplir con mi trabajo porque dispongo de los recursos

requeridos que me son brindados por la institucién

2%

B Nunca
B Casi nunca
W Aveces

Casi siempre

M Siempre

En la tabla 35 y figura 35, se advierte que, como afirma el 28% de los
encuestados, a veces son capaces de cumplir con sus tareas asignadas ya que la
institucién coloca a su disposicion, los recursos propicios para lograrlo. Ello

responderia a la ineficaz ejecucion presupuestal y una exigua comunicacion entre los
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directivos y los empleados; de tal modo que es probable que ignoren las necesidades
del personal y, en consecuencia, no destinen una inversion razonable para la compra

de los materiales solicitos en favor de los trabajadores.

Tabla 36

item 16: El clima laboral es ameno, respetuoso y empatico

Frecuencia %
Nunca 1 2%
Casi nunca 15 28%
A veces 17 32%
Casi siempre 8 15%
Siempre 12 23%
Total 53 100%

Figura 36
item 16: El clima laboral es ameno, respetuoso y empatico

2%

B Nunca
M Casi hunca
W A veces

Casi siempre

H Siempre

En la tabla 36 y figura 36 se informa que el 36% Unidad Ejecutora N°009 —
Gerencia Administrativa de Amazonas del Ministerio Publico a veces califican al
clima laboral como ameno, respetuoso y empatico; lo que supondria una habitual
sensacion de comodidad con los miembros de la institucion ya que las relaciones,

incluso las estrictamente laborales, son poco recurrentes. Ello obedeceria que no se
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promueven iniciativas de integracion del personal con la finalidad de que los

trabajadores se conozcan y puedan interactuar en espacios dedicados al esparcimiento.

3.2.  Discusion de resultados

A fin de llevar a cabo la concrecion de los objetivos relativos a los analisis
inferenciales, se plantea la prueba de cada una de las hipotesis, tanto la general como
las especificas; sin embargo, dado que el requisito previo a cumplir consiste en
averiguar si los datos obtenidos poseen una distribucion normal. Segun el resultado
que se alcance, se determina la prueba correlacional idonea; ya se ala paramétrica: R
de Pearson o la no paramétrica: Rho de Spearman.

Tabla 37

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.

Planificacion ,156 53 ,003
Reclutamiento y seleccion ,113 53 ,086
Formacion y desarrollo ,104 53 ,200
Evaluacion ,101 53 ,200
Proceso de gestion de talento

,119 53 ,057
humano
Rendimiento en la tarea ,089 53 ,200
Comportamientos

,135 53 ,017
contraproducentes
Rendimiento en el contexto ,118 53 ,063
Desempefio laboral ,108 53 177

En la tabla 37 se visualiza que, tras la aplicacion de la prueba de normalidad
K-S debido a que el tamafio muestral super6 los 50 participantes, si bien las variables
de proceso de gestion del talento humano y el desempefio laboral cumplen con la

distribucion normal (p>,05); no todas sus dimensiones evidencian ese ajuste y son la
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de planificacion (p=,003) y la de comportamientos contraproducentes (p=,017). Por
tal motivo, se establece que la prueba correlacional es la de Rho de Spearman.
Prueba de hipdtesis
Hipdtesis general
H1: Larelacion entre el proceso de gestion del talento humano y el desempefio
laboral en la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de Amazonas
del Ministerio Publico, 2021 es significativa.
HO: La relacion entre el proceso de gestion del talento humano y el desempefio
laboral en la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de Amazonas
del Ministerio Publico, 2021 no es significativa.
Tabla 38

Relacién entre el proceso de gestion del talento humano y el desempefio

laboral
Desempefio laboral

Coeficiente de -

_ ,822

Rho de Proceso de correlacion
Spearman gestion de
talento humano

Sig. (bilateral) 000

N 53

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 38, existe una asociacion directa y significativa
entre el proceso de gestion del talento humano y el desempefio laboral en la Unidad

Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de Amazonas del Ministerio Publico,
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2021 (Rho de Spearman= ,822; p= ,000); por tal razon se infiere que mientras se
incremente el cumplimiento de la gestion del talento humano, se acrecienta la eficacia
en el rendimiento de los trabajadores. En ese sentido, la hipétesis de investigacion es
validada; por ende, la hipétesis nula (HO) ingresa en la region de rechazo.
Hipotesis secundaria 1
HEL: La relacion entre la planificacion de la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral en la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa
de Amazonas del Ministerio Publico, 2021 es significativa.
HEQ: La relacién entre la planificacion de la gestion del talento humano y el
desempefio laboral en la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa
de Amazonas del Ministerio Publico, 2021 no es significativa.
Tabla 39
Relacion entre la planificacion de la gestion del talento humano y el

desemperio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente de

*%

o ) 134

Rho de Planificacion correlacion
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 53

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Como figura en la tabla 39, la planificacion de la gestidn del talento humano
se vincula positiva y significativamente con el desempefio laboral en la Unidad
Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de Amazonas del Ministerio Publico,
2021 (Rho de Spearman=,734; p=,000); a partir de lo cual se interpreta que en tanto
se incremente la implementacion de mecanismos de planificacion para desarrollar la

gestion de talento humano, asciende el nivel de rendimiento laboral. En esa linea, es
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posible afirmar que la primera hipotesis secundaria se acepta; mientras que la hipétesis
nula se rechaza.
Hipotesis secundaria 2
HE2: La relacién entre el reclutamiento y seleccion de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia
Administrativa de Amazonas del Ministerio Publico, 2021 es significativa.
HEO: La relacion entre el reclutamiento y seleccion de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia
Administrativa de Amazonas del Ministerio Publico, 2021 no es significativa.
Tabla 40
Relacion entre el reclutamiento y seleccidn de la gestion del talento humano

y el desemperio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente de

842"
Rho de Reclutamiento y correlacion
Spearman seleccion Sig. (bilateral) 000
N 53

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 40 se distingue que el reclutamiento y seleccion de la gestion del
talento humano se relaciona directa y significativamente con el desempefio laboral en
la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de Amazonas del Ministerio
Publico, 2021 (Rho de Spearman=,842; p=,000); por lo cual se estima que mientras
se empleen efectivamente las practicas relativas a la convocatoria y seleccion de
personal, se favorece el desempefio de los trabajadores de la mencionada institucion.
Por ello, se determina que la segunda hipotesis secundaria es admitida y, por tanto, la

hipotesis nula entra en la region de rechazo.
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Hipdtesis secundaria 3

HE3: La relacion entre la formacion y desarrollo de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia
Administrativa de Amazonas del Ministerio Publico, 2021 es significativa.
HEOQ: La relacion entre la formacién y desarrollo de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia
Administrativa de Amazonas del Ministerio Publico, 2021 no es significativa.
Tabla 41

Relacion entre la formacion y desarrollo de la gestién del talento humano y

el desempefio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente de

*x

Rho de Formacion y correlacion 181
Spearman desarrollo
Sig. (bilateral
9. ( ) 000
N 53

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En latabla 41 se observa que la formacién y desarrollo de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral se asocian positiva y significativamente (Rho de
Spearman= ,781; p= ,000); es decir, mientras se fomentan las acciones para la
formacion y desarrollo en la gestion del talento humano, se potencia el rendimiento de
los empleados que laboran en la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa
de Amazonas del Ministerio Publico, 2021. Por tal motivo, la tercera hipdtesis

secundaria es validada y, por ende, se rechaza la hipotesis nula.
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Hipdtesis secundaria 4

HE4: La relacion entre la evaluacion de la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral en la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa
de Amazonas del Ministerio Publico, 2021 es significativa.

HEOQ: La relacion entre la evaluacion de la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral en la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa
de Amazonas del Ministerio Publico, 2021 no es significativa.

Tabla 42

Relacion entre la evaluacion de la gestion del talento humano y el

desemperio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente de

) ) .813™
Rho de Evaluacion correlacion
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 53

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 42 se informa que la evaluacion incluida en la gestién del talento
humano se relaciona directa y significativamente con el desempefio laboral en la
Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de Amazonas del Ministerio
Publico, 2021 (Rho de Spearman= ,781; p= ,000); pudiéndose colegir que mientras
mas se involucre una evaluacion a través de procedimientos e instrumentos eficaces y
objetivos, se beneficia proporcionalmente con el desempefio laboral. Por consiguiente,
se resuelve la aceptacion de la cuarta hipétesis secundaria vy, asi, la hipotesis nula

ingresa en la region de rechazo.
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CONCLUSIONES
De acuerdo con el objetivo general, el proceso de gestion del talento humano se
asocia directa y significativamente con el desempefio laboral en la Unidad
Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de Amazonas del Ministerio Publico,
2021 (Rho de Spearman= ,822; p= ,000); por tal razén, la hipdtesis de
investigacion es validada; por ende, la hipétesis nula (HO) ingresa en la region de
rechazo.
. Alusivo al primer objetivo especifico, la planificacién de la gestion del talento
humano se relaciona positiva y significativamente con el desempefio laboral en la
Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de Amazonas del Ministerio
Publico, 2021 (Rho de Spearman=,734; p=,000); a partir la primera hipétesis
secundaria se acepta; mientras que la hipétesis nula se rechaza.
Respecto al segundo objetivo especifico, el reclutamiento y seleccion de la gestion
del talento humano se asocia directa y significativamente con el desempefio
laboral en la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de Amazonas
del Ministerio Pablico, 2021 (Rho de Spearman= ,842; p=,000); por lo cual la
segunda hipotesis secundaria es admitida y, por tanto, la hip6tesis nula entra en la
region de rechazo.
En torno al tercer objetivo especifico, la formacion y desarrollo de la gestién del
talento humano se vincula positiva y significativamente con el desempefio laboral
en la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de Amazonas del
Ministerio Publico, 2021 (Rho de Spearman=,781; p=,000); en consecuencia, la
tercera hipotesis secundaria es validada y, por tanto, se rechaza la hipétesis nula.
Sobre el cuarto objetivo especifico, la evaluacion incluida en la gestion del talento

humano se relaciona directa y significativamente con el desempefio laboral en la
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Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de Amazonas del Ministerio
Publico, 2021 (Rho de Spearman= ,781; p= ,000); pudiéndose colegir que
mientras mas se involucre una evaluacion a través de procedimientos e
instrumentos eficaces y objetivos, se beneficia proporcionalmente con el
desempefio laboral. Por consiguiente, se resuelve la aceptacion de la cuarta

hipotesis secundaria y, asi, la hipétesis nula ingresa en la region de rechazo.
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RECOMENDACIONES

Elaborar e implementar un sistema de recompensas para el personal de la
Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de Amazonas del
Ministerio Publico, a cargo del departamento de Recursos Humanos y en
coordinacion con la directiva; con la finalidad de otorgar beneficios de
conformidad con los progresos en el desempefio de los empleados.

Disefar un perfil laboral a cargo del departamento de Recursos Humanos a
partir de una evaluacién rigurosa mediante la aplicacion de instrumentos y
procedimientos estandarizados que viabilizan el conocimiento y comprension
de las necesidades detectadas en la institucion.

Publicar las convocatorias de personal, a cargo del departamento de Recursos
humanos, en portales web especializados en reclutamiento donde se precisen
los requerimientos del personal solicitado como sus competencias, actitudes y
experiencia; asi como también se expliciten las funciones que se llevaran a
cabo en el puesto.

Planificar y realizar las capacitaciones; las cuales seran dictadas por un
personal respaldado por su experiencia en la materia a ensefiar y por su
capacidad para dinamizar las sesiones. Asimismo, que las capacitaciones sean
justificadas en una revision previa de estrategias que han demostrado ser
eficaces.

Promover la colaboracion entre los trabajadores, mediante la organizacion de
actividades recreativas establecidos por el departamento de Recursos
Humanos; donde el personal pueda conocerse a través de interacciones
entabladas fuera del espacio laboral a fin de que, gracias al entretenimiento,

puedan fortalecerse los vinculos sociales en la institucion.
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ANEXOS

“Proceso de gestion del talento humano y el desempeiio laboral en la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de Amazonas del

Ministerio Publico, 2021”

Formulacion del problema Objetivos Hipétesis Tecnica e
Instrumentos
Problema general Objetivo general
¢Cuél es larelacion entre el proceso de | Determinar la relacion entre el proceso | Hipotesis general
gestion del talento humano y el | de gestién del talento humano y el | La relacién entre el proceso de gestion del talento
desempefio laboral en la Unidad | desempefio laboral en la Unidad | humano y el desempefio laboral en la Unidad
Ejecutora N°009 —  Gerencia | Ejecutora N°009 -  Gerencia | Ejecutora N°009 - Gerencia Administrativa de
Administrativa de Amazonas del | Administrativa de Amazonas del | Amazonas del Ministerio Pdblico, 2021 es
Ministerio Publico, 2021? Ministerio Publico, 2021. significativa.
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas
¢Cudl es la relacion entre la | Identificar la relacion entre la | La relacion entre la planificacion de la gestion del Técnica
planificacién de la gestion del talento | planificacion de la gestion del talento | talento humano y el desempefio laboral en la Unidad Encuesta
humano y el desempefio laboral en la | humano y el desempefio laboral en la | Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de
Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia | Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia | Amazonas del Ministerio Pdblico, 2021 es Instrumentos
Administrativa de Amazonas del | Administrativa de Amazonas del | significativa. Cuestionario
Ministerio Publico, 2021? Ministerio Publico, 2021.
La relacién entre el reclutamiento y seleccion de la
¢(Cual es la relacion entre el | Establecer la relacion entre el | gestion del talento humano y el desempefio laboral en
reclutamiento y seleccion de la | reclutamiento y seleccion de la gestion | la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa
gestion del talento humano y el | del talento humano y el desempefio | de Amazonas del Ministerio Publico, 2021 es
desempefio laboral en la Unidad | laboral en la Unidad Ejecutora N°009 — | significativa.
Ejecutora  N°009 —  Gerencia | Gerencia Administrativa de Amazonas
Administrativa de Amazonas del | del Ministerio Publico, 2021. La relacion entre la formacion y desarrollo de la
Ministerio Publico, 2021? gestion del talento humano y el desempefio laboral en
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¢Cual es la relacion entre la formacion
y desarrollo de la gestidn del talento
humano y el desempefio laboral en la
Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia
Administrativa de Amazonas del
Ministerio Publico, 2021?

¢(Cual es la relacion entre la
evaluacion de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en la
Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia
Administrativa de Amazonas del
Ministerio Publico, 2021?

Definir la relacién entre la formacién y
desarrollo de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en la
Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia
Administrativa de Amazonas del
Ministerio Publico, 2021.

Contrastar la relacion entre la
evaluacion de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en la
Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia
Administrativa de Amazonas del
Ministerio Publico, 2021.

la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa
de Amazonas del Ministerio Publico, 2021 es
significativa.

Larelacion entre la evaluacion de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en la Unidad
Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de
Amazonas del Ministerio Pdblico, 2021 es
significativa.

Disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

Disefio de investigacion: No
experimental, de corte trasversal

Tipo de estudio: Bésica

Nivel: Correlacional

Tanto la poblacién y la muestra, estara
conformada por 53 trabajadores de la
Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia
Administrativa de Amazonas del
Ministerio Publico.

Variables Dimensiones
Planificacion
Gestion del Reclutamiento y seleccion

talento humano Formacion y desarrollo

Evaluacion

Rendimiento en la tarea

Desempefio Comportamientos
laboral contraproducentes

Rendimiento en el contexto
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Cuestionario de Proceso de gestion del talento humano

Estimado, esperamos su colaboracion para el desarrollo de la presente investigacion cuya finalidad
consiste en identificar el proceso de gestién del talento humano en la Unidad Ejecutora N°009 —
Gerencia Administrativa de Amazonas del Ministerio Publico, 2021.

Marque la respuesta que se ajuste a su apreciacion. Recuerde que no existen respuestas ni buenas ni

malas.
item Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Escala 1 2 3 4 5
Escala
N° Proceso de gestion de talento humano
1 2 3 4 5
Planificacion

1 | Se realiza una evaluacion del personal actual.

Se reconocen las deficiencias en el personal que impiden el
2 | cumplimiento de las metas y se disefian requerimientos de

nuevo personal.

Se dispone de un perfil laboral de acuerdo con el puesto

asignado.

Se programan las fechas en que se desarrollaran las etapas

del proceso de seleccion.

Reclutamiento y seleccién 1 2 3 4 5

Se difunde la convocatoria de personal por distintos medios:
5 | impresos (periodicos) y en linea (paginas web, redes

sociales, etc.).

6 | Elacceso a la informacion para postular al puesto de trabajo

es sencillo.

7 | Los requisitos solicitados para postular al puesto convocado

los califico como precisos y apropiados.

Las pruebas empleadas a fin de medir los conocimientos y la
8 | formacion técnica o profesional de los postulantes son

pertinentes.

La entrevista realizada para estudiar el comportamiento, las

9 | actitudes y reacciones fue fluida y conveniente.
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Durante la induccion, se proporciona la informacion util

10 | acerca de la institucion, el puesto a desempefiar y demas
pormenores como el salario, los beneficios laborales, etc.
Formacion y desarrollo

1 Las capacitaciones brindadas se ajustan a las necesidades
de los trabajadores.

Durante las capacitaciones, no se genera la impresion de

12 . .
que sean improvisadas.

Se invierte lo suficiente para ofrecer una capacitacion

13 |, .. .

Optima a los trabajadores.
En las capacitaciones, se adquieren aprendizajes que son

14 | directamente aplicables a la labor que se lleva a cabo en la
institucion.

Las capacitaciones contribuyen con mi desarrollo técnico o

15 .
profesional.

Evaluacion
El compromiso de los colaboradores en la empresa es

16
notable.

La identificacion de los compafieros al participar de las

17 | actividades laborales refleja su orgullo de trabajar en la
institucion.

La coordinacion con los demas colaboradores permite que se

18 .
alcancen los objetivos propuestos.

Mi perfil profesional se adecua al puesto que ocupo o labor

19 .
que realiza.

El puesto que ocupo o la labor que realizo, me permite ser

20

productivo dentro de la institucion.

iGracias por su participacion!
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Cuestionario de Desempefio laboral

Estimado, esperamos su colaboracion para el desarrollo de la presente investigacion cuya finalidad
consiste en identificar el desempefio laboral en la Unidad Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa
de Amazonas del Ministerio Pablico, 2021.

Marque la respuesta que se ajuste a su apreciacion. Recuerde que no existen respuestas ni buenas ni

malas.
item Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Escala 1 2 3 4 5
Escala
N° Desempefio laboral
1 2 3 4 5
Rendimiento en la tarea
. Efectio las tareas que me son asignadas en el tiempo
determinado.
) Muestro proactividad en mi trabajo pues no espero que me
indiquen qué hacer.
3 Aporto mi creatividad ya que brindo ideas innovadoras.
A Ante un problema fortuito, puedo adaptarme y resolverlo

satisfactoriamente.

5 | Planifico mis actividades laborales para ser eficiente.

Comportamientos contraproducentes 1 2 3 4 5

6 | No soy impuntual con mi horario de trabajo.

7 | No falto a las reuniones convocadas por la institucion.

No contesto tardiamente los mensajes y/o llamadas que se

8 | vinculen a mi trabajo.

No pierdo la calma en el trato con mis supervisores y mis

9 | compafieros de trabajo.

Rendimiento en el contexto 1 2 3 4 5
Mantengo una comunicacion eficaz con mis compafieros de

10 trabajo.

" Existe liderazgo en los equipos de trabajo al momento de

emprender una tarea.
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Mis comparieros de trabajo me ofrecen su apoyo cuando

12 tengo dificultades laborales.
Procuro participar en las conversaciones laborales y en la
13 toma de decisiones.
14 | El ambiente laboral se caracteriza por ser seguro.
Puedo cumplir con mi trabajo porque dispongo de los
15 | recursos requeridos que me son brindados por la
institucion.
16 | El clima laboral es ameno, respetuoso y empatico.

iGracias por su participacion!
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.  DATOS GENERALES
1.1 Apellidos y nombres del experto: Martell Alfaro Karla Patricia
1.2 Grado académico: Maestro
1.3 Cargo e institucion donde labora: Universidad Cesar Vallejo
1.4 Titulo de la Investigacion: “Proceso de Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral en la Unidad
Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de Amazonas del Ministerio Publico, 2021”
1.5 Autor del instrumento: Nicole Linarez Balverde
1.6 Licenciatura/Maestria/Doctorado: Licenciatura
1.7 Nombre del instrumento: Cuestionario
Bueno Muy
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular 41- Bueno | Excelente
CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% 60% 61- 81-100%
80%
1. CLARIDAD Esta ‘ formulado  con  lenguaje 95
apropiado.
2. OBJETIVIDAD Estd expresado en conductas 95
observables.
3. ACTUALIDAD Adecuad,o al alcance de ciencia y 95
tecnologia.
4. ORGANIZACION Existe una organizacion légica. 95
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos de cantidad y 95
calidad.
6. INTENCIONALIDAD Adecgado para valorar aspectos del 95
estudio.
Basados en aspectos Teoricos-
7. CONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio. %
8. COHERENCIA Elntre ‘ los |nd.|ces, indicadores, 95
dimensiones y variables.
9. METODOLOGIA La es;rategla responde al propdsito del 95
estudio.
10. CONVENIENCIA Genera nuevas pautas en la %
investigacion y construccidn de teorias.
SUB TOTAL 950%
TOTAL (PROMEDIO) 95

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20): 19
VALORACION CUALITATIVA: APROBADO
OPINION DE APLICABILIDAD: El instrumento es consistente y puede ser aplicado.

Lugar y fecha: Chepén, 01 de diciembre 2021

DNI: 18216268
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. DATOS GENERALES
1.1. Apellidos y nombres del experto: Pereyra Gonzales Tony Venancio
1.2. Grado académico: Maestria
1.3. Cargo e institucion donde labora: Coordinador — Universidad César Vallejo
1.4. Titulo de la Investigacion: “Proceso de Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral en la Unidad
Ejecutora N°009 — Gerencia Administrativa de Amazonas del Ministerio Publico, 2021”
1.5. Autor del instrumento: Nicole Linarez Balverde
1.6. Licenciatura/Maestria/Doctorado: Licenciatura
1.7. Nombre del instrumento: Cuestionario
Bueno Muy
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular - Bueno | Excelente
CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% 60% 61- 81-100%
80%
11. CLARIDAD Estd . formulado  con  lenguaje 95
apropiado.
12. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas 95
observables.
13. ACTUALIDAD Adecuad’o al alcance de ciencia y 95
tecnologia.
14. ORGANIZACION Existe una organizacion l6gica. 95
15. SUFICIENCIA Co_mprende los aspectos de cantidad y 95
calidad.
16. INTENCIONALIDAD Qgtitétij:do para valorar aspectos del 95
Basados en aspectos Teoricos-
17. CONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio. 9
18. COHERENCIA Elntre . los |nd.|ces, indicadores, 95
dimensiones y variables.
19. METODOLOGIA La esFrateg|a responde al proposito del 95
estudio.
20. CONVENIENCIA Genera nuevas pautas en |la %
investigacién y construccién de teorias.
SUB TOTAL 950%
TOTAL (PROMEDIO) 95

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20): 19
VALORACION CUALITATIVA: Se considera apropiado para su aplicacion
OPINION DE APLICABILIDAD: Aplicable

Moyobamba, 02 noviembre de 2021

DNI: 0539092
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FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: MAURO TRIGOZO PAREDES

Grado académico: MAGISTER

Cargo e institucion donde labora: MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN MARTIN - TARAPOTO

Titulo de la Investigacion: “Proceso de Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral en la Unidad
Ejecutora N°009 - Gerencia Administrativa de Amazonas del Ministerio Publico, 2021”

1.5. Autor del instrumento: Nicole Linarez Balverde
1.6. Licenciatura/Maestria/Doctorado: Licenciatura
1.7. Nombre del instrumento: Cuestionario
Bueno Muy
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular - Bueno | Excelente
CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% 60% 61- 81-100%
° 80%
21. CLARIDAD Estd . formulado  con  lenguaje 80
apropiado.
22, OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas %
observables.
23, ACTUALIDAD Adecuad’o al alcance de ciencia y 80
tecnologia.
24. ORGANIZACION Existe una organizacion l6gica. 90
25. SUFICIENCIA Co_mprende los aspectos de cantidad y 80
calidad.
26. INTENCIONALIDAD Qgtitétij:do para valorar aspectos del 80
27. CONSISTENCIA Basados en aspectos Tebricos- 80
Cientificos y del tema de estudio.
28. COHERENCIA Elntre . los |nd.|ces, indicadores, 80
dimensiones y variables.
20, METODOLOGIA La esFrateg|a responde al proposito del %
estudio.
30. CONVENIENCIA Genera nuevas pautas en la 80
investigacién y construccién de teorias.
SUB TOTAL 560 270
TOTAL (PROMEDIO) 83.0

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20): 16.60
VALORACION CUALITATIVA: APROBADO )
OPINION DE APLICABILIDAD: EL INSTRUMENTO VALIDADO, SI ES APLICABLE EN LA INVESTIGACION

TARAPOTO, 02 DE DICIEMBRE 2021
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