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RESUMEN

La gestion del talento humano en términos de atraccién, captacion e incorporacion de
nuevos colaboradores busca mejorar el desempefio laboral de los mismos, haciéndola més
competitiva en el marco de una economia globalizada. En ese sentido, la investigacion
tuvo como objetivo principal: determinar la relacion entre la gestion del talento humano
y el desempefio laboral del personal administrativo en la Corporacion Payex S.A.C.,
Juliaca - 2023. Como hipotesis se planted que existe una relacién positiva y significativa
entre la gestion de talento humano y el desempefio laboral del personal administrativo en
la Corporacion Payex S.A.C., Juliaca — 2023. En cuanto a la metodologia, la investigacion
estuvo enmarcada en el enfoque cuantitativo, alcance correlacional, disefio no
experimental y transeccional, como método se utiliz6 el deductivo-hipotético. Como
técnica se aplicd la encuesta y como instrumento se utilizaron cuestionarios, los mismos
que fueron aplicados a una poblacion y muestra conformada por 20 colaboradores del
area administrativa, la muestra fue no probabilistica de tipo censal. Como resultados
significativos se tiene que: en la variable gestién del talento humano predomina la
dimension externa (60%) y su indicador clima laboral (65%); en cuanto a la variable
desempefio laboral prevalece la dimension desempefio en la tarea (40%) y su indicador
planeamiento y organizacion (50%) y la dimensién comportamientos contraproducentes
(45%) y su indicador conductas inapropiadas (40%); en esa direccion, se obtuvo un grado
de correlacion de 0.831; se concluye que existe un grado de correlacién positiva muy
fuerte entre las variables mencionadas; se evidencia, que a mejores niveles de gestion del

talento humano mejor sera el desempefio laboral.

Palabras Clave: Colaboradores, Motivacion, Recursos humanos, Rendimiento laboral,

Satisfaccion.
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ABSTRACT

The management of human talent in terms of attraction, recruitment and incorporation of
new collaborators seeks to improve their work performance, making it more competitive
within the framework of a globalized economy. In this sense, the main objective of the
research was: to determine the relationship between human talent management and the
work performance of administrative staff at Corporacion Payex S.A.C., Juliaca - 2023.
As a hypothesis, it was proposed that there is a positive and significant relationship
between human talent management and the work performance of administrative staff at
Corporacion Payex S.A.C., Juliaca — 2023. Regarding the methodology, the research was
framed in the quantitative approach, correlational scope, non-experimental and
transectional design; The deductive-hypothetical method was used as the method. As a
technique, the survey was applied and questionnaires were used as an instrument, which
were applied to a population and sample made up of 20 collaborators from the
administrative area, the sample was non-probabilistic of a census type. Significant results
include: in the human talent management variable, the external dimension predominates
(60%) and its work environment indicator (65%); Regarding the job performance
variable, the task performance dimension (40%) and its planning and organization
indicator (50%) and the counterproductive behavior dimension (45%) and its
inappropriate behavior indicator (40%) prevail; In this direction, a correlation degree of
0.831 was obtained; It is concluded that there is a very strong degree of positive
correlation between the aforementioned variables; It is evident that the better the levels

of human talent management, the better the job performance will be.

Keywords: Collaborators, Motivation, Human resources, Job performance, Satisfaction.
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CAPITULO |

INTRODUCCION

La Corporacion Payex S.A.C. opera en un entorno laboral competitivo y
dinamico, lo que les exige desarrollar aspectos internos que le permitan mantenerse en un
mercado muy competitivo; en ese sentido, la investigacidn busco determinar la relacion

entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral.

Una gestion eficiente del talento humano nos brinda un enorme aporte al
crecimiento de una organizacion, aparte de otros factores como la naturaleza o principios
que tenga ésta. La gestion tiene como fin principal impulsar el desarrollo personal y
profesional de los colaboradores, con la finalidad de lograr la consecucion de los objetivos

organizacionales.

Asi mismo, es importante destacar que el desempefio laboral esta en funcion a la
calidad del trabajo, lo cual exige a cada persona aportar de manera positiva a través de
sus actividades diarias durante un determinado periodo de tiempo. Para garantizar un
desempefio de calidad por parte de los colaboradores de una empresa, es vital identificar
cuéles son los puntos fuertes y débiles o los factores positivos y negativos, para poder
comprender en qué medida los colaboradores estan o no alineados con los objetivos de la

empresa.

El presente trabajo de investigacion se estructura tal como se detalla a
continuacion: En el primer capitulo, se da a conocer la introduccion al tema, el problema
de investigacion, incluyendo la formulacion de los problemas general y especificos, asi
como las hipotesis; asi mismo, la justificacion del estudio, para finalizar con la redaccion

de los objetivos general y especificos. En el segundo capitulo, se considera la revision de

17
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la literatura, los antecedentes a nivel internacional, nacional y local que abordaron las
variables planteadas; se analizan los diferentes argumentos tedricos de diferentes autores
que han tratado la gestion del talento humano y el desempefio laboral; asi mismo, se
menciona las dimensiones de ambos constructos; finalmente, se considera el marco
conceptual con la finalidad de comprender en profundidad los constructos planteados. En
el tercer capitulo, se describe la ubicacion geografica donde se desarrollo la investigacion,
el periodo de duracion y la procedencia del material; asi mismo, se describe el enfoque,
alcance, disefio y métodos utilizados; ademas, se considera las técnicas e instrumentos
para la recoleccion de datos, la poblacién y muestra del estudio; por Gltimo. se detalla el
disefio estadistico de la investigacién, considerando las pruebas estadisticas pertinentes,
el procedimiento desarrollado, el comportamiento de las variables y el marco de analisis
para los resultados obtenidos. En el cuarto capitulo se evidencia los resultados obtenidos
en funcion a los objetivos planteados; para ello, se considera los resultados sobre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral con sus respectivas dimensiones;
adicionalmente, se presenta la discusion de la investigacion, donde se contrasta los
resultados obtenidos con los antecedentes abordados. Finalmente, como consecuencia de
los hallazgos obtenidos, se exhiben las conclusiones; asi como las recomendaciones que
deben ser implementadas por la Corporacion Payex S.A.C.; ademés de las referencias

bibliograficas y los anexos que respaldan el desarrollo de la investigacion.

1.1  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La gestion del talento humano en los Gltimos afios, esta enmarcada en un entorno
laboral muy dinamico y competitivo; en este escenario, las organizaciones estan
cumpliendo sus objetivos mediante una combinacion eficiente de sus recursos y
estrategias, destacando el factor humano puesto que asume un rol crucial; sin embargo,

varias empresas no logran una gestion adecuada del talento humano por diversos factores

18
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relacionado a la dimension interna, donde resalta la falta de capacitacion y la
inobservancia de estrategias de motivacion; asi mismo, en cuanto a la dimension externa
se tiene la falta de condiciones adecuadas en el trabajo y las escasas oportunidades de
desarrollo profesional; como consecuencia, el personal no se muestra comprometido con
la organizacion, lo que se ve reflejado en su desempefio laboral y como consecuencia el

incumplimiento de los objetivos organizacionales (Conexion Esan, 2022).

Se tiene conocimiento que en empresas de Latinoamérica y el mundo, la gestion
del talento humano en términos de rotacion laboral se ha convertido en un problema
latente, siendo uno de los motivos, el cambio de la vision de lo que significa el trabajo
para los nuevos colaboradores, lo que incluye exigencias y expectativas diferentes, lo cual
repercute de forma positiva o negativa en el desempefio en el contexto y en los
comportamientos contraproducentes; al respecto, un reporte de LinkedIn reveld que los
profesionales en roles de recursos humanos rotan mas que cualquier otra area laboral

(Genomawork, 2022).

Somos uno de los paises con mayor indice de rotacion laboral en toda
Latinoamerica, con un promedio de 20% segin un informe de PWC; asi mismo, un
estudio reciente de Gallup, sefiala que la mitad de personas que dejaron sus empleos de
manera voluntaria aseguraron que las organizaciones no mostraron interés por su
satisfaccién laboral o su futuro; esto denotado en la falta de lineas de carrera, un clima
laboral téxico, inadecuadas condiciones de trabajo y remuneraciones por debajo del
promedio, aspectos que como es légico inciden en el bajo desempefio laboral (Jauregui,

2019).

El mercado laboral menos competitivo y adecuado es la region de Puno; segun el

indice de Condiciones Laborales se sabe que es de baja calidad; esto se debe, a que varias
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organizaciones no toman en cuenta la importancia de las dimensiones interna y externas,
en términos de programas de capacitacion, estrategias motivacionales o beneficios hacia
sus colaboradores; asi mismo, los sueldos promedio son los méas bajos del pais, los S/ 980
estdn por debajo de la remuneracion minima vital;, trayendo como consecuencia
colaboradores ineficientes tanto en el desempefio en la tarea como en el desempefio en el

contexto (Gamboa, 2023).

En la Corporacidn Payex y de manera especifica el area administrativa presenta
varios problemas; no cuentan con programas de reconocimiento y motivacion, no se
desarrollan capacitaciones para fortalecer las capacidades y habilidades del personal
administrativo, no cuentan con el area de recursos humanos, entre otros aspectos. Como
consecuencia, existe una alta rotacion laboral, puesto que los colaboradores tienden a
quedarse durante periodos cortos en sus puestos; pese a ello, el desempefio laboral de
algunos colaboradores es bueno y realizan sus funciones de forma adecuada; sin embargo,
hay colaboradores que tienen un desempefio laboral entre regular y bajo; lo que no
permite la consecucion de los objetivos organizacionales; a partir de estas
consideraciones, se ha formulado el problema de la investigacion en términos de

preguntas generales y especificas, los mismos que se detallan a continuacion:

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 Problema General

¢Cual es relacion entre la gestion de talento humano y el desempefio
laboral del personal administrativo en la Corporacion Payex S.A.C., Juliaca —

20237
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1.3

1.2.2 Problemas Especificos

e ;Qué relacidn existe entre la dimension interna y el desempefio en la tarea
del personal administrativo?

e ;Qué relacion existe entre la dimension interna y el desempefio en el
contexto del personal administrativo?

e ;Qué relacion existe entre la dimension interna y los comportamientos
contraproducentes del personal administrativo?

e ;Qué relacidn existe entre la dimension externa y el desempefio en la tarea
del personal administrativo?

e (Qué relacion existe entre la dimension externa y el desempefio en el
contexto del personal administrativo?

e ;Qué relacion existe entre la dimension externa y los comportamientos

contraproducentes del personal administrativo?

HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Hipotesis General

Existe una relaciéon positiva y significativa entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal administrativo en la Corporacion

Payex S.A.C., Juliaca — 2023

1.3.2 Hipdtesis Especificas

e Existe una relacion positiva y significativa entre la dimension internay el
desemperio en la tarea del personal administrativo.
e Existe una relacidn positiva y significativa entre la dimension interna y el

desempefio en el contexto del personal administrativo.

21

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

e Existe unarelacion positiva y significativa entre la dimension internay los
comportamientos contraproducentes del personal administrativo.

e Existe una relacion positiva y significativa entre la dimension externay el
desempefio en la tarea del personal administrativo.

e Existe una relacion positiva y significativa entre la dimension externa y el
desempefio en el contexto del personal administrativo.

e Existe unarelacion positiva y significativa entre la dimension externa 'y los

comportamientos contraproducentes del personal administrativo.

1.4  JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

La presente investigacion se realizd porque se identificd una excesiva rotacion
laboral y otros problemas que inciden en el cumplimiento de los objetivos; lo que nos
obliga a plantear recomendaciones para evitar o contrarrestar éstos y poder mejorar el
desempefio del personal, asi como la competitividad, productividad y rentabilidad de la
Corporacién Payex S.A. Asi mismo, el estudio busca contrastar la teoria y la practica

sobre la gestion del talento humano y el desempefio laboral.

La investigacion tiene por finalidad contribuir a generar mayor conocimiento
sobre las variables planteadas, afirmando o rechazando las teorias abordadas; asi mismo,
los aportes de la investigacion permitiran establecer nuevas lineas de estudio e instaurar
nuevas estrategias; en esa direccion, los resultados serviran como referencia valida para
futuras investigaciones; ademas, el estudio permitira validar o rechazar las conclusiones
de los autores citados. Por ultimo, la investigacion plantea soluciones para abordar los
problemas en torno a la gestién del talento humano principalmente en las empresas del

sector.
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1.5

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.5.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre la gestion de talento humano y el desempefio
laboral del personal administrativo en la Corporacién Payex S.A.C., Juliaca —

2023.

1.5.2 Objetivos especificos

e Determinar la relacion entre la dimensién interna y el desempefio en la
tarea del personal administrativo.

e Establecer la relacion entre la dimension interna y el desempefio en el
contexto del personal administrativo.

e Determinar la relacion entre la dimensién interna y los comportamientos
contraproducentes del personal administrativo.

e Evaluar la relacion entre la dimension externa y el desempefio en la tarea
del personal administrativo.

e Evaluar la relacién entre la dimension externa y el desempefio en el
contexto del personal administrativo.

e Evaluar la relacién entre la dimension externa y los comportamientos

contraproducentes del personal administrativo.
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2.1

CAPITULO II

REVISION DE LA LITERATURA

ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1 Antecedentes a nivel internacional

Dias (2021) investigé la “Gestion del talento humano y su relacion con el
desempefio laboral en la Constructora General Services S.A. 20217, el proposito
fue determinar la incidencia que existe entre la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral, se aplico el método hipotético deductivo, descriptivo,
explicativo y correlacional. Se trabajo con el total de la poblacién, no existe
muestra y se utilizd la encuesta para recolectar los datos; concluyo que: la gestion
del talento humano incide en el desempefio laboral; destacando aspectos referidos

a los procesos de seleccion, reclutamiento y los programas de capacitacion.

Herrera (2021) en su investigacion “Gestion del talento humano y
desempefio laboral docente en la Unidad Educativa Abraham Chancay Ecuador,
2020~ buscéd determinar la relacion entre la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral de los docentes. En la metodologia aplic6 el tipo de
investigacion cuantitativa, no experimental y correlacional; realizo la recopilacién
de datos mediante dos cuestionarios de preguntas cerradas, aplicados para cada
variable; concluyo que: existe una relacion significativa entre la gestion del talento
humano y desempefio laboral con un valor Rho de Spearman de 0,534
(Sig.=0.05<0.01), esto significa que existe una correlacion moderada y

significativa al nivel 0.01; los resultados también revelan que existe un predomino
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del nivel medio con un 53% en ambas variables; asi mismo, a través de los

resultados inferenciales, se pudo determinar que existe una correlacion moderada.

Moreno (2021) en su tesis “Gestion del talento humano y desempefio
laboral en centros de salud de primer nivel de la Policia Nacional, Guayaquil,
2020” tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre la gestion de
talento humano y desemperio laboral. La metodologia aplicada fue cuantitativa de
tipo basica y el disefio fue descriptivo correlacional; la muestra incluye a 71
usuarios internos, la técnica utilizada fue la encuesta, que se hizo a través de
cuestionarios; concluyo que: existe un indice de correlacion positiva moderada de
0,570 y un nivel de significancia estadistica de 0,000 siendo menor al valor de

0,05; lo que permite aceptar la hipotesis alterna.

Saavedra (2021) investigd sobre la “Gestion del talento humano y la
relacion con el desempefio laboral del personal del hospital obrero de la ciudad de
Oruro”, tuvo como finalidad determinar la relacion entre la Gestion de Talento
Humano y el desempefio laboral. Los métodos que se emplearon en esta
investigacion fueron el deductivo, inductivo, historico y estadistico; las técnicas
empleadas fueron la observacion, el analisis documental, la entrevista y la
encuesta; concluyo que: existe una relacion estadisticamente significativa segun p
valor = 0,000 entre las variables gestion del talento humano y el desempefio
laboral. Segun los resultados se sugiere implementar el area de Gestion de Talento
Humano y llevar a cabo las siguientes acciones: motivar al personal mediante
incentivos, promover el desarrollo y liderazgo, asi como disefiar estrategias

integrales para capacitar y retener al personal.
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Altamirano (2020) en su investigacion “Gestion del talento humano y
desempefio laboral del personal administrativo del Distrito 18D06 Cevallos a
Tisaleo — Educacion” buscé analizar la gestion de talento humano y el desempefio
laboral del personal administrativo. La metodologia utilizada es de tipo transversal
y correlacional causal; la poblacion esta delimitada por 30 colaboradores, y no se
utilizé muestreo; concluyo que: la relacién existente entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal administrativo es una correlacion
moderada positiva y significativa en cada uno de sus factores; por otro lado, se
sugiere implementar capacitaciones para potenciar el conocimiento y habilidades,
fortalecer el trabajo en equipo y el liderazgo, con la finalidad de optimizar el

desempefio laboral del personal.

2.1.2 Antecedentes a nivel nacional

PuUa (2022) investigd sobre “La gestion del talento humano y el desempefio
laboral en la empresa Willka, 2021 siendo el objetivo determinar la correlacion
significativa entre gestion del talento humano y el desempefio laboral en la
empresa; la recoleccion de datos se realizd mediante la encuesta, para ello se
empled un cuestionario con 15 preguntas, el cual se aplicé a 134 trabajadores; la
metodologia aplicada fue de nivel relacional, método deductivo, de disefio
transversal; concluyo que: existe una correlacion significativa entre gestion del
talento humano y el desempefio laboral (P-valor = 0.000), ademas se determind
que la correlacion de las variables es directa con un grado de calificacion
moderada (rs = 0.607), esto significa, que al mejorar la gestion del talento
humano mejorara el desempefio laboral; asi mismo. los resultados plantean que se

debe mejorar la gestion del talento humano.
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Velasquez (2022) en su tesis “Gestion del talento humano y desempefio
laboral en una Municipalidad de Lima, 2022” determiné la relacion entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral; el tipo de investigacion fue
correlacional, disefio no experimental, de tipo transversal; consideré una muestra
de 83 colaboradores del &rea de fiscalizacion; la técnica empleada fue la encuesta
y como instrumentos los cuestionarios; concluye que: existe una relacion
significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral, con un
coeficiente de correlacion de Pearson de ,788 y un nivel de error de 0,01; el R
cuadrado fue de ,770 con un nivel de error de 0,01; esto significa, que la gestion

del talento humano es fundamental para un buen desempefio laboral.

Vilchez (2022) en su investigacion “Gestion del talento humano y su
incidencia en el desempefio laboral en la COOPAC San Francisco de Mocupe -
Chiclayo 2021 busco determinar la incidencia de la gestion del talento humano
en el desemperfio laboral, la investigacion fue de tipo descriptivo correlacional,
enfoque cuantitativo y disefio no experimental; se aplicd un cuestionario a 25
colaboradores; los resultados reflejaron que la gestién del talento humano es
“Bajo” (36%) y el nivel del desempefio laboral es “Bajo” (36%); concluyo que,
existe una relacion significativa y positiva entre las variables gestion del talento
humano y desempefio laboral, el valor de correlacion fue de 0,786, lo que indica
estadisticamente que la variable gestion del talento humano tiene una incidencia

significativa y positiva en la variable desempefio laboral.

Pérez (2021) en su tesis “Relacion entre gestion del talento humano y
desempefio laboral de trabajadores, Institucion Educativa del Ejercito Andrés
Avelino Céceres, Tumbes, 2020 determin0 la relacion que existe entre la gestion

del talento humano y el desempefio laboral; la metodologia presenta las siguientes
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caracteristicas, es de tipo aplicada, no experimental, correlacional, transversal,
cuantitativa; ademas, se aplicd la técnica de la encuesta, mediante dos
cuestionarios aplicados a una poblacién de 50 colaboradores. Los resultados
reflejaron que la gestion del talento humano tiene influencia en el desempefio
laboral (68%); concluyo que: existe una relacién de asociatividad directa y
significativa entre las variables referidas, con un coeficiente Rho de Spearman de
0,994 y significancia bilateral del 0,000. Se sugiere mejorar la gestion del talento

humano mediante capacitaciones para lograr un desempefio laboral mas eficiente.

Villaverde (2020) realizo la investigacion “Gestion del Talento Humano y
su Relacion con el Desempefio Laboral del Centro de Salud Conde de la Vega
Baja, Contexto COVID 19 — Lima - 2020” para determinar la relacion entre la
gestion publica del talento humano y el desempefio laboral; el estudio fue de tipo
basico, de nivel relacional y disefio no experimental transversal-correlacional; la
poblacién estuvo constituida por 60 trabajadores; la técnica utilizada fue la
encuesta; concluyo que: la gestion puablica del talento humano y el desempefio
laboral se relacionan significativamente, segun el estadistico no paramétrico Rho
de Spearman; asi mismo, los resultados evidenciaron la existencia de relaciones
directas y significativas entre la gestién publica del talento humano con el
desempefio laboral (0.822). Ademas, se determind que las dimensiones
conocimiento, habitos, motivacién y actitudes de la gestion del talento humano

son predictores del desempefio laboral.

Fernandez (2019) en su tesis “La gestion del talento humano y el
desempefio laboral de la empresa Servicios & Negocios AWR S.A.C., Huanchaco
- 2019” tuvo como proposito determinar de qué manera la gestion del talento

humano tiene relacion en el desempefio laboral; la metodologia que aplico fue
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descriptiva correlacional, de disefio no experimental y de corte trasversal; la
muestra estuvo conformada por 70 trabajadores; concluyo que: el coeficiente de
correlacion de Spearman, en cada caso resultd ser menor a 0.05; es decir, que las
variables gestion del talento humano y desempefio laboral poseen una correlacion
significativa (0.563); ademas, las dimensiones de la gestion del talento humano se

encuentran correlacionadas significativamente con el desempefio laboral.

2.1.3 Antecedentes a nivel local

Paucar (2023) en su tesis “Gestion del talento humano y desempefio
laboral en el Hotel Cantuta de la ciudad de Puno — 2021” tuvo como propésito
determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral; el enfoque de la investigacion fue cuantitativo de alcance
correlacional y disefio no experimental transversal; se utiliz6 como técnica la
encuesta y como instrumento el cuestionario, el cual se aplicé a una poblacion
conformada por 20 colaboradores; concluyo que: existe una correlacion positiva
considerable entre las variables, al tener un coeficiente de correlacién Rho de
Spearman de 0, 835**. Sugiere realizar un buen manejo de los procesos en la

gestion del talento humano para obtener un desempefio laboral positivo.

Huamantuma (2022) en su investigacion “Gestion del talento humano y
desempefio laboral de los colaboradores de Rural Alianza, Puno — 2022 analiz6
el nivel de relacién que presenta la gestion del talento humano y desempefio
laboral; respecto a la metodologia fue de tipo basico, nivel correlacional, disefio
no experimental y enfoque cuantitativo; la muestra estuvo conformado por 114
colaboradores a los cuales se les aplico los cuestionarios conformados por 25

items; concluyo que: las variables se relacionan a un nivel positivo muy fuerte,
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con un coeficiente de correlacion R de Pearson valor de 0.770 con un nivel de
significancia de 0.000; esto indica, que a medida que se mejore la gestion del
talento humano el nivel del desempefio laboral se incrementa. De acuerdo a los
resultados, se plantea contar con un equipo especialista en gestion de talento

humano, que se encargue de desarrollar las actividades propias del &rea.

Verastegui (2021) en su investigacion “Talento humano y desempefio
laboral en trabajadores de la Cooperativa CREDICOOP Puno, 2021” buscé
determinar la relacion existente entre la gestion publica del talento humano y el
desempefio laboral; la metodologia tiene un enfoque cuantitativo, descriptivo
correlacional y de disefio no experimental; concluyo que: existe una relacion
significativa entre estas dos variables, segln el Rho de Spearman se obtuvo como
valor ,744**; ademas destacan la importancia de las dimensiones, cooperacion,

trabajo en equipo, cumplimiento de los objetivos, tareas y disciplina laboral.

Supo y Huaricallo (2021) investigaron la “Gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los colaboradores del Archivo Regional de Puno — 2020~
con el proposito de determinar la influencia de la gestion de talento humano en el
desempefio laboral; el tipo de investigacion fue basico aplicado, no experimental
y correlacional; la poblacion estuvo conformada por 36 trabajadores; concluyeron
que: la gestion del talento humano influye de manera directa en el desempefio
laboral de los colaboradores; se obtuvo como valor de Rho de Pearson ,636 lo que
indica que existe un nivel alto moderado de correlacion. Segun los resultados
implica que la organizacion implemente talleres y capacitaciones, ademas, se
evalle la posibilidad de considerar ciertos cambios en los reglamentos y

normativas de la institucion que beneficien a los trabajadores.
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Mamani (2020) en su tesis “Gestion del talento humano y su relacién con
el desempefio laboral en la Autoridad Local del Agua de Huancané, 2017~
determind la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral,
la metodologia fue de tipo aplicada, de nivel correlacional, de disefio no
experimental descriptivo y un enfoque mixto; su poblacién estuvo conformada
por 20 trabajadores, segun la prueba de normalidad, tuvo una significancia
bilateral menor a 0,05; concluyo que: la gestion del talento humano se relaciona
significativamente con el desempefio laboral, con un coeficiente de correlacion
positiva media de 0,693; estos resultados exigen iniciar con la gestion del talento
humano para fortalecer las destrezas y habilidades del personal, permitiéndoles

Ser mas proactivos en sus puestos de trabajo.

2.2  MARCO TEORICO

2.2.1 Gestion del talento humano

2.2.1.1 Definiciones

Segun Vasquez y Lara (2009) la gestion del talento humano es una
actividad que depende menos de las jerarquias, 6rdenes y mandatos; por lo
que es importante que los responsables se involucren con las necesidades
y deseos de los trabajadores; apoyarlos y ofrecerles desarrollo personal y
capacitarlos para lograr un desempefio laboral satisfactorio; de esta forma,

se sentirdn motivados y desarrollaran sus funciones de manera eficiente.

Chiavenato (2020) menciona que a través de la gestion del talento
humano las instituciones dependen de aspectos como la cultura, estructura,
procesos internos y otra infinidad de variables; asi mismo, el area

construye talentos por medio de un conjunto integrado de procesos y se
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encarga de cuidar al capital humano de las organizaciones; ademas en
términos de negociacion, gane tanto la empresa como los trabajadores,
pero siempre orientado a lograr los objetivos tanto individuales como
organizativos; siendo necesario para ello, mantener siempre motivados a

los trabajadores disminuyendo la tasa de rotacion.

Vallejo (2016) indica que la gestion del talento humano busca
principalmente el desarrollo e involucramiento del capital humano,
elevando las competencias de cada trabajador; asi mismo, permite la
comunicacion entre empleados y empleadores; de tal forma, la empresa se
involucra con las necesidades y deseos de sus trabajadores apoyando y
respaldando su desarrollo personal y enriqueciendo la personalidad de

cada trabajador como el capital mas importante de una empresa.

Eslava (2011) manifiesta que gestionar el talento humano, consiste
en asumir un enfoque estratégico de direccion, donde el objetivo es obtener
la méxima creacion de valor posible para la organizacion; a través de
acciones que estan dirigidas a disponer de todos los conocimientos,
capacidades y habilidades para la obtencion de resultados necesarios para
ser competitivos en el entorno actual y futuro; es decir, la persona es vital

para la operacion eficaz de una organizacion, es su activo fundamental.

Prieto (2013) indica que la gestion de talento humano es un
conjunto de decisiones en relacién a los empleados que influye en la
eficacia de estos y de la misma organizacion. Representa un factor clave
para mejorar la productividad y el desempefio laboral, incidiendo

notablemente en los resultados de la organizacion; ademas depende de

32

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

otros aspectos como la cultura organizacional, la estructura
organizacional, las caracteristicas del contexto ambiental, la tecnologia

empleada y los procesos internos.

Castillo (2010) sefiala que la gestion del talento humano es un
aspecto crucial; puesto que, el éxito de las organizaciones depende en gran
medida de lo que las personas hacen y cémo lo hacen, por lo que invertir
en las personas puede generar grandes beneficios. Es asi que el area de
Recursos Humanos se convierte en el socio estratégico, teniendo la
capacidad de potenciar el trabajo en equipo y transformar la organizacion
radicalmente; siendo su objetivo, que las personas se desarrollen
integralmente de forma individual y grupal, como resultado se obtendré el

crecimiento de la organizacion.

2.2.1.2 Caracteristicas de la gestién del talento humano

Segln Chiavenato et al., (2020) la evolucion que se nota en los
ambitos econdmicos actualmente, obliga a que las organizaciones se
enfoquen mas por entender aquello que influencia en el desempefio de cada
colaborador; asi como, en la preparacion cognoscitiva que su personal

necesita al desarrollar sus funciones para obtener resultados favorables.

Vallejo et al., (2016) sefiala que la administracion del talento
humano analiza diversos factores como, la cultura organizacional, la
estructura organizativa, caracteristicas del contexto ambiental, la misién y
vision, la tecnologia que se emplea, sus procesos internos, el estilo de

administracién; son aspectos que deben ser analizados en profundidad.
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2.2.1.3 Objetivos de la gestion del talento humano

La gestion del talento humano estard enfocada en potenciar el
capital humano en beneficio de los objetivos de la organizacion; ademas
de visualizarlo como un socio estratégico que permitird desarrollar las
estrategias organizacionales por medio de su talento, como consecuencia
se obtiene un mayor compromiso, identidad y empoderamiento por parte
del personal. Es asi que se convierte en uno de los pilares principales de la
empresa, reconocido como el capital humano, el cual representa un activo
mas flexible; ya que, a través de él se puede implementar, adaptar y hacer
mas factible un adelanto tecnoldgico, otorgdndole mayor vitalidad a las

organizaciones (Pardo y Porras, 2011).

Martinez (2013) menciona que el objetivo de la gestion del talento
humano es principalmente ubicar a las personas en puestos estratégicos, es
decir de acuerdo a sus habilidades, competencias y aptitudes, para que
estos puedan desarrollarse de la mejor manera y por consiguiente estos
sean altamente innovadores, creativos, eficientes y competitivos al

momento de desempefiar sus funciones.

Chiavenato (2008) indica que las personas son activos
fundamentales; es asi que el reconocimiento, el valor asignado y los logros
resultan esenciales; representan una debilidad, si las préacticas

administrativas y la gestion del talento humano no sean las méas adecuadas.

Vallejo et al., (2016) menciona que los objetivos de la gestion del
talento humano deben contribuir a la eficacia de la organizacion; siendo
los mismos:
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= Contribuir a la organizacion a lograr sus objetivos.

= Proporcionar competitividad a todo el personal.

= Suministrar colaboradores capacitados y motivados.

= Fomentar la autorrealizacion y la satisfaccion de los colaboradores.

= Desarrollar y mantener la calidad de vida en la organizacion.

= Administrar e impulsar el cambio constante.

= Establecer politicas éticas y acrecentar comportamientos
responsables.

= Construir una mejor organizacion y un mejor equipo.

2.2.1.4 Beneficios de la gestion del talento humano

Mercado, Veldsquez y Baltodano (2005) resaltan la gestion del
talento humano como una de las areas méas importantes dentro de una
organizacion, ademas de ser un elemento estratégico de mayor relevancia,
ya que busca alcanzar los objetivos no sélo lucrativos sino también una
consolidacién competitiva que busca el desarrollo humano, pues sin una
adecuada gestion no se obtendrian los mismos resultados. En sintesis, la
gestion del talento humano es un punto importante y clave para lograr el
éxito; se menciona ademas los siguientes beneficios de la gestion del

talento humano:

Para la empresa:

= Mejoras en la productividad.

= Mejor atencion al cliente.

= Incremento en la eficiencia de los resultados.

= Mejoramiento de la imagen institucional.
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=  Buena relacion entre el empleado y el empleador.

= Aumento notable en la rentabilidad.

= Cambios positivos en las actitudes del personal.

= Eficacia individual y grupal.

= Trabajo en equipo y cooperacion.

Para el empleado:

= Calidad de vida 6ptima para cada trabajador.

=  Fortalecimiento de los conocimientos y competencias.
= Aumento de motivacion.

= Mayor confianza y comunicacion.

= Eficacia al desarrollar sus funciones.

Espinoza y Montalvo (2021) mencionan que la gestion del talento
humano genera un mayor valor a la organizacion, puesto que maximiza el
rendimiento de cada colaborador, al demostrar un reconocimiento por su
entrega y motivarlos constantemente. En ese contexto, el centrarnos en lo
mejor de cada trabajador permitira proporcionar las herramientas y
habilidades necesarias para que puedan afrontar situaciones desafiantes y
cambios eventuales; implementar este tipo de gestion proporciona los

siguientes beneficios:

= Facilita la evaluacion individual del desempefio por parte de los
colaboradores al tener sus funciones y responsabilidades claras.
= |dentificar las competencias de cada empleado permite

potenciarlas o caso contrario mejorarlas.
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= Integrar los objetivos personales con los organizacionales de
acuerdo al perfil de cada colaborador, fomenta un mayor
compromiso y dedicacion.

=  Fomentar la participacion, cooperacion y liderazgo genera un clima
organizacional favorable.

= Reconocer como se desempefia y qué habilidades posee cada
trabajador contribuye a elevar la motivacion y satisfaccion laboral.

= Las remuneraciones son mas justas y equitativas, tomando como
base el desempefio, desarrollo y logro que tiene cada empleado.

=  Promueve un crecimiento constante y consolidado del empleado.

= Desarrolla equipos altamente competitivos con capacidad de
cumplir con los requerimientos de cada area operativa.

= Generar conciencia en el personal, para que sean capaces de asumir

sus responsabilidades en cada una de las actividades desarrolladas.

2.2.1.5 Procesos de la gestion del talento humano

Segun Chiavenato (2008) la gestion del talento humano tiene un
efecto tanto en las personas como en las organizaciones, desde el proceso
para incorporar, colocar, recompensar, desarrollar, retener hasta

monitorear el comportamiento de las personas.

2.2.1.5.1Procesos para incorporar a las personas

Conduce el ingreso a una organizacion, pero solo para los
candidatos que cumplen con ciertas caracteristicas y competencias
ajustadas al perfil que se estd buscando; las organizaciones cuentan con
diferentes métodos de filtracion, que codifican las caracteristicas deseables
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para alcanzar sus objetivos, de esta forma poder elegir a la persona que
relne las caracteristicas necesarias para el perfil. Dentro de los procesos
de incorporacion tenemos el reclutamiento del personal, el cual consiste
en un conjunto de actividades disefiado para atraer a un conjunto de
candidatos calificados, el reclutamiento puede ser interno o externo; otro
aspecto importante en este proceso, es la seleccion del personal, el cual
consiste en elegir a los mejores candidatos, para esto se debe recopilar
informacion sobre el puesto y aplicar técnicas de seleccion para reunir
informacion acerca del candidato, entre ellas tenemos a la entrevista, las
pruebas de conocimientos, las pruebas psicoldgicas y las técnicas de

simulacién (Chiavenato et al., 2008).

La finalidad de la seleccion de personal es colocar a las personas
mas adecuadas de acuerdo a las necesidades de la organizacion; éstas
evidentemente cuentan con un alto potencial, tanto el proceso de
reclutamiento y de seleccion varian segun la naturaleza de la empresa. Un
sistema de reclutamiento y seleccion efectivo basado en competencias
contribuira a identificar las competencias asociadas al rendimiento idéneo
mediante el establecimiento de técnicas de evaluacion que permitan medir
las capacidades de los candidatos; aspectos que representan una ventaja

competitiva (Martinez, Portales, Palos, y Ramos, 2015)

2.2.1.5.2Procesos para colocar a las personas

Los procesos para colocar a las personas pueden tener un esquema
tradicional o moderno, el esquema tradicional se basa en modelos

mecanicistas y burocraticos, donde exigen a las personas que desempefien
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sus actividades de acuerdo a un método preestablecido y que sigan las
rutinas; por otro lado, un esquema moderno se basa en modelos orgénicos,
siendo adaptables y flexibles, exigen a las personas que se enfoquen en las
metas y objetivos, con cierta libertad de eleccion en sus actividades.
Dentro de los procesos de colocacion, tenemos la orientacion de personas,
este incluye la cultura organizacional, la cual se refiere al conjunto de
hébitos, creencias, normas, valores, actitudes y expectativas; por otro lado,
tenemos el modelado del trabajo, este incluye la descripcion de lo que hace
el ocupante, cudndo, como, dénde y por qué lo hace, mientras que el
andlisis determina los factores de las especificaciones. Asi mismo, se tiene
la evaluacién del desempefio, que consiste en una valoracién sistematica,
en funcion a las tareas que desempefia, las metas, los resultados alcanzados

y el potencial para el desarrollo (Chiavenato et al., 2008).

La colocacion y organizacion de personas estd directamente
relacionado a la cultura organizacional, puesto que cada empresa aprende
a lidiar con su entorno y con sus grupos de interés, colaboradores, clientes,
proveedores, accionistas, inversionistas; es decir, es una compleja mezcla
de supuestos, creencias, valores, comportamientos, historias, metaforas
y otras ideas que representan la forma particular en como funciona y
trabaja una empresa, como consecuencia los miembros de cada
organizacion han ido aprendiendo una forma peculiar de manejar distintos

asuntos relacionados a su &mbito laboral (Flores, 2019)
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2.2.1.5.3Procesos para recompensar a las personas

Las organizaciones desarrollan sistemas de recompensas que
generan un efecto directo en su capacidad para atraer, retener y motivar a
los trabajadores, en términos generales las recompensas buscan incentivar
a las personas para lograr los objetivos e incrementar la rentabilidad de la
organizacion. Dentro de los procesos de recompensa tenemos la
remuneracioén, entendido como las formas de pago o recompensas que se
brindan a los trabajadores; por otro lado, tenemos los programas de
incentivos, que buscan incrementar las relaciones de intercambio entre las
personas y la organizacion. Ademas, se tiene las prestaciones y servicios,
que representan una forma indirecta de remuneracion, son gratificaciones
y beneficios que se conceden en forma de pago adicional a los salarios

(Chiavenato et al., 2008).

Las recompensas en el trabajo hacen referencia a las expectativas
de pago que tiene un trabajador al desempefiar una determinada actividad,
son adicionales al salario base que regularmente se percibe; es relevante
mencionar que hoy en dia esta generacion de trabajadores le dan mayor
importancia a los esquemas de pago no monetarios, lo cual se convierte en
un gran reto para las empresas cuando se trata de atraer talento humano;
no solo se tiene que proponer, negociar y asignar un determinado salario a
los colaboradores dentro de una empresa, sino que tienen que enfocarse en
desarrollar una serie de estrategias que contribuyan de forma positiva al
ambiente de trabajo, de tal forma que se pueda mejorar la calidad de vida,
el crecimiento personal y profesional de los integrantes de una
organizacion (Madero y Trevinyo, 2011).
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2.2.1.5.4Procesos para desarrollar a las personas

Desarrollar a las personas no solo consiste en proporcionarles
informacion para que adquieran nuevos conocimientos, habilidades y
destrezas, sino también es necesario que desarrollen nuevas actitudes,
soluciones, ideas y conceptos para modificar habitos y comportamientos,
como resultado seran maés eficaces en el desarrollo de sus funciones.
Dentro de los procesos de desarrollo, tenemos la capacitacion, lo cual
permite fortalecer el patrimonio humano de la organizacion en diferentes
aspectos; por otro lado, tenemos el desarrollo de las personas y
organizaciones, lo cual implica el diagnostico, la intervencion y el refuerzo

(Chiavenato et al., 2008).

Existen diferentes técnicas de desarrollo organizacional; el
objetivo de éstas, es que las personas Yy las organizaciones se desarrollen
en razon a un aprendizaje continuo; por tal motivo es importante destacar
la capacitacion, el cual consiste mas en un aprendizaje a nivel individual,
la forma en que aprenden y como se desarrollan. El desarrollo
organizacional es mas amplio y extenso, puesto que se refiere a la manera
en que las organizaciones aprenden y se desarrollan gracias al cambio y la

innovacion permanente (Flores et al., 2019)

2.2.1.5.5Procesos para retener a las personas

Los procesos para retener a las personas tienen por objetivo
mantener a los trabajadores satisfechos y motivados, esto abarca las
condiciones fisicas, psicolégicas y sociales de la organizacién. Dentro de
los procesos para retener a los trabajadores, tenemos las relaciones con los
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empleados, este factor es fundamental y depende del estilo de
administracion; por otro lado, tenemos la higiene, seguridad y calidad de
vida, estos factores tienen el objetivo de prevenir enfermedades y
accidentes relacionados con el trabajo. La higiene laboral hace referencia
a las condiciones del entorno laboral que garantice la salud fisica y mental
de los colaboradores y la seguridad laboral esta relacionado a la prevencion

de accidentes, incendios y robos (Chiavenato et al., 2008).

El proceso para retener a las personas, debe tener un ambiente
laboral fisico, psicolégico y social agradable, asi como garantizar
relaciones interpersonales amigables y cooperativas; en algunas
organizaciones, los procesos para retener son poco eficientes, porque
mantienen un modelo rigido, aplicado a través de reglamentos e impuestos
con el objeto de estandarizar la disciplinay su desempefio laboral; es decir,
el modelo se basa en la estandarizacion, se califica a los colaboradores
con promedios de parametros generales, dejando de lado diferencias y

caracteristicas individuales (Flores et al., 2019).

2.2.1.5.6Procesos para supervisar a las personas

Los procesos de supervision consisten en dar seguimiento a ciertas
actividades con el fin de garantizar que sean debidamente ejecutados y que
se logre el cumplimiento de los objetivos. Dentro de los procesos de
supervision tenemos la base de datos y los sistemas de informacién de
recursos humanos; para ello, es necesario contar con un sistema de
informacién, que nos permita almacenar, acumular datos codificados,

disponibles para el procesamiento y la obtencion de informacion con la
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finalidad de tomar decisiones adecuadas o las medidas correctivas

pertinentes (Chiavenato et al., 2008).

El proceso de supervision y evaluacion de personas, permite
realizar un seguimiento, medir el rendimiento laboral de los trabajadores
0 si se estd cumpliendo con las expectativas empresariales; generalmente
las organizaciones utilizan la evaluacién del trabajador con el objetivo de
determinar incrementos de sueldos, bonificaciones e implementar

capacitaciones (Flores et al., 2019).

2.2.1.6 Dimensiones de la gestion del talento humano

Segln Rodriguez (2009) uno de los objetivos de la gestion del
talento humano es obtener la méxima creacion de valor para mantenernos
competitivos en el entorno actual y futuro. Para comprender este enfoque
se tiene dos dimensiones; la primera es interna, la cual aborda lo
concerniente a la composicion del personal, como los conocimientos,
habilidades, motivaciones y actitudes; la segunda es externa, considera los
factores del entorno que inciden en la seleccion, desarrollo y permanencia
del personal; incluye el estudio del clima laboral, perspectiva de desarrollo

profesional, condiciones de trabajo, reconocimiento y estimulacion.

2.2.1.6.1Dimension interna

Rodriguez et al., (2009) indica que la dimension interna de la
gestion del talento humano esta relacionada a todo lo concerniente a la
composicion del personal, aborda aspectos como los conocimientos,
habilidades, motivaciones y actitudes; estos a su vez denotan la forma

adecuada de gestionar el recurso humano en una organizacion.
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Armstrong y Taylor (2014) mencionan que la dimension interna
aborda todo lo relacionado a la composicién del talento humano, incluye
la gestion de la diversidad, la preocupacion por la motivacion en el trabajo
y las competencias con las que cuenta el personal; representan las nuevas
tareas para la gestion. Las demandas por una mejor calidad de vida, son
cada vez mayores; por consiguiente, la sociedad espera que las empresas
puedan proporcionar empleos adecuados pensando en los trabajadores
como seres humanos y no como maquinas, esto implica reconocer sus

derechos y obligaciones, y tener en cuenta sus capacidades de desarrollo.

221611 Conocimientos

De acuerdo a Quintana y Benavides (2013) el conocimiento
constituye un conjunto de saberes, experiencias, valores, percepciones,
ideas e informacion; en este sentido, las organizaciones, deben considerar
lo importante que es gestionar de forma adecuada los conocimientos de los
colaboradores; lo cual implica no solo aportar conocimientos, sino estar
relacionado directamente a factores como la cultura organizacional, los

procesos y a los objetivos para lograr el éxito de la empresa.

En laera industrial el valor de cada empresa se media por los bienes
materiales que tuviera, a diferencia de la era del conocimiento donde se le
asigna un mayor valor a los activos intangibles, los cuales tienen su origen
en los conocimientos; estos son una combinacion de experiencias, valores
e informacidn, se originan y se aplican en la mente de los conocedores. El

conocimiento no solo se encuentra dentro de los documentos o almacenes
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de datos, sino también en los procesos y practicas organizacionales

(Gomez, Pérez, y Curbelo, 2005).

2.2.16.1.2 Habilidades

Para Robbins y Coulter (2010) la habilidad es la capacidad de
trabajar con otras personas, sea de manera individual o grupal; una persona
que cuenta con esta capacidad puede realizar diversas tareas en su trabajo;
bésicamente, las habilidades se clasifican en intelectuales y fisicas, es
decir, cada persona aporta ciertas capacidades a la organizacién, siendo
ésta la principal razon por la que laboran; puesto que, las habilidades
inciden en el desempefio laboral; es un indicador de suma importancia en

la dimensidn interna de la gestion del talento humano.

Las habilidades son capacidades que pueden expresarse a traves de
conductas en diversas situaciones, porque se han ido desarrollando a través
de la préctica, el cual requiere emplear estrategias; mientras las estrategias
se obtienen como resultado de un acto que es consciente, las habilidades
son capacidades o actitudes puestas en el momento de la situacion puede
ser de forma consciente o inconsciente; en conclusién, una habilidad es
una accion intelectual la cual puede emplearse en labores concretos como
predecir, resumir y hacer; asimismo, una habilidad es todo aquello que la
organizacion y sus colaboradores hacen bien y se va transformando en una

capacidad que los hace diferente a la competencia (Madrigal, 2009).

2.2.1.6.1.3 Motivacion

Segun Chiavenato (2009) la motivacion es un proceso psicolégico

basico al igual que el aprendizaje, la percepcion, las actitudes y la
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personalidad; es relevante destacar que la motivacion es uno de los
elementos mas importantes para entender y comprender el
comportamiento humano, se relaciona con procesos mediadores y con el
entorno. No es posible visualizar la motivacion al igual que otros procesos
cognitivos. En conclusion, es un constructo hipotético que nos permite

comprender el comportamiento humano.

Para Robbins y Judge (2009) la motivacion es un proceso que
inciden en la direccion, persistencia e intensidad del esfuerzo que realiza
un individuo para lograr alcanzar un objetivo. La intensidad hace
referencia a que tan enérgico es una persona al momento de realizar una
actividad. Este es uno de los elementos en el cual la mayoria se enfoca
cuando se habla de motivacién; sin embargo, es poco probable que una
alta intensidad conduzca a resultados positivos en el desempefio laboral, a
menos que todo el esfuerzo este canalizado hacia una direccion que
beneficie a la organizacién. En conclusion, se debe considerar no solo la
intensidad sino también la calidad del esfuerzo. La motivacion incide en
la persistencia, este hace referencia a la medida del tiempo en el cual se
mantiene el esfuerzo, un colaborador motivado permanece en una tarea el

tiempo suficiente para lograr satisfactoriamente su objetivo.

2.216.1.4  Actitudes

Robbins y Coulter et al., (2010) dan a concer que las actitudes
reflejan lo que un individuo siente en relacion a algo, una actitud esta
compuesta por los siguientes elementos: conocimiento, afecto y

comportamiento. En lo que se refiere al componente cognoscitivo aborda
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las opiniones, creencias, conocimiento o informacion con que cuenta un
individuo; el componente afectivo es la parte sentimental o emocional de
una actitud. Por altimo, el componente de comportamiento incluye una
intencion de comportarse de cierta forma con alguien o hacia algo. Una

actitud al estar compuesta por estos tres elementos refleja su complejidad.

La forma en como una persona procede y actla es entendida como
“actitud”, es asi que se puede afirmar que una actitud es una caracteristica
que distingue a cada persona. Las actitudes son aprendidas con el tiempo
mediante la experiencia e interaccion con los demas; principalmente se
caracterizan por ser complejas y tener multiples componentes; a su vez
pueden ser estables o variables, dependiendo de la motivacion y la
direccion; por lo tanto, son manifestaciones del comportamiento que
guarda una predisposicion a desenvolverse de cierta manera cuando la

persona esta frente a una situacién en especifico (Estrada, 2012).

2.2.1.6.2Dimension externa

Para Rodriguez et al., (2009) en la dimension externa de la gestion
del talento humano, se aborda todo lo concerniente a los elementos del
entorno que inciden en la gestion del talento humano; esto incluye el
estudio del clima laboral, el desarrollo profesional, las condiciones de

trabajo y el reconocimiento.

Armstrong y Taylor (2014) consideran que la dimension externa
consiste en promover la integridad en el ejercicio las funciones o

competencias del personal; esta dimension esta orientada al desarrollo de
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los trabajadores garantizando igualdad de oportunidades, el desarrollo de

competencias, la aplicacion de estimulos y el desempefio individual.

22.16.21 Clima laboral

Para Chiavenato et al., (2009) el clima laboral hace referencia al
clima organizacional, el cual esta definido como “El ambiente interno
existente entre los miembros de la organizacion”; de esta manera, el clima
laboral refleja la influencia que causa en la motivacion del personal; por
tanto, se describe como una cualidad del ambiente organizacional, el cual
es percibido o experimentado por los miembros de una organizacion. Con
base a lo mencionado, un clima organizacional es favorable en situaciones
que proporcionan satisfaccion laboral; y es desfavorable, en situaciones

que provocan la frustracion de necesidades por parte de los colaboradores.

El clima laboral es el contexto de trabajo, que se caracteriza por un
conjunto de factores tangibles e intangibles, que estan presentes de forma
relativa en wuna determinada organizacion; este afecta a los
comportamientos, actitudes y motivaciones del personal, en consecuencia,
también causa un impacto en el desempefio de la organizacion; el clima
laboral puede presentar cambios, a causa del personal o de los lideres. En
este sentido, el clima laboral se refiere a como los miembros de una

organizacion describen su ambiente o entorno de trabajo (Bordas, 2016).

2.2.1.6.2.2  Desarrollo profesional

Chiavenato (2009) menciona que el desarrollo profesional es la
educacion profesional que tiene por objetivo perfeccionar a las personas

para que estas puedan especializarse dentro de una profesion. La educacion
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profesional busca desarrollar, ampliar y perfeccionar a las personas para
su crecimiento profesional en determinada especialidad o para que sea mas
eficiente y productivo en su puesto laboral; sus objetivos a comparacion
de la formacion son menos amplios, son a mediano plazo, proporcionan
conocimientos que trasciendan las exigencias del puesto actual para

enfrentar situaciones mas complejas y desafiantes.

El desarrollo profesional es un esfuerzo organizado y formalizado
que se enfoca en desarrollar trabajadores mas capacitados, presenta un
alcance mayor y tiene una duracion mas extensa que la formacion; el
desarrollo profesional representa una estrategia si la organizacion quiere
sobrevivir a un entorno global, que cada vez se hace mas competitivo. En
sintesis, es un proceso por el cual las personas elevan su potencial a través
de un proceso caracterizado por distintas tareas de desarrollo, actividades

y relaciones (Fernandez, 2012).

2.2.1.6.2.3  Condiciones de trabajo

Segun Chiavenato et al., (2009) las condiciones de trabajo incluyen
las condiciones del ambiente en el cual se realiza el trabajo, este lo puede
hacer desagradable, adverso o sujeto a diferentes riesgos, o en todo caso
exige del colaborador una s6lida adaptacion para que éste pueda mantener
una buena productividad y un Optimo rendimiento en sus funciones;
comprende factores como el ambiente y los riesgos del trabajo. En

términos generales garantizan las condiciones de salud y bienestar.

En el desarrollo de sus funciones, los colaboradores se exponen a
diferentes condiciones que pueden afectar su salud, de forma positiva o
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negativa; dichas condiciones involucran caracteristicas de la organizacion,
el ambiente y su entorno; por ello, es necesario establecer condiciones de
salud y seguridad, relacionadas con la implementacion de medidas que
permitan eliminar o reducir el riesgo. Un trabajador que tenga dptimas
condiciones de trabajo, salud y seguridad fortalece su motivacion y
productividad; si el trabajador tiene precarias condiciones, se reflejara en

su desempefio laboral (Sabastizagal, Astete y Benavides, 2020).

22.16.24 Reconocimiento

El reconocimiento esté directamente relacionado con la calidad de
vida en la organizacion, este debe ser suficiente para poder cubrir las
necesidades personales; de lo contrario, el personal no se sentira
satisfecho; es decir, el reconocimiento es un conglomerado de actividades
planificadas y se refleja en la gratificacion que los colaboradores perciben
por un buen desempefio, con el objetivo de fortalecer el comportamiento
individual, siendo un soporte para la institucién y asi se pueda mantener

un desempefio productivo (Carrasco, 2017).

En términos simples, es considerado un error, el pretender tener
satisfechos a todo el personal Unicamente con altos salarios. Muchos
empresarios actualmente se limitan a proporcionar incentivos monetarios
como un concepto de reconocimiento laboral cuando la realidad afirma
que los salarios altos no son el Unico factor para motiva al trabajador, sino
también se tiene que analizar otras posibilidades con el objetivo de hacerlo
sentir valorados, reconociendo su esfuerzo, sus buenas acciones y

comportamientos (Ramirez, 2014).
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2.2.2 Desempeiio laboral

2.2.2.1 Definiciones

Chiavenato (2011) afirma que el desempefio laboral de una persona
puede evaluarse a través de ciertos factores, como los actitudinales (la
actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad, presentacion personal,
creatividad y capacidad de realizacion); los factores operativos (el
conocimiento del trabajo, cantidad, calidad y comprension de la situacion).
En ese sentido, Chiavenato precisa que el desempefio se ve influenciado
por factores actitudinales y operativos; es decir estos son relevantes para
el logro de los objetivos de la organizaciéon y afirma que un buen
desempefio laboral es una de las fortalezas més relevantes con la que

cuenta una organizacion.

Segln Gabini (2018) el desempefio laboral es uno de los
constructos que ha recibido mayor importancia por parte de los estudios
sobre el comportamiento organizacional. Probablemente, se deba a que la
productividad de las organizaciones se encuentra ligadas al desempefio
individual de sus colaboradores; es mas, la trascendencia de estudiarla se
debe a que el desempefio laboral permite determinar qué tan exitosa ha
sido una organizacion, un individuo o un proceso en el logro de sus

actividades y objetivos laborales.

Ademas, Whetten y Cameron (2011) indican que el desempefio
laboral es el resultado de varios factores que incluyen el esfuerzo,
habilidades y motivacion de los trabajadores, donde el esfuerzo implica
emplear ciertas caracteristicas ya sea de forma fisica 0 moral para un
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determinado objetivo; por otro lado, la habilidad sirve de base para la
aptitud y capacitacion; la motivacion es resultado del compromiso. En
conclusion, el desempefio laboral esta en funcion a los resultados

obtenidos con la ejecucion de las funciones inherentes a un puesto.

El desempefio laboral es el resultado del comportamiento del
personal frente al contenido de su puesto, sus atribuciones y actividades,
depende de una relacién de mediacién entre el colaborador y la empresa;
en este contexto, resulta fundamental brindar estabilidad laboral al
personal procurando ofrecer los mas adecuados beneficios, acorde a cada
puesto. De eso depende un mejor desempefio laboral, el cual es
considerado como elemento esencial para poder medir la efectividad y
éxito de una empresa; ademas, la estabilidad laboral suscita en las personas
un buen estado emocional, tranquilidad, salud y motivacion. En estas
Optimas condiciones el personal tiene toda la predisposicion a esforzarse
mas y enfocarse en mejorar su posicion en la organizacién y en la sociedad

(Pedraza, Amaya y Conde, 2010).

Para Motowidlo (2013) el desempefio laboral es un aporte, que
cada colaborador realiza con el objetivo de alcanzar eficacia en una
organizacion, a partir de las conductas y comportamientos realizados
durante un tiempo especifico; en términos generales, el desempefio laboral
es el valor que contribuye cada colaborador a través del cumplimientos de
objetivos planificados, la suma total de los esfuerzos realizados por cada
empleado repercute de forma significativa y positiva en el logro de las

metas empresariales.
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2.2.2.2 Caracteristicas del desempefio laboral

Segun Chiavenato et al., (2008) las principales peculiaridades que
componen el desempefio laboral son en primer lugar, la participacion de
cuan proactivos son en la empresa, la responsabilidad que muestran al
cumplir sus funciones, la claridad al momento de cumplir con los
objetivos, la interaccion tanto con el personal como con los directivos, la
flexibilidad y adaptabilidad frente a nuevos desafios, la focalizacion en
objetivos claros y concretos, la creatividad e innovacién para buscar

nuevas soluciones y la rapidez con la que ejecutan sus actividades.

Gonzéles (2019) sefiala que las caracteristicas del desempefio

laboral son las siguientes:

= Adaptacion, se refiere a la capacidad de adaptarse a diferentes
ambientes, contextos, compromisos e individuos.

= Comunicacion, se caracteriza por transmitir adecuadamente una
idea de forma efectiva; asi mismo, incluye la habilidad de
adecuarse a diferentes lenguajes y terminologias segun sea el caso.

= Iniciativa, es una capacidad en la cual los colaboradores acttan por
si mismos y participan activamente en la organizacion.

= Discernimiento, es la capacidad que tiene el personal para
diferenciar lo bueno y pueda tomar las decisiones correctas.

= Calidad de trabajo, aborda tener una actitud proactiva y realizar las
labores con altos indices de eficiencia.

= Proyeccidn, consiste en la organizacion y programacion de las

tareas con el fin de cumplirlas en el plazo establecido.
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= Desarrollo de talentos, hace referencia a la capacidad de desarrollar
las habilidades y competencias del personal, mediante actividades

de desarrollo efectivas, relacionadas con los puestos de trabajo.

2.2.2.3 Importancia del desempefio laboral

La importancia del desempefio laboral comienza a ser destacada
como una forma de obtener mayor eficiencia, productividad y
competitividad. Las organizaciones cumplen un rol muy importante en la
sociedad, ya que produce bienes y servicios que puedan satisfacer las
necesidades de las personas; por consiguiente, el objetivo del empleador
es obtener un mayor rendimiento por parte de sus colaboradores (Mamani

y Céceres, 2019).

Existen diversos factores que inciden en la rotacion del personal;
sin embargo, el principal es la falta de crecimiento laboral, si bien es cierto
las personas cumplen con tareas asignadas, hay varios casos donde no
logran cumplir las actividades encargadas de acuerdo a lo estipulado; es
decir, no demuestran eficiencia, ni las habilidades o competencias que
requiere el puesto; en la mayoria de los casos el empleador opta por el
despido, ahi se observa la importancia del desempefio laboral. Otro factor,
es la inadecuada gestion al momento de asignar las funciones para cada
puesto, por consiguiente, esto conlleva a una incorrecta evaluacion del

desemperio laboral (Bautista y Cienfuegos, 2020).

2.2.2.4 Dimensiones del desempefio laboral

Gabini y Salessi (2016) plantea un modelo para medir y evaluar el

desempefio laboral de los colaboradores de forma individual, este modelo
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estd conformado por tres dimensiones, el primero es el desempefio en la
tarea, el cual se refiere a las conductas que tiene un colaborador al
momento de ejercer sus tareas en un determinado puesto; la segunda
dimensién es el desempefio en el contexto, donde contempla aquellas
actividades relacionadas con el ambiente psicoldgico e interpersonal y en
la tercera dimensibn se encuentran los  comportamientos
contraproducentes, los cuales comprenden las acciones intencionales de un

miembro, que van en contra de los intereses organizacionales.

Bowling (2014) manifiesta que las dimensiones del desempefio
laboral no solo deben estar relacionadas al desempefio en el puesto sino
también se debe tener en cuenta las conductas y otras variables que
influyen en éste; ademas, plantea que el desempefio laboral presenta tres
dimensiones, el desempefio en la tarea, el comportamiento organizacional

ciudadano y el comportamiento laboral contra productivo.

2.2.2.4.1Desempefio en la tarea

De acuerdo con Gabini et al., (2018) el desempefio en la tarea se
refiere a las conductas necesarias para realizar la produccion de un bien o
servicio; de la misma manera, desde una perspectiva conceptual el
desempefio en la tarea tiene como base el logro del deber y de las
actividades especificas que estan estipuladas y detalladas en la descripcion
del puesto. Por lo tanto, guarda una relacion directa con el aspecto técnico
de una empresa, esto quiere decir que las actividades estan relacionadas ya
sea de forma directa o indirecta con la elaboracion y transformacion de los

recursos en productos adecuados para realizar un intercambio econémico.
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Koopmans (2013) indica que el desempefio en la tarea es la
capacidad que demuestra el colaborador al momento de realizar sus
actividades, contribuyendo al funcionamiento técnico de la entidad, por
este motivo es necesario incluir las habilidades, capacidades y
conocimientos en la descripcion de cada puesto; es elemental los aspectos

técnicos del colaborador para que pueda desempefiarse de forma adecuada.

Segun Gorriti (2007) el principal antecedente del desempefio en la
tarea es la evaluacion de los conocimientos, destrezas, habilidades y de las
aptitudes requeridas para un puesto. Entre estos aspectos se incluyen los
conocimientos técnicos, la comunicacion efectiva, la planificaciéon y la
solucion de problemas. Este desempefio presenta un doble deber; primero,
la organizacion tiene la obligacion de especificar y comunicar las tareas,
funciones y objetivos a su personal, a la vez debe facilitar los recursos y la
formacion necesaria para que éste pueda cumplir los objetivos planteados;
en segundo lugar, el trabajador tiene el deber de cumplir con las tareas

formalmente descritas.

2.2.2.4.1.1  Planeamiento y organizacion

Chiavenato et al., (2009) sefiala que la planeacion consiste en
establecer los objetivos e identificar las estrategias y acciones necesarias
para lograrlos; mientras que la organizacion define la division del trabajo,
coordina los esfuerzos para garantizar que se logre cumplir el propdsito

deseado.

La planeacion y organizacion implica tener claro los objetivos de
la organizacion, establecer estrategias para alcanzar dichos objetivos y
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posteriormente desarrollar planes para coordinar e integrar actividades de
trabajo; es decir, solo esté relacionado con los fines como con los medios

(Robbins, Coulter etal., 2010).

222412 Orientacién a resultados

Robbins y Coulter et al., (2010) manifiestan que es el grado en que
los trabajadores se enfocan en los resultados mas que en la forma de
alcanzarlos; plantea tres elementos basicos de orientacion a resultados; el
primero la intensidad, esta relacionado al esfuerzo para lograr un fin; el
segundo la autodireccion, la capacidad para orientar las tareas hacia el
objetivo que se desea lograr y por ultimo la persistencia, la facultad de

perseverar en la busqueda de objetivos concretos.

Consiste en dirigir todas las acciones de una empresa hacia el
objetivo deseado, esto implica actuar de forma eficaz ante decisiones
importantes, necesarias para satisfacer al cliente, superar las expectativas

y finalmente, superar a la competencia (Business School Barcelona, 2023).

2.2.2.4.1.3  Priorizacion del trabajo

Chiavenato et al., (2009) indica que la priorizacion del trabajo no
se trata de enfocarse en un solo objetivo, sino que trata de alcanzar
diferentes objetivos al mismo tiempo; por eso es necesario definir niveles
de importancia, la idea es conciliar y armonizar diferentes objetivos en un

todo que produzca efectos positivos a la organizacion.

Es un proceso que permite priorizar ciertas actividades en el trabajo

para evitar poner en riesgo el cumplimiento de tareas clave, es necesario
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utilizar métodos para establecer cuales son las prioridades y de acuerdo a
esto gestionar las cargas de trabajo; en definitiva, aumenta la
productividad, se cumple con los plazos y se gestiona mejor el tiempo

(Talbert, 2024).

222414 Eficiencia laboral

Se entiende por eficiencia laboral a la capacidad que tiene un
colaborador para realizar sus funciones y obtener mejores resultados a
partir de la menor cantidad de recursos posibles, como el esfuerzo, dinero
y tiempo; es decir, hacer bien las cosas sin desperdiciar recursos (Robbins,

Coulter et al., 2010).

Segun Chiavenato et al., (2009) la eficiencia laboral es la relacién
entre costos y beneficios; es decir, la relacion entre lo que se consigue y lo
que se puede conseguir. Significa realizar de forma correcta las actividades

poniendo énfasis en los medios utilizados y los métodos.

2.2.2.4.2Desempefio en el contexto

Segln Gabini et al., (2018) el desempefio en el contexto hace
referencia a aquellas actividades que no necesariamente se encuentran
incluidas dentro de los comportamientos laborales que son relativos a las
tareas, pero de igual forma presenta un impacto sustancial en el desempefio
de una organizacion. Este tipo de comportamientos lo que busca es
beneficiar a la organizacion y superar las expectativas para un determinado
papel; es decir, son actitudes que se caracterizan por ser cooperativas o de
ayuda, con el fin de obtener buenos resultados para la empresa, aunque no

sean exigidas o recompensadas.
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Jaén (2010) indica que el desempefio en el contexto no es parte
formal del trabajo, pero representa una expectativa implicita; en el mundo
empresarial actual existen razones para sefialar que deberian ser requisitos
en cada puesto. Por ejemplo, el énfasis en la calidad total y la atencién al
cliente implica que el desempefio en el contexto se convierta en una
exigencia mas explicita, para lograr efectos significativos en el

rendimiento y en la calidad del trabajo.

Penney y Borman (2005) mencionan que el principal antecedente
del desempefio en el contexto es la personalidad, segun estos autores se
estima que el desempefio en el contexto representa el 17,5% del
desempefio total; a pesar de su importancia este desempefio no ha sido
reconocido de forma tradicional en los sistemas de evaluacion, porque
resulta complicado valorar el modo y la forma en como desempefian sus
funciones, méas alla de lo que esta escrito formalmente. Por ello, es
necesario que los sistemas de evaluacién del desempefio incluyan el
desempefio en el contexto, ademas del desempefio de tarea, si se quiere

representar completamente el dominio del desempefio laboral.

222421 Iniciativa

La iniciativa es definida como una conducta, la cual se manifiesta
a través de una aproximacién espontanea y activa de un trabajador al
momento de realizar sus funciones; estan orientados al logro de objetivos
a largo plazo; se caracterizan por ser persistentes; es mejor que cuando se
exige formalmente, superan los obstaculos y tienden a hacer las cosas sin

que uno se lo pida (Gamboa, 2007).

59

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Segun Vallejo y Jiménez (2010) la iniciativa es la predisposicion
para emprender acciones, buscar mejoras en los resultados o crear nuevas
oportunidades, esto implica hacer mas de lo que se requiere o espera en el

puesto para incrementar los resultados y encontrar nuevas oportunidades.

2224272 Tareas laborales desafiantes

En lo que se refiere a tareas laborales desafiantes, para poder
afrontarlas es necesario tener ciertas habilidades y competencias, implica
salir de la zona de confort y colocarse en situaciones nuevas y desafiantes

en las que pueda ejercer control sobre el resultado (Raeburn, 2024).

Las tareas laborales desafiantes representan una oportunidad de
participar en actividades que resulten estimulantes y atractivas, este puede
ser un factor motivador clave puesto que los empleados tienden a sentirse
mas comprometidos cuando sus trabajos involucran utilizar sus
habilidades y talentos de manera significativa. Una tarea interesante y
desafiante puede generar entusiasmo, lo que a su vez incrementa el nivel

de satisfaccion y la sensacion de logro personal (Brutti, 2023).

2.2.2.4.2.3  Actualizacion de conocimientos y habilidades laborales

En la medida que los cambios actuales en el dmbito laboral
demanden profesionales que estén en constante formacion, es necesario
que los trabajadores se actualicen y de esta forma logren enriquecer sus
conocimientos, habilidades y actitudes. Por consiguiente, lo que se busca
es que los colaboradores se desarrollen profesionalmente, sean mas
productivos y cumplan sus funciones de forma satisfactoria (Jiménez y

Valenciano, 2021).
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En la actualidad existe la necesidad de colaboradores capacitados
y preparados para un alto desempefio, para demostrar el desarrollo de sus
habilidades, conocimientos y la ejecucion eficaz de las actividades
laborales; es necesario, estar en constante actualizacion para tener la

habilidad de innovar y diferenciarse de los demas (Vargas y Lara, 2023).

222424 Soluciones creativas

La solucidn creativa de problemas es como una forma de cognicion
con un alto nivel, se considera que la creatividad requiere un mayor nivel
de exigencia; ademéas, como una cognicién de alto nivel, las personas
toman una decision, esta debe ser consciente, en cuanto si estan dispuestas
a invertir sus recursos en la generacion de una solucién creativa. El
pensamiento creativo se requiere para problematicas nuevas y complejas,
estos problemas pueden ser diversas, presuponen la generacion de

respuestas multiples y originales (Falco, 2016).

La generacion de nuevas ideas y su utilizacion en forma de
innovacion, implica seguir un proceso cuya aplicacién facilita la solucion
de problemas y permite la formulacion de estrategias de cambio para
adaptarnos a una nueva situacion; de esta forma, se aprecia que el
desarrollo de la creatividad representa una potencialidad para el
crecimiento empresarial y cultura organizacional (Aranibar, Villavicencio,

Tantalean y Rios, 2022).

2.2.2.4.3Comportamientos contraproducentes

Para Gabini et al., (2018) los comportamientos contraproducentes

son negativos para la efectividad organizacional; han sido propuestos
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como una dimension constitutiva del desempefio laboral; estos se
conceptualizan como comportamientos antisociales los cuales son
ejecutados por los empleados de una organizacion, violan las politicas
organizacionales y amenazan la buena voluntad de una organizacion, sus
miembros 0 ambos; en general, son conductas intencionales por parte de
un empleado de la organizacion, siendo percibida por ésta como una

conducta contraria a sus legitimos intereses.

Segun Koopmans et al, (2013) los comportamientos
contraproducentes presentan indicadores que miden acciones con excesiva
negatividad y dafiinas; estas acciones pueden evidenciarse en cada
trabajador a medida que desempefia sus funciones; sin embargo, pueden
diferir dependiendo del contexto de la situacion; es fundamental tener en

cuenta que cada puesto de trabajo tiene sus particularidades.

Sackett  (2002) considera que los comportamientos
contraproducentes son aquellas manifestaciones que estan bajo el control
volitivo del individuo, hacen referencia Unicamente a conductas negativas
contrarias a los legitimos intereses de la organizacion ejecutadas por el
personal; con excepcion de los comportamientos inseguros que se dan por

falta de equipos o capacitacion por parte de la organizacion.

2.2.2.4.3.1  Negatividad

La negatividad en el trabajo esta presente en todo tipo de
organizacion que dan lugar a una cultura organizativa; por ello, es
fundamental identificar y corregir estas malas préacticas, al tener un
impacto desfavorable en la productividad, vision empresarial y el ambiente
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laboral. El ser positivos y construir una atmosfera cordial beneficia a todos

los integrantes, puesto que se sienten a gusto (Bell6n, 2019).

Las actitudes negativas perjudican a la persona que las tiene o a
terceras personas; estas actitudes pueden ser detonantes de problematicas
en el ambiente laboral perjudicando a la compafiia. Pueden presentarse en
las siguientes situaciones como el Sindrome Burnout, patologia que sufren
los trabajadores cuando estan sometidos a demasiado estrés durante un
tiempo prolongado; otra situacion que podria darse es el acoso laboral, un
trabajador es victima de ataques fisicos o psicologicos en el trabajo;
también cuando estd presente la discriminacion, esto se da cuando un

trabajador recibe un trato desigual; entre otros casos (UNADE, 2022).

2.2.2.43.2  Conductas inapropiadas

Las conductas inapropiadas son potencialmente dafinas para la
organizacion, se definen como acciones voluntarias, discrecionales e
intencionales contrarias a los legitimos intereses de ésta; por consiguiente,
violan importantes normas y amenazan el bienestar de la organizacién o el
de su personal. Estas conductas caracterizan a los empleados que no hacen
lo suficiente o trabajan activamente para dafiar a la organizacion (Omar,

Vaamonde y Uribe, 2012).

Segun Salgado (2005) entre las conductas inapropiadas se tiene el
absentismo laboral (ausencia o abandono); la pérdida deliberada de
tiempo; los retrasos; los robos, el uso de los servicios sin autorizacién y el
trato impropio a los compafieros y el respeto hacia los miembros; son
aspectos que repercutiran de forma negativa en la empresa.

63

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

2.3 MARCO CONCEPTUAL

2.3.1 Bienestar laboral

Es un programa de servicios en beneficio de las organizaciones, que
buscan satisfacer las necesidades de los colaboradores; éstos al gozar de salud
mental emocional y espiritual equilibrado, tendrén satisfacciones laborales como

personales.

2.3.2 Capacitacion de personal

Son programas Yy oportunidades, que permiten el desarrollo integral de los
colaboradores, formando asi elementos preparados mental, emocional y

técnicamente para satisfacer las necesidades de la organizacion.

2.3.3 Compromiso laboral

Se considera un estado mental que otorga un valor agregado a una
organizacion, genera un ambiente positivo; estd comprendido por dedicacion,

vigor y absorcion, lo cual se refleja en el desempefio.

2.3.4 Comunicacion asertiva

Es una capacidad humana de expresion verbal y pre verbal, que involucra
una relacion entre el didlogo y la ética, lo que conlleva a respetar los derechos del
otro. Esto permite operar conflictos, conducir circunstancias de negociacion y

sostener conversaciones en diferentes ambitos.
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2.3.5 Desarrollo personal

Se entiende como el afan de superacion, esforzarse por lograr metas y
objetivos personales; el éxito radica en aprender a reaccionar favorablemente ante

los inconvenientes y dificultades.

2.3.6 Entorno laboral

Es el conjunto de caracteristicas organizacionales que pueden facilitar o
perjudicar la préctica profesional, destacando la comunicacion, la colaboracién y
el desarrollo profesional. Ademas, influyen en el bienestar fisico y mental del

personal.

2.3.7 Etica laboral

Es la toma de conciencia moral, permite que el colaborador asuma el
compromiso y la responsabilidad de contribuir a la sociedad a través de su practica
profesional; en este sentido, la ética contribuye a mejorar la condicién humana y

profesional de las personas.

2.3.8 Feedback laboral

Proceso donde el trabajador es participe de como esta siendo el desarrollo
de sus funciones dentro de la organizacién, este proceso permite determinar la
eficacia con la que se efectla las actividades; caso contrario, se determinan ciertas

acciones correctivas.
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2.3.9 Inteligencia emocional

Es un conjunto de actitudes, destreza y habilidades, que permiten sentir,
entender, controlar y modificar diferentes estados emocionales en uno mismo y

en los demas, para poder dirigirlas y equilibrarlas.

2.3.10 Motivacion extrinseca

Se refiere a la motivacion provocada desde fuera del individuo por otra
persona o por el ambiente; es decir, deben cumplir una serie de condiciones

ambientales u otros factores que generen esa motivacion.

2.3.11 Motivacion intrinseca

Consiste en que el individuo por si mismo, ejecuta y activa esta
motivacion; es decir, no depende del exterior, esta motivacion impulsa a

enfrentarse a retos.

2.3.12 Politicas organizacionales

Es la orientacién o directriz que debe ser entendida y acatada por toda la
organizacion, en ella se contemplan las normas y responsabilidades; en ese

sentido, las politicas son criterios generales que contribuyen al logro de objetivos.

2.3.13 Productividad

Implica la mejora de un proceso interno, consiste en una comparacion
favorable entre la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de bienes y

servicios producidos.
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2.3.14 Satisfaccién laboral

Son actitudes que una persona posee hacia sus funciones laborales. Las
personas que estdn muy satisfechas con sus funciones tienen una perspectiva
positiva; mientras que las insatisfechas tienen una perspectiva totalmente

negativa.

2.3.15 Sentido de pertenencia

Consiste en la aceptacion o aprecio por el rol profesional, pertenecer
implica la experiencia emocional y psicoldgica de sentir que uno es parte integral
de una organizacion; donde la singularidad de cada trabajador no solo es aceptada,

sino valorada.

67

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
.|



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

CAPITULO III

MATERIALES Y METODOS

3.1 UBICACION GEOGRAFICA DEL ESTUDIO

La investigacion se realizo en el distrito de Juliaca, ciudad comercial e industrial
del altiplano, capital de la provincia de San Roman, region Puno. Caracterizada por su
dinamismo economico, la oferta de servicios y las oportunidades de empleo que

incentivan la migracion desde las zonas rurales y ciudades intermedias a la region de Puno

La ciudad de Juliaca cuenta con una ubicacién estratégica puesto que articula e
integra el altiplano punefio y la Macro Regién Sur. Los juliaquefios se caracterizan por
ser emprendedores, empresarios Yy comerciantes, cuentan con habilidades para
diversificar sus actividades adaptandose a la demanda, lo cual les permite competir en
diversos mercados. De esta forma Juliaca cumple con un rol determinante para el

desarrollo regional, siendo un eje articulador con las demaés localidades.

La ubicacion geogréafica como escenario de investigacion es relevante debido a la
importancia y al impacto en el desarrollo econdmico de la regién. Juliaca al ser una de las
ciudades con mayor actividad comercial y empresarial en la regién de Puno, sirve como
un eje articulador con otras localidades; en ese sentido, los resultados de la investigacion

deben tener una aplicacién mas amplia y servir como referencia en la toma de decisiones.

La empresa objeto de investigacion, Corporacion Payex S.A.C. opera en un
entorno competitivo y dinamico; por lo que, al investigar la relacion entre la “gestion del
talento humano y el desempefio laboral”, se busca brindar una base contextual y empirica
para comprender y aplicar estrategias de mejora en el ambito de la administracion y de

las organizaciones involucradas en el sector.
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Figura 1

Ubicacion geografica del establecimiento fisico Corporacion Payex S.A.C., Juliaca-

2024
mo T @ .
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Nota. Obtenido utilizando Google Maps (2024)

3.2 PERIODO DE DURACION DEL ESTUDIO

La investigacion sobre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del
personal administrativo en la Corporacién Payex S.A.C., Juliaca — 2023, se desarroll6 a
partir de la aprobacién del proyecto de tesis, enero del 2024; luego de ello, se aplicaron
las encuestas, marzo del 2024, y se culmind con el analisis de los datos, la interpretacion,

la redaccion y la presentacion del informe en junio del presente afio.

33 METODOLOGIA DEL ESTUDIO

3.3.1 Enfoque de la investigacion

Segun Hernandez (2014) el enfoque cuantitativo permite la recoleccion de

datos para probar una hipotesis, teniendo como base la medicion numérica y el
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analisis estadistico, para poder establecer patrones de comportamiento; en la
investigacion se utilizo este enfoque para medir, analizar y cuantificar la relacion

entre las variables gestion del talento humano y desempefio laboral.

3.3.2 Alcance de la investigacion

Segln Mendoza y Valderrama (2015) los estudios correlacionales evalian
el nivel de asociacion entre dos 0 mas variables, con el objetivo de identificar
sisteméaticamente las relaciones entre estas variables en una circunstancia dada; en
esa direccion, en la investigacion se determind la relacion entre las variables y

dimensiones de la gestion del talento humano y desempefio laboral.

3.3.3 Disefio de la investigacion

Segun Hernandez et al., (2014) en un disefio no experimental el
investigador no manipula los datos ni las variables; en la investigacion se
utilizaron los datos obtenidos tal cual se presentaron, sin realizar manipulacion

alguna sobre las variables gestién del talento humano y desempefio laboral.

3.3.4 Meétodo de investigacion

Segun Bernal (2010) el método deductivo consiste en tomar conclusiones
generales para obtener explicaciones particulares, este método se inicia con el
andlisis de los postulados, teoremas, leyes, principios de aplicacion universal y de
comprobada validez, para aplicarlos a situaciones particulares; en esa direccion,
en la investigacion se utilizo este método, porque se inici6é con un analisis tedrico
general sobre ambas variables, obteniendo como resultado hipétesis aplicadas a
casos particulares, las cuales fueron sometidas a prueba y contraste, lo que nos

permitio extraer las conclusiones pertinentes.
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3.4

3.3.5 Técnicas e instrumentos de la investigacion

3.3.5.1 Técnicas

Es una de las técnicas de recoleccion de informacion mas utilizadas
para recabar datos de carécter cuantitativo; en la investigacion se utilizo
esta técnica para obtener datos e informacion pertinente, facilitando el

procesamiento estadistico y su interpretacion (Herndndez et al., 2014).

3.3.5.2 Instrumentos

Segun Hernandez et al., (2014) el cuestionario es el instrumento
cuantitativo mas utilizado para la recoleccion de informacién disefiado
para poder cuantificar, universalizar la informacion e interpretarla
estadisticamente; en la investigacion se aplico dos cuestionarios adaptados

a nuestra realidad.

POBLACION Y MUESTRA DEL ESTUDIO

3.4.1 Poblacion del estudio

Segun Hernandez et al., (2014) la poblacion se define como el conjunto de
todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones, estan ubicados
en un determinado espacio y tiempo; a ellos va dirigido los instrumentos de
investigacion; en nuestro caso, la poblacion estuvo constituida por el personal que
labora en el area administrativa de la Corporacién Payex S.A.C., Juliaca, que
suman alrededor de 20 colaboradores; sin embargo, el namero total en la
Corporacion son de 45 colaboradores ubicados en las areas académica,

administrativa y de servicios generales.
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3.4.2 Muestra del estudio

Segun Hernandez et al., (2014) la muestra es un subgrupo de la poblacion
de interés sobre el cual se recolectaran datos, el cual tiene que definirse y
delimitarse con precision, el interés es que la muestra sea estadisticamente
representativa; con el fin de que los resultados obtenidos se generalicen o

extrapolen a la poblacion.

Las muestras no probabilisticas, no dependen de la probabilidad sino de
las causas relacionadas con las caracteristicas de la investigacién o del proceso de
toma de decisiones de un investigador; en este caso el procedimiento no es
mecanico ni se basa en férmulas de probabilidad; en ese sentido, se aplicé una
muestra no probabilistica censal, al tomar en cuenta al total de la poblacion sin
recurrir al método probabilistico, es decir a los 20 colaboradores del Area
Administrativa, conformada por 2 directores, 2 subdirectores, 2 administradores,
3 secretarias, 3 coordinadores, 4 auxiliares y 4 asistentes administrativos; relevar

que en esta area es donde se da la mayor rotacion laboral.

Tabla 1
Personal de la Corporacion Payex S.A.C.
Corporacion Payex

Director 2

Subdirector 2

Administrador 2

Area Administrativa Coordinador 3
Secretaria 3

Auxiliar 4

4

Asistente Administrativo

Area Académica Profesores 20

Personal de limpieza 3
Seguridad 2
Nota. Datos obtenidos de la Corporacion Payex S.A.C.

Servicios Generales
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35 DISENO ESTADISTICO
3.5.1 Prueba de confiabilidad Alfa de Cronbach

Palella y Martins (2010) sefialan que la confiabilidad del instrumento hace
referencia a la ausencia de error en la aplicacién de un instrumento; es decir, nos
permite evaluar el grado de desviacion procedente de los errores causales de cada

uno de los items que conforma el instrumento de la investigacion.

Con el fin de determinar la confiabilidad de los instrumentos en la
investigacion, se aplico la formula de coeficiente de confiabilidad Alfa de
Cronbach, toda vez que se considera variables de intervalos de razon (Hernandez
etal., 2014):

a=——-:I|1-

K-1 S%

K O S%l

= o = Coeficiente de confiabilidad del cuestionario
= K = Numero de items del cuestionario
= Y S i”"2 = Sumatoria de las varianzas de los items del cuestionario

= § T"2 = Varianza total del instrumento

El valor de la fiabilidad en la mayoria oscila entre cero y uno; donde el
coeficiente de cero significa nula confiabilidad y el valor de uno representa un
méaximo de confiabilidad, es decir cuanto mas se acerque el coeficiente a cero,

mayor error habra en la medicion (Hernandez et al., 2014).

Tabla 2
Alfa de Cronbach para el cuestionario sobre gestion del talento humano.
Alfa de Cronbach N de elementos
,959 14

Nota. Datos procesados SPSS (version 26).
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La Tabla 2 evidencia el resultado obtenido mediante el programa
estadistico SPSS v26 (o = 0.959); en ese sentido, podemos afirmar que el
cuestionario sobre la gestion del talento humano tiene una fiabilidad aceptable en
la recoleccion de informacion, el procesamiento estadistico, la tabulacion de las

tablas y las interpretaciones respectivas.

Tabla 3
Alfa de Cronbach para el cuestionario sobre desempefio laboral.
Alfa de Cronbach N de elementos

,978 23

Nota. Datos procesados SPSS (version 26).

La Tabla 3 refleja el resultado obtenido mediante el programa estadistico
SPSS v26 (o = 0.978); en ese sentido, podemos afirmar que el cuestionario sobre
desempefio laboral tiene una fiabilidad aceptable en la recoleccion de
informacioén, el procesamiento estadistico, la tabulacion de las tablas y las

interpretaciones respectivas.

3.5.2 Prueba de normalidad

Es empleada para determinar si la base de datos obtenida sigue o no sigue
una distribucion normal; se puede elegir un modelo estadistico, paramétrico o0 no
paramétrico. Para demostrar la distribucion de los datos, los resultados obtenidos
se sometieron a la prueba de normalidad, posterior a ello se contrasté las hipétesis

estadisticamente.

La prueba de normalidad cuenta con dos métodos, la prueba de Shapiro-
Wilk y Kolmogorov-Smirnov; se aplico la prueba de significacion estadistica

Shapiro-Wilk, puesto que el tamafio de la muestra es menor a 50 determinando
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que los datos obtenidos provienen de una distribucion normal (Hernandez et al.,

2014).

Por lo tanto:

= Ho = Los datos de la variable estan normalmente distribuidos.

= Ha = Los datos de la variable no estan normalmente distribuidos.

Estadisticamente se debe cumplir lo siguiente para determinar la
distribucion de los datos: si el p-valor es inferior al nivel de significancia 0.05 se
rechazara la hipotesis nula (Ho) y se aceptaré la hipdtesis alterna (Ha) y se aplicara
la prueba de correlacién no paramétrica; si el p-valor es mayor o igual al nivel de
significancia 0.05 se aceptara la hipotesis nula (Ho) y se rechazara la hipétesis
alterna (Ha) aplicandose la prueba de correlacién paramétrica (Hernandez et al.,

2014).
Tabla 4

Prueba estadistica de normalidad Shapiro-Wilk.
Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Cuestionario sobre gestion del talento humano ,906 20 ,054
Cuestionario sobre desempefio laboral ,844 20 ,004

Nota. Datos procesados SPSS (versién 26)

Como se aprecia en la Tabla 4, para el cuestionario sobre gestion del
talento humano se obtuvo un nivel de significancia de 0,054 lo que denota una
distribucion paramétrica; mientras que para el cuestionario sobre desempefio
laboral se obtuvo un nivel de significancia menor a 0,004 lo que denota una

distribucion no paramétrica (Hernandez et al., 2014).
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Al tener que correlacionar ambos instrumentos, debemos de tener en
cuenta lo siguiente; si ambos son paramétricos, se utiliza una prueba de relacion
paramétrica; si uno de los dos 0 ambos son no paramétricos, se debe utilizar una
prueba de relacion no paramétrica; los mas utilizados son el chi cuadrado,

coeficiente de correlacion de Spearman y el coeficiente de Kendall.

En la investigacion se utilizé el coeficiente de correlacion de Spearman
para determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio

laboral (Hernandez et al., 2014).
3.5.3 Coeficientes de correlacion de Spearman

Para denotar la correlacion entre las variables gestion del talento humano
y desempefio laboral se utilizd el coeficiente de Spearman (Hernandez et al.,
2014):

6 D?

s = nn2—-1)

Donde:

= rs = Correlacion de rango Spearman
= D = Diferencia entre los rangos de las variables

= 1 = NuUmero de observaciones
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Tabla 5
Escala de correlacion bilateral de Spearman.
Valor Significado
-1.00 Relacion negativa perfecta
-0.90 Relacion negativa muy fuerte
-0.75 Relacién negativa considerable
-0.50 Relacion negativa media
-0.25 Relacion negativa débil
-0.10 Relacion negativa muy débil
0.00 No existe relacion
0.10 Relacion positiva muy débil
0.25 Relacion positiva débil
0.50 Relacion positiva media
0.75 Relacion positiva considerable
0.90 Relacién positiva muy fuerte
1.00 Relacién positiva perfecta

Nota. Datos extraidos de (Hernandez et al. 2014).

Para la contrastacion de las hipétesis, se tomé en cuenta lo siguiente: si
Rho > 0 es positiva y si Rho < 0 es negativa. Una correlacion significativa cuando
Rho # 0; si se aleja de 0 y se aproxima a valores -1 0 1 es més significativa
(Hernandez et al., 2014). En la investigaciéon, tenemos como referencia lo

siguiente:

= Hipdtesis Nula: No existe una relacion significativa
= Hipdtesis Alterna: Existe una relacion significativa

Se planteo y se presento la siguiente regla de decision:

= SiSig>0.05 o Sig =0.05 se acepta la hipdtesis N y rechaza la hipétesis A.

= SiSig <0.05 se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna.
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3.6 PROCEDIMIENTO

Los cuestionarios sobre gestion del talento humano y desempefio laboral fueron
distribuidos al personal que labora en la Corporacion, se les explicd el propdsito del
estudio y se les dio las instrucciones necesarias para que respondan las afirmaciones
planteadas, se establecio un tiempo para su devolucion y se les garantizo la

confidencialidad de sus respuestas.

Luego de ello se verifico cada cuestionario, todas las respuestas se registraron en

una base de datos y se codificaron para facilitar el analisis.

Los datos obtenidos y registrados fueron analizados estadisticamente, con el fin
de determinar la relacion entre las variables e interpretar los resultados segun los objetivos
de la investigacion. Se utilizé el software Microsoft Excel para procesar los datos y el

paquete de herramientas SPSS v26 para calcular las medidas estadisticas inferenciales.

Finalmente, se redactd el informe incluyendo la introduccién, el resumen, los

objetivos, el marco teorico, la metodologia y los resultados obtenidos en la investigacion.

3.7 VARIABLES

Las variables de estudio se operacionalizan de la siguiente manera:
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Tabla 6

Operacionalizacion variable gestion del talento humano.

Variable Dimensiones Indicadores Escala de valores

Conocimientos

Habilidades
Internas
Motivacion
itud 1=Totalmente en
Actitudes desacuerdo
., 2 =En desacuerdo
Gestltr)]n del talento Clima laboral 3=Ni en desacuerdo ni de
umano
acuerdo
4=De acuerdo,
Desarrollo profesional ~ 5=Totalmente de acuerdo
Externas

Condiciones de trabajo

Reconocimiento

Nota. Obtenido y adaptado del autor (Valles, 2022).

Tabla 7
Operacionalizacion variable desempefio laboral.
Variables Dimensiones Indicadores Escala de valores
Planeamiento y i .
organizacion tems positivos
" Orientacion a resultados 1=Totalmente en
o, . 2=En desacuerdo
Priorizacion del trabajo _ . .
3=Ni en desacuerdo ni
Eficiencia laboral ~ de acuerdo
4=De acuerdo
Iniciativa 5=Totalmente de
o acuerdo
Desempeio
Tareas laborales
Laboral . - .
3 desafiantes Items negativos
Desempefio en el contexto L
Actualizacion de 5=Totalmente en
conocimientos y -
desacuerdo

habilidades laborales A=En desacuerdo

Soluciones creativas  3=Nj en desacuerdo ni
de acuerdo
Negatividad 2=De acuerdo
1=Totalmente de
Conductas inapropiadas acuerdo

Comportamientos
Contraproducentes

Nota. Obtenido y adaptado de los autores (Escobedo y Quifiones, 2020).
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3.8 ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL

El estudio evalla el nivel de la gestion del talento humano en funcién a la
percepcion del personal administrativo sobre las dimensiones internas y externas. El
cuestionario esta conformado por 14 afirmaciones agrupados en dos dimensiones; tal

como se muestra en la Tabla 8:

Tabla 8

items de las dimensiones variable gestion del talento humano.

Dimensiones Items
Dimensién Interna 1;2;3;4;5; 6,7
Dimensién Externa 8:9;10; 11; 12; 13; 14

Nota. Obtenido y adaptado de (Valles, 2022).

Para una adecuada interpretacion de los resultados obtenidos en el cuestionario
sobre gestion del talento humano, se asigné puntajes segun escala, de acuerdo a la

siguiente tabla:

Tabla 9

Puntaje asignado segln escala sobre gestion del talento humano.

Escala de valores Puntaje asignado
Totalmente en desacuerdo 1 punto
En desacuerdo 2 puntos
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 3 puntos
De acuerdo 4 puntos
Totalmente de acuerdo 5 puntos

Nota. Obtenido y adaptado de (Valles, 2022).

Se promediaron los resultados finales; para ello, se sumaron los valores obtenidos
en cada cuestionario, obteniendo como puntaje minimo 14 puntos y maximo 70 puntos

por cuestionario; finalmente se interpretaron los resultados de acuerdo a la siguiente tabla:
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Tabla 10

Interpretacion de los puntajes obtenidos para la gestion del talento humano.

Puntaje promedio Interpretacion
De 14 a 25 puntos Nivel muy bajo
De 26 a 36 puntos Nivel bajo
De 37 a 48 puntos Nivel regular
De 49 a 59 puntos Nivel alto
De 60 a 70 puntos Nivel muy alto

Nota. Obtenido y adaptado de (Valles, 2022).

En la tabla 11 se muestra los puntajes minimos y maximos para poder realizar la

interpretacion de los resultados de acuerdo a cada dimension.

Tabla 11

Puntaje asignado segun escala por dimensiones variable gestion del talento humano.

Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto

Dimensién Interna 7-13 14 - 18 19-24 25-29 30-35

Dimension Externa 7-13 14 -18 19-24 25-29 30-35
Nota. Obtenido y adaptado de (Valles, 2022).

Para medir el comportamiento de la variable desempefio laboral se empleé la
Escala de Desempefio Laboral Individual de Koopmans et al., (2013) adaptado por Gabini
y Salessi et al., (2016) quienes evaltan el nivel de desempefio laboral en base a la
evaluacion propia de los colaboradores sobre su desempefio en la tarea, el desempefio en
el contexto y los comportamientos contraproducentes; es decir, se basa en la
autopercepcion de éstos sobre su desempefio laboral. El cuestionario contiene 23

afirmaciones (positivas y negativas) agrupados en estos tres factores, tal como se muestra:
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Tabla 12

items por dimensiones variable desempefio laboral.

Dimensiones Items
Desempefio en la tarea 1;2;3;4;5;6;7;8
Desempefio en el contexto 9;10; 11; 12; 13; 14; 15
Comportamientos contraproducentes 16; 17; 18; 19; 20; 21; 22; 23

Nota. Obtenido y adaptado de (Escobedo y Quifiones, 2020).

En la Tabla 13 se muestran los items positivos y negativos del cuestionario sobre

desempefio laboral y las afirmaciones asociadas a cada uno de ellos.

Tabla 13

Items segun factores positivos y negativos variable desempefio laboral.

Factor items
Positivos 1;2:3;4;5;6;7;8;9;10; 11; 12; 13; 14; 15
Negativos 16; 17; 18; 19; 20; 21; 22; 23

Nota. Obtenido y adaptado de (Escobedo y Quifiones, 2020).

En la Tabla 14 se aprecia el puntaje asignado a cada una de las respuestas sobre

desempefio laboral, en el caso de los items positivos.

Tabla 14

Puntaje asignado segln escala por items positivos variable desempefio laboral.

Escala de valores Puntaje asignado
Totalmente en desacuerdo 1 punto
En desacuerdo 2 puntos
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 3 puntos
De acuerdo 4 puntos
Totalmente de acuerdo 5 puntos

Nota. obtenido y adaptado de (Escobedo y Quifiones, 2020).

En el cuestionario sobre desempefio laboral, también se considera items negativos,

en la Tabla 15 se observa los valores asignados a cada respuesta.
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Tabla 15

Puntaje asignado segln escala por items negativos variable desempefio laboral.

Escala de valores Puntaje asignado
Totalmente en desacuerdo 5 puntos
En desacuerdo 4 puntos
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 3 puntos
De acuerdo 2 puntos
Totalmente de acuerdo 1 punto

Nota. Obtenido y adaptado de (Escobedo & Quifiones, 2020).

Se sumaron los puntajes obtenidos y se determinaron como puntaje minimo 23
puntos y como maximo 115 puntos; los puntajes para los diferentes niveles y escalas para

la variable desempefio laboral se muestran en la siguiente tabla:

Tabla 16

Puntajes determinados por niveles y escalas variable desempefio laboral.

Puntaje promedio Interpretacion
De 23 a 41 puntos Nivel muy bajo
De 42 a 60 puntos Nivel bajo
De 61 a 78 puntos Nivel regular
De 79 a 97 puntos Nivel alto
De 98 a 115 puntos Nivel muy alto

Nota. Obtenido y adaptado de (Escobedo & Quifiones, 2020).

En la Tabla 17 se establece los puntajes minimos y maximos segun escala por

cada dimension de la variable desempefio laboral.

Tabla 17

Puntaje asignado segln escala por dimensiones variable desempefio laboral.

Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto

Desempefio en la tarea 8-14 15-21 22 - 27 28 -34 35-40
Desempefio en el contexto 7-13 14 - 18 19-24 25-29 30-35
Comportamientos

8-14 15-21 22-27 28 - 34 35-40
contraproducentes

Nota. Obtenido y adaptado de (Escobedo & Quifiones, 2020).
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1 RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

Al obtener los resultados en la investigacion se analizaron las variables y
dimensiones respectivas. Los resultados de la investigacion en el area administrativa de

la Corporacion Payex S.A.C. fueron los siguientes:
4.1.1 Analisis descriptivo
4.1.1.1 Andlisis descriptivo de la variable gestion del talento humano

Tabla 18

Niveles de aceptacion indicador habilidad/dimension interna.

Indicador habilidad

Frecuencia Porcentaje
Valido Muy bajo 3 15.00
Bajo 3 15.00
Regular 13 65.00
Alto 1 5.00
Muy alto 0 0.00
Total 20 100.00

Nota. Informacion obtenida de la encuesta aplicada al personal administrativo de la

Corporacién Payex S.A.C.

e Interpretacion

En la Tabla 18 respecto al indicador habilidad se muestra que el
15% de los encuestados lo consideraron como muy bajo; 15% bajo; 65%

regular, 5% alto y el 0% muy alto.

84

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

e Andlisis

Como resultados significativos en relacion al indicador habilidad,
el 65% de los encuestados lo consideraron como “regular”; esto significa,
que el personal administrativo de una u otra manera desarrollan la
capacidad de negociacion para resolver problemas, el pensamiento critico,
la capacidad para trabajar en equipo, la comunicacién o tienen un espiritu
colaborativo; todo ello reflejado en los resultados obtenidos, donde se
evidencia la comunicacion interna entre sus compafieros de trabajo y de
forma externa a través de la conexion con los padres de familia, al
brindarles informacion o atendiendo sus reclamos; asi mismo, estan
dispuestos para llevar a cabo los procesos relacionados a la gestion
administrativa y educativa, incluyendo las actividades extracurriculares
desde la planeacion hasta su ejecucion; en términos generales, el personal
administrativo de la Corporacion cumple de forma satisfactoria sus
responsabilidades, pese a que existen algunos factores limitantes que son

sorteados al poner en juego sus habilidades en las tareas desarrolladas.

Por otro lado, el 30% de los encuestados lo consideraron como
“bajo”y “muy bajo”; esto es, que el personal no cuenta con las habilidades
necesarias para desarrollar sus funciones, éstos solo se limitan a cumplir

la rutina diaria.

Finalmente, se tiene que el 5% de los encuestados lo consideraron
como “alto”; esto significa que parte del personal administrativo si cuentan
con habilidades técnicas, interpersonales y conceptuales aunado a su

dedicacion y esfuerzo; es decir, tienen toda la predisposicion para
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desempefiar sus funciones administrativas de la mejor manera, mostrando
eficiencia y eficacia en los resultados; éste es uno de los resultados que

predomina en la dimension interna.

Tabla 19

Niveles de aceptacion dimensidn interna/gestion del talento humano.

Dimension interna

Frecuencia Porcentaje
Vélido Muy bajo 1 5.00
Bajo 3 15.00
Regular 9 45.00
Alto 7 35.00
Muy alto 0 0.00
Total 20 100.00

Nota. Informacion obtenida de la encuesta aplicada al personal administrativo de la
Corporacion Payex S.A.C.

e Interpretacion

En la Tabla 19 sobre el comportamiento de la dimension interna
como parte de la gestion del talento humano se muestra que, el 5% lo
consideraron como muy bajo, 15% bajo, 45% regular, 35% alto y el 0%

muy alto.

e Andlisis

Los resultados con respecto a la dimension interna evidencian que
el personal tiene percepciones distintas; sin embargo, se puede apreciar
que el comportamiento de la dimensién interna (45%) como parte de la
gestion denota un nivel “regular”; esto significa, que tienen o0 no un nivel

de conocimientos para desarrollar los procesos administrativos y
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programas educativos que gestiona la Corporacién; de igual forma,
denotan o0 no habilidades técnicas, interpersonales y conceptuales,
motivaciones y actitudes laborales en concordancia con lo que exige el
area administrativa de la Corporacion Payex S.A.C.; todo ello, puesto en
juego al realizar sus tareas o funciones; en esa direccion, esta dimension
gestionada de mejor manera puede potenciar las habilidades y capacidades
del personal administrativo que se ven reflejadas en la resolucion de
problemas, la utilizacion del pensamiento critico, el trabajo en equipo, la
comunicacion asertiva y el espiritu colaborativo; como consecuencia de
ello la mejora constante de su desempefio laboral; entendiendo ademas,
que los directivos juegan un rol importante puesto que ellos deben disefiar
planes de aprendizaje, capacitaciones para desarrollar habilidades blandas,
programas de coaching, entre otros; con la Unica intencién de mantener

personal actualizado y eficiente.

Por otro lado, el 35% de los encuestados lo consideraron en un
nivel “alto”; esto significa, que los colaboradores cuentan con los
conocimientos, capacidades y habilidades necesarias para desarrollar sus
funciones; es importante mantener a este personal buscando las formas de

potenciar alin mas sus cualidades en beneficio de la Corporacién.

Finalmente, se tiene que el 15% y el 5% lo consideraron en un nivel
“bajo” y “muy bajo”; siendo el conocimiento uno de los factores que
predomina en este resultado; esto significa, que es necesario analizar y
evaluar el nivel de conocimientos en relacion a los procesos

administrativos y programas educativos, a la gestion de presupuestos, a la
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gestion de inventarios, entre otros; para ello, se debe tomar en cuenta las

opiniones del personal con la finalidad de revertir esta percepcion.

En resumen, se nota la importancia de la dimension interna porque
exige el desarrollo de nuevas habilidades, conocimientos y experiencias;
indicadores que debidamente abordados permitirdn lograr una gestion

efectiva en favor de la Corporacion Payex.

Tabla 20
Niveles de aceptacion indicador clima laboral/dimension externa.
Indicador clima laboral

Frecuencia Porcentaje
Vélido Muy bajo 0 0.00
Bajo 0 0.00
Regular 13 65.00
Alto 6 30.00
Muy alto 1 5.00
Total 20 100.00

Nota. Informacién obtenida de la encuesta aplicada al personal administrativo de la

Corporacién Payex S.A.C.

e Interpretacion

En la Tabla 20 respecto al indicador clima laboral, se muestra que
el 65% de los encuestados lo consideraron como regular, 30% alto y el 5%

muy alto.

e Andlisis

Entre los resultados mas significativos en relacion al indicador
clima laboral, se tiene que el 65% de los encuestados lo consideraron como
“regular”; esto significa, que el personal administrativo cree que se puede

realizar mejoras en las condiciones laborales y el espacio de trabajo;
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teniendo en cuenta que, no abordarlas podria ocasionar un impacto

negativo en el personal y su desempefio laboral.

Por otro lado, se tiene que el 30% y 5% lo consideraron como
“alto” y “muy alto”; esto significa, que el personal percibe un clima laboral
favorable; esto es, que existe aspectos positivos, referidos al estilo de
liderazgo, las relaciones laborales y las politicas de igualdad de
condiciones, que contribuyen a mejorar el entorno laboral; lo que genera,
que los colaboradores sean mas productivos y activos; éste, es uno de los

indicadores gque destaca en la dimension externa.

Tabla 21
Niveles de aceptacion dimensidn externa/gestion del talento humano.
Dimensidn externa

Frecuencia Porcentaje
Vélido Muy bajo 0 0.00
Bajo 0 0.00
Regular 12 60.00
Alto 7 35.00
Muy alto 1 5.00
Total 20 100.00

Nota. Informacién obtenida de la encuesta aplicada al personal administrativo de la
Corporacién Payex S.A.C.

e Interpretacion

En la Tabla 21 respecto al comportamiento de la dimensién
externa, el 0% de los encuestados lo consideraron como muy bajo y bajo;

60% regular, 35% alto y el 5% muy alto.

e Andlisis
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Los resultados sobre la dimension externa evidencian que los
encuestados (60%) en su mayoria lo calificaron como “regular”; esto
significa, que si se mejora o no entre otros, el clima laboral referido a las
condiciones laborales y el espacio de trabajo, el crecimiento personal y
profesional, los reconocimientos como bonificaciones, promociones y el
pago por mérito, entre otros se tendria otro panorama; en ese sentido, esta
percepcion exige la necesidad de un andlisis mas exhaustivo donde se
considere las opiniones, los puntos débiles, entre otros aspectos, que
permitirian mejorar la participacion del personal administrativo. Ademas,
este resultado evidencia que es necesario definir acciones que permitan la
mejora del clima laboral; asi como mejorar las relaciones interpersonales,
la comunicacion abierta y de colaboracion; otro aspecto relevante, es
lograr un mejor ambiente laboral; esto significa, tener las instalaciones y
los equipos adecuados para el desarrollo de sus funciones; todo ello, con
la finalidad de mejorar las expectativas del personal administrativo,
valorar su experiencia laboral y promover un ambiente agradable de

trabajo.

Por otro lado, se tiene que el 35% y 5% de los encuestados lo
calificaron como “alto” y “muy alto”; siendo los reconocimientos, uno de
los factores que prevalece en este resultado; lo cual significa que existen
acciones o0 medidas que estan generando un impacto positivo en parte de
la plantilla del personal, como los reconocimientos publicos, la emision de

certificados, entre otros.

Sin embargo, en el supuesto de que los colaboradores no se

encuentren satisfechos, se hace necesario identificar qué es lo que motiva
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a cada colaborador y en base a ello implementar entre otros, programas de
reconocimiento monetario y no monetario; entendiendo que si la
Corporacién reconoce y valora el esfuerzo de sus trabajadores se lograra
un incremento en la productividad, fortalecera el compromiso, la lealtad y

la satisfaccion laboral.

Considerando lo expuesto, es evidente la importancia de la
dimension externa puesto que influye significativamente en el desempefio
laboral; en general, los resultados indican que existen aspectos por
mejorar, los mismos que deben tomarse en cuenta para implementar
programas de bienestar laboral y de reconocimiento; todo ello, con la

finalidad de superar las expectativas del personal administrativo.

Tabla 22
Niveles de aceptacion variable gestién del talento humano.
Variable gestion del talento humano

Frecuencia Porcentaje
Vélido Muy bajo 0 0.00
Bajo 3 15.00
Regular 9 45.00
Alto 8 40.00
Muy alto 0 0.00
Total 20 100.00

Nota. Informacién obtenida de la encuesta aplicada al personal administrativo de la
Corporacién Payex S.A.C.

e Interpretacion

En la Tabla 22 respecto a la gestion del talento humano, el 0% de
los encuestados lo consideraron como muy bajo; 15% bajo, 45% regular,

40% alto y 0% muy alto.
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e Andlisis

Como resultados significativos se tiene, que el 45% de los
encuestados consideraron la gestion del talento humano en un nivel
"regular”; esto nos indica, que existe un buen margen para mejorar 0 no
esta variable en la Corporacion Payex; siendo necesario, fijar objetivos
claros y en funcion a ello mejorar y potenciar las competencias del
personal; para ello, es fundamental tener un ambiente laboral favorable,
esto incluye varios factores como el area de trabajo, el clima laboral, el
plan de carrera profesional, entre otros; todo ello, con el fin de retenerlos
0 que se sientan satisfechos y comprometidos con la Corporacion, y que
debe estar plasmado en la mejora de su desempefio laboral; siendo
necesario para ello analizar en profundidad e identificar las oportunidades

de mejora en las dimensiones internas y externas.

Es necesario destacar que en la dimension externa prevalece el
indicador clima laboral; que exige tomar ciertas medidas para lograr que
el personal se sienta satisfecho y productivo; siendo importante entre otros,
reuniones para escuchar los puntos de vista del personal, y nos permitan
implementar programas de bienestar laboral o fomentar una comunicacion
abierta entre los mismos; otro aspecto relevante es mejorar el ambiente
laboral, lo que exige proporcionar instalaciones adecuadas y equipos
necesarios para desarrollar las funciones que les corresponde; su abordaje
generaria un impacto positivo en el desempefio laboral; en general, estos

aspectos permitirian controlar a tiempo un entorno desfavorable.
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El 40% de los encuestados consideran a la gestién del talento
humano en un nivel “alto”; es decir, que en la Corporacion se percibe un
clima laboral agradable al contar con las condiciones de trabajo 6ptimas,
que les permite desarrollar sus funciones sin contratiempos, motivados y

comprometidos con la misma.

Asi mismo, se tiene que el 15% de los encuestados considera a la
gestion del talento humano en un nivel “bajo”, este resultado nos obliga a
prestar mayor atencidn y realizar un analisis méas detallado; en este
resultado predomina el comportamiento de la dimension interna y dentro
de ella la presencia de posibles brechas referidas a los conocimientos del
personal en relacion a los procesos administrativos y programas
educativos, la gestion del presupuesto, la gestion de inventarios, entre
otros; siendo necesario, para ello la realizacion de programas de
capacitacion, de céomo mejorar la productividad o la motivacién del

personal que permitirian revertir lo denotado lineas arriba.

En sintesis, teniendo como resultado predominante el nivel
“regular” nos revela la oportunidad de poder mejorar 0 no la gestion del
talento humano; entendiendo que este nivel “regular” esta asociado de
manera general, a la satisfaccion o insatisfaccion del personal; denotado
en la existencia 0 no de programas de bienestar laboral o capacitaciones
que permitan o no fortalecer los conocimientos, competencias y

habilidades del personal administrativo.
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4.1.1.2 Andlisis descriptivo del desempefio laboral

Tabla 23
Niveles de aceptacion indicador planeamiento y

organizacion/desempefio en la tarea.

Indicador planeamiento y organizacion

Frecuencia Porcentaje
Valido Muy bajo 0 0.00
Bajo 0 0.00
Regular 6 30.00
Alto 4 20.00
Muy alto 10 50.00
Total 20 100.00

Nota. Informacién obtenida de la encuesta aplicada al personal administrativo de la

Corporacién Payex S.A.C.

e Interpretacion

En la Tabla 23 respecto al indicador planeamiento y organizacion
se muestra que el 30% de los encuestados lo consideraron como regular,

20% alto y 50% muy alto.

e Anadlisis

Como resultados significativos sobre el comportamiento del factor
planeamiento y organizacién, se tiene que el 50% y el 20% de los
encuestados lo consideraron como “muy alto” y “alto”; esto significa, que
el personal administrativo tiene claro los objetivos de la organizacion;
entre otros puede estar referido al fortalecimiento de la marca Corporacion
Payex S.A.C., al crecimiento sostenido de la misma o el brindar un servicio
de calidad; ademas, este resultado denota que el personal tiene la
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capacidad para disefiar y ejecutar estrategias y acciones necesarias para

alcanzar resultados.

Por otro lado, el 30% de los encuestados lo consideraron como
“regular”’; es decir, perciben que la Corporacion presenta ciertas
dificultades o no al momento de planear y organizar sus actividades, las
posibles causas estarian relacionadas a que no se tienen claro los objetivos
de la organizacion, no tienen pleno conocimiento sobre los procesos
administrativos o0 no cuentan con una asignacion adecuada de recursos; el
planeamiento y organizacion es uno de los indicadores mas relevantes en

la dimensidn desempefio en la tarea.

Tabla 24
Niveles de aceptacion dimension desempefio en la tarea/desempefio
laboral.
Dimensidn desempefio en la tarea
Frecuencia Porcentaje
Valido Muy bajo 0 0.00
Bajo 0 0.00
Regular 6 30.00
Alto 6 30.00
Muy alto 8 40.00
Total 20 100.00

Nota. Informacién obtenida de la encuesta aplicada al personal administrativo de la

Corporacién Payex S.A.C.

e Interpretacion

En la Tabla 24 con respecto a la dimension desempefio en la tarea
se muestra que el 0% de los encuestados lo consideraron en un nivel muy

bajo y bajo, 30% regular y alto y 40% muy alto.
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e Andlisis

Como resultados significativos en la dimension desempefio en la
tarea, se tiene niveles de percepcion "muy alto" (40%) y “alto” (30%); esto
denota, que el personal desarrolla sus funciones de la mejor manera; es
decir, el personal administrativo prioriza sus tareas y desarrolla sus
funciones, teniendo en cuenta la planificacion, organizacion y gestion de
los programas educativos segun politicas institucionales; en el disefio de
politicas educativas, en la coordinacion de las actividades administrativas
y académicas, en la elaboracion de presupuesto o en el inventario de
recursos materiales y equipos tecnoldgicos; esto denota que el personal
administrativo estd sumamente activo para alcanzar sus objetivos; en ese
sentido, se deduce que todo ello generaria un impacto positivo en los

resultados.

Sin embargo, también es relevante analizar lo relacionado a la
percepcion del 30% de los encuestados sobre el desempefio en la tarea
considerado como "regular"; al respecto, es necesario destacar que uno de
los factores predominantes es la eficiencia laboral; se deduce, que el
personal administrativo al desarrollar sus funciones pone en juego o no sus
fortalezas en un entorno colaborativo 0 en programas que incentivan el

rendimiento y la mejora continua; para garantizar o no el éxito empresarial.

En ese sentido, los resultados muestran la importancia de lograr un
buen desempefio en la tarea, puesto que ello implica que el personal planea

y organiza sus actividades considerando tiempo y esfuerzos necesarios.
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Tabla 25

Niveles de aceptacion indicador iniciativa/desempefio en el contexto.

Indicador iniciativa

Frecuencia Porcentaje
Valido Muy bajo 0 0.00
Bajo 0 0.00
Regular 9 45.00
Alto 4 20.00
Muy alto 7 35.00
Total 20 100.00

Nota. Informacion obtenida de la encuesta aplicada al personal administrativo de la

Corporacién Payex S.A.C.

e Interpretacion

En la Tabla 25 con respecto al indicador iniciativa se puede
apreciar que el 45% de los encuestados lo consideraron en un nivel regular,

20% alto y el 35% muy alto.

e Anadlisis

Entre los resultados mas significativos en relacion al indicador de
iniciativa, se tiene que el 45% de los encuestados lo consideraron como
“regular”; esto significa, que el personal administrativo tiene o no la
predisposicion para iniciar mejoras en lo que realiza o no aprovecha las
oportunidades donde se desenvuelve; entendiendo que, el tener iniciativa
exige anticiparse en lo que requiere el puesto para obtener mejores
resultados; en otras palabras, si el personal no tiene iniciativa 0 no es
proactivo incidird en los resultados que se desea alcanzar; éste es uno de

los indicadores que destaca en la dimension desempefio en el contexto.
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Por otro lado, el 35% y 20% de los encuestados lo consideraron
“muy alto” y “alto”; es decir, que el personal administrativo tiene la
capacidad de proponer e innovar, son colaboradores proactivos, se
anticipan a los problemas que puedan surgir proponiendo soluciones; en
este caso, es importante potenciar la iniciativa en los colaboradores, ello
permitiria generar nuevas ideas mediante el trabajo en equipo; lo que

repercutiria de forma positiva en toda la Corporacion.

Tabla 26

Niveles de aceptacion dimension desempefio en el contexto/desempefio

laboral.
Dimensién desempefio en el contexto
Frecuencia Porcentaje
Vélido Muy bajo 0 0.00
Bajo 0 0.00
Regular 9 45.00
Alto 4 20.00
Muy alto 7 35.00
Total 20 100.00

Nota. Informacién obtenida de la encuesta aplicada al personal administrativo de la
Corporacién Payex S.A.C.

e Interpretacion

En la tabla 26 respecto a la dimension desempefio en el contexto se
muestra que el 0% de los encuestados lo calificaron en un nivel muy bajo

y bajo, 45% regular; 20% alto y el 35% muy alto.

e Analisis
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Entre los resultados mas significativos se tiene que el 45% de los
encuestados calificaron el comportamiento del indicador desempefio en el
contexto como "regular”; siendo uno de los factores predominantes, la
iniciativa; se entiende, que el personal administrativo tiene o no la
predisposicion de proponer mejoras o ideas relacionadas en el trabajo
desarrollado; en este sentido, es esencial fomentar la iniciativa laboral, con
la finalidad de gestionar los errores de forma anticipada, utilizando para
ello técnicas como el brainstorming donde aflore las iniciativas de manera
natural, sin ningun tipo de presion. Para nuestro caso, la iniciativa esta
alineada a la captacion de nuevos alumnos, la mejora del servicio, la
planificacion de las actividades académicas y extracurriculares o la

disposicion para superar las metas establecidas.

Asi mismo, se tiene que el 35% y el 20% mencionaron el
desempefio en el contexto en un nivel “muy alto” y "alto™; resultados que
denotan que el personal si se encuentra comprometido con la organizacion
y sobre todo que tienen las competencias necesarias para trabajar bajo
presion o afrontar tareas desafiantes; sin embargo, es importante manejar

situaciones de estrés y calma para lograr el compromiso real del personal.

Segun los resultados obtenidos, es necesario destacar la
importancia del indicador desempefio en el contexto, que releva el “trabajo
extra” que muchas veces no son recompensados; pero da lugar a que el
personal administrativo denote o ponga en juego la iniciativa, el apoyo, la
comunicacion asertiva, la creatividad, entre otros detalles en el area

administrativa de la Corporacion.
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Tabla 27
Niveles de aceptacion indicador conductas

inapropiadas/comportamientos contraproducentes.

Indicador conductas inapropiadas

Frecuencia Porcentaje
Valido Muy bajo 8 40.00
Bajo 6 30.00
Regular 6 30.00
Alto 0 0.00
Muy alto 0 0.00
Total 20 100.00

Nota. Informacion obtenida de la encuesta aplicada al personal administrativo de la

Corporacién Payex S.A.C.

e Interpretacion

En la Tabla 27 respecto al indicador conductas inapropiadas se
muestra que el 40% de los encuestados lo consideraron en un nivel muy

bajo; y el 30% bajo y regular respectivamente.

e Anadlisis

Entre los resultados mas significativos en la investigacion en
relacion al indicador conductas inapropiadas se tiene que el 40% de los
encuestados lo calificaron en un nivel “muy bajo” y el 30% “bajo”; esto
significa, que el personal administrativo no ha realizado acciones
contrarias a los intereses de la Corporacion; sin embargo, son respetuosos
de las normas, la puntualidad, el cumplimiento de los horarios

establecidos, muestran un comportamiento ejemplar, desarrollan sus
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funciones con responsabilidad y compromiso todo ello por encima de los

intereses individuales.

Por otro lado, un 30% lo calificaron en un nivel “regular”; esto
significa, que los colaboradores pueden o no realizar acciones que van en
contra de los intereses de la Corporacion; este indicador es uno de los
resultados que predomina en la dimension de comportamientos

contraproducentes.

Tabla 28
Niveles de aceptacion dimension comportamientos

contraproducentes/desempefio laboral

Dimension comportamientos contraproducentes

Frecuencia Porcentaje
Vélido Muy bajo 9 45.00
Bajo 5 25.00
Regular 5 25.00
Alto 1 5.00
Muy alto 0 0.00
Total 20 100.00

Nota. Informacién obtenida de la encuesta aplicada al personal administrativo de la

Corporacién Payex S.A.C.

e Interpretacion

En la Tabla 28 respecto a la dimension de los comportamientos
contraproducentes se muestra que el 45% de los encuetados lo

consideraron en un nivel muy bajo, 25% bajo y regular y el 5% muy alto.

e Andlisis
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Entre los resultados mas significativos se tiene que el 45% y 25%
de los encuestados consideraron la presencia de comportamientos
contraproducentes en un nivel "muy bajo" y “bajo”; esto es, la inexistencia
de este tipo de comportamientos, siendo el manejo de las conductas
inapropiadas las que respaldan el resultado alcanzado; esto es, que el
personal no ha realizado acciones que perjudiquen a la empresa; por el
contrario, cumplen sus horarios, muestran comportamiento ejemplar,
tienen un trato cordial con sus compafieros; es decir précticas positivas que

generan un clima laboral agradable.

Por otro lado, el 25% de los encuestados lo consideraron como
“regular”; esto quiere decir, que existe personal que ha mostrado o no este
tipo de comportamientos, realizando acciones intencionales que pueden

repercutir de forma negativa o no en la reputacion de la Corporacion.

Asi mismo, se tiene que el 5% de los encuestados consideraron la
presencia de comportamientos contraproducentes en un nivel “muy alto”;
esto significa, que este tipo de comportamientos estan presentes y latentes;
siendo el indicador predominante, la negatividad; lo que exige abordar
temas referidos a los conflictos, el sentido de pertenencia, los team

building, entre otros.

Se sabe que los comportamientos contraproducentes afectan de
forma negativa en diferentes aspectos; por lo que, es necesario prestar
mayor atencién al inicio de estas conductas para poder controlarlas
oportunamente, evitando su impacto negativo en el desempefio laboral.

Para evitar este tipo de conductas, es importante reconocerlas e
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identificarlas, registrar los pequefios detalles negativos y practicar la
comunicacion directa y asertiva; siendo necesario para ello, la

implementacién de politicas claras y sanciones consecuentes.

Tabla 29

Niveles de aceptacion variable desempefio laboral

Variable de desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje
Valido Muy bajo 0 0.00
Bajo 0 0.00
Regular 6 30.00
Alto 4 20.00
Muy alto 10 50.00
Total 20 100.00

Nota. Informacién obtenida de la encuesta aplicada al personal administrativo de la

Corporacién Payex S.A.C.

e Interpretacion

En la Tabla 29 respecto a la valoracion del desempefio laboral se
muestra que el 0% de los encuestados lo consideraron en un nivel muy

bajo y bajo, 30% regular, 20% alto y el 50% muy alto.

e Anadlisis

Entre los resultados mas significativos sobre la variable desempefio
laboral se tiene que el 50% y el 20% de los encuestados lo consideraron en
un nivel "muy alto” y “alto” respectivamente; esto significa, que el
personal administrativo tiene buen desempefio laboral; destacando el
comportamiento de dos indicadores, el desempefio en la tarea y los

comportamientos contraproducentes; donde se releva el comportamiento
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de dos factores, el planeamiento y la organizacion; esto es, que denota la
planificacion y organizacion de actividades relacionadas a cada puesto de
trabajo; en segundo lugar, destacar el comportamiento de las conductas
inapropiadas; esto es, que el personal administrativo ain no ha realizado
acciones que perjudiquen a la Corporacion; para evitar estas conductas es
importante anticiparse implementando politicas claras y sanciones

consecuentes.

Por otro lado, se tiene que el 30% de los encuestados calificaron el
desempefio laboral como “regular’; donde destaca el comportamiento del
indicador desempefio en el contexto; esto significa, que el personal
administrativo puede o no contribuir a lograr un buen desempefio laboral;
siendo las tareas mas desafiantes donde se sienten mas comprometidos y

preparados.

Teniendo en cuenta los resultados sobre desempefio laboral (50%)
como “muy alto” se deduce que el personal administrativo desarrolla sus
funciones de manera eficiente alcanzando los resultados esperados por la

Corporacién Payex.

4.1.2 Contrastacion de hipétesis

4.1.2.1 Contrastacion hipétesis especifica 1

Obijetivo especifico 1: Determinar la relacion entre la dimension

interna y el desempefio en la tarea del personal administrativo.
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Para determinar la relacion se realizd una correlacion entre los
datos obtenidos sobre gestion del talento humano y desempefio laboral, los

mismos que se muestran en la siguiente Tabla:

Tabla 30
Relacion entre la dimension interna y el desempefio en la tarea del

personal administrativo.

Correlaciones

) y Dimension
Dimension
) desempefio en
interna
la tarea
Rho de Dimension Coeficiente de 1,000 ,698**
Spearman  interna correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 20 20
Dimensién Coeficiente de ,698** 1,000
desempefio correlacion
en latarea Sig. (bilateral) ,001
N 20 20

Nota. Informacion obtenida de la encuesta aplicada al personal administrativo de la

Corporacién Payex S.A.C.

Para la contrastacion de la hipdtesis 1 se tuvo en cuenta lo

siguiente:

Ho: No existe una relacion positiva y significativa entre la

dimension interna y el desempefio en la tarea del personal administrativo.

Ha: Existe una relacion positiva y significativa entre la dimension

interna y el desempefio en la tarea del personal administrativo.

Asi mismo, para contrastar la hipdtesis planteada se consider6 que
si la significancia es mayor o igual a 0.05 se acepta la hip6tesis nula y se
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rechaza la hipotesis alterna; si la significancia es menor a 0,05 se rechaza

la hipétesis nula y se acepta la hipdtesis alterna.

Al aplicar el método de Spearman, se obtuvo como resultado
valores menores a 0,05; por lo tanto, existe una relacién significativa; en

ese sentido, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

El grado de correlacion (0.698) entre la dimension interna y el
desempefio en la tarea del personal administrativo de la Corporacion Payex
S.A.C. corresponde a una correlacién positiva considerable; en esa
direccion, se concluye que: si se mejora el comportamiento de la
dimension interna, se mejora el desempefio en la tarea; siendo necesario
para ello, considerar programas de capacitacion que les permitan
incrementar sus conocimientos, disefiar programas de evaluacién o

desarrollar temas de retroalimentacion.

4.1.2.2 Contrastacion hipdtesis especifica 2

Obijetivo especifico 2: Determinar la relacién entre la dimension

interna y el desempefio en el contexto del personal administrativo.

Para determinar la relacion se realiz6 una correlacion entre los
datos obtenidos sobre gestion del talento humano y desempefio laboral, los

mismos que se muestran en la siguiente tabla:
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Tabla 31
Relacion entre la dimension interna y el desempefio en el contexto del

personal administrativo.

Correlaciones

) » Dimension
Dimension .
) desempefio en
interna
el contexto
Rho de Dimension Coeficiente de 1,000 ,654**
Spearman interna correlacion
Sig. (bilateral) ,002
N 20 20
Dimension Coeficiente de ,654** 1,000
desempefio correlacion
en el Sig. (bilateral) ,002
contexto N 20 20

Nota. Informacion obtenida de la encuesta aplicada al personal administrativo de la

Corporacién Payex S.A.C.

Para la contrastacion de la hipotesis 2 se tuvo en cuenta lo

siguiente:

Ho: No existe una relacion positiva y significativa entre la
dimension interna y el desempefio en el contexto del personal

administrativo.

Ha: Existe una relacion positiva y significativa entre la dimension

interna y el desempefio en el contexto del personal administrativo.

Asi mismo, para contrastar la hip6tesis planteada se consider6 que
si la significancia es mayor o igual a 0.05 se acepta la hipétesis nula 'y se
rechaza la hipotesis alterna; si la significancia es menor a 0,05 se rechaza

la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.
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Al aplicar el método de Spearman, se obtuvo como resultado
valores menores a 0,05; por lo tanto, existe una relacion significativa; en

ese sentido, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipdtesis alterna.

El nivel de correlacion entre la dimension interna y el desempefio
en el contexto del personal administrativo (0.654) corresponde a una
correlacion positiva considerable; a partir de este resultado se concluye
que: si se mejora el comportamiento de la dimensidn interna, se mejora el
desempefio en el contexto; siendo necesario para ello, tener un plan de
aprendizaje y desarrollo, programas de oportunidades de promocion o
planes de recompensa; todo ello con la finalidad de desarrollar las
competencias y habilidades necesarias para lograr un desempefio éptimo

en el contexto.

4.1.2.3 Contrastacion hipdtesis especifica 3

Objetivo especifico 3: Evaluar la relacién entre la dimension
interna 'y los comportamientos contraproducentes del personal

administrativo.

Para determinar la relacion se realizd una correlacion entre los
datos obtenidos sobre gestion del talento humano y desempefio laboral, los

mismos que se refleja en la siguiente tabla:
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Tabla 32
Relacion entre la dimension interna y los comportamientos

contraproducentes del personal administrativo.

Correlaciones

. ., Dimensién
Dimension
) Comportamientos
interna
Contraproducentes
Rho de Dimension Interna Coeficiente de 1,000 ,I57**
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20
Dimension Coeficiente de JI57** 1,000

Comportamientos  correlacion
Contraproducentes Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

Nota. Informacion obtenida de la encuesta aplicada al personal administrativo de la

Corporacion Payex S.A.C.

Para la contrastacion de la hipdtesis 3 se tuvo en cuenta lo

siguiente:

Ho: No existe una relacion positiva y significativa entre la
dimension interna y los comportamientos contraproducentes del personal

administrativo.

Ha: Existe una relacién positiva y significativa entre la dimension
interna 'y los comportamientos contraproducentes del personal

administrativo.

Asi mismo, para contrastar la hipotesis planteada se consider6 que

si la significancia es mayor o igual a 0.05 se acepta la hipétesis nula 'y se
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rechaza la hipotesis alterna; si la significancia es menor a 0,05 se rechaza

la hipétesis nula y se acepta la hipdtesis alterna.

Al aplicar el método de Spearman, se obtuvo como resultado
valores menores a 0,05; por lo tanto, existe una relacién significativa; en

ese sentido, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

El nivel de correlacion entre la dimension interna y los
comportamientos contraproducentes del personal administrativo (0.757)
corresponde a una correlacion positiva muy fuerte; a partir de este
resultado se concluye que: si se mejora el comportamiento de la dimension
interna, se mejora los comportamientos contraproducentes; siendo
necesario para ello, considerar capacitaciones que permitan desarrollar las
habilidades blandas; asi mismo, contar con un cédigo de ética y establecer

sanciones consecuentes.

4.1.2.4 Contrastacion hipdtesis especifica 4

Obijetivo especifico 4: Determinar la relacién entre la dimensién

externa y el desempefio en la tarea del personal administrativo.

Para determinar la relacion se realiz6 una correlacion entre los
datos obtenidos sobre gestion del talento humano y desempefio laboral, los

mismos que se refleja en la siguiente tabla:
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Tabla 33
Relacion entre la dimension externa y el desempefio en la tarea del

personal administrativo.

Correlaciones

) » Dimension
Dimension 5
desempefio
externa
en la tarea
Rho de Dimensién Coeficiente de 1,000 ,644**
Spearman  Externa correlacion
Sig. (bilateral) ,002
N 20 20
Dimensiéon Coeficiente de ,644** 1,000
desempefio correlacion
en latarea Sig. (bilateral) ,002
N 20 20

Nota. Informacion obtenida de la encuesta aplicada al personal administrativo de la

Corporacién Payex S.A.C.

Para la contrastacion de la hipotesis 4 se tuvo en cuenta lo

siguiente:

Ho: No existe una relacion positiva y significativa entre la

dimensidn externa y el desempefio en la tarea del personal administrativo.

Ha: Existe una relacion positiva y significativa entre la dimension

externa y el desempefio en la tarea del personal administrativo.

Asi mismo, para contrastar la hipotesis planteada se consider6 que
si la significancia es mayor o igual a 0.05 se acepta la hipétesis nula 'y se
rechaza la hipotesis alterna; si la significancia es menor a 0,05 se rechaza

la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.
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Al aplicar el método de Spearman, se obtuvo como resultado
valores menores a 0,05; por lo tanto, existe una relacion significativa; en

ese sentido, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipdtesis alterna.

El nivel de correlacion entre la dimension interna y los
comportamientos contraproducentes del personal administrativo (0.644)
corresponde a una correlacién positiva considerable; a partir de este
resultado se concluye que: si se mejora el comportamiento de la dimensién
externa, se mejora el desempefio de la tarea del personal administrativo;
siendo necesario para ello, contar con programas que incentiven el
rendimiento y la mejora continua, ademas de brindar condiciones laborales
optimas; lo que, generaria un mayor compromiso y dedicacién por parte

del personal administrativo.

4.1.2.5 Contrastacion hipétesis especifica 5

Objetivo especifico 5: Determinar la relacion entre la dimensién

externa y el desemperio en el contexto del personal administrativo.

Para determinar la relacion se realizd una correlacion entre los
datos obtenidos sobre gestion del talento humano y desempefio laboral, los

mismos que se refleja en la siguiente tabla:
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Tabla 34
Relacion entre la dimension externa y el desempefio en el contexto del

personal administrativo.

Correlaciones

) » Dimension
Dimension .
desemperio en
externa
el contexto
Rho de Dimensién Coeficiente de 1,000 ,683**
Spearman  Externa correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 20 20
Dimensién Coeficiente de ,683** 1,000
desempefio correlacion
en el Sig. (bilateral) ,001
contexto N 20 20

Nota. Informacion obtenida de la encuesta aplicada al personal administrativo de la

Corporacién Payex S.A.C.

Para la contrastacion de la hipotesis 5 se tuvo en cuenta lo

siguiente:

Ho: No existe una relacion positiva y significativa entre la
dimensién externa y el desempefio en el contexto del personal

administrativo.

Ha: Existe una relacion positiva y significativa entre la dimension

externa y el desempefio en el contexto del personal administrativo.

Asi mismo, para contrastar la hipotesis planteada se consider6 que
si la significancia es mayor o igual a 0.05 se acepta la hipétesis nula 'y se
rechaza la hipotesis alterna; si la significancia es menor a 0,05 se rechaza

la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.
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Al aplicar el método de Spearman, se obtuvo como resultado
valores menores a 0,05; por lo tanto, existe una relacion significativa; en

ese sentido, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipdtesis alterna.

El nivel de correlacion entre la dimension interna y los
comportamientos contraproducentes del personal administrativo (0.683)
corresponde a una correlacién positiva considerable; a partir de este
resultado se concluye que: si se mejora el comportamiento de la dimension
externa, se mejora el desempefio en el contexto; siendo necesario paraello,
que la Corporacién deba abordar temas sobre inteligencia emocional o
programas de reconocimiento monetario y no monetario; que permitan

incrementar la productividad y mejorar el desempefio laboral.

4.1.2.6 Contrastacion hipdtesis especifica 6

Objetivo especifico 6: Evaluar la relacién entre la dimension
externa y los comportamientos contraproducentes del personal

administrativo.

Para determinar la relacion se realizd una correlacion entre los
datos obtenidos sobre gestion del talento humano y desempefio laboral, los

mismos que se refleja en la siguiente tabla:
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Tabla 35
Relacion entre la dimension externa y los comportamientos

contraproducentes del personal administrativo.

Correlaciones

. ., Dimension
Dimension _
comportamiento
externa
contraproducentes
Rho de Dimension Coeficiente de 1,000 ,695**
Spearman  Externa correlacién
Sig. (bilateral) ,001
N 20 20
Dimensién Coeficiente de ,695** 1,000
comportamientos  correlacion
contraproducentes Sig. (bilateral) ,001
N 20 20

Nota. Informacion obtenida de la encuesta aplicada al personal administrativo de la

Corporacion Payex S.A.C.

Para la contrastacion de la hipdtesis 6 se tuvo en cuenta lo

siguiente:

Ho: No existe una relacion positiva y significativa entre la
dimension externa y los comportamientos contraproducentes del personal

administrativo.

Ha: Existe una relacion positiva y significativa entre la dimension
externa y los comportamientos contraproducentes del personal

administrativo.

Asi mismo, para contrastar la hipdtesis planteada se consideré que

si la significancia es mayor o igual a 0.05 se acepta la hipétesis nula y se
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rechaza la hipotesis alterna; si la significancia es menor a 0,05 se rechaza

la hipétesis nula y se acepta la hipdtesis alterna.

Al aplicar el método de Spearman, se obtuvo como resultado
valores menores a 0,05; por lo tanto, existe una relacién significativa; en

ese sentido, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

El nivel de correlacion entre la dimension interna y los
comportamientos contraproducentes del personal administrativo (0.695)
corresponde a una correlacion positiva considerable; a partir de este
resultado se concluye que: si se mejora el comportamiento de la dimension
externa, se mejora los comportamientos contraproducentes del personal
administrativo; siendo necesario para ello, que la Corporacion debe
considerar programas de team building que propicien el sentido de

pertenencia y afines.

4.1.2.7 Contrastacion hipdtesis general

Obijetivo general: Determinar la relacién entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal administrativo de la

Corporacion Payex S.A.C., Juliaca — 2023.

Para determinar la relacion se realiz6 una correlacion entre los
datos obtenidos sobre gestion del talento humano y desempefio laboral, los

mismos que se reflejan en la siguiente tabla:
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Tabla 36
Relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del

personal administrativo de la Corporacion Payex S.A.C., Juliaca — 2023.

Correlaciones

Variable gestion Variable
del talento desempefio
humano laboral
Rho de Variable  Coeficiente de 1,000 ,831**
Spearman gestion del correlacion
talento Sig. (bilateral) ,000
humano N 20 20
Variable  Coeficiente de ,831** 1,000
desempefio correlacién
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

Nota. Informacion obtenida de la encuesta aplicada al personal administrativo de la
Corporacién Payex S.A.C.

Para la contrastacion de la hipotesis general se tiene en cuenta lo

siguiente:

Ho: No existe una relacion positiva y significativa entre la gestion

del talento humano y el desempefio laboral.

Ha: Existe una relacion positiva y significativa entre la gestién del

talento humano y el desempefio laboral.

Asi mismo, para contrastar la hipotesis planteada se consider6 que:
si la significancia es mayor o igual a 0.05 se acepta la hipétesis nula 'y se
rechaza la hipotesis alterna; si la significancia es menor a 0,05 se rechaza

la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.
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Al aplicar el método de Spearman, se obtuvo como resultado
valores menores a 0,05; por lo tanto, existe una relacion significativa; en

ese sentido, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipdtesis alterna.

El nivel de correlacion entre la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral del personal administrativo (0.831) corresponde a una
correlacion positiva muy fuerte; a partir de este resultado se concluye que:
si se mejora los niveles de gestion del talento humano, se mejora los
niveles de desempefio laboral del personal administrativo; siendo
necesario para ello, entre otros buscar los mecanismos que propicien la
adquisicion de nuevos conocimientos en el sector, programas que permitan
el desarrollo de habilidades y que sus actitudes se vean fortalecidas en el
contacto interpersonal principalmente con los futuros estudiantes de la
Corporacion; en esa direccion, los programas de evaluacion de satisfaccion
laboral seran importantes, porque denotan la buena marcha de la

Corporacion, la calidad del trabajo y la rentabilidad.

Ademas, el personal debe ser consciente que su trabajo no es una
simple obligacion, sino que estd ubicado en un entorno que ayuda a
desarrollarse e integrarse aunado a la puesta en marcha de estrategias
motivacionales efectivas; el personal administrativo desempefia un papel
fundamental en el rendimiento, la competitividad y en el éxito

organizacional de la Corporacion.

Los resultados evidencian una correlacién positiva muy fuerte
entre las variables gestion del talento humano y desempefio laboral del

personal administrativo de la Corporacion Payex S.A.C. — 2023,
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destacando los aportes relevantes tanto de la dimensién interna como de la

dimensidn externa para mejorar el desempefio laboral.

4.2 DISCUSION

En la investigacion sobre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
del personal administrativo en la Corporacion Payex S.A.C. - 2023, se tiene como
resultados significativos que la gestion del talento humano denota un nivel regular y el
desempefio laboral un nivel muy alto; asi mismo, el nivel de correlacién entre las variables
consideradas es de 0.831, lo que corresponde a una correlacion positiva muy fuerte;
resultados que coinciden con Pérez (2021) quien menciona que la gestién del talento
humano tiene influencia en el desempefio laboral; donde la variable gestion del talento
humano tiene respuestas de nivel alto (68,0%) asi como la variable desempefio laboral
(64,0%); esto es, que existe una relacion de asociatividad directa y significativa entre las
variables de estudio; asi como, con la investigacion de Vilchez (2022) quien menciona
que la variable gestion del talento humano tiene incidencia significativa y positiva en la
variable desempefio laboral; entendiendo que la dimension interna y la dimension externa
inciden significativamente en el nivel del desempefio laboral; este resultado sugiere
restructurar el area de recursos humanos, implementar nuevas tendencias y enfoques,
establecer estrategias y politicas que permitan el maximo aprovechamiento de la
capacidad y talento del persona; ademas, con Paucar (2023) quien menciona que existe
una correlaciéon positiva considerable entre las variables; y preciso que un correcto
manejo de la gestion del talento humano a traves de sus dimensiones contribuiran a
mejorar el desempefio laboral; la gestion del talento humano es un factor relevante en
diferentes contextos; también, con Saavedra (2021) quien concluye que existe una
relacion significativa entre la gestion del talento humano y desempefio laboral, los

resultados también revelan que existe un predomino del nivel medio con un 53% en
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ambas variables; y con Huamantuma, (2022) quien evidencio que las variables de gestion
de talento humano y desempefio laboral se relacionan a un nivel positivo muy fuerte, esto
indica, que a medida que se mejore la gestion del talento humano el nivel del desempefio
laboral se incrementa; por dltimo, con Altamirano (2020) quien concluye que la relacion
existente entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal

administrativo tiene una correlacion moderada positiva y significativa.
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V. CONCLUSIONES

- Conrespecto al objetivo general y de acuerdo a los resultados obtenidos, se evidencid
que la gestion del talento humano denota un nivel regular (45%) y un desempefio
laboral muy alto (50%); lo que demuestra la existencia de una relacion positiva y
significativa (Rho=0,831); resultados que denotan que la gestion de talento humano
tiene un impacto directo y positivo en el desempefio del personal en la Corporacion
Payex S.A.C.; ademas evidencian la importancia de resaltar la incidencia de la

gestion del talento humano en el desempefio laboral.

- Con respecto al objetivo especifico 1 y de acuerdo a los resultados obtenidos se
evidencid que la dimension interna denota un nivel regular (45%) y un desempefio
en la tarea muy alto (40%); lo que demuestra la existencia de una relacién positiva y
significativa (Rho=0,698) entre la dimension interna y el desempefio en la tarea; esto
es, que a medida que se mejore el nivel de la dimension interna, se lograra un impacto
positivo en el desempefio en la tarea. La importancia de considerar la dimension
interna como un elemento clave en la gestion del talento al contribuir en el desarrollo
de nuevas competencias y fomentar la participacion activa del personal

administrativo en la Corporacién.

- Con respecto al objetivo especifico 2 y de acuerdo a los resultados obtenidos se
evidenci6 que la dimensidn interna denota un nivel regular (45%) y un desempefio
en el contexto regular (45%); lo que demuestra la existencia de una relacion positiva
y significativa (Rho=0,654) entre la dimension interna y el desempefio en el contexto;
esto significa, que a medida que se mejore el nivel de la dimension interna, se lograra
mejoras positivas en el desempefio en el contexto. La importancia de formular un
plan de aprendizaje y desarrollo, permitiria retener al personal mas talentoso
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- Con respecto al objetivo 3 y de acuerdo a los resultados obtenidos se evidencié que
la dimensidn interna denota un nivel regular (45%) y niveles de comportamientos
contraproducentes muy bajos (45%); lo que demuestra la existencia de una relacién
positiva y significativa (Rho=757) entre la dimensidon interna y los comportamientos
contraproducentes; denotando la importancia de considerar la dimensién interna en

la gestion de los comportamientos contraproducentes.

- Con respecto al objetivo 4 y de acuerdo a los resultados obtenidos se evidencio que
la dimensidn externa denota un nivel regular (60%) y un desempefio en la tarea muy
alto (40%); lo que demuestra la existencia de una relacién positiva y significativa
(Rho=0,644); esto es, que el abordar de manera adecuada la dimension externa tendra
un impacto positivo en el desempefio en la tarea; en esa direccion, se puede obtener

un mayor compromiso y dedicacion por parte del personal administrativo.

- Con respecto al objetivo 5 y de acuerdo a los resultados obtenidos se evidencié que
la dimension externa denota un nivel regular (60%) y un desempefio en el contexto
regular (45%); lo que demuestra la existencia de una relacion positiva y significativa
(Rho=0,683); esto es, que la dimension externa es un elemento fundamental en el
desempefio en el contexto; se entiende por ello, el impacto positivo que generan los
programas de formacion en inteligencia emocional, feedback constructivos o los
programas de reconocimiento al personal para mejorar el desempefio del personal

administrativo de manera constante.

- Con respecto al objetivo 6 y de acuerdo a los resultados obtenidos se evidencio que
la dimensién externa denota un nivel regular (60%) y los comportamientos
contraproducentes muy bajos (45%); lo que demuestra la existencia de una relacion

positiva y significativa (Rho=0,695); esto significa, que la dimension externa es un
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factor determinante en los comportamientos contraproducentes. La correlacion
positiva considerable resalta la importancia de los programas de bienestar laboral o
team building; entendiendo que si no se gestiona de la mejor manera este tipo de

comportamientos incidirian en contra de los intereses de la Corporacion.
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VI. RECOMENDACIONES

- Sobre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal
administrativo, se recomienda a los directivos de la Corporacion Payex S.A.C.,
implementar el area de talento humano en el tiempo mas breve posible, con el
objetivo de lograr los objetivos Corporativos. Esta area se encargaria especificamente
de la gestion del talento, llevando a cabo los procesos de seleccion, las capacitaciones
0 la evaluacion del desempefio, con la finalidad de mejorar la productividad y el
desempefio laboral; entendiendo que la Corporacién esta compuesta por personas y

su éxito o fracaso sera resultado del esfuerzo de las mismas.

- Envirtud a la conclusion sobre la dimension interna y el desempefio en la tarea, se
recomienda a los directivos de la Corporacion Payex S.A.C. en el mas breve plazo
desarrollar un plan de trabajo estructurado, donde se denote de manera explicita los
programas de capacitacion, que les permitan lograr mas conocimientos, habilidades
y competencias para alcanzar niveles de eficiencia laboral; siendo relevante para ello
que los objetivos de la capacitacion sean especificos y medibles, en términos de
productividad y eficiencia laboral; aunado a programas de evaluacién y

retroalimentacion mensuales.

- Considerando la conclusion sobre la dimension interna y el desempefio en el
contexto, se recomienda a los directivos de la Corporacion Payex S.A.C. en el plazo
méas breve posible implementar un plan de aprendizaje y desarrollo, donde se
considere las necesidades del personal administrativo, con énfasis en el desarrollo de
las habilidades blandas como liderazgo, comunicacion y afines; asi como, programas
de oportunidades de promocidn y recompensa que permitan reconocer el desempefio,
el compromiso, la contribucion y los logros del personal administrativo, la cual

124

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

deberia estar enfocada en los resultados, estableciendo un sistema de recompensas

previa evaluacion del desempefio.

- En cuanto a la conclusion sobre la dimension interna y los comportamientos
contraproducentes, se recomienda a los directivos de la Corporacion Payex S.A.C.
de manera urgente; desarrollar capacitaciones que aborden aspectos relacionados a
las habilidades blandas, con el objetivo de mejorar las relaciones interpersonales para
tener un manejo mas eficiente de los conflictos y la adaptacion al cambio; ademas,
es necesario contar con un codigo de ética y reglamentos que guien la conducta de
los directivos y el personal administrativo que nos permitan evitar o prever la
aparicion de conductas negativas, que como es ldgico incidirian en la reputacion de
la Corporacion; ademas, deben servir para sancionar los extremos de incumplimiento

segun politicas alineadas a la mision, principios y valores de la Corporacion.

- Dada la conclusién sobre la dimension externa y el desempefio en la tarea, se
recomienda a los directivos de la Corporacion Payex S.A.C. en plazos oportunos,
implementar programas que incentiven el rendimiento y la mejora continua, para esto
es fundamental identificar cuales son los procesos a mejorar en la Corporacion; es
necesario establecer parametros para evaluar, implementar el programa y evaluar los
resultados, este programa permitiria mejorar la calidad de los procesos; ademas otro
punto relevante son las condiciones laborales éptimas, esto es, que cualquier
influencia significativa en la generacion de riesgos, como el lugar de trabajo,
condiciones de empleo y el tipo de contrato, si no son definidos de manera

transparente pueden repercutir en el bienestar laboral.

- Vista la conclusion sobre la dimension externa y el desempefio en el contexto, se

recomienda a los directivos de la Corporacion Payex S.A.C. en plazos oportunos,
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abordar temas referidos a la inteligencia emocional considerando técnicas que
permitan controlar las emociones; no dejando de lado, los feedback constructivos
teniendo pleno conocimiento del desempefio del personal, considerando los aspectos
positivos y negativos, como resultado de ello determinar oportunidades de mejora 'y
realizar el seguimiento del progreso del personal; otra forma, es implementar
programas de reconocimiento monetarios o no monetarios (certificados, menciones,
oficinas nuevas o dias de descanso) para reforzar el comportamiento deseado, todo

ello, con la finalidad de incrementar la productividad y el desempefio del personal.

- Considerando la conclusiéon sobre la dimensiéon externa y los comportamientos
contraproducentes, se recomienda a los jefes inmediatos del personal administrativo
de la Corporacion Payex S.A.C. en el mas breve plazo, implementar programas de
bienestar laboral, enfatizando asesorias, pausas activas y sesiones con temas de
interés, que tengan como objetivo disminuir el estrés laboral; otro aspecto a tener en
cuenta es el sentido de pertenencia, entendiendo que cuando un trabajador se siente
identificado con la Corporacién y sus valores; se esforzaran por lograr los objetivos
mostrando comportamientos favorables; esto se puede lograr fomentando una
comunicacion abierta, trabajando en equipo, fomentando la inclusion, entre otros
aspectos; todo ello generaria un ambiente seguro que les permitiria tener una mayor

sensacion de pertenencia.

126

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

VII. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Altamirano, A. (2020). Gestion del talento humano y desempefio laboral del personal
administrativo del Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo—Educacién. [Tesis de
maestria, Universidad Técnica de Ambato].
https://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/31763/1/083%20G TH.pdf

Arana, B., Ordofiez, B., Tapia, N., y Pacheco, A. (2020). Estudio de la estrategia feedback
a traves de la medicion del rendimiento laboral en las PYMES. 593 Digital
Publisher CEIT, 5(6 - 1), 360 - 376. https://doi.org/10.33386/593dp.2020.6-1.434

Aranibar, E., Villavicencio, E., Tantalean, F., y Rios, K. (2022). Creatividad en el
Desarrollo Empresarial desde un Anélisis Teérico. Revista de Investigacion en
Comunicaciéon y Desarrollo, 13(4), 310-322. Revista de Investigacién en
Comunicacién y Desarrollo, 13(4): https://doi.org/10.33595/2226-1478.13.4.780

Arias, L., Portilla, L., y Villa, C. (2008). EI desarrollo personal en el proceso de
crecimiento  individual.  Scientia Et Technica, XIV(40), 117-119.
https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=84920454022

Armstrong, M., y Taylor, S. (2014). Armstrong's Handbook of Human Resource
Management Practice. Kogan page Ltd.

Arrieta, E., Cabarcas, M., y Rodriguez, C. (2019). Analisis de las necesidades de bienestar
laboral de los empleados de universidades en la region caribe: Caso Barranquilla.
Adgnosis, 8(8), 73-90. doi:10.21803/adgnosis.v8i8.361

Bautista, R., y Cienfuegos, R. (2020). ElI desempefio laboral desde una perspectiva
tedrica. [Trabajo de Investigacion para obtener el Grado Académico de Bachiller,
Universidad Peruana Unién].

http://repositorio.upeu.edu.pe/handle/20.500.12840/3687

127

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Bellon, A. (2019). Habitos negativos en el trabajo. UEMC Business School:
https://www.escueladenegociosydireccion.com/revista/business/rr-hh/habitos-
negativos-en-el-trabajo/

Bermudez, D. (2023). La importancia del sentido de pertenencia en las organizaciones.
Great place to work: https://blog.greatplacetowork.com.ar/blog/m%C3%A1s-
que-un-trabajo-la-importancia-del-sentido-de-pertenencia-en-las-
organizaciones#:~:text=Conocer%20el%20sentir%20de%?20tus,la%20cultura%?2
0de%20tu%20empresa.

Bernal, C. (2010). Metodologia de la investigacion: administracion, economia,
humanidades y ciencias sociales. Pearson educacion.

Bordas, M. (2016). Gestion estratégica del clima laboral. UNED.

Bowling, N. (2014). Job satisfacton, motivation and performance. An introduction to
contemporary work psychology, 321 - 341.

Brutti, F. (2023). Como aplicar la teoria de Herzberg en tu empresa. The Power
Education: https://thepower.education/blog/teoria-de-herzberg-en-tu-empresa

Business School Barcelona. (2023). Cémo poner en practica la orientacién a resultados.
Business  School  Barcelona  Web  site:  https://retos-operaciones-
logistica.eae.es/como-poner-en-practica-la-orientacion-a-resultados/

Carrasco, R. (2017). Reconocimiento Laboral y Compromiso Organizacional en el Banco
de la Nacion - Agencia 1 Trujillo, 2017. [Tesis de titulo profesional, Universidad
César Vallejo]. https://hdl.handle.net/20.500.12692/11572

Carro, R., y Génzales, D. (2012). Productividad y competitividad. Universidad Nacional
de Mar del Plata:

https://nulan.mdp.edu.ar/id/eprint/1607/1/02_productividad_competitividad.pdf

128

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO

Repositorio Institucional

Castillo, F. (2010). Importancia de la gestién del talento humano. Blog PUCP:
http://blog.pucp.edu.pe/blog/freddycastillo/2010/11/04/importancia-de-la-
gestion-del-talento-humano/

Chiavenato, I. (2008). Gestidn del talento humano. Mc Graw Hill.

Chiavenato, I. (2009). Administracion de Recursos Humanos. Mc Graw Hill.

Chiavenato, 1. (2009). Comportamiento Organizacional: La dindmica del éxito en las
organizaciones. Mc Graw Hill.

Chiavenato, I. (2011). Administracion de Recursos Humanos. Mc Graw Hill.

Chiavenato, 1. (2020). Gestion del talento humano: El nuevo papel de los Recursos
Humanos en las organizaciones. McGrawHill.

Conexion Esan. (2022). Importancia de la gestion estratégica del talento humano.
Conexién Esan: https://www.esan.edu.pe/conexion-esan/por-que-es-importante-
la-gestion-estrategica-de-talento-
humano#:~:text=La%20Gesti%C3%B3n%20Estrat%C3%A9gica%20de%20Tal
ento%20Humano%20incrementa%?201a%?20productividad%20de,construir%20u
na%?20fuerza%20laboral%?20estable.&

Dias, J. (2021). Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral de la
Constructora General Services S.A. para el afio 2021. [Tesis de titulo profesional,
Universidad Nacional de Chimborazo].
http://dspace.unach.edu.ec/handle/51000/8042

Escobedo, C., y Quifiones, M. (2020). Relacion entre la Satisfaccion Laboral y
Desempefio Laboral de los colaboradores de las mypes operadores logisticos -
agentes de carga maritimo internacional del Callao, 2019. [Tesis para optar
Titulo  profesional, Pontificia  Universidad  Catdlica del  Per].

http://hdl.handle.net/20.500.12404/16601

129

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Eslava, E. (2011). Gestion del Talento. Recursos humanos:
https://recursoshumanosblog.wordpress.com/2011/02/25/gestion-del-talento-
humano-en-las-organizaciones/

Espinoza, K., y Montalvo, J. (2021). Gestion del talento humano y desempefio laboral
del personal administrativo de la Zona Registral N.° VIII-Sede Huancayo en
tiempos de COVID-19. [Tesis de maestria, Universidad Continental].
https://hdl.handle.net/20.500.12394/10409

Estrada, A. (2012). La actitud de un individuo con la sociedad. Revista Digital
Universitaria (13)7. https://www.revista.unam.mx/vol.13/num7/art75/art75.pdf

Falco, M. (2016). Potenciando la creatividad en el ambito organizacional. Ciencias
Administrativas Revista Digital FCE - UNLP.
https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=511653788006

Fernadndez, N. (2012). El desarrollo profesional de los trabajadores como ventaja
competitiva de las empresas. Cuadernos de Gestion 2(1), 65-90.
http://hdl.handle.net/10810/7025

Fernandez, R. E. (2019). La gestion del talento humano y el desempefio laboral de la
empresa Servicios & Negocios AWR S.A.C., Huanchaco, 2019. [Tesis de titulo
profesional, Universidad Peruana Union]
http://repositorio.upeu.edu.pe/handle/20.500.12840/3489

Flores, L. (2019). Gestion del talento humano y rentabilidad del sector hotelero de la
regiobn de Puno. Escuela de Administracion de Negocios, (87), 59-77.
https://doi.org/10.21158/01208160.n87.2019.2410

Gabini, S. (2018). Potenciales predictores del rendimiento laboral. UAI Teseo.

130

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Gabini, S., y Salessi, S. (2016). Validacion de la escala de rendimiento laboral individual
en  trabajadores  argentinos. Revista  Evaluar, 16(1), 10-26.
https://doi.org/10.35670/1667-4545.v16.n1.15714

Gamboa, G. (2023). Puno es la region con el mercado laboral menos competitivo. RPP:
https://rpp.pe/economia/economia/puno-es-la-region-con-el-mercado-laboral-
menos-competitivo-noticia-15022482ref=rpp

Gamboa, J. (2007). La empleabilidad y la iniciativa personal como antecedentes de la
satisfaccion laboral. Instituto Valenciano de Investigaciones Econdmicas, S.A.
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=2239700

Garcia, M. (2009). Clima Organizacional y su diagndstico. Cuadernos de
Administracion: https://www.redalyc.org/pdf/2250/225014900004.pdf

Genomawork. (2022). Los empleos y sectores con mayor y menor rotacion . Estudios
Genomawork: https://www.genoma.work/post/empleos-sectores-industrias-
mayor-menor-rotacion-laboral-linkedin

Gomez, D., Pérez, M., y Curbelo, I. (2005). Gestién de conocimientos y su importancia
en las  organizaciones.  Ingenieria  Industrial ~ XXVI(2), 37-46.
https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=360433559006

Gonzales, M. (2019). Nivel de desempefio laboral en los colaboradores de la empresa de
taxi Sipan Tours S.A.C. - Chiclayo 2019. [Tesis de titulo profesional, Universidad
Sefior de Sipan]. https://hdl.handle.net/20.500.12802/7086

Gorriti, M. (2007). La evaluacion del Desempefio en las Administraciones Publicas
Espafiolas. Revista Aragonesa de Administracion Publica, 1(13), 297-320.

Gracia, E., Gracia, K., y Rodriguez, L. (2019). Promocién de valores y politicas

organizacionales a partir del derecho publico en instituciones de seguridad

131

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

ciudadana. lustitia Socialis, 4(7), 156-161.
https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/7049454.pdf

Grisales, M., y Gallego, L. (2020). Condiciones laborales y su relacion con la satisfaccion
laboral en colaboradores de una empresa. Universidad Catdlica de Pereira.
https://repositorio.ucp.edu.co/server/api/core/bitstreams/f8708e61-e717-449-
a388-06bh9c4e722f/content

Hernandez, R. (2014). Metodologia de la Investigacion. McGrawHill Education.
https://www.esup.edu.pe/wp-
content/uploads/2020/12/2.%20Hernandez,%20Fernandez%20y%20Baptista-
Metodolog%C3%ADa%20Investigacion%20Cientifica%206ta%20ed.pdf

Herrera, M. (2021). Gestion del talento humano y desempefio laboral docente en la
Unidad Educativa "Abraham Chancay” Ecuador, 2020. [Tesis de maestria,
Universidad César Vallejo]. https://hdl.handle.net/20.500.12692/62630

Huamantuma, E. S. (2022). Gestion del talento humano y desempefio laboral de los
colaboradores de Rural Alianza empresa de propiedad social, Puno — 2022.
[Tesis para optar titulo profesional, Universidad Auténoma del Peru] . Obtenido
de https://hdl.handle.net/20.500.13067/2562

Ibarra, G. (2005). Etica y formacion profesional integral. Reencuentro, Analisis de
problemas universitarios, (43)0.
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=34004303

Jaén, M. (2010). Prediccion del rendimiento laboral a partir de indicadores de
motivacion, personalidad y percepcién de factores psicosociales. [Tesis doctoral,
Universidad Complutense de Madrid].
https://docta.ucm.es/rest/api/core/bitstreams/b2ecb043-f5f8-4197-9dfc-

4484acd9c7d4/content

132

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO

Repositorio Institucional

Jauregui, K. (2019). Rotacién laboral en el Perd. Conexion esan:
https://www.esan.edu.pe/conexion-esan/rotacion-laboral-en-el-peru-que-hacer-
para-
disminuirla#:~:text=En%2010s%20%C3%B Altim0s%20a%C3%B10s%2C%20e
I,publicad0%?20en%20un%?20portal%20local.

Jiménez, E., y Valenciano, G. (2021). Necesidades de actualizacion prioritarias segln
profesionales en  Orientacién.  Revista  Educacion  (45)1, 1-30.
https://www.redalyc.org/journal/440/44064134017/html/

Koopmans, L., Bernaards, C., Hildebrandt, V., y De Vet, H. (2013). Measuring individual
work performance: identifying and selecting indicators. Learn at Work,
48(2):229-38.
https://www.researchgate.net/publication/242332755 Measuring_individual_wo
rk_performance_ldentifying_and_selecting_indicators

Lesmes, A., Barrientos, E., y Cordero, M. (2020). Comunicacién asertiva ¢estrategia de
competitividad empresarial? Aibi, Revista de Investigacion, Administracion e
Ingenieria, 8(1), 147-153. https://doi.org/10.15649/2346030X.757

Madero, S., y Trevinyo, R. (2011). Las recompensas en el trabajo dentro de la empresa
Familiar Mexicana. Investigacion Administrativa, (107), 7-18.

Madrigal, B. (2009). La ensefianza y aprendizaje de las habilidades y destrezas motrices
basicas. Mc Graw Hill.

Mamani, E. R. (2020). Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio
laboral en la autoridad local del agua de Huancané, 2017. [Tesis para optar
Titulo profesional, Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carridn].

http://repositorio.unjfsc.edu.pe/handle/UNJFSC/4070

133

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Mamani, Y., y Caceres, J. (2019). Desempefio laboral: una revision tedrica. [Trabajo de
investigacion para optar el grado de bachiller, Universidad Peruana Union].
http://repositorio.upeu.edu.pe/handle/20.500.12840/2260

Martinez, M., Portales, P., Palos, G., y Ramos, A. (2015). Incorporacion efectiva del
talento humano en las organizaciones. OIKOS, 40, 93-121.
http://ediciones.ucsh.cl/revistas.php

Martinez, V. (2013). Gestion del talento humano por competencias para una empresa de
las Artes Graficas. [Tesis de maestria, Universidad Profesional Interdisciplinaria
de Ingenieria y Ciencias Sociales y Administrativas].
https://www.academia.edu/34835472/INSTITUTO_POLIT%C3%89CNICO_N
ACIONAL

Mendoza, V. (2015). Metodologia de Investigacién. San Marcos.

Mercado, E., Velasquez, R., y Baltodano, J. (2005). Propuesta de un modelo de gestion
de talento humano para mejorar la productividad de los ejecutivos de ventas de
las compafiias aseguradoras ubicadas en el area metropolitana de San Salvador.
[Tesis de titulo  profesional,  Univesidad Francisco  Gavidia].
https://etesario.ufg.edu.sv/jspui/bitstream/11592/6476/1/386.0065-M553p-
PIl.pdf

Moreno, M. E. (2021). Gestion del talento humano y desempefio laboral en centros de
salud de primer nivel de la Policia Nacional, Guayaquil, 2020. [Tesis de maestria,
Universidad César Vallejo]. https://hdl.handle.net/20.500.12692/60744

Motowidlo, S., y Keil, H. (2013). Job performance. In N. W. Schmitt, S. Highhouse, & I.
B. Weiner (Eds.), Handbook of psychology: Industrial and organizational

psychology, 82-103. https://psycnet.apa.org/record/2012-28468-005

134

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Omar, A., Vaamonde, J., y Uribe, H. (2012). Comportamientos contraproducentes en el
trabajo. Diversitas: Perspectivas en Psicologia, Universidad Santo Tomas, 8(2),
249-265. https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=67925837004

Osorio, L., Bernal, D., Jaraba, L., Romero, S., y Cervantes, V. (2016). La capaitacion del
personal como fundamento del desarrollo humano y productivo en las
organizaciones  modernas. Liderazgo Estratégico, 6(1), 82-93.
https://revistas.unisimon.edu.co/index.php/liderazgo/article/view/4570

Palella, S., y Martins, F. (2010). Metodologia de la Investigacion cuantitativa. Fedupel.

Pardo, C., y Porras, J. (2011). La gestion del talento humano ante el desafio de
organizaciones competitivas.  Gestion y sociedad, 4(2), 167-183.
https://ciencia.lasalle.edu.co/cgi/viewcontent.cgi?article=1171&context=gs

Paucar, G. E. (2023). Gestion del talento humano y desempefio laboral en el Hotel
Cantuta de la ciudad de Puno en el afio — 2021. [Tesis de Titulo profesional,
Universidad Nacional del Altiplano].
https://repositorio.unap.edu.pe/handle/20.500.14082/20002

Pedraza, E., Amaya, G., y Conde, M. (2010). Desempefio laboral y estabilidad del
personal administrativo contratado de la Facultad de Medicina de la Universidad
del  Zulia. Revista de Ciencias Sociales, XVI(3), 493-505.
https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=28016320010

Penney, L., y Borman, W. (2005). The prediction of contextual performance. Blackwell.

Pérez, F. (2021). Relacion entre gestion del talento humano y desempefio laboral de
trabajadores, Institucion Educativa del Ejercito Andrés Avelino Caceres, Tumbes,
2020. [Tesis de maestria, Universidad Nacional de Tumbes].

http://repositorio.untumbes.edu.pe/handle/20.500.12874/2506

135

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Pinela, N., y Armijos, M. (2022). EI compromiso laboral y el comportamiento innovador
de los empleados. Cuadernos de economia y administracion, 9(1), 1-10.
https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/8635115.pdf

Prieto, P. (2013). Gestion del Talento Humano como estrategia para retencion del
personal. [Trabajo de grado para optar al Titulo de Especialista, Universidad de
Medellin].

Pua, E. M. (2022). La gestion del talento humano y el desempefio laboral en la empresa
Willka, 2021. [Tesis para optar titulo profesional, Universidad Nacional de
Ucayali]. http://repositorio.unu.edu.pe/handle/UNU/5821

Quintana, C., & Benavides, C. (2013). Gestion del conocimiento y calidad total. Diaz de
Santos.

Raeburn, A. (2024). Adaptabilidad en el lugar de trabajo. Asana:
https://asana.com/es/resources/workplace-adaptability-skills

Ramirez, K. (2014). Sistema de reconocimiento para alcanzar los objetivos clave de la
empresa RVL Service de R.L. de C.V. [Tesis de Titulo profesional, Universidad
Tecnoldgica de Querétaro]. https://es.scribd.com/document/307343263/Sistema-
de-Reconocimiento

Robbins, S. (2014). Comportamiento organizacional. Pearson Educacion.
https://frrg.cvg.utn.edu.ar/pluginfile.php/15550/mod_resource/content/0/ROBBI

Robbins, S., y Coulter, M. (2010). Administracion. Pearson Educacion.

Robbins, S., y Judge, T. (2009). Comportamiento organizacional. Pearson Educacion.

Rodriguez, A. (2009). Gestion del capital humano. Planeta.

Roma, J. (2006). La reflexion como eje central del desarrollo profesional. Educacion

Meédica, 10(1), 30-36. https://scielo.isciii.es/pdf/edu/v10nl/formacion.pdf

136

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Saavedra, E. C. (2021). Gestion del talento humano y la relacion den el desempefio
laboral del personal del Hospital obrero de la ciudad de Oruro. [Tesis de Titulo
profesional, Universidad Mayor de San Andrés].
http://repositorio.umsa.bo/xmlui/handle/123456789/27280

Sabastizagal, 1., Astete, J., y Benavides, F. (2020). Condiciones de trabajo, seguridad y
salud en la poblacion econdmicamente activa y ocupada en areas urbanas del Perd.
Rev Peru Med Exp Salud Publica, 37(2), 32-41.
https://doi.org/10.17843/rpmesp.2020.371.4592

Sackett, P. (2002). The structure of counterproductive work behaviors: dimensionality
and relationships with facets of job performance. International Journal of
Selection and Assessment, 10 (1), 5-11.

Salgado, J. (2005). Personalidad y deseabilidad social en contextos organizacionales.
Papeles del Psicologo, 26 (92), 115-128.

Serrano, P., y Parro, A. (2015). Entornos de trabajo e impacto en salud. Med Segur Trab,
61(240), 311-313. https://scielo.isciii.es/pdf/mesetra/v61n240/editorial.pdf
Soriano, M. (2010). La motivacion, pilar basico de todo tipo de esfuerzo. Area de
Psicologia Evolutiva y de la Educacion de la Escuela de Magisterio de Teruel.

https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/209932.pdf

Supo, C., y Huaricallo, V. (2021). Gestidn del talento humano y el desempefio laboral de
los colaboradores del Archivo Regional de Puno, 2020. [Tesis de Titulo
profesional,Universidad José Carlos Mariategui].
https://hdl.handle.net/20.500.12819/1570

Talbert, M. (2024). Cbémo priorizar el trabajo mas importante. Asana:

https://asana.com/es/resources/how-prioritize-tasks-work

137

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

UNADE. (2022). Actitudes negativas en el trabajo. Universidad Americana de Europa:
https://unade.edu.mx/actitudes-negativas-en-el-trabajo/

Vallejo, L. (2016). Gestion del talento humano. ESPOCH Escuela Superior Politécnica
de Chimborazo. http://cimogsys.espoch.edu.ec/direccion-
publicaciones/public/docs/books/2019-09-17-222134-
gesti%C3%B3n%20del%20talento%20humano-comprimido.pdf

Vallejo, M., y Jiménez, G. (2010). Iniciativa e innovacién. Coleccion formacion por
competencias, Escuela de Administracion Publica.

Valles, V. (2022). Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de
Colaboradores en una Micro red Trujillo Metropolitano, 2022. [Tesis de
maestria,Universidad César Vallejo].

Vargas, M., y Lara, D. (2023). La importancia de la formacion por competencias para el
ambito laboral. Ciencia Latina. Obtenido de
https://ciencialatina.org/index.php/cienciala/article/view/6056/9188

Véasquez, A., y Lara, J. (2009). Gestion de Talento Humano. Obtenido de Overblog:
http://google.over-blog.es/article-28524229.html

Velasquez, C. (2022). Gestion del talento humano y desempefio laboral en una
Municipalidad de Lima, 2022. [Tesis de maestria, Universidad César Vallejo].
https://hdl.handle.net/20.500.12692/94013

Verastegui, C. A. (2021). Talento humano y desempefio laboral en trabajadores de la
Cooperativa CREDICOOP, Puno, 2021. [Tesis de titulo profesional, Universidad
Auténoma de Ica].
http://repositorio.autonomadeica.edu.pe/handle/autonomadeica/1462

Vilchez, R. T. (2022). Gestion del talento humano y su incidencia en el desempefio

laboral en la COOPAC San Francisco de Mocupe - Chiclayo 2021. [Tesis de

138

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO

Repositorio Institucional

titulo profesional, Universidad Sefor de Sipan].

https://hdl.handle.net/20.500.12802/10521

Villa, M. (2013). La inteligencia emocional aplicada en las organizaciones. Revista
Questionar - Investigacion especifica, 1(2), 83-91.
https://repository.uamerica.edu.co/bitstream/20.500.11839/6316/1/COL0082009
-2013-1-GTH.pdf

Villaverde Contreras, F. (2020). Gestion del Talento Humano y su Relacion con el
Desempefio Laboral del Centro de Salud Conde de la Vega Baja, Contexto
COVID 19 - Lima.2020. [Tesis de maestria, Universidad César Vallejo] .

https://hdl.handle.net/20.500.12692/73270

Whetten, D., & Cameron, K. (2011). Desarrollo de Habilidades Directivas. Pearson

Educacion.

https://clea.edu.mx/biblioteca/files/original/f12edalde07b7c59560816f68321011
1.pdf

139

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

ANEXOS

140

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
. ____________________________________________________|]



UNIVERSIDAD

o
p
<
—
a
=
<
—
Ll
[a
—
I
pa
O
O
D
pa

(g°)
c
15
(=}
—J
=
=]
v
=
o
=
o
=
(%]
o
Q.
(<]
o

114"

leweadg ap

DAIJNpa( “OpuIaY

sajuaanpoJdeun;]
sojuaiue}oduwo;

BUJ3}Xa ugisuawi(

OAedjsIuwpe eunsJad
|ap sajuaanpoJdeJjuod sojuaiwelJodiwog soj A
BLIA]Xa UDISUBLID B 3JU3 UDIJE[aJ B| JEN|EA]

OAjBJISIUILIpE [euns.ad |3p sajuaanpa.de.juod
SOjualelodwod  Soj A BUJENE  UOISUALP
e aJjua eajeayyiufiis A eaisod upiaejad eun ajsixy

jOANEASIIWPE (euns.ad [3p SajuaanpoJde.juna
SOJUAIILENOGWDD SO A EUJA)X  LDISUBWID
Bl ahua  ajska  UpigE[as  gnpy

0}¥ajun3 |3 ua oyaduwasay

BlJa]xa ugisuai(

OAeJSILILpE BunsJad
|3p ojxajuoa |a ua nuadwasap 3 A eusa)a
UpISUAWIp B AJJU3 UDIGB[3J E| JEUILLA)aq

DAljedjSIuWpe [eunsJad (ap
01Xa)ud |3 ua oyadwasap | A euJajxa ugisuaLip
e aJyua eajeayyiufiis A eaisod upiaejad eun ajsix

J,ONJBJ]SIUILpE _m_.__”_m,_mn |ap
0}xajuod |a ua _“__..._mn__._._mmm_”_ [ A udapa ugisuatip
B| ddJjua dsixa ugIae|ad ang?

BaJe] B ug mcmn__._._mwmm

BUJ3}Xa ugisuaLul(

OARBJSILILIpE eunsJad
ap easey e| ua ouadwasap |3 A eusapa
UDISUAWIP B| U3 UDIE3J E| JRUILLIAJAQ

DATJRJSIUILIPE [BUDSJAD
|ap eaJe) e[ ua oyaduiasap |a A BuJaa LpISUALLIP
| ajua eajeayubis A eanisod ugiagja. eun ajsixy

jDAIBJISIUIWPE [BUDSJad
|ap eaJe) e| ua oyaduiasap [a A eu.ala ugisuaLip
B ajua  ajsxa  upimeal any

ajuarayan [Epawadya seyompodesung
o) ouas!
N-ouasig sojuaiiueloduin;
PEpI|EWOU 0TSz /S jONIEJISIIILPE [BUDSJAd [3p
ap egand [BUDIIE[3L0]
DABJJSIUILPE [BUDSJAD | DAUEJJSIUIWPE [BUDSJA |3p S3juaInpr.deLund | SapaanpuJde.una SOUaIWE}OdWDI
‘auBay BUJaJUI ugisuawiq) |ap sajuaanpoudejund sojuaiwellodwod soj A | sojualuelodwod  sop A ewsaul  ugisuawip | so| A BUJAUI ugisuawip
pepigeyuoa BUJBJUI UDISUBLUIP | 8.3U8 UDIJB[3J B| Jenjga] | B[ anua eaneayufis A enisod ugioeas Bun Bjsix] (B auua  ajsika  upigead gnpy
ap egand DARBYUEN
P Eqeng .ﬁ.muq._ﬁg :u 0}xajuo3d (3 ua oyaduasag OAlJeJISIUILIpE jOMIEASIUILIpE
ey |euns.ad 3p ojXajuoa ;3 DARBJjsIuILpe [euosdad (ap | eunssad ap RENIIA] 3
BUJ3JUI UDISUALLI U3 oyadwasap |3 A BUJBI UQISUBWIP | O}X3JUD |3 UB DYBWASAP |3 A Buall UpISUANp B Ouadwasap |3 A BUJAJUI  UpISUBWIP
B adua  UpiEal B JeulwalaQ | B anua eaeayubis Aeaisod upideEa Bun ajsik] (B AU ajsika  UDIE[R)  any
BaJe} B[ U3 nyadwasag
DARJSIUILLPE [EUDSJAC DARBJSIUILPE [BuDSJad jONIBISIUILIPE BUDS.3d [3p E3JE) |
BU3JUI UDISUALLI 8p EaJe} B| U3 oyadwasap 3 A euJajul | |3p Bade) e U3 oyadwasap |3 A eusa upisuawp |ua  ousdwasap |3 A EWJAlUl  upISUBWIP
UDISUBLLIP B| BJU3 UDIIE[3J E| JEUILJBAQ | B[ 3nua eajeayubis A eagisod uiieE  Bun BjSIK] [B] BAU ajsxa  UDIE[Ed anpy
[e40ge] ouauasag 7) 9707 - BIBNP TS Xakeq upiaeJodaor) | 0707 - BB “TY'S xakeq 8707 - eaRynp
3P DARBJISILILIpE eunsJad | upiaedodion | ua oAeJjSIWpE |eunsad (3p | "y Xakeq ugiaeJodaoq | ua oAnBJjSIILpE
Oueiny ] |3p [eJoge| ouadwasap |3 A ouewny ojuaje} | [Joge| ouadwasap |3 A ouewny ojuaje) (ap ugnsal | (euosad [3p |edoqe| ouadwasap |3 A ouewny
TIU[E} [2p uDRsad 1A ap uonsal e[ aJjua upiepas e| Jeuiwalaq | | asua eanealyubis A eanisod ugiaejas eun ajsix] | ojuaje} 3p upisab e auua ajsixa upIe|ad angy
SEDSIPE)SE SEqANI4 Sopojay (/8) [e30y mso) S3|ELE) soaalgy sisajpdiy SEW3|0.4

"BIOUD]SISUOI 3P ZIUJRA T OXANY

.unap.edu.pe
1te esta te

torio

reposi

IS

mer

1G

ecuad

darad

t

olviae Cl

N




UNIVERSIDAD

o
p
<
—
a
=
<
—
Ll
[a
—
I
pa
o©
]
D
pa

(g°)
c
15
(=}
—J
=
=]
v
=
o
=
o
=
(%]
o
Q.
(<]
o

44

0j|e Anu |eJ0qe| ouadwasaq =C||-3g
01je |eJoge| ouadwasaq =/g-f/.
Jejnfia) eJoqe) oyadwasag =g/-|g
0leq |eJoge| ouadwasag =[1g-7y
oleq Anw |eJoqe) ouadwasag =|y-87

0p.anae ap ajualeln) =|
0pJanae aq =7

0pJanae ap U 0pJandesap ua I =5
OpJanaesap uj =y

0p.aNJesap ua ajuaL|e}n| =g
soAeBau swaj|

0pJanae ap apiawe}n] =g
0pJanae aQ =

0pJaNae ap 1u 0pJandesap ua iy = §
opJanaesapuj =7

0pJanJesap ua ajuaL|eln) = |
soaisod swaj|

sepeidoideu) sejanpun;)

pepinnebay

sajuaanpode.jun)
sojuanuelodwo’

SEAIJEd.JJ S3U0IaN|Og

s3|eJoqe| Sapepijiqey
A snjuaiwiaouna ap ugiaezienay

S3JUEI|ESAp SajeJ0qe| SEAE|

BAlBIIIL|

0]Xdjuod |a ua :EmnEmmmm

[EJ0gE] EI2UAITI]

oleqe.} (ap upiaezinLg

SOpejjnsad e uglaejual

upinezuefan A ojuaiweaue)

BAJE} B| UA nuaduwiasay)

(8107 "uigeq) [euosaad j2p fenpinpu
nuadwasap |e ajuawe)dauip sepefi| ejuanaua
as sauniseziuefiao se| ap pepiananpod g
anb e opigap ‘|eunizeziueBo ojuaiwe)odwoa
|ap eioueyodw Jodew 8p SojanJisuoa So|
ap oun 3 °(Q)0z "saynoq A suigqoy) sajeJoge
soajalqo A sapepiaae sns ap oubio) |8
i 0saa0.d un o onpiApul un ‘ugiaeziuebio eun
s3 esn)ixa uej gnb ejouap |eJoqe| ouadwasap |3

|eJoge]
nuaduwasa(

ojje TUaNLIanU0TY ‘(zypg ‘zanbse) A eJe) ajualaya edauew
Anwu ouewny ojuajey |ap ugnsag= /-9 0leqe) ap saunjaipun) - 8p sauglauny sns 8)04Jesap A opeAnow ejuals
0|e DUBLLINY 0Jua|e} (ap upisaq = RE-fy OpJanae ap ajualjelo| = ¢ |eunisajoud ojjo.Jesaq " 8s |euosJad |3 eed ‘)| opo) ‘seiuaadiiog
Je|nfias ‘pJanieag =y BJ008] B sns  umouajod  eded  sauoiaejioeded
OUBLLINY DjU3je] |ap UDIISAY = Gy-/8 | OPJande ap lu opJandesap ua Iy = § 1 ‘|eunsuad ojjo.desap sajJaaauo A sojedode PUEIY CiTBlEd
$apnya |ap ugisag
oleq opJanaesap Uy =7 Pty 's3J0peJoqe|0d SO| ap S08sap A sapepisanau -
OUewwNY 0jua|e} |ap ugiisag = gg-g7 OpJandesap ua ajuaw|eln) = | SaUDIIeANO) eusaly SE| JaJ0uodl ‘Ojjd eded 0WESAIAL OpUAIS
oleq sapepl|igey 'seuns.ad Se| ap ojualuelJodwod [ ua aplaul
Anus ouewny ojuaje} |ap ugnsag = oz-y| STUAILEI] anb pepiajae epo) sa ojuajel (ap upisat e
ugjaewaJeg S2J0[eA 3p B[E3S] saJopeajpy| saunjsuauwig |emdaduoa ugiajuyag Sa|qelep

"S3|CfeLIeA ap UgIoezifeuoloetadQ :Z OXIANY

.unap.edu.pe
{

torio

reposi

tesis

18}

wn

a}

a}

{

1

[a)

30aMm

18}

Jecu

ar al

Ivige Clit

D
D




NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

i‘k’ﬂ UNIVERSIDAD

ANEXO 3: Cuestionario sobre gestion del talento humano.

LINIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLAND - PUND
Facultad de Ciencias Administrativas y Humanas
Escuela Profesional de Administracicin

Encuesta
Estimado(a) Colaborador(a):
La presente encuesta sobre “Gestian del talento humana en la Corporacidn Payex S.AC, tiene como finalidad obtener informacidn
relevante con fines estrictamente académicos; por favor sirvase contestar con la mayor veracidad posible

Instrucciones: Marque con una (X) la alternativa que considere conveniente, segin sea el cas.
Datos Demogréficos

|. Género: Masculino ( ) Femenino ( )
Tatalmente en En desacuerdo N en desacuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo de acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
GESTIONDEL TALENTOH MAND
DIVENSION INTERNA 112(3|4|5
1 La Corporacidn promueve capacitaciones para fortalecer y actualizar Los conodirrientos que demenda
el cargoy/o las funciones desarrdlladas
2 La actual gestion del talento me permrite desarrollar las habilidades que derandan las funciones
desarrdlladas

3 La Corporacion nrotiva al personal

H personal cuenta con suficiente actitud para desarrollar sus actividades
DIVENSION EXTERNA 112[3|4]5

En la Corparacion se tiene un clima laboral agradable.

Las perspectivas de crecimmiento profesional en la Corparacion son latentes

En la Corporacion existe una adecuada linea de carrera

Bxisten condiciones adecuadas para trabajar en la Corporacion

La Corporacion brinda los suficientes reconocinientos e incentives al personal.

Nota: Adaptado a partir de Valles (2022)/Gestién del Talento Humano y el Desempefio Laboral de

Colaboradores en una Micro Red Trujillo Metropolitano, 2022.

R elNe N NN NS, |

Anexo 4: Cuestionario sobre desempefio laboral.

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLAND - PUNO
Facultad de Ciencias Administrativas y Humanas
Escuela Profesional de Administracidn

Encuesta
Estimado(a) Colaborador(a):
La presente encuesta sobre “Desempefio laboral del personal administrativo en la Corporacian Payex S.A.C. tiene como finalidad
obtener informacian relevante con fines estrictamente académicos; par favor sirvase contestar con la mayor veracidad posible.
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Instrucciones: Marque con una (X) la alternativa que considere conveniente, segin sea el caso.
Datos Demogréficos
Género: Masculino () Femenino ()

Totalmente en En desacuerdo N de acuerdg, ni en De acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Totalmente de
acuerdo

1 2 3 4

5

DESEMPERD LABORAL

DMENSION DESEMPERD ENLATAREA

Soy capaz de hacer bien mi trabajo porque le dedico tieno y el esfuerzo necesario

Alcanzo soluciones creativas frente a nueves problemas

En mi trabajo, estoy seguro de alcanzar los resultados

Estoy en constante actualizacion de nris conocinientos

IR OWOINI—

Estoy atentoa los nuevos desafios

DIMENSION DESEMPERD ENEL CONTEXTO

Planifico mi trabajo de manera que pueda cunplirlo

Tengo s habilidades labarales actualizadas

Participo activamente de las reuniones laborales

N |03 | o~

Planifico sienpre s actividades a desarrdllar

DIMBNSION COMPORTAMENIOS CONTRAPRODLCENTES

10

Me quejo de asuntos sin inportancia en el trabajo

11

Corrento aspectos negativos de mi trabajo con ris conpaiieros

12

Agrando los problemas que se presentan en el trabajo

13

Me concentro en aspectas negativos del trabajo, en lugar de enfocarme en aspectos positivos

Nota: Obtenido y adaptado a partir de Laura y Condori (2020)/El clima laboral y su relacion con el
desempefio en los colaboradores de la empresa Inversiones Turisticas AQP S.A.C. de la ciudad de

Arequipa, 2019.
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Anexo 5: Aplicacidn de los cuestionarios al personal administrativo de la Corp. Payex.

E‘F.

Imagen 1. Personal administrativo Corporacion Payex S.A.C.

Imagen 2. Personal administrativo Corporacion Payex S.A.C.
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Imagen 3. Personal administrativo Corporacion Payex S.A.C.

Imagen 4. Personal administrativo Corporacion Payex S.A.C.
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Imagen 5. Personal administrativo Corporacion Payex S.A.C.

Nota. Evidencias fotograficas de la encuesta realizada al personal del area
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Anexo 6: Pruebas estadisticas.

Alfa de Cronbach para el cuestionario sobre gestion del talento humano
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Alfa de Cronbach para el cuestionario sobre desempefio laboral
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Prueba de normalidad Kolmogérov-Smirnov
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Pruebas de correlacion de Spearman

Antwo  Edtr  Ver Deos  Transformar  jusedar  Formgio  pnoliar  Grificos  Udades  Ampliacones  Venlana  Auda

SHGR AN e Al

HOMPAR CORR
/YNRIABLESSDIMENSION_TNTERNA ESEMPERO_TARER
/PRINT=SPEARMLN TWOTATL NOSIG
MISSING=PRIRWISE.

L Resumen e proce:
L Estaisticas de fab)
L Estacistcas de elef

Correlaciones no paramétricas

8 Resumen de procesanil
{8 Descriptvos.
{8 Pruebas de nomalidad
& {8 Gestidn del Talento Hu
) Tido
o Histograma
L3 Gréfico de taio y o
L Geénco 0- normal
LG Gedico 0-0 normal
B8 Desempefio Laboral
) Tihilo
Ly Histograma
L) Gedico de tallo y hof
Lay Gedfico Q-0 normal
Ly Gréfico Q-0 normal

Correlaciones
Dimensién
Intema
(Agrupada)

Rha de Spearman  Dimensién Intema Cosficlents o2 1000
Ay comelaitn

+ Sig. bilataral a0

N Ll 20
Desempeiio nlaTarea  Coaficients s e 1,000
(Agupaca) comelacitn

i, (vilateral) o

*.La comalacién es signiicatna an ol nhel 0,01

HONEAR CORR
/VARIABLES=DLMEN I
/PRINT=SPERRMAN
/MISSING=PAIRWISE.

. ESEM_CONT
0§ Resumen de pracesami

(& Desaripivos

i Pruebas de normalidad

{8 Gestin del Talento Hu
Tl

o . .
15 Histoarama Correlaciones no parameétricas

149

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
. ____________________________________________________|]



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO

Repositorio Institucional

Ao EOfar  yer Datos  Iranstmar nsenar  Fomgo  gnalcar  Grifcos  UMidades  Amphaciones Ventina Auds

Elhé%s% 2% H

Tarall

N 0 b
g Estaisticas os fiad **. La corrslacidn e significativa an sl nwvel 001 (bilateral).

e gisho HOREAR CORR
Explorar /VARTABLES=DIMENSICH_INTERNA DESEMPERO_CGNTEXTO
ey /PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
& Hotas
(9 Resumen de procesanmi
L Desai
L Pruenas oe normalidad Correlaciones no paramétricas
&] Gesndn el Takento Hu
) Thuo
3] Hstograma Correlaciones
3 Gréficn s tall y ho
i Gréfico 0-Q normal Dimensiin anal
i Grdfico -0 normal -~
8- (8 Desempeto Lavoral (Agupata)  (Agrupasa)
)
E Histograma R 06 Spsaman  Dimansian intema Costiients 4 1,000 o564
i 1Agupata) comsaciin
L3 Gréficn oe tall ¥ ho
(5] Gréfica 00 mormal K ilateral) onz
i Gréfico 00 normal N b 20
egistio Desempefio enel Cosncients g ot 1000
Explorar Contexto (Agrupada) comelacion
) Thla
& Hotas Siq. (vilateral) 002
{9 Resumen de procesami N n )
(i Desaripivos ** La correlacidn es significativa en e nivel 0,01 (bilateral)
Cf Prustias o8 normalidad
B[ Gesndn s Talento Hu

- ) Thao
{3 rstograma
3 Grdica ge tallo o

/PRINT=SPEARIGM THOTAIL WOSIG
PRIRKISE.

5} Grdfico 0-Q pormal TS

Correlaciones no paramétricas

(G mstograma

Ao EOW  Yer Dalls  Instomar  senar  Fomglo  Ansinar  Gricos  LNICAGes  AMIIACCNS  Ventana  Auta

SHE®R #A i T NENE

[ Comagraoucenes EED =
Grdfico de taso y hoj Sig. (bilateral 000 .
'
L{? Grifico Q-0 normal N 2 n
g o B e coreaconcs st a1 i)
Exploar
S waEAR CoRR
‘ STERMA COMRORTIMIENTOS_COm
{8 Descrigtivos. TAIL HOSIG
g Pruebas de normalidad

- (B Gestion el Taienta Hun]
Thulo

(i Histograma Correlaciones no paramétricas
(3 Gréco de fato y ol

(i Grineo 02 normal -
Uil Gréfico Q-0 normal Corrsiaciones
- [ Desempefio Labuoral [
Thuie nios
i Histoorama Dimensiin  Conrapeodue
() Gréco de tato y ol rina entes
i Grdfico 0. normal (Agupats)  (Agrupada
i Grifco Q-2 normal Rno de Speaman _ Dimansion Iiema Coafcianta 8 1000 7o
I Registo - (Agrupada) comalacdn
Camiacores o srimdn S biateran 000
@ 2 P
Hotas n x ]
(§ Corralacanes Compartamisntos Cosficianta de 57 1,000
Eresrs Gilprohceris  camladén
Caslasonss no paramétic Warupads) i ] o
o
[ @
BMotzs -
£ Coreladones = La corralacién s signicata on ol nivel .01 (biateral
(8 Regisiro
8 comeisaones no paraménc
o NONEAR. CORR
B totss /NARIASIESSDINEN EXT DESEME TAR
(g Comelscones /ERINT=SPERRMAN TWOTAIL NHOSIG

(8 Registre /MISSINGSPAIRWISE.
8 Caneiacionss no paraménc
&0

Correlaciones no paramétricas

B hosss
B Comsiscanes
| Erniemen

Ao Edfar er Daos  Janstoma  sst  Formgo  Avakar  Grifcos  LNWedes  Ampllacones  Venlns  Anda

ELEEENEEY-1 T'EEEY
: -t
(& Pruebas e nomalidad [~ =
& {8 Gesban del Talento Hur

E o NONPAR CORR
il Histograma, /VARIABLES=DIMENSICN EXTERNA ESEMPERO_TARER
B Grifico ce talloy ho /PRINT=SPEARMAN TWCTAIL NOSIG

al Grénco G- nomai|
(& Gréico C-0 nomai|

& (8 Desempefio Lasoral (4
ElTio

/MISSINGTPATRNISE.

Correlaciones no paramétricas

fograma
() Grdico de tallo v hol

(Ga) Gréico 0-0 nommal Correlaciones.
() Grénco o0 nomal n | Oscamento
egistra Estema enlaTarea
8 Correlaciones no paramé Agrupads)
£ Thulo o
ENutzs Rnods Gpeaman  Dimension Extema Coeficients de 4y
9 Corviacones (Agnunata) corslacién
(@8 Regista - Sig. biateral) 002
[B Correlaciones no paramic] N 2 20
o DassmpsfinenlaTarsa  Cosfcents de oad” 100
Eszl (Agupada) comalaciin
ortelacionos
Breon s aateran o
paamitn n El) E]
i *La conelacion es signiicaliva en el nivel 0,01 (bilateral).
Hotss
U Correiaciones
(8 Registro NONEAR CORR

Comlacionss no paramét /VARIASLESSDIMEN_EXT DESEM_COST
Tibulo p -

B totss /ERINT=SPEARVAN TWOTAIL FOSIG
(& Corelaciones. MISSING=PAIRWISE.
I8 Registra

Correlaciones no paramétricas

150

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
. ____________________________________________________|]



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO

Repositorio Institucional

Muchivo  Editar  Ver Dalos  Transformar  Inserar Formgio  Analear  Grificos  USlidades  Ampliscones  Venlana  Auda

SESR VM~ iBL: 25 B

L Grélico de fzllo y hof | =
Gl Grafice Q-Q nomal .
(Gl Graficn 0.0 normal HowERR Coma )
@ Registo /VARIZBIES=DIUENSTON EXTERNA DESEMPERO_CONTEXTO
[ Comelagiones i /PRINT=SPEARMAN TWOTATL NOSIG
Eiio /MISSTNGSEATRATISE.
B Maotas
(5 Comeiaciones ) .
B Registo Correlaciones no paramétricas
[ Comelagiones i
B =i N
2 Notas. Correlaciones
{5 cometaciones.
(B registo :
B conel Canted
—E1 il (Agrupada) iAgrupaca)
B hotas Rho de Speamman  Dimension Edema Coeficientz de 1,000 a3
1§ Coretacionss {Agrupada) canelasién
8 Eeﬂ'm ; +| iy (uilztera) o
N n n
Dasempafio en &l Cosficients de G 1,000
Contextn (Agrupadal conelacién
Sig (hilatera) oot
N 0 b}
= La comelaciin s sipnificativa en 2/ nivel 0,01 foilateral)

& Cometaciones no paramétrics HONERR CORR
~Eymo /VARIABLES=DIMEN |

/PRINT=SPEARMAR
/MISSIN
(B Registro
& Comelaciones no paramétrics
Eio Correlaciones no paramétricas

B viotas.

LB Coretaciones

Mchwo  Edfar  Ver Dats  Jransfmar nsear Fomalo  nsioar  Gréficos  Uflidades  Amplacionss  Ventana  Auds
- = = = =
P I E

* La conelacion ss signifiaiiva en sl el 0,01 (bilateral) §

TE|
3

/MISSTSG=PAIRRT!
Ci i no é
&
Eé Conctasares Correlaciones
egict
& Comelariones no paramérict Compariamis
s
Conragroduc
. Ederna
R.g I::nuelmnas (Mqrupatz)

& Conelacionss no paraménic] Rho g2 Spearman  Dimension Exema Coaficientz o2 1,000 685"

N (Aqrupada) cometaciin
Sig.fulatera) 101
N n 2
Comporizmisnios Cosficients e 65" 1,000

Conraproducentes cometaciin
B Sig. ilatera) o .

omelaciones x 2
Comel N n 2
5 ’:29'5“ = La coelacian es signicativa en ol el 0,01 (bilateral)
Tito

L Notes

5 Comslagiones

(@ regisvo

{8 Comelaciones no paramétnicy
T /MISSTRG=PATES

B notas

{5 Comeladiones

Registn

B Comlaciones no paramétici

/PRINT=SPEARMAN TWOTATL NOSIG

Correlaciones no paramétricas

151

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
. ____________________________________________________|]



UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Declaracién jurada de autenticidad de tesis

‘ Universidad Nacional | v torad -IR itori

,w_ i d;l\:’-\el'lisglaann ;ucrlloom R d;cler:\rlicst(iggci%n — ! Inesﬁzﬁf;ci(:nr:zil

B 5 -_—
AUTORIZACION PARA EL DEPOSITO DE TESIS O TRABAJO DE

INVESTIGACION EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL
Por el presente documento, Yo_ Diana denedi cta Payehvanca  HMerma
. identificado con DNI_1254 3410 en mi condicién de egresado de:

X Escuela Profesional, (1Programa de Segunda Especialidad, CPrograma de Maestria o Doctorado
Ad minisk(acion
,informo que he elaborado el/la i Tesis o O Trabajo de Investigacion para la obtencion de CJGrado

M Titulo Profesional denominado:

“« @Qestion de alentoc humano v desempeno lalkoral del Eersons)
A minisha¥vo en ta Corposdcioh Payex S. A.C., Jolidea ~202R

” Por medio del presente documento, afirmo y garantizo ser el legitimo, inico y exclusivo titular de todos
los derechos de propiedad intelectual sobre los documentos arriba mencionados, las obras, los contenidos,
los productos y/o las creaciones en general (en adelante, los “Contenidos™) que seran incluidos en el
repositorio institucional de la Universidad Nacional del Altiplano de Puno.

También, doy seguridad de que los contenidos entregados se encuentran libres de toda contrasefia,
restriccion o medida tecnolégica de proteccion, con la finalidad de permitir que se puedan leer, descargar,
reproducir, distribuir, imprimir, buscar y enlazar los textos completos, sin limitacion alguna.

Autorizo a la Universidad Nacional del Altiplano de Puno a publicar los Contenidos en el Repositorio
Institucional y, en consecuencia, en el Repositorio Nacional Digital de Ciencia, Tecnologia e Innovacion de
Acceso Abierto, sobre la base de lo establecido en la Ley N° 30035, sus normas reglamentarias,
modificatorias, sustitutorias y conexas, y de acuerdo con las politicas de acceso abierto que la Universidad
aplique en relacion con sus Repositorios Institucionales. Autorizo expresamente toda consulta y uso de los
Contenidos, por parte de cualquier persona, por el tiempo de duracién de los derechos patrimoniales de autor
y derechos conexos, a titulo gratuito y a nivel mundial.

En consecuencia, la Universidad tendra la posibilidad de divulgar y difundir los Contenidos, de manera total
o parcial, sin limitacion alguna y sin derecho a pago de contraprestacion, remuneracion ni regalia alguna a
favor mio; en los medios, canales y plataformas que la Universidad y/o el Estado de la Republica del Perti
determinen, a nivel mundial, sin restriccion geografica alguna y de manera indefinida, pudiendo crear y/o
extraer los metadatos sobre los Contenidos, e incluir los Contenidos en los indices y buscadores que estimen
necesarios para promover su difusion.

Autorizo que los Contenidos scan pucstos a disposicion del piblico a través de la siguiente licencia:

Creative Commons Reconocimiento-NoComercial-Compartirlgual 4.0 Internacional. Para ver una copia de
esta licencia, visita: hittps://creativecommmons.org/licenses/by-ne-sa/4.0/

En sefial de conformidad, suscribo el presente documento.

Puno 04 de_ ©chubre del 2024

.

FIRMA (obligatoria) Huella

152

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
.|



UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Autorizacion de deposito de tesis

Repositorio
Institucional

T I Universidad Nacional m: Vicerrectorado
i ‘ del Altiplano Puno (] de Investigacién

DECLARACION JURADA DE AUTENTICIDAD DE TESIS

Por el presente documento, Yo Dians Beredicta pa‘1 ehvanca  HMerma
. identificado con DNI___323139(0 en mi condicién de egresado de:

bJEscuela Profesional, []1Programa de Segunda Especialidad, COPrograma de Maestria o Doctorado
Ad ministracon

.informo que he claborado el/la ] Tesis o [J Trabajo de Investigacién para la obtencion de ClGrade

X Titulo Profesional denominado:

« Gestion del  Yakento humano y desempenn ool el pessonal

adminishigkivd  en 12 (ospatacion Favex S A.C.| Noliaca - 2023

” Es un tema original.

Declaro que el presente trabajo de tesis es elaborado por mi persona y no existe plagio/copia de ninguna
naturaleza, en especial de otro documento de investigacion (tesis, revista, texto, congreso, o similar)
presentado por persona natural o juridica alguna ante instituciones académicas, profesionales, de
investigacion o similares, en el pais o en el extranjero.

Dejo constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas en el trabajo de
investigacion, por lo que no asumiré como suyas las opiniones vertidas por terceros, ya sea de fuentes
encontradas en medios escritos, digitales o Internet.

Asimismo, ratifico que soy plenamente consciente de todo el contenido de la tesis y asumo la
responsabilidad de cualquier error u omision en el documento, asi como de las connotaciones éticas y legales
involucradas.

En caso de incumplimiento de esta declaracion, me someto a las disposiciones legales vigentes y a las
sanciones correspondientes de igual forma me someto a las sanciones establecidas en las Directivas y otras
normas internas, asi como las que me alcancen del Cddigo Civil y Normas Legales conexas por el
incumplimiento del presente compromiso

puno._ O 4o ochbre del 2024

FIRMA (obligatoria) Huella

153

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
.|



