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Resumen

La presente investigacion tiene por objetivo analizar la gestion del talento humano
y el desempefio laboral en el personal Administrativo de la Zona Registral N° VIII-
Sede Huancayo, la investigacion que presentamos es de tipo basica, de disefio no
experimental, descriptivo correlacional, siendo de enfoque cuantitativo. Para la
investigaciéon hemos utilizado como muestra el total trabajadores de la unidad de
Administracién de 24 personas. Para la recoleccion de datos se han utilizado el
instrumento llamado cuestionario que constan de 19 preguntas, las mismas que
recogen la informacion y opinion de los trabajadores con relacién a la gestion del
talento humano y su influencia con el desempefio laboral. Los instrumentos antes
de ser aplicados han sido sometidos al juicio de expertos, profesionales con grado
de magister conocedores de gestion administrativa y desarrollo del talento humano.
En los resultados de la investigacion se muestra haber encontrado un nivel de
significancia mayor a 0,05, al relacionar las variables Gestion del talento humano y
desempenio laboral, lo cual significa que, si existe influencia entre ambos, luego
analizando el coeficiente de correlacion hallado a través del estadistico de prueba
de Pearson, se ha encontrado un coeficiente de r=0,769, el cual indica que existe

una dependencia entre las dos variables, la misma que es positiva buena.

Palabras Clave: Gestion del talento humano, desempefio laboral, conocimiento,

habilidades, actitud, capacidades, motivaciones
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Abstract

The objective of this research is to analyze the management of human talent and
job performance in the Administrative staff of the Registry Zone No. VIlI-Huancayo
Headquarters, the research that we present is of a basic type, non-experimental
design, descriptive correlation, being quantitative approach. For the research we
have used as a sample the total workers of the Administration Unit of 24 people.
For data collection, the instrument called a questionnaire has been used, which
consists of 19 questions, the same ones that collect the information and opinion of
the workers in relation to the management of human talent and its influence on job

performance.

Before being applied, the instruments have been subjected to the judgment of
experts, professionals with a master's degree knowledgeable in administrative
management and development of human talent. The results of the research show
having found a level of significance greater than 0.05, when relating the variables
Human talent management and job performance, which means that, if there is
influence between both, then analyzing the correlation coefficient found Through
Pearson's test statistic, a coefficient of 0.769 has been found, which indicates that

there is a dependence between the two variables, which is positive good.

Keywords: Human talent management, job performance, knowledge, skKills,

attitude, capabilities, motivations.

Xii



Introduccion

Vivimos en épocas donde la globalizacion, las nuevas tecnologias y la renovacion
de antiguas metodologias; estdn encaminados al talento humano y a la evolucién
del desempefio laboral, siendo ellos un desafio constante e inevitables para toda
organizacion. El uso de las tecnologias, cada vez mas imperante esta llegando a
sustituir y minimizar ciertos procesos que se hacen imprescindibles para el mejor
funcionamiento de una organizacion, la seleccion de personas en muchas
ocasiones se realiza a través del uso del internet con evaluaciones psicoldgicas,
una plataforma virtual que poseen las organizaciones, que si bien es cierto ayuda
a reducir tiempos y economiza recursos, pero no necesariamente permite elegir a
la persona idonea. Por otro lado, la gestion del talento humano esta relacionada
con el desempefio laboral, entiéndase a este Gltimo como la satisfaccion laboral del
empleado, un empleado satisfecho procurara el crecimiento de una organizacion,
por ende es facil deducir que toda organizacion que busque crecimiento y
desarrollo deberd contar con un equipo humano satisfecho, cuyo desempefio
laboral contribuya a prestar servicios de calidad. El desempefio laboral, que como
referimos lineas arriba se entiende como la satisfaccion de la persona dentro de
una organizacion, dependera de factores como: el reconocimiento que recibe el
trabajador ante la labor cumplida, el sistema de compensacion y beneficios que
aplica la organizacion, el puesto de trabajo donde se desempenia el personal, las
funciones que realiza, inclusive el equipo de trabajo en el que participa. Aun asi, Si
observamos al interior de las empresas y entidades de nuestro pais, encontramos
muchas organizaciones publicas que carecen de un adecuado plan de seleccion,
capacitacién, retencién, motivacion e incentivos, para su personal, lejos estan el
brindar un adecuado ambiente laboral, trato cordial y hacer sentir a los trabajadores
gue son parte de la organizacion. El trabajador, es el recurso interno que cada vez
ha ido marcando la diferencia de las organizaciones, este le agrega valor a una
organizacion. Para estudiar la gestion del talento humano, y querer trabajar con los

individuos que integran una organizacion, en forma positiva, es necesario conocer
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y fortalecer los conocimientos, las habilidades, la actitud, las capacidades y la

motivacién que desempefian en el comportamiento humano.

El personal administrativo de la zona registral N° VIII sede de Huancayo, tiene entre
sus principales funciones y atribuciones el de dictar las politicas y normas técnico
- registrales de los registros publicos que integran el Sistema Nacional, planificar y
organizar, normar, dirigir, coordinar y supervisar la inscripcion y publicidad de actos

y contratos en los Registros que conforman el Sistema.

Asi también tiene como su vision que en el Peru se respetan los derechos humanos
en un contexto de cultura de la legalidad y convivencia social, arménica, con bajas
tasas de criminalidad y discriminacién, donde toda persona goza de seguridad
juridica y tiene acceso a una justicia inclusiva y confiable, gracias a un Estado
moderno y transparente que protege efectivamente los intereses del pais y de sus
ciudadanos, y su mision Inscribir y publicitar actos, contratos, derechos y
titularidades de los ciudadanos mediante un servicio de calidad accesible, oportuno
y predictible.

Y como objetivo principal planificar, dirigir, controlar, normar y coordinar la
inscripcion y publicidad de los actos y contratos en los Registros publicos que
forman parte de todo el Sistema Nacional.

La presente investigacion esta dividida en los siguientes capitulos: En el capitulo |
se detalla el planteamiento del problema, formulacion del problema general y
especifico, también se determinan los objetivos, asi como la justificacién e
importancia de este estudio y las limitaciones del estudio que se encontraron al
investigarlo. En el capitulo Il, seflalamos el marco tedrico con autores tanto
internacionales como nacionales, asi mismo las bases teodricas donde definimos
conjuntos de temas relacionados a las dos variables como; gestion de talento
humano y desempenfio laboral, ademas sefiala la importancia de tener en claro la
definicion de términos basicos de las dimensiones de gestion de talento humano y
despenio laboral y por lo tanto este capitulo cumple la funcion de sostener las bases

de este estudio. En el capitulo Ill, se deja en claro las hipétesis y variables que

XV



pretenden demostrar que la gestion de talento humano influye significativamente
con el desempefio laboral del personal administrativo de la zona registral N° VIII en
tiempos de covid-19 y la influencia de las variables donde se muestra la matriz de
operacionalizacion. En el capitulo IV se detalla el método; enfoque, alcance, tipo,
dando énfasis al nivel y al disefio de la investigacion; luego se detalla la poblacion
y muestra con la que se realizd el estudio, se da a conocer las técnicas e
instrumentos utilizados, asi como las técnicas de analisis de datos que se usaron
para obtener los resultados. En el capitulo V, se presentan los resultados donde se
detalla la confiabilidad de los instrumentos utilizados, los datos generales, la prueba
de normalidad que demuestran los estadisticos utilizados para luego contrastarlos
con las hipétesis y luego dar paso a la discusion de resultados, las conclusiones y
por ultimo las recomendaciones.

Las autoras.
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Capitulo |
Planteamiento del Estudio

1.1. Planteamiento del Problema
En la coyuntura actual hablar de gestion de talento humano es hablar de
gente, mente, inteligencia, vitalidad, de accion y de competencia. Gestion de
talento humano es una de las areas que ha sufrido mas cambios y

transformaciones en anos recientes.

Estos no solo han tocado sus aspectos tangibles y concretos sino, también
han modificado sus metodologias y procesos con el fin de mejorar el
rendimiento laboral. Y esto ha llevado a que las organizaciones exitosas
alcancen la excelenciay ha aportado el capital intelectual que representa, mas
que cualquier otra cosa, la importancia del factor humano en plena era de la

informacion. (Chiavenato, 2009, p. 9)

La gestion del talento humano implica el uso adecuado de estrategias,
herramientas y modelos de gestion de personal que sean acordes a la
realidad institucional. (Condori, 2017, p. 34)

Al respecto Gutierrez (2020, p. 25) analizé que en la actualidad el estado de
emergencia provocada por la COVID-19, ha generado nuevos desafios donde
las empresas han llevado a reconsiderar la importancia de la gestiéon de
recursos humanos, debido a que numerosas investigaciones han demostrado
gue la GTH es una herramienta estratégica que facilita el logro de los objetivos
empresariales a través de habilidades, conocimientos, actitudes y juicios de

las personas.

Asi también diversas investigaciones sobre la gestion de talento humano
ponen énfasis en los diferentes procesos y modelos. (Taylor, 2017) senalo “la
existencia de diversas teorias y modelos que afirman la importancia de la

gestion del talento humano y el desempeno laboral”, asi mismo se tiene que
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diferenciar que cada institucién es Unica, porque cada una de ellas tiene su
propia realidad, cultura, vision y mision, forma de trabajar, presupuesto,
estructura, etc.

Indica Perez (2021) que las empresas han evolucionado, los cambios que
acontecen al mundo poseen una influencia notoria e importante en la toma de
decisiones y en las acciones que se lleva a cabo en las organizaciones, es
por esto que cada una de las piezas que las conforman debe de adaptarse de
manera 6ptima a estos cambios y es aqui donde el recurso humano toma otra
dimensién al considerarse que al aumentar sus capacidades y aptitudes
podra entregar el maximo esfuerzo a su trabajo y se sentira orgulloso de su

aportacion en su organizacion.

La mayoria de las instituciones nacionales tanto publicas y privadas buscan
fortalecer en la administracion de personas y asi poder cumplir con los
objetivos institucionales. Pero sin embargo muchas de las organizaciones no
poseen un proyecto de estimulos y de motivacion, asi también vemos que aun
existe la falta de preocupacion por cultivar un ambiente laboral favorable, un
trato cordial entre trabajadores, no toman en cuenta la importancia de que el
trabajador como talento humano se sienta parte importante dentro de la

institucion. (Crisostomo, 2018, p. 65).

En la Zona Registral N° VIII - Sede Huancayo, en relacién con la gestion del
talento humano y el desempefio laboral; se encuentra que la programacion
del talento humano no se lleva a cabo como un proceso principal sino como

un cumplimiento de las normas legales.

Por ello, la presente investigacion pretende conocer y describir el grado de
importancia de la relacion o repercusion de la gestion del talento humano
sobre el desempefio laboral, y proporcionar las recomendaciones adecuadas
para implementar estrategias, procesos, programas de evaluacién en gestion
del talento humano, pero sobre todo aportar el insumo necesario para la

adecuada toma de decisiones.
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Todas las razones que se han expuesto fueron suficientes argumentos, para

tomar como desafio el desarrollo de la presente investigacion.

1.2. Formulacién del Problema

1.2.1.

1.2.2.

Problema General.

¢En qué medida la gestion del talento humano influye en el

desemperio laboral del personal administrativo de la Zona Registral
N° VIII - Sede Huancayo en tiempos de COVID, 2021?

Problemas Especificos.

¢En qué medida el conocimiento influye en el desempefio
laboral del personal administrativo en la Zona Registral N° VIII-
Sede Huancayo en tiempos de COVID, 20217?

¢En qué medida las habilidades influyen en el desempefio
laboral del personal administrativo en la Zona Registral N° VIII -
Sede Huancayo en tiempos de COVID, 2021?

¢En qué medida la actitud influye en el desempefio laboral del
personal administrativo en la Zona Registral N° VIII - Sede
Huancayo en tiempos de COVID, 20217

¢En qué medida las capacidades influyen en el desempefio
laboral del personal administrativo en la Zona Registral N° VIII-
Sede Huancayo en tiempos de COVID, 20217

¢En qué medida las motivaciones influyen en el desempefio
laboral del personal administrativo en la Zona Registral N° VIII-
Sede Huancayo en tiempos de COVID, 20217

1.3. Determinacion de Objetivos.

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo General.

Analizar la gestion del talento humano y el desempefio laboral del

personal administrativo en la Zona Registral N° VIII-Sede Huancayo
en tiempos de COVID, 2021.

Objetivos Especificos.

Analizar el conocimiento y el desempefio laboral del personal
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administrativo en la Zona Registral N° VIlI-Sede Huancayo en
tiempos de COVID, 2021.

° Determinar las habilidades y el desemperio laboral del personal
administrativo en la Zona Registral N° VIII-Sede Huancayo en
tiempos de COVID, 2021.

° Determinar la actitud y el desempefio laboral del personal
administrativo en la Zona Registral N° VIII-Sede Huancayo en
tiempos de COVID, 2021.

° Determinar las capacidades y el desempefio laboral del personal
administrativo en la Zona Registral N° VIII-Sede Huancayo en
tiempos de COVID, 2021.

° Determinar las motivaciones y el desempefio laboral del
personal administrativo en la Zona Registral N° VIII-Sede

Huancayo en tiempos de COVID, 2021.

1.4. Justificacion e Importancia del Estudio.
La presente investigacion pretende conocer la realidad que vive la zona
registral N° VIII-Sede Huancayo en los tiempos de covid, respecto al talento
humano y conocer la influencia que tiene en el desempefio laboral de los
servidores del area administrativa, el mismo que permitira fortalecer las

diversas dimensiones de la institucion.

Estas dimensiones son fundamentales para acarrear una buena gestion de
personal. EI empleado administrativo debe de gestionarlas con bastante
responsabilidad, ya que estan dentro del marco legislativo como son: el
Decreto Legislativo 728, sus reglamentos, asi como también el D.L.1057
Régimen Especial de Contratacion Administrativa de Servicios, sus

reglamentos y La Nueva Ley de Servicio Civil Ley N° 3005.

Al conocer el contexto y la situacion se planteara recomendaciones y
programas, los mismos que admiten mejorar el desempefio laboral, asi como
optimizar los servicios que ejecutan como entidad del estado y en tal sentido

lograr la calidad conjuntamente con sus implicancias conexas teniendo como
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1.5.

base los lineamientos proporcionados por la Autoridad Nacional del Servicio
Civil (SERVIR).

La presente investigacion sera un recurso de utilidad; tanto de base como de

consulta para futuras investigaciones.

Limitaciones del Estudio.

La presente investigacion busca proporcionar resultados a la gestion del
talento humano con la finalidad de mejorar en el desempefio laboral del
personal administrativo de la Zona Registral N° VIII-Sede Huancayo,
asimismo la presente investigacion se llevara a cabo alineada a los protocolos
del estado de emergencia en la cual no encontramos producto de la
propagacion del COVID-19.

Dentro de las limitaciones de la presente investigacion es el tiempo que
puedan proporcionar el personal administrativo de la Zona Registral N° VIII-
Sede Huancayo.

Asi también varios servidores se encuentran con licencia con goce de

remuneracion por su estado de vulnerabilidad por el COVID-19, por ello

nuestra muestra puede variar.
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Capitulo Il
Marco Tebdrico

2.1. Antecedentes de la Investigacion.

2.1.1.

Investigaciones Internacionales.

Ponce (2016) en su tesis titulada “La gestion del talento humano y su
incidencia en el desempefio laboral en el Ministerio de Justicia
Derechos Humanos y Cultos planta central-Quito”, para optar el grado
de Magister en gestion del talento humano, tuvo como objetivo
detectar falencias en el desempefio, se emple6 los métodos:
inductivo, deductivo, analitico y empirico. Como técnica se uso la
encuesta e instrumento un cuestionario aplicado a una muestra de 59
colaboradores de una poblacién total de 169. Los resultados fueron:
Excelente con 51,09%, muy bueno con 38,24%, satisfactorio con
8,43%, regular e insuficiente con 1,07%, llegando a concluir que: casi
todos los servidores ingresan sin méritos, en su mayoria los
servidores tienen los conocimientos y experiencias necesarias para el
cargo, en la mayoria de los casos, las necesidades de capacitaciones
de los servidores publicos son atendidas; y finalmente también se
puede indicar que los servidores obtuvieron diversas calificaciones de

desempeiio.

Benavides (2016) en la investigacion “Gestion de talento humano y su
incidencia en el desempefio laboral en la empresa ICAPAR de la
ciudad de Machala - Ecuador”. Para optar el grado de Ingeniero
comercial con mencién en administracion de empresas. Tuvo como
objetivo analizar la gestion del talento humano. Empleé el método
cualitativo e inductivo. Logré ultimar que esta forma de gestionar el
talento limita el desempefio, generando deficiencias debido a las

pocas capacitaciones, control y evaluacion; incidiendo en los
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colaboradores negandoles a desarrollar todo su potencial y que

consigan cooperar entre si para el cumplimiento de sus funciones.

Flores (2017) en su articulo cientifico titulado “/ncidencia de la gestion
del talento humano en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Alcaldia Las Sabanas municipio del departamento de Madriz en el
primer semestre 2016” Universidad Nacional Auténoma de
Nicaragua, Departamento de Ciencias Econdémicas y Administrativas,
Nicaragua, Esteli - hallazgos principales: la calidad del trabajo se
refiere al bienestar general de los trabajadores en el desempefio de
sus tareas, es decir, que los factores del desempefio laboral con la
calidad del trabajo si se relacionan ya que, incide con el liderazgo, por
ello, se le realiza la recomienda a la institucién para el disefio e
implemente la evaluacion al desempefio para la busqueda de un
mejor resultado en el desempefio de cada uno de los trabajadores.
Llegando asi las siguientes conclusiones: 1. El proceso que realiza la
institucion, para el reclutamiento y seleccion de personal no es
coherente con los requerimientos establecidos ya que hay evidencias
gue existe cierto grado de ineficiencia en los procesos realizados por
el personal administrativo, debido a que no se da el cumplimiento del
reglamento interno. 2. Los factores que influyen en el comportamiento
del desempefio laboral son: habilidades, liderazgo, iniciativa,
compafierismo, adaptacion a los cambios, eficiencia, eficacia,
satisfaccion, rendimiento laboral y clima organizacional o laboral. Al
tomar en cuenta la institucién estos factores se conlleva a mejores
resultados en cuanto al desempefo laboral del trabajador. 3. Para
lograr un mejor rendimiento en los trabajadores de la Alcaldia, se
disefié un plan de accidn para que el area de recursos humanos la
incorpore y de esta manera contribuya al eficiente desempefio laboral.
4. El supuesto se cumple debido a que los factores del desempefio
laboral si se relacionan con la calidad del trabajo,

independientemente que el trabajador se sienta satisfecho o no, o si
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tienen eficiencia y eficacia; sin embargo, a pesar de ello se cumple

con la relacion entre las dimensiones.

Amador y Garcia (2018) del Centro Nacional Coordinador de Ensayos
Clinicos de Cuba, dan a conocer en su investigacion: “gestion del
talento humano es el que integra personas a un grupo de trabajo, que
forma y ademas retiene a las mismas. Esta busca esencialmente
resaltar su potencial elevado, llamado talento, dentro de cada puesto
de trabajo” (p. 153). De acuerdo a los mencionados ellos indican lo
siguiente: “[...] existe un 81.80% que tienen la posibilidad de ser un

buen profesional si es que la motivacién se da constantemente”.

Alarcon (2016) en su investigacion: “La gestion del talento humano y
su relacidon con el desempefio laboral de las personas con
discapacidad en las instituciones publicas de la provincia del Carchi”.
Esta tesis es para optar el titulo profesional de Ingeniero en
Administracién de Empresas. El objetivo general de la presente es
para analizar la relacion que hay entre las dos variables ya
mencionadas del personal discapacitado en las entidades publicas de
la provincia Carchi. La investigacion tuvo enfoque cuantitativo y de
tipo descriptivo. La técnica aplicada fue la encuesta. La poblacion fue
de 4606 colaboradores y la muestra abarcé a 353 colaboradores de
dicha provincia. Llegando asi a la conclusién que un 44.58% de las
entidades no estdn empleando la gestion del talento por
competencias, llegando a perjudicar de forma directa al desempefio

laboral al personal discapacitado.

Borsic y Laborde (2017) en su investigacion: “La gestion de talento
humano y la inteligencia emocional en el desempefio laboral del
cuerpo docente de Instituciones de Educacion Superior”. Tesis para
obtener el grado de Doctora en Ciencias de la Administracion. El
objetivo general de esta tesis es analizar la relacién existente entre

las variables mencionadas de los profesores de los centros de
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2.1.2.

educacién de nivel superior. Obteniendo la conclusién que existe una
relacion positiva baja en cuanto a la gestion del talento humano, la
inteligencia emocional y el desempefio laboral, lo cual indica que, al
aumentar la eficiencia en la primera variable, se incrementa las otras

dos variables estudiadas.

Investigaciones Nacionales.

Gianella (2017) desarrollaron la tesis titulada “Gestion del talento
humano y productividad laboral en las areas de enfermeria y
obstetricia de una Red de Salud del Sur, 2016”7, Tesis para optar el
grado de Magister en gestidn de los servicios de salud. Planteé como
objetivo determinar si existe una relacion entre la gestion del talento
y la productividad laboral. Esta investigacion deductiva—descriptiva
realizada a 275 profesionales, cuya muestra es de 200 colaboradores
en las areas de enfermeria y obstetricia. Utilizando como técnica la
encuesta, y como instrumento el cuestionario. Los resultados de la
investigacién indicaron que el 36% piensa que la gestion del talento
humano es regular, el 33% considera que es mala y el 31% considera
gue es buena; de la misma manera, concluyendo que si existe una
relacion directa y significativa entre la gestion del talento humano y la
productividad laboral de las areas respectivas del nosocomio en

estudio.

Crisostomo (2018) en la investigacion “Gestion del talento humano y
desempeiio laboral del personal asistencial en el departamento de
farmacia, hospital regional de Huacho, 2018”. Tesis para optar el
grado de Maestro en gerencia de servicios de salud. Establecié por
objetivo determinar la influencia que tiene la gestion del talento en el
desempeiio laboral. El estudio fue no experimental, transversal y
correlacional causal. La poblacién encuestada fue conformada por 35
colaboradores. Se obtuvo una confiabilidad de coeficiente r=0.894
gracias al alfa de Cronbach. Obteniendo los resultados de la variable

“gestion del talento humano”: el 20% de los colaboradores indica que
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se les prohibe compartir conocimiento, el 21,4% indica que no hay
liderazgo y el 58, 6% indica que la actitud emprendedora se muestra
raras veces. Y con respecto a la variable “desempefio laboral” los
resultados fueron: 60% manifiesta que sus necesidades y deseos son
satisfechos pocas veces y el 28,6% manifiesta que requieren de mas
habilidades para superar dificultades. Asi también se obtuvo un nivel
de significancia de p = 0,000 < 0,935 y una correlacion muy alta
positiva y significativa de r = 0,935. Se concluyé una influencia
significativa de la gestion del talento sobre el desempefio laboral.

Condori (2017) en su tesis “Gestion del talento humano y su relacion
con el desempefio laboral del personal de la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones Puno — 2017”. Tesis para optar la
licenciatura en trabajo social. Cuyo objetivo es determinar la relaciéon
entre la gestion del talento humano y desempefio laboral. La
investigacion fue correlacional de disefio no experimental tipo
transaccional. La técnica utilizada fue la encuesta y el cuestionario el
instrumento, con una muestra de 46 colaboradores escogidos
aleatoriamente de una poblacion total de 122. El resultado fue de un
34.8% de trabajadores quienes afirman que la gestion del talento
humano es plasmado solo algunas veces. Lo que simboliza una

correlacion moderada con un 0, 528 entre las variables estudiadas.

Yzquierdo (2019) en su investigacion “Influencia de la gestion del
talento humano en el desempefio laboral de los colaboradores del
restaurante Longhorn, Cajamarca, 2019”. Tuvo como objetivo
establecer la influencia de las variables. Esta investigacion fue
correlacional y transeccional. Se concluye que, el 50.67% de los
colaboradores refiere que no existe una politica permanente de
capacitaciones, bloqueando el desarrollo de ideas innovadores, que
les acceda a generar y promover y plantear acciones que contribuyan

al progreso de los objetivos de la empresa.
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Alvardén (2017) en su investigacion “Gestion del talento humano y el
desemperio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de
Tacna - 2017”. Tesis para optar el grado académico de Maestro en
Administracién y Direccion de empresas de la Universidad Privada de
Tacna. El objetivo general fue identificar la relacion que hay entre las
dos variables ya mencionadas de los colaboradores del Gobierno de
Tacna. La metodologia fue tipo basica, disefio no experimental y corte
transversal. Como instrumento se utilizé un cuestionario. La poblacién
estuvo conformada por 317 colaboradores y la muestra abarc6é a 174
de ellos. Obteniendo como conclusion de la investigacion, se
identificd que la provision y desarrollo del personal, son elementos

fundamentales, en las habilidades, comportamientos y metas.

Huaman (2018) en su investigacion “Desarrollo personal y
desemperio laboral en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cusco
S.A., Agencia Andahuaylas, 2016”. Tesis para obtener el titulo
profesional de Licenciado en Administracion de Empresas. El objetivo
general fue constituir la relacién entre las dos variables en la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito Cusco S.A. La metodologia utilizada es
cuantitativa y un nivel correlacional, disefio no experimental y de corte
transeccional. Como instrumento se utilizé un cuestionario, la muestra
fue el total de la poblacibn que fueron 40 trabajadores. Como
conclusién de la investigacion se afirma que el desarrollo del personal
presenta una correlacion positiva moderada con el desempefio

laboral.

Nolberto y Ramos (2017) en su investigacion: “Gestion del talento
humano y el desempefio laboral de la Municipalidad Distrital de
Pichanaqui, 2017”. Tesis para optar el titulo profesional de Licenciado
en Administracion de Empresas. El objetivo general fue determinar la
relacion existente entre las dos variables ya mencionadas en la
Municipalidad de Pichanaqui. La investigacion aplicé un enfoque

cuantitativo, nivel correlacional, disefio no experimental y corte
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transeccional. Utilizando la técnica de la encuesta mediante un
cuestionario. La poblacion total fue de 232 trabajadores de la
Municipalidad de Pichanaqui los mismos que fueron utilizados en la
muestra. Como conclusion de la investigacion se evidencié que, la
gestidn de talento humano se esta desarrollando adecuadamente, por
ende, se ve reflejado en el buen desempefio laboral del personal de

la institucion publica.

Asencios (2017) En su tesis titulada “Gestion del talento humano y
desemperio laboral en el Hospital Nacional Hipdélito Unanue. Lima,
2016”7, 26 Universidad Cesar Vallejo, Perd, Lima — hallazgos
principales: se observa en esta investigacion que el 67 (67%) de los
servidores administrativos encuestados tienen la percepcion a la
gestion del talento humano como regular, el 17 (17%) de los
servidores perciben su la gestion del talento humano como alto, y
finalmente, el 16 (16%) de los servidores califican a la gestion del
talento humano como bajo, llegando como conclusiones: 1.-la gestién
del talento humano tuvo una relacién positiva-moderada con el
desempefio laboral; 2.-la gestion de personal tuvo una relacion
positiva-moderada con el desempeiio laboral, 3.-las capacidades
tuvieron una relacion positiva moderada con el desempefio laboral; y
4.-la compensacion de personal tuvo una relacion positiva-moderada

con el desempefio laboral.

Rojas y Vilchez (2018) “Gestidn del talento humano y su relaciéon con
el Desempefo laboral del personal del Puesto de Salud Sagrado
Corazon de Jesus — Lima, enero 2018”, Tesis postgrado. Universidad
Wiener. Lima — Per0. La presente investigacion tiene por objetivo en
la determinacion de la relacion que existe en la gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal del Puesto de Salud
Sagrado Corazén de Jesus. Se Inicia la investigacion con un enfoque
cuantitativo, aplica el tipo de investigacion aplicada, no experimental

con un nivel correlacional. Se determiné la poblacién, de 50
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colaboradores del Puesto de Salud Sagrado Corazén de Jesus que
participaron durante el mes de enero del 2018, que cumplieron con
los criterios de inclusion. La técnica que empleo el autor para este
proyecto fue la observacion, entrevista y la encuesta. Como
instrumento, La validacion de la metodologia fue validada por un
documento registrado por un juicio de expertos. Utilizando el
programa SPSS version 22 y Excel para el procesamiento de la
informacion, representando los datos de manera estadistica
demostrando que existe una relacion significativa de p=0,000 entre la

variable independiente y dependiente de la investigacion.

2.2. Bases Teodricas.

2.2.1.

Definiciones Fundamentales de la Gestion del Talento Humano.
La gestion del talento humano, es la actividad que conlleva al trabajo
colectivo de manera eficaz entre (colaboradores, superiores,
miembros), que establecen como objetivo que cada quien se
identifique plenamente con la empresa, de modo tal que se logre
establecer relaciones positivas logrando que sea comunicativo y

participativo entre ellos.

En tanto cada colaborador mayor responsabilidad asuma y eleve su
motivacién, mejor sera la gestion del mismo, lo que se convierte en
una actividad de suma importancia para alcanzar el éxito empresarial,
individual y un nivel competitivo a través de los conocimientos,
habilidades, actitud y juicio. (Chiavenato, 2009, p. 54).
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2.2.2. Los desafios de la Administracion de Gestién del Talento

Humano.
Incorporar
alas
personas
Colocar Recompensar
Loz nusvos alas alas
parsonas parsonas El futuro
desafios da la
de la

administracion . .
administracion

de parsonas Retenar Dasarrollar de parsonas
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alas
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[ N Y

Figura 1. Los desafios de la administracion de gestion del talento humano

Fuente: Chiavenato, |. “Gestién del talento humano, Nuevo papel de los recursos
humanos en las organizaciones — Desafios de la administracion” quinta edicion,
editor Mc Graw-Hill Publishing Co., Madrid - Espafia 2020 de 520 péag.

2.2.3. Los Objetivos de la Organizacion e Individuales Alineado a

Gestion de Talento Humano.

— Objetivos de la organizacion - — Objetivos individuales -

* Suparvivencia * Mejores salarios

* Crecimiento sostanido = Mejores prestaciones

+ Rantabilidad » Estabilidad de empleo

* Productividad * Seguridad en el trabajo

* Calidad en los productos/servicios = Calidad de vida en el trabajo

* Reduccidn de costos . * » Satisfaccidn en el trabajo

* Participacidn en al mercado * Consideracién y respeto

* Nuevos mercados * Oportunidad de crecimiento
* Nuevos clientas * | ibertad para trabajar

* Competitividad * Liderazgo liberal

* Imagen en el mercado = Drgullo por la organizacidn

Figura 2. Los objetivos de la organizacion e individuales alineado a gestion de
talento humano.

Fuente: Chiavenato, |. “Gestion del talento humano, Nuevo papel de los recursos
humanos en las organizaciones — Objetivos de la organizacion e individual” quinta
edicion, editor Mc Graw-Hill Publishing Co., Madrid - Espafia 2020 de 520 pag.
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2.2.4.

2.2.5.

Caracteristicas de la Gestion del Talento Humano.

Segun Chiavenato (2009) la evolucion en los ambitos econémicos
gue se presencian en la actualidad obliga a que las organizaciones se
preocupen mas por entender aquello que influencia en el desempefio
de cada colaborador; asi como, la preparacién cognoscitiva que cada
quien necesita al desarrollar sus funciones para obtener resultados

favorables.

En el aspecto Institucional actual debemos disefiar o encontrar
nuevas formas que aporten significativamente en la captacion y
potenciacion del recurso humano, encontrando el camino que guie a

la institucién hacia su éxito afiorado.

El buen manejo de direccién de recursos humanos brinda a los
individuos a emplear el maximo de su potencial, les acerca a la
satisfaccion laboral logrando ser parte de un grupo de trabajo de

manera integral.

Ramos (2019) menciona que la gestion del talento tiene un enfoque
estratégico de direccion donde se prioriza la generacion de valor para
las instituciones, mediante acciones que van a requerir del nivel de
conocimientos, capacidades y habilidades de los trabajadores para

que los resultados sean competitivos siempre.

Funciones del Talento Humano.

Segun Caballana (2011) las funciones del talento humano son:

° Funcion Empleo: Dota del personal que la empresa necesita,
ya sea con caracteristicas cualitativas o cuantitativas, con el
objetivo de optimizar los procesos productivos considerando la
rentabilidad. Se puede dar en casos de incrementar o disminuir
personal en la empresa.

o Funcion de Administracion de Personal: Su principal objetivo
es encargarse del colaborador desde el momento en que
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2.2.6.

comienza su vinculo laboral hasta que el mismo finiquite.
Funcion de Retribucién: Considera un adecuado sistema de
salarios que cumpla con ser: Motivador, interna y externamente
equitativo.

Funcion de Direccion y Desarrollo de RRHH: Enfocado en el
crecimiento de cada colaborador dentro de la institucion.
Funcion de Relaciones Laborales: Se refiere a la gestion
correcta y oportuna ante posibles conflictos dentro de la
organizacion.

Funcion de Servicios Sociales: Considera establecer ciertas
medidas que nacen de la empresa con el objetivo de contribuir

con un mejor clima organizacional.

Procesos de la Gestiéon del Talento Humano.

Chiavenato (2009) explica seis procesos:

Procesos para Integrar Personas. Se da cuando se integran
nuevos miembros a la empresa; en este proceso estan
considerados procesos como son: el reclutamiento y la seleccion
de personal.

Procesos para Organizar a las Personas. En estos procesos
se disefia las funciones que los colaboradores van a realizar, los
mismos que van a acompanar y guiar su desempefio. Incluyen
el disefio organizacional y de puestos, el analisis y la descripcion
de los mismos, la distribucion de las personas y la evaluacion
del desempefio.

Procesos para Recompensar a las Personas. Estan
diseflados para incentivar a los individuos y puedan cubrir sus
mas grandes anhelos. Suelen incluirse aspectos econdmicos,
tangibles, bienes y servicios sociales.

Procesos para Desarrollar a las Personas. Se busca la
capacitacion y desarrollo constante del colaborador tanto de
manera personal como profesional. Lo constituye la buena

formacion, las competencias, las oportunidades de lineas de
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2.2.7.

2.2.8.

carrera 'y cambios que puedan surgir en la organizacion.

. Procesos para Retener a las Personas. Se enfatiza en la

creacion de favorables ambientes de trabajo que contribuyan
con el bienestar psicoldgico del empleado que les permita
desempefarse de manera satisfactoria. Dentro de las
condiciones encontramos a la gestion del clima y cultura
organizacional.

. Procesos para Auditar a las Personas. Permite la verificacion
de resultados mediante el seguimiento y control de las
actividades que realizan cada individuo dentro de la empresa.
Los almacenes de datos y los sistemas que gestionan la

informacion forman parte de este proceso.

Importancia del Desarrollo de la Gestion de Talento Humano.

Perez (2021) indica que, en la estructura empresarial, la persona es
més valorada. Por ende su gestion debe estar basada en cada
individuo que la compone ya que necesita entender hacia donde se
dirige la empresa y que resultados desea obtener, para que de esa

manera pueda contribuir y ser parte de ese proposito empresarial.

Los modelos de gestion talento humano basados en competencias
son una herramienta valiosa para el desempefio laboral puesto que
contribuye en el: reclutamiento y seleccién, evaluaciones de
desempefio del potencial, planes de desarrollo, carrera y sucesion y

compensaciones.

Beneficios del Talento Humano en Relacién al Desempefio
Laboral.

La gestion del talento humano segun (Pérez, 2021, p. 18) genera valor
a la organizacion ya que maximiza el rendimiento de cada miembro
del equipo de trabajo, fortaleciendo el sentimiento de considerarse
reconocidos por su entrega y motivados para seguir cumpliendo sus

funciones. En ese contexto posibilita enfocarnos en lo mejor de cada
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empleado para que en adelante se le pueda brindar las herramientas
y habilidades necesarias ante un eventual cambio de posiciones y que

requieran un nivel elevado de responsabilidad dentro de la institucion.

Implementar este tipo de gestion brinda los siguientes beneficios:

° Facilita la evaluacion del desempefio gracias al detalle de
funciones y competencias requeridas para cada puesto.

° Conocer mejor las competencias especificas y generales de
cada empleado.

° Integrar los objetivos personales y organizacionales de acuerdo
al perfil y logrando el compromiso del colaborador.

° Impulsar la cooperacién y liderazgo entre individuos de manera
gue aporten al buen clima organizacional.

° Conocer como trabaja y qué habilidades posee cada empleado
ayuda a elevar su motivacion y satisfaccion puesto que aporta
valor y contribuye en la mision de la empresa.

° Las remuneraciones son mas justas, equitativas y eficientes, ya
que se basa en el desempeio y desarrollo que tiene cada
individuo.

° Promueve el crecimiento constante del empleado.

° Desarrolla equipos competitivos para que cubran los
requerimientos de cada area operativa.

° Generar conciencia en cada colaborador de manera que sea
capaz de asumir la corresponsabilidad en cada una de sus

funciones.
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2.2.9.

2.2.10.

Procesos de la Gestion de Talento Humano.

Influencias ambientales
externas

Leyes y reglamentos legales

Sindicatos

Condiciones econdmicas
Competitividad
Condiciones sociales y
culturales

Procesos de RH I

Influencias organizacionales
intemas

Misidn de la organizacion
Visidn, objetivos y estrategia
Cultura organizacional
Naturaleza de |as tareas
Estilo de administracion

'

'

!

! ! '

Procesos para Procesos para Procesos para Procesos para Procesos para
Procesos para
in personas organizar a recompensar desarmollar a las retener a las auditar a las
g las personas a las personas personas personas personas
» Reclutamiento » Dizeno de » Remuneracidn » Formacion + Higiene, » Banco de datos
* Seleccion pusstos * Prestaciones + Desarrollo seguridad y * Sistemas de
* [Evaluacion dal * Incentivoa + Aprendizaje calidad de vida informacidn
desampeno * Administracion * Relaciones con administrativa
del conocimiento los empleados y
log sindicatos

!

. ! '

Resultados finales deseables

Précticas éticas y socialmanta
responsables

Praductos y servicios competitivas
y da alta calidad

Calidad de vida en el trabajo

Figura 3. Procesos de la gestion de talento humano.

Fuente: Chiavenato, |. “Gestion del talento humano, Nuevo papel de los recursos

humanos en las organizaciones — Procesos de gestién” quinta edicién, editor Mc
Graw-Hill Publishing Co., Madrid - Espafia 2020 de 520 péag.

Los principales Procesos de la Administracion de Recursos

Humanos.

Integrar personas

recursos
humanos

Administracion
modema de

Organizar a las
personas

Recompensar a
las personas

Desarrollar a
las personas

Retener a las
personas

Auditar a las
personas

Quién debe trabajar en la organizacidn:
* Raclutamiento de personal
= Salaccidn de personal

Oué deberdn hacer las personas:
= Disefio de puestos
= Ewvaluacidon del dasempeano

Céomo recompensar a las personas:
* Racompensas y remuneracidn
* Prestaciones y sarvicios

Céamo desarrollar a las personas:
= Formacidn y desarrollo

* Programas de cambio

= Programas de comunicacidn

Céomo consaervar a las personas en el trabajo:
= Prestaciones
= Descripcidn vy andlisis de puestos

Camo saber lo que hacen y lo que son:
« Sistama de informacidn administrativa
* Banco de datos

Figura 4. Los principales procesos de la administracion de recursos humanos.

Fuente: Chiavenato, I. “Gestion del talento humano, Nuevo papel de los recursos

humanos en las organizaciones - Principales procesos” quinta edicion, editor Mc
Graw-Hill Publishing Co., Madrid - Espafia 2020 de 520 pag.
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2.2.11. Dimensiones de la Gestion del Talento Humano.

Segun Rodriguez (2009), en la dimension interna de la gestion del

talento humano se aborda todo lo concerniente a la composicion del

personal, esto es: conocimientos, habilidades, motivaciones y

actitudes; indicadores éstos que denotan la manera de gestionar

el recurso humano en cualquier organizacion.

Conocimiento. Considera el saber, implica la capacidad
argumentativa para la toma de decisiones en diferentes temas,
tiene como indicadores: el know-how, continuamente, aprender,
aprender a aprender, ampliar el conocimiento, compartir
conocimiento y transmitir conocimiento.

Habilidad. Considera el saber hacer, simboliza y utiliza el
conocimiento, sea el caso de remediar problemas o situaciones,
innovar y organizar. Por otro lado, la habilidad en efecto es la
evolucién del conocimiento. Los siguientes indicadores implican:
el conocimiento ser aplicado en equipo visibn metddica y
universal trabajo, motivacién, liderazgo y comunicacion.
Actitud. Considera a saber conllevar a que suceda, consciente
de lograr y prevalecer propositos, proceder con caracter de
cambios positivos, llegar a la excelencia, agregar valor y
orientarse a alcanzar al individuo a la autorrealizacion de su
potencial. Envuelve los siguientes indicadores: innovacion,
actitud, emprendedora, asumir riesgos, agente de cambio, y
enfoque en los resultados de autorrealizacion.

Capacidades. Es como una habilidad personal para hacer
cosas que son valiosas para determinada persona, o ser alguien
valioso segun sus concepciones y razones. La capacidad
representa, en definitiva, las combinaciones alternativas de
cosas que una persona es capaz de ser o hacer.
Motivaciones. Se define como “el deseo de hacer mucho
esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacion,
condicionado por la posibilidad de satisfacer alguna necesidad
individual” (Maria, 2015).
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2.2.12.

2.2.13.

Talentos son las personas dotadas de competencias

> HABILIDAD

CONOCIMIENTO CAPACIDAD

SABER INICIAR, ORIENTAR
SABLR SABER HACER SABCR ANALIZARY SABER HACER QUE ¥ SOSTENER

) . ACTUAR OCURRA A
Kniw-how Aplicar &l conacimienta PT—— Know-haw Mativacion persanal
. . valuar | situacion - .
Aprender a aprendar Wiskin glokal ¥ sistémica ot dat R — Campromise con metas y
. ) R wner datos & -
Aprander continuamente Trabajo =n equipa X . abjetivas de la empresa,
: . informacion Aprender cantinuaments ) A
Ampliar sus conocimientos || Liderazgn C‘” " fféf ;‘-dﬂ- L Al . i Intensidad, direccian ¢
) ) » apatidad de negociacian, mpliar sus conacimientos . )
Transmitir conocimiento Mativacian ' ) ¥ . . persistencia del esfuerzo,
Orientacitn de resultadas, Transmitir conacimienta

Compartir conacimienta Camunicacion . - Buenas actitudes en las
Compartir conptimiento —

Figura 5. Dimensiones de la gestion del talento humano

Fuente: Chiavenato, |. “Gestion del talento humano, Nuevo papel de los recursos
humanos en las organizaciones -Dimensiones” quinta edicion, editor Mc Graw-Hill
Publishing Co., Madrid - Espafia 2020 de 520 pag.

Definiciones Fundamentales Desempefio Laboral.

Chiavenato (2009) explica que el desemperio laboral es la capacidad
gue tiene una persona para comenzar, desarrollar y culminar un
trabajo de manera eficiente, con calidad y buen liderazgo para asi
lograr positivamente los objetivos trazados. EI empleado pone en
accion sus competencias laborales logradas en las que se distinguen;
habilidades duras como habilidades blandas en contraste a las

expectativas de la institucion.

Caracteristicas del Desempefio Laboral.

Corvo (2018) indica que el desemperio laboral se trata de cuan bien

0 no el trabajador realiza su trabajo. Pero, es importante considerar

las caracteristicas siguientes:

o Resultados, este concepto no aplica a los resultados obtenidos,
puesto que, si bien los resultados pueden ser un producto parcial
del desempeiio, también pueden ser consecuencia de diversos
factores.

o Relevante para alcanzar la meta organizacional, el desempeiio
laboral debe dirigirse hacia los objetivos organizacionales que

sean importantes para el puesto o funcion.

36



Multidimensionalidad, cuando existe comportamientos diversos.

2.2.14. ¢Qué se Considera un Buen Desempefio Laboral?

2.2.15.

Ser inteligente, de a poco se hace insuficiente. Las empresas

necesitan colaboradores completos, cooperativos y confiables.
(Caballana, 2011, p. 21)

Se distinguen cinco cualidades para un buen desempeiio laboral:

Habilidad para Aprender, ya sea conocimientos, procesos
especificos o navegar efectivamente dentro de la empresa,
hacerse y valerse de los mismos sera una ventaja competitiva
para cualquier organizacion.

Aplicacién, ser aplicado es un rasgo de la personalidad, que
aporta de manera significativa en las organizaciones. Los
empleados con alto grado de aplicacion suelen ser confiables y
fidedignos, teniendo mayor probabilidad de continuar, detallista
y dispuestos a hacer algo mas por la institucion.

Habilidades Interpersonales, para colaborar e interactuar con
otros colaboradores, equipos o areas.

Adaptabilidad, enfocado en saber enfrentar los cambios, aun
en condiciones adversas, seguir siendo eficaces y responder a
las exigencias que el trabajo o condicién pueda imponer.
Integridad, las empresas valoran personas confiables, con ética

y moral que estén a favor de la institucion.

Principios Fundamentales para Evaluar el Desempefio Laboral.

Segun Carlos (2019) el desempefio laboral estd basada en los

siguientes principios:

Primero, considerar la experiencia profesional de cada
colaborador en esta evaluacion.

Segundo, evaluar al trabajador de acuerdo a una relacion
directa que deben tener los parametros de medicién con las
caracteristicas del cargo que tiene.

Tercero, establecer la finalidad del estudio, o sea el para qué se
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2.2.16.

2.2.17.

realiza la medicion, de antemano considerar que esta ligado a la
mejora del rendimiento de los individuos.

o Cuarto, el proceso requiere que el empleado de su conformidad
a lo que se pretende alcanzar con la evaluacion.

o Quinto, las propuestas que surja del supervisor o encargado se

deben poner en préactica para seguir mejorando.

Coémo se Mide el Desempefio Laboral.

Se recomienda llevar a cabo las evaluaciones como minimo una vez
por afio. Esto permitira realizar ajustes oportunos y el rendimiento
estara en ventaja ante cualquier percance en el desempenio.

Por lo general, recursos humanos otorga a una comision llevar a cabo

la medicién del desempefio.

Las comisiones lo conforman personal permanente como pueden ser;
el gerente, director de RR. HH., técnicos en evaluacion del
desemperio, y personal transitorio, quienes serian los responsables
directos del andlisis de los puestos a ser medidos. Y por otro lado

suelen hacer la medicién personal de mando medio.

El fin de una evaluacién del desempefio laboral radica en que todo
colaborador se encuentre motivado. Es esa motivacién que impulsa a
lograr los objetivos economicos y productivos de la organizacién con
la respectiva subsanacion de errores e incrementando la

productividad en general. (Duefas, 2015, p. 32)

Beneficios de la Evaluacion del Desempefio.

Chiavenato (2009) sefiala que los resultados benefician:

o A la organizacion, permitiéndole evaluar a corto, mediano y a
largo plazo el potencial de sus empleados, asi también, podra
perfeccionar y seleccionar a aquellos trabajadores que rednen
las condiciones necesarias para que aprovechen oportunidades

como ascender, progresar, estimular y mejorar en las relaciones
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humanas.

Al jefe quien aportara proponiendo, orientando y determinando
medidas y acciones pertinentes que contribuyan al impulso de
mejorar el desempefio laboral del empleado.

Al trabajador, como conocer las expectativas de su superior para
esmerarse en desempefiarse mejor. Saber que lo que mas
valora una organizaciébn de sus empleados es que esté
capacitado para desarrollar un trabajo eficiente y en caso de no
contar con algun conocimiento o herramienta, es la empresa
misma quien le brindara los recursos necesarios o sea él mismo
quien por iniciativa propia consiga lo que necesite y continuar

mejorando.

2.2.18. Dimensiones del Desempefio Laboral.

Calidad del trabajo. Chiavenato (2009, p. 275) lo define como
el nivel de satisfaccion relacionado con las actividades
ejecutadas en el entorno laboral y promueve una sensacion de
seguridad y desarrollo personal/profesional entre los
trabajadores. Su medicién es importante porque afecta a la
productividad quiere decir que un trabajo de calidad es aquel
que se realiza correctamente 'y consigue los
objetivos establecidos. En este sentido, la calidad en el trabajo
esta relacionada con la eficiencia: un trabajo bien hecho y
usando la minima inversion de recursos es sindnimo de
éxito empresarial.

Compromiso Institucional. Chiavenato (2009, p. 278) se trata
del desenvolvimiento del trabajador enfocado en llegar de
manera efectiva a los objetivos formulados, también es un factor
gue hace que los empleados se involucren tanto con su trabajo
como con los objetivos y los valores de la entidad. Un empleado
comprometido es alguien que siente pasién con su trabajo, y
esto lo demostraré realizando un esfuerzo mayor a la hora de

realizar sus tareas. El administrador comprometido también se

39



interesara por el éxito de la organizacion y se esforzard por
hacer siempre mas de lo requerido y por ayudar a los demas
trabajadores. En otras palabras, el compromiso hace que un
empleado se implique fisica, psicoldgica y emocionalmente con
la organizacion.

o Liderazgo y Trabajo en Equipo. El liderazgo también definido
como la “actividad de influenciar a la gente para que se empene
voluntariamente en el logro de los objetivos del grupo”. Como
grupo se entiende cualquier tipo de organizacion, entendida en
adelante como cualquier conjunto, sector o grupo que la
compone. (Flores, 2017), El liderazgo sigue un proceso que

genera resultados.

2.3. Definicién de Términos Béasicos

2.3.1.

2.3.2.

Actitud.

Considera a saber conllevar a que suceda, consciente de lograr y
prevalecer propoésitos, proceder con caracter de cambios positivos,
llegar a la excelencia, agregar valor y orientarse a alcanzar al
individuo a la autorrealizacion de su potencial. Envuelve los siguientes
indicadores: innovacién, actitud, emprendedora, asumir riesgos,
agente de cambio, y enfoque en los resultados de autorrealizacion.
Calidad del Trabajo.

(Chiavenato, 2009) lo define como el nivel de satisfaccion relacionado
con las actividades ejecutadas en el entorno laboral y promueve una
sensacion de seguridad y desarrollo personal/profesional entre los
trabajadores. Su medicibn es importante porque afecta a la
productividad quiere decir que un trabajo de calidad es aquel que se
realiza correctamente y consigue los objetivos establecidos. En este
sentido, la calidad en el trabajo esta relacionada con la eficiencia: un
trabajo bien hecho y usando la minima inversion de recursos es

sinénimo de éxito empresarial.
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2.3.3.

2.3.4.

2.3.5.

2.3.6.

2.3.7.

Capacidad.
Como una habilidad personal para hacer cosas que son valiosas para
determinada persona, o ser alguien valioso segun sus concepciones

y razones. (Sen, 1993).

Compromiso.

Chiavenato (2009, p. 728) se trata del desenvolvimiento del trabajador
enfocado en llegar de manera efectiva a los objetivos formulados,
también es un factor que hace que los empleados se involucren tanto
con su trabajo como con los objetivos y los valores de la entidad. Un
empleado comprometido es alguien que siente pasion con su trabajo,
y esto lo demostrara realizando un esfuerzo mayor a la hora de
realizar sus tareas. El administrador comprometido también se
interesara por el éxito de la organizacion y se esforzara por hacer

siempre mas de lo requerido y por ayudar a los demas trabajadores.

Conocimiento.
Considera el saber, implica la capacidad argumentativa para la toma

de decisiones en diferentes temas.

Desempefio Laboral.

Chiavenato (2009) explica que el desempeifio laboral es la capacidad
que tiene una persona para comenzar, desarrollar y culminar un
trabajo de manera eficiente, con calidad y buen liderazgo para asi

lograr positivamente los objetivos trazados.

Gestion del Talento Humano.

La gestion del talento humano es la actividad que conlleva al trabajo
colectivo de manera eficaz entre (colaboradores, superiores,
miembros), que establecen como objetivo que cada uno se identifique
plenamente con la empresa, de modo tal que se logre establecer
relaciones positivas logrando que sea comunicativo y participativo

entre ellos. En tanto cada colaborador mayor responsabilidad asuma
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2.3.8.

2.3.9.

2.3.10.

y eleve su motivacion, mejor sera la gestion del mismo, lo que se
convierte en una actividad de suma importancia para alcanzar el éxito
empresarial, individual y un nivel competitivo a través de los

conocimientos, habilidades, actitud y juicio. (Chiavenato, 2009)

Habilidad

Considera el saber hacer, simboliza y utiliza el conocimiento, sea el
caso de remediar problemas o situaciones, innovar y organizar. Por
otro lado, la habilidad en efecto es la evolucion del conocimiento. Los
siguientes indicadores implican: el conocimiento ser aplicado en
equipo vision metddica y universal trabajo, motivacién, liderazgo y

comunicacion.

Liderazgo y Trabajo en Equipo.

El liderazgo también definido como la “actividad de influenciar a la
gente para que se empefie voluntariamente en el logro de los
objetivos del grupo”. Como grupo se entiende cualquier tipo de
organizacion, entendida en adelante como cualquier conjunto, sector

0 grupo que la compone.

Motivacién

Robbins, (1999 p. 123) define la motivacién como “el deseo de hacer
mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacion,
condicionado por la posibilidad de satisfacer alguna necesidad

individual”.
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3.1. Hipdtesis.

3.1.1.

3.1.2.

3.1.3.

Capitulo Il
Hipo6tesis y Variables

Hipotesis General.

La gestion del talento humano influye significativamente en el

desempenio laboral del personal administrativo de la Zona Registral
N° VIII - Sede Huancayo en tiempos de COVID, 2021.

Hipo6tesis Especificas.

El conocimiento influye significativamente en el desempefio
laboral del personal administrativo en la Zona Registral N° VIII-
Sede Huancayo en tiempos de COVID, 2021.

Las habilidades influyen significativamente en el desempefo
laboral del personal administrativo en la Zona Registral N° VIII-
Sede Huancayo en tiempos de COVID, 2021.

La actitud influye significativamente en el desemperio laboral del
personal administrativo en la Zona Registral N° VIII-Sede
Huancayo en tiempos de COVID, 2021.

Las capacidades influyen significativamente en el desempefio
laboral del personal administrativo en la Zona Registral N° VIII-
Sede Huancayo en tiempos de COVID, 2021.

La motivacién influye significativamente en el desempefio
laboral del personal administrativo en la Zona Registral N° VIII-
Sede Huancayo en tiempos de COVID, 2021.

Definiciéon Conceptual de la Variable Talento Humano.

Para Chiavenato (2009, p. 604) es la actividad que conlleva al trabajo

colectivo de manera eficaz entre (colaboradores, superiores,

miembros), que establecen como objetivo que cada quien se

identifique plenamente con la empresa, de modo tal que se logre
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3.1.4.

establecer relaciones positivas logrando que sea comunicativo y
participativo entre ellos. En tanto cada colaborador mayor
responsabilidad asuma y eleve su motivacion, mejor sera la gestion
del mismo, lo que se convierte en una actividad de suma importancia
para alcanzar el éxito empresarial, individual y un nivel competitivo a

través de los conocimientos, habilidades, actitud y juicio.

Definiciéon Conceptual de la Variable Desempefio Laboral.

Chiavenato (2009) explica que el desempeifio laboral es la capacidad
gue tiene una persona para comenzar, desarrollar y culminar un
trabajo de manera eficiente, con calidad y buen liderazgo para asi

lograr positivamente los objetivos trazados.
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3.1.5. Operacionalizacion de Variables.

A. Definicion Operacional de la Variable Talento Humano.
Variable Definicion co_nceptual y Dimensiones Indicadores items Escala_d’e Instrumento
operacional valoracién
¢ Conoces los
procesos de los
X11=Adquisicién del instrumentos de
conocimiento gestion que se
utilizan dentro de
la institucion?
¢ Retienes los
conocimientos y
o X12=Conversion del las buenas
es la actividad que _ - .
o Xa= conocimiento. practicas que se Escala de
conlleva al trabajo - : ;
) : Conocimiento aplican dentro en Likert

colectivo de manera eficaz AR
la institucion?

entre (colaboradores, o

. . SAplicas tus Acuerdo
superiores, miembros), conocimientos de - Totalmente
Independiente que establecen como Xiz=Aplicaciones del .

- S " . - los instrumentos de acuerdo
X= Gestion del objetivo que cada quien se conocimiento. de gestién en tu De acuerdo  Cuestionario
talento identifique plenamente con gestion € .

trabajo diario? Indeciso
humano la empresa, de modo tal : Proteqes el En
gue se logre establecer X14= Proteccion del ¢rroteg
. - o capital intelectual desacuerdo
relaciones positivas conocimiento. de la institucién? Totalmente
logrando que sea . )
S ¢ Propones planes en
comunicativo y ”
de accion que desacuerdo

participativo entre ellos.

Xo= Habilidades

X21= Orientacion a
resultados.

X22= Vocacion de
Servicio.

viabilicen el logro
de los objetivos de
la institucion?
¢Estas atento y
escuchas
activamente al
usuario ofreciendo
ayuda, apoyo u
orientacién con
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Variable

Definicion conceptual y

operacional

Dimensiones

Indicadores

items

Escala de
valoracion

Instrumento

Dependiente

Es la capacidad que tiene

una persona

comenzar, desarrollar

X4=Capacidades

Xs=Motivaciones

Y1= Calidad del

X23=Trabajo en
equipo.

Xz1=Empefio.

Xz2=Responsabilidad

X41=Programas de
capacitacion.

Xap=Evaluacion de
desempefio

Xsi1=Compensacion

Xs2=Seguridad en el
trabajo

Xsz=Oportunidad de
desarrollo

Y11=Competitividad

10.

11.

12.

13.

14.

15.

amabilidad y
respeto?

¢ Participa de
forma activa en las
tareas de equipo?
¢ Muestras empefio
al realizar tus
actividades?
¢,Dedica el tiempo
necesario a las
tareas con las que
se compromete?
¢Me convocan a
los programas de
capacitacion de la
institucién?

¢ Estas de acuerdo
con el propdsito de
evaluacién?

¢En este dltimo
mes has recibido
reconocimiento o
elogios por hacer
un buen trabajo?
¢ Tengo en claro
qué se espera de
mi en el trabajo?
¢ He tenido
oportunidades en
el trabajo para
aprender y
crecer?

¢ Consideras que
tienes una
ambicion
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. Definicion conceptual . . . : Escala de
Variable ncep y Dimensiones Indicadores Iltems - Instrumento
operacional valoracién
Y=f(x)= culminar un trabajo de importante en
Desempefio manera  eficiente, con desarrollarte como
laboral calidad y buen liderazgo profesional?
para asi lograr 16. ¢ Crees que los
positivamente los objetivos e trabajadores son
Yi2=Eficacia 'y .
trazados. eficaces u

Y2= Compromiso
institucional

Y3=Liderazgo

eficiencia

Y21=Compromiso

Y22=Estado de animo

Ysi=Liderazgo

17.

18.

19.

eficientes en sus
tares?

¢ Te sientes
comprometido con
los objetivos de la
institucién?

¢ Te sientes
satisfecho con tus
tareas
designadas?

¢ Tu jefe inmediato
demuestra
liderazgo en tu
area?

Cuestionario
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4.1.

4.2.

4.3.

Capitulo IV
Metodologia del Estudio

Método

La presente investigacion utilizé el método cientifico, el cual se conoce por
teoria, que es el conjunto de pasos o procedimientos sisteméaticos para lograr
un objetivo o estudiar un problema o fendbmeno segun lo indica (Hernandez,
Fernadez y Bautista 2014)

Hernandez, Fernandez y Bautista (2014) fundamentan que los pasos que se
siguen en este método permitiran construir el conocimiento que servirdn para

futuras investigaciones.

Asimismo, se utilizé el método deductivo, en este tipo de investigaciones se
parte desde las hipétesis para nuevas deducciones. Se infiere la hipétesis
desde principios, leyes o sugeridas por datos empiricos, para aplicar leyes
deductivas y predecir a través de verificaciones empiricas cuando existe
correspondencia con los hechos y se comprueba la veracidad o no de la
hipétesis inicial. (Rodriguez & Pérez, 2017).

Enfoque.

La presente investigacion es del enfoque cuantitativo, segun Niglas, (2010)
este enfoque se refiere a aquellos estudios en los cuales se realizan conteos
numéricos y métodos matematicos (Hernandez R. , 2018) Por otro lado en la
actualidad este enfoque implica procesos organizados secuencialmente para

comprobar algunas suposiciones.

Alcance.
El alcance de la investigacion es descriptivo, segun (Hernandez R. , 2018),
este tipo de alcance tiene la finalidad de especificar las propiedad, conceptos,

variables o hechos dentro de un contexto determinado, se recaba informacion
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4.4,

4.5,

4.6.

sobre las variables para describirlos o caracterizarlos. Asimismo tiene el
alcance correlacional, al respecto (Hernandez R. , 2018), mencionan que este
tipo de investigacion busca medir la relacion existente entre las variables de
estudio, en este caso las dos variables (gestion del talento humano y
desempeiio laboral), en un contexto en particular, asimismo los resultados de

esta investigacion permitiran determinar un grado de prediccion.

Tipo.

La investigacion es del tipo aplicada, segun Sanchez Hugo, Reyes Carlos y
Mejia Katia (2018) este tipo de investigacion es pragmatica o utilitaria que
utiliza y aprovecha los conocimientos para solucionar problemas de manera

inmediata.

Nivel de la Investigacion.

La investigacion es descriptivo y correlacional siguiendo a (Hernandez R. ,
2018) ya que tiene por finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que
exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una muestra o

contexto en patrticular.

Disefio de la Investigacion.

El disefio fue no experimental, transversal, del tipo descriptivo, correlacional,
siguiendo a (Hernandez R. , 2018), este disefio no implica la manipulacion de
variables, y estas seran observadas y analizadas en su ambiente natural. En

este sentido se analizaran dos variables:

v ‘I,:‘,Fl
Ml r
. \;,1
M: Muestra

V1: Medicién de la variable 1

V2: Medicion de la variable 2
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4.7.

4.8.

4.9.

Poblacién.

La poblacion es finita y esta compuesta por N=24 colaboradores de la Unidad
de Administracion de la Zona Registral N° VIII-Sede Huancayo.

La poblacion segun Hernandez R. (2018) es aquel conjunto que incluye todos
los casos que poseen una serie de especificaciones o compartan

caracteristicas comunes.

Muestra.
El tipo de muestra a utilizar es censal y el célculo del tamafio de la muestra
es en base a la encuesta por el numero de trabajadores que son 24 personas

segun (Ramirez, 1997).

La encuesta es una de las herramientas fundamental para el estudio de las
relaciones sociales. Las organizaciones contemporaneas, politicas,
econdémicas o0 sociales, utilizan esta técnica como un instrumento
indispensable para conocer el comportamiento de sus grupos de interés y

tomar decisiones sobre ellos segun (Romo, 1998).

Segun nos explica (Hernandez R. , 2018), La encuesta por muestreo es la
técnica mas empleada en las investigaciones realizadas en las ciencias
sociales. Se utiliza para recolectar informacion de personas respecto a
caracteristicas (estado civil, edad), opiniones (¢esta realizando el actual
presidente una buena labor?), creencias (¢,hay vida después de la muerte?),
expectativas (¢,cree Ud. que la situacion econdmica del pais mejorara durante
este afio?), conocimiento (¢,sabe Ud. cdmo se trasmite el SIDA?), conducta
actual (¢ va Ud. a misa frecuentemente?) o conducta pasada (¢ votd Ud. en la

eleccion pasada?).

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos.

Para realizar la recoleccion de datos es necesario desarrollar un plan
detallado con los procedimientos que nos ayudaran a obtener los datos
considerando nuestros objetivos segun Hernandez F. y Bautista, (2014) para

fines de la investigacion se utilizara una ficha de datos sociodemogréficos, un
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cuestionario para medir la variable de valores personales y un cuestionario

para la medicion de la variable de desempefio laboral. En este sentido a

continuacion se explica la técnica y los instrumentos a utilizar.

4.9.1.

4.9.2.

Técnica.

La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta, mediante la cual
se aplican instrumentos de recoleccidon de datos, mediante reactivos
gue buscan recolectar informacion en una muestra determinada

(Sanchez Hugo, Reyes Carlos y Mejia Katia 2018).

Instrumentos.

La recoleccion de datos se realiz6 a través de la aplicacién de un
cuestionario segun Bourke, Kirby y Doran (2016) fundamenta que los
cuestionarios son aquellos que consisten en un conjunto de preguntas
relacionadas a las variables que se desean medir. Por otro lado,
Brace, (2013) indica que los cuestionarios deben estar alineados al
problema y a las hipétesis de estudio (Hernandez R. , 2018).

A. Instrumento para medir las dos variables.

o El instrumento a utilizar para la medicion es la encuesta

o Este instrumento tiene un total de 19 items, los cuales
estan agrupados para medir las dimensiones respectivas,
a los cuales los encuestados deben asignar una
puntuacion en escala de Likert de 1 a 5.

o Esta escala permitirh medir la gestion del talento humano
y el desempeiio laboral del personal administrativo en la
Zona Registral N° VIII-Sede Huancayo en tiempos de
COVID, 2021.

o En el anexo 1, se muestra (Bourke, 2016) el instrumento

completo, el cual no ha tenido aplicacion en el Peru.
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Validacién de los expertos.
Los instrumentos se validaron con la participacion de 3 jueces
expertos quienes brindaron su aprobacion segun como se

muestra la tabla 1.

Tabla 1
Validacion de expertos cuestionario de valores personales
N° Profesional validador Grado_ de Puntaje Cn?erlo. (,je
estudios total Validacion.
1 Gas.ton Guido Bravo Magister 132 optimo
Recines
2 Marco Antonio Luna Magister 116 Satisfactorio
Flores
3 Jose Luis Garcia Magister 120 Satisfactorio
Saavedra

Nota. Deficiente (30-54) - Regular (55-78) - Bueno (79-102) - Satisfactorio
(103-126)
- Optimo (126-150) 132+116+120=(368)/3=122,66

En tabla N°01 la validacion de los tres expertos dio un promedio

de 123 con un criterio de validacion de satisfactorio.

Confiablidad de los Instrumentos.

Se realiz6 una prueba piloto del instrumento que se utilizaron en
el estudio para ambas variables. Para lo cual se aplico un piloto
al cuestionario de 15 participantes con las mismas
caracteristicas de la muestra. Considerando que la confiabilidad
es el grado en el cual los instrumentos aplicados a una muestra
producen resultados consistentes y coherentes (Hernandez R. y
Menodoza, 2018) Por lo tanto para verificar la confiabilidad de
los instrumentos se aplico el alfa de cronbach

__ Kk Is
k-1 52

<

)

Donde:
K : El nimero de items (5 items).
¥ §%: Sumatoria de las varianzas de los items.

$2: La varianza de la suma de los items.
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« : Coeficiente Alfa de Cronbach.

Tabla 2

Escala de interpretacion de la confiabilidad

Intervalo Descripcion
0,53 a menos Confiabilidad nula
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja

0,60 a 0,65 Confiable

0,66 a0,71 Muy confiable

0,72a 0,99 Excelente confiabilidad
1,00 Confiabilidad perfecta

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 3
Resultados del calculo del coeficiente de confiabilidad

. F F ¥F Fr FP r F F F F Fr F r r r r r r.r
Varianza 1,26 1,12 0,89 1,21 0,52 1,35 0,82 1,78 0,24 1,70 0,89 2,17 0,34 0,82 0,78 0,83 0,38 0,81 0,84 141,69

Encuestados 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 SUMADEITEMS
1 4 435 44345 432437544547 N
2 5 5 4 5 4 K 4 K 5 3 4 4 5 4 5 5 B 4 BT B
3 5 8 4 4 3 4455 45 343540554 8
4 4 5 B 5 4 4 F F B 4 3 4 5 4 4 3 4 5 BT g
5 3423358 4 34 242441323473 8
B 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 BT 8
7 2 45 4 33 25 5 342443 43 44 68
8 16832 3 5 5 2 5 1 2353423 25 6l
9 323 25 2344151333 42420 56
10 4 5 4 5 4 5 5 5 45 3 5 4 5 4 45 53
1 3} 4343 2515 23132234348 3
1 4 5 4 5 F 4 4 5 F 4 4 5 5 3 4 3 4 5 5T @
13 32343 23 2433225347344 5
18 4 3 45 45 4 5 5 4 5 4 5 5 3 5 5 B BT 8
15 54 58 33 43 45 245 4343354 B

SUMA DE VARIANZA DE LOS ITEMS 20,05
VARIANZA DE LA SUMA DE LOS ITEMS | 141,69
NUMERO DE ITEMS 19

3s }

5,

E
& = —

E-1

i1-

0,9062

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

0,906 19
Fuente: Elaboracion propia
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4.9.3.

Tabla 4
Resultados del calculo del coeficiente de confiabilidad del

instrumento

Sumatoria de

; Varianza de ficiente alf
las varianzas Coeficiente alfa

Instrumento items (K) la suma de de Cronbach

de los items °
(% s2) items (S2) (a)
pg/rzlc?r:zfes 15 20,05 141.69 0,9062

Fuente: Elaboracion propia

Para el analisis del instrumento se aplico la formula del
coeficiente Alfa de Cronbach hallado en la escala que evalua los
criterios obteniendo un « =0,9062, se ubica en el intervalo de
0,72 a 0,99 (tabla 01) lo cual indica que el instrumento muestra

una excelente confiabilidad.

Técnicas de analisis de datos
Para presentar los resultados se utilizaran tablas de distribucion de
frecuencia o gréficos estadisticos por tratarse de instrumentos con

una medicién de escala ordinal.

Para las pruebas de hipotesis se utilizaran estadigrafos no
paramétricos (paramétricos) como la Rho de Spearman (Pearson),
las mismas que nos brindaran datos del logro de los objetivos

correlacionales planteados.

El recurso para el andlisis sera el SPSS V.26.
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Capitulo V
Tratamiento Estadistico

5.1. Resultados y Analisis

5.1.1.

Prueba de Normalidad.
La prueba de normalidad se realiz6 para determinar si los datos de la
investigacibn se encuentran bien, modelado mediante una

distribucién normal o no.

A. Formulacién de Hipétesis.
Variable 1
Ho: Existe una distribucion normal en los datos de la variable de
Gestion del talento humano
p > 0,05
Hi: No existe una distribucion normal en los datos de la variable

de Gestién del talento humano p < 0,05

Variable 2
Ho: Existe una distribucion normal en los datos de la variable de
Desempefio laboral
p > 0,05
Hi: No existe una distribucion normal en los datos de la variable
de Desempeiio laboral p < 0,05
a. Nivel de Significancia.
Se us6 un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de
confianza del 95%; se us6 como estadistico una prueba no
paramétrica.
b. Estadistico de Prueba.
Se utilizé la prueba estadistica de (Kolmogorov-Smirnov,

2014) para ambos cuestionarios.
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c. Formulacion de la Regla de Decision.
Ho: p = 0,05 (Datos Normales)
Hi: p < 0,05 (Datos No normales)

En la tabla 5 se muestra los datos de andlisis de la

prueba de normalidad de las dos variables.

Tabla 5

Prueba de normalidad de las variables

. Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Variables T - - -
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion del talento 0,145 24 0,200" 0,013 24 0,041
humano
Desempefio laboral 0,183 24 0,036 0,925 24 0,076

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Elaboracion propia

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Cuestionario 0,140 24 0,200 0,927 24 0,085

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

d. Conclusion.
Como el nivel de significancia asintomatica bilateral
obtenido (p < 0,085) es mayor al nivel de significacién (a =
0,050) entonces aceptamos la hipotesis nula Ho y se
rechaza la hipoétesis alterna Hi, es decir existe una
distribucion normal en los datos de las dos variables
(cuestionario) lo que se debe utilizar es una prueba

paramétrica y es la correlacion de Pearson.
5.1.2. Conclusion.

Como p > 0,05, es decir los datos tienen una distribucion normal, por

lo tanto, aplicaremos una estadistica paramétrica. Segun los

56



resultados de la prueba de normalidad se aplicara el estadistico de

Pearson.

5.2. Pruebade hipétesis.

5.2.1.

Datos Generales.
El presente cuestionario consta con una introduccion de 5 preguntas

generales las cuales se mencionan a continuacion:

Tabla 6
Género del personal Administrativo en la Zona Registral N° VIII-
Sede Huancayo en tiempos de COVID, 2021.

Género Frecuencia Porcentaje
Femenino 11 46%
Masculino 13 54%

Fuente: Elaboracion propia

Género del personal Administrativo de
la Zona Registral N° VIII-Sede
Huancayo

B Femenino

Masculino

Figura 6. Genero del personal Administrativo en la Zona registral N° VIII Sede
Huancayo en tiempos de Covid, 2021

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:
En la figura 6, se observod la frecuencia segun su género, siendo el
54% de género masculino, mientras que el 46% son de género

femenino.
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Tabla 7
Edad del personal administrativo en la Zona Registral N° VIlI-Sede

Huancayo en tiempos de COVID 2021.

Edades Frecuencia  Porcentaje
Edad entre 20 a 29 afios 10 42%
Edad entre 30 a 39 afios 38%
Edad entre 40 a 49 afios 4%
Edad entre 50 a 59 afios 8%
Edad entre 60 a 69 afios 8%
Fuente: Elaboracién propia

NN PP ©

Edades de personal Administrativo de la
Zona Registral N° VIII-Sede Huancayo

H Edad entre 20 a 29 afios

Edad entre 30 a 39 afios
B Edad entre 40 a 49 afios
B Edad entre 50 a 59 afios

B Edad entre 60 a 69 afios

Figura 7. Edad del personal Administrativo en la Zona Registral N° VIII Sede
Huancayo en tiempos de Covid, 2021
Fuente: Elaboracion propia

Interpretaciéon:

En la figura 7, se observo la frecuencia con respecto a la edad del
personal administrativo para lo cual el 42% pertenecen a la edad entre
20 a 29 afios, mientras que el 38% pertenecen a la edad entre 30 a
39 afos y el 4% pertenecen a la edad entre 40 a 49 afios y 8%
pertenecen a la edad entre 50 a 59 afios y por ultimo el 8% del
personal administrativo encuestados pertenecen a la edad entre 60 a

69 anos.
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Tabla 8
Estado civil del personal administrativo en la Zona Registral N° VIII-

Sede Huancayo.

Estado civil Frecuencia Porcentaje
Casado 8 33%
Soltero 16 67%
Fuente: Elaboracion propia

Estado civil del personal administrativo
de la Zona Registral N° VIlI-Sede
Huancayo

Casado

Soltero

Figura 8. Estado civil del personal Administrativo en la Zona Registral N° VIII
Sede Huancayo en tiempos de Covid, 2021

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

En la figura 8, se observé la frecuencia con respecto al estado civil,
siendo que el 33% del personal administrativo son casados y
casadas, mientras que el 67% del personal administrativo son
solteros.

Tabla 9
Grado de instruccion del personal administrativo en la Zona

Registral N° VIlI-Sede Huancayo.

Grado de instruccion ~ Frecuencia Porcentaje

Secundaria 1 4%
Universidad completa 19 17%
Universidad incompleta 4 79%

Fuente: Elaboracion propia
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Grado de instruccion de personal
Administrativo de la Zona Registral N°
VIlI-Sede Huancayo

17% 4%

B Secundaria
Univesidad completa

B Univesidad incompleta

Figura 9. Grado de instruccidn del personal Administrativo en la Zona Registral N°
VIII Sede Huancayo en tiempos de Covid, 2021.
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la figura 9, se observé la frecuencia con respecto al grado de
instruccién, siendo que el 79% del personal administrativo curso la
universidad completa, mientras que el 17% del personal
administrativo curso la universidad incompleta y por ultimo el 4% del

personal curso la secundaria completa.

Tabla 10
Tiempo de servicio del personal administrativo en la Zona Registral
N° VIlI-Sede Huancayo.

Tiempo de servicio Frecuencia Porcentaje

Menos de 1 afio 7 29%
1 a5 afos 9 38%
6 a 10 afios 2 8%
11 a 15 afios 4 17%
16 a 20 afios 0 0%
Mas de 20 afios 2 8%

Fuente: Elaboracién propia
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Tiempo de servicio del personal
Administrativo de la Zona Registral
N°VIlI-Sede Huancayo

B Menos de 1 afio
1a5afos

M6 a 10 afos

W11 a 15 afos

M 16 a 20 afos

B Mas de 20 afios

Figura 10. Tiempo de servicio del personal Administrativo en la Zona Registral N°
VIII sede Huancayo en tiempos de Covid, 2021.

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

En la figura 10, se observo la frecuencia con respecto al tiempo de
servicio por lo cual; un 29% cuenta con el tiempo de servicio menos
de 1 afio, el 38% tienen como tiempo de servicio entre 1 a 5 afos, el
8% tienen un tiempo de servicio entre 6 a 10 afos, el 17% cuenta con
el tiempo de servicio entre 11 a 15 afios y por ultimo el 8% tienen un

tiempo de servicio entre mas de 20 afios.

Tabla 11
Procedencia del personal administrativo en la Zona Registral N° VIII-

Sede Huancayo

Procedencia Frecuencia Porcentaje

Huancayo 7 29%
Tambo 8 33%
Chilca 5 21%
Otros 4 17%

Fuente: Elaboracién propia
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Procedencia del personal
Administrativo de la Zona Registral N°
VIlI-Sede Huancayo

B Huancayo
Tambo
M Chilca

W Otros

Figura 11. Procedencia del personal administrativo en la zona registral N° VIl
sede Huancayo en tiempos de covid, 2021.

Fuente: Elaboracién propia

Interpretaciéon:

En la figura 11, se observo la frecuencia de procedencia, siendo un
29% de colaboradores procedentes de Huancayo, el 33% son
proceden del Tambo, mientras el 21% son procedentes de Chilca y

por ultimo el 17% son de otros lugares.

Tabla 12
Condicion laboral del personal administrativo en la Zona Registral N°

VIII-Sede Huancayo.

Procedencia  Frecuencia Porcentaje

D.L. 728 (*) 6 25%
D.L. 1057 (**) 12 50%
D.L. 1401 (**) 6 25%

(*) Régimen Laboral de la Actividad Privada - Ley de Productividad y
Competitividad Laboral.

(**) Decreto Legislativo que regula el Régimen Especial de Contratacion
Administrativa de Servicios.

(***) Decreto Legislativo que aprueba el Régimen Especial que regula las
modalidades formativas de servicios en el Sector Publico.

Fuente: Elaboracién propia
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5.2.2.

Condicion laboral del personal
Administrativo de la Zona Registral N°
VIlI-Sede Huancayo

mD.L. 1057
D.L.728
mD.L.1401

Figura 12. Genero del personal administrativo en la zona registral N° VIl sede
Huancayo en tiempos de covid, 2021.

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacién:

En la figura 12, se observé la frecuencia de la condicién laboral,
siendo un 50% de personal administrativo se encuentre en el D.L.
1057, el 25% del personal administrativo se encuentre en el D.L. 728
y por ultimo el 25% del personal administrativo se encuentre en el D.L.
1401.

Hipotesis General.

La gestion del talento humano influye significativamente en el

desempeiio laboral del personal administrativo de la Zona Registral

N° VIII - Sede Huancayo en tiempos de COVID, 2021.

Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de correlacion

de Pearson son los siguientes:

a. Planteamiento de Ho y Hi.
Ho: La gestion del talento humano No influye significativamente
en el desempefio laboral del personal administrativo de la Zona
Registral N° VIII - Sede Huancayo en tiempos de COVID, 2021.
H1: La gestion del talento humano influye significativamente en
el desempefio laboral del personal administrativo de la Zona
Registral N° VIII - Sede Huancayo en tiempos de COVID, 2021.
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Nivel de Significancia

Se uso6 un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de

confianza del 95%; se us6 como estadistico una prueba no
paramétrica.

Estadistico de Prueba

Se utilizé la prueba r de Pearson.

Formulacién de la Regla de Decisién

Ubicacién de las zonas de aceptacién y rechazo segun la escala
de interpretacion de la r de Pearson.

HO: p 20,05
H1: p < 0,05
S ffrcl.?sa l-\, Correlacion
. b y perfecta
correlacion — _II_
— L. WA
\ I". 4
0.0 0.2 0.4 0.6 \| o8 0
| | I | Ll I
[ Correlacién I Correlacion | Correlacion Correlacion Correlacion II
|| minima baja moderada buena muy buena
Correlacion directa
Tabla 13

Correlacion entre la Gestion del Talento Humano y el
Desempefio Laboral

Resultados Gestion del Desempefio
talento humano laboral
5 Correlacion de 1 0,769
V1=La gestion del Pgarsqn
talento humano Sig. (bilateral) 0,000
N 24 24
Correlacion de 0,769" 1
V2=Desempefio Pearson
laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 24 24

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracién propia

Conclusion Estadistica

Por lo tanto, rechazamos la hipotesis nula (HO) y se acepta la
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hipotesis alterna (H1), asimismo afirmamos que: La gestion del
talento humano influye significativamente en el desempefio
laboral del personal administrativo de la Zona Registral N° VIII -
Sede Huancayo en tiempos de COVID, 2021, debido a que la
correlacion r de Pearson (r= 0,769), con una significancia de p=
0,000 y demuestra una correlacion positiva y buena, es decir,
cuando la gestion del talento humano aumenta
significativamente mejora el desempeiio laboral del personal
administrativo de la Zona Registral N° VIII - Sede Huancayo.

5.2.3. Hipotesis Especificas
A. Hipotesis Especifica 1.

a. Planteamiento de Ho y Hi.
Ho: El conocimiento No influye significativamente en
el desempefio laboral del personal administrativo de
la Zona Registral N° VIII - Sede Huancayo en tiempos
de COVID, 2021.
H1: El conocimiento influye significativamente en el
desempefio laboral del personal administrativo de la
Zona Registral N° VIII - Sede Huancayo en tiempos
de COVID, 2021.

b. Nivel de Significancia
Se us6 un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un
nivel de confianza del 95%; se us6 como estadistico
una prueba no paramétrica.

c. Estadistico de Prueba
Se utiliz6 la prueba r de Pearson.

d. Formulacion de la Regla de Decision
Ubicacion de las zonas de aceptacion y rechazo
segun la escala de interpretacion de la r de Pearson.
HO: p 20,05
H1: p < 0,05
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e Correlacion
( oem ) perfecta

Sin correlacion

0.0 0.2 0.4 05 | 03 10

| | | | I‘ |

Correlacion | Correlacién ] Correlacion | Correlacion  Correlacion ]
minima baja moderada buena muy buena

|
Correlacion directa

\

Tabla 14
Correlaciéon entre Conocimiento y el Desempefio
Laboral
Conocimiento Desempeno
laboral
L, Correlacion "
Gestion de de Pearson 1 0,685
talento Sig.
umano - (bilateral) 0,000
onocimiento N 24 24
Correlacion 0.685" 1
~ de Pearson
Desempefio Sig.
laboral (bilateral) 0,000
N 24 24
** |La correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral).

Fuente: Elaboracion propia

Conclusion Estadistica

Por lo tanto, rechazamos la hipétesis nula (HO) y se
acepta la hipétesis alterna (H1), asimismo afirmamos
que: el conocimiento influye con el desempefio
laboral del personal administrativo de la Zona
Registral N° VIII - Sede Huancayo en tiempos de
COVID, 2021, debido a que la correlacion r de
Pearson (r= 0,685), con una significancia de p= 0,000

y demuestra una correlacién positiva buena
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B.

Hipotesis Especifica 2.

a.

Planteamiento de Ho y H1.

Ho: La habilidad No influye significativamente en el
desempefio laboral del personal administrativo de la
Zona Registral N° VIII - Sede Huancayo en tiempos
de COVID, 2021.

H1: La habilidad influye significativamente en el
desempefio laboral del personal administrativo de la
Zona Registral N° VIII - Sede Huancayo en tiempos
de COVID, 2021.

Nivel de Significancia

Se usd un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un
nivel de confianza del 95%; se usé como estadistico
una prueba no paramétrica.

Estadistico de Prueba

Se utilizo la prueba r de Pearson.

Formulacién de la Regla de Decision

Ubicacién de las zonas de aceptacion y rechazo
segun la escala de interpretacion de la r de Pearson.
HO: p 2 0,05

H1: p <0,05
e N Correlacion
(0806 ) perfecta
Sin correlacion N -
0.0 0.2 04 08! | 08 10

I |
Correlacion l C-urrelacic'm] Gurrela{:ifml Correlacion  Correlacion I|
minima baja moderada buena muy buena

I

Correlacion directa

L
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Tabla 15

Correlacion entre Habilidad y el Desempefio Laboral

Correlaciones

Habilidad ~DeSempeno
laboral
Correlacion de .
Gestion de talento  pearson 1 0,606
fumano Sig. (bilateral) 0,002
N 24 24
) Correlacion de 0,606™ 1
Desempefio Pearson
laboral Sig. (bilateral) 0,002
N 24 24

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracién propia

e. Conclusion Estadistica
Por lo tanto, rechazamos la hipétesis nula (HO) y se
acepta la hipétesis alterna (H1), asimismo afirmamos
gue: las habilidades influyen con el desempefio
laboral del personal administrativo de la Zona
Registral N° VIII - Sede Huancayo en tiempos de
COVID, 2021, debido a que la correlacion r de
Pearson (r= 0,606), con una significancia de p= 0,002

y demuestra una correlacion positiva buena.

C. Hipétesis Especifica 3.

a. Planteamiento de Ho y H1.
Ho: La actitud No influye significativamente en el
desempefio laboral del personal administrativo de la
Zona Registral N° VIII - Sede Huancayo en tiempos
de COVID, 2021.
H1: La actitud influye significativamente en el
desempefio laboral del personal administrativo de la
Zona Registral N° VIII - Sede Huancayo en tiempos
de COVID, 2021.

b. Nivel de Significancia

Se usd un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un
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nivel de confianza del 95%; se us6 como estadistico
una prueba no paramétrica.

Estadistico de Prueba

Se utilizé la prueba r de Pearson.

Formulacién de la Regla de Decisién

Ubicacion de las zonas de aceptacion y rechazo

segun la escala de interpretacion de la r de Pearson.

HO: p = 0,05
H1: p < 0,05
T Correlacion
(0613 ) perfecta
Sin correlacion h <
0.0 0.2 04 0.6 | 08 1.0

Correlacion l Curr&lacibn] Carrelaci&nl Correlacion  Correlacion ]
minima baja moderada buena muy buena

|
Correlacion directa

\

Tabla 16

Correlacion entre Actitud y el Desempefio Laboral

Correlaciones

Actitud Desempefio
laboral
Correlacion de N
1 0,619
Gestion de talento Pearson
humano - Actitud Sig. (bilateral) 0,001
N 24 24
Correlacion de 0,619" 1
o Pearson
Desempefio laboral Sig. (bilateral) 0,001
N 24 24

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracién propia

Conclusion Estadistica
Por lo tanto, rechazamos la hipétesis nula (HO) y se
acepta la hipétesis alterna (H1), asimismo afirmamos

que la actitud influye con el desempefio laboral del

69



personal administrativo de la Zona Registral N° VIII -
Sede Huancayo en tiempos de COVID, 2021, debido
a que la correlacion r de Pearson (r= 0,619), con una
significancia de p= 0,001 y demuestra una correlacion

positiva buena.

D. Hipdtesis Especifica 4.

a.

Planteamiento de Ho y H1.

Ho: La capacitacion No influye significativamente en
el desempefio laboral del personal administrativo de
la Zona Registral N° VIII - Sede Huancayo en tiempos
de COVID, 2021.

H1: La capacitacion influye significativamente en el
desempeiio laboral del personal administrativo de la
Zona Registral N° VIII - Sede Huancayo en tiempos
de COVID, 2021.

Nivel de Significancia

Se uso6 un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un
nivel de confianza del 95%; se us6 como estadistico
una prueba no paramétrica.

Estadistico de Prueba

Se utilizé la prueba r de Pearson.

Formulacién de la Regla de Decisién

Ubicacion de las zonas de aceptacion y rechazo
segun la escala de interpretacion de la r de Pearson.
HO: p 20,05

H1: p < 0,05

. Coerrelacion
( 0.529 il perfecta
g /7

Sin correlacién

0.0 0.2 0.4 Yoo0s 0.8 1.0
Correlacion I Correlacion I Correlacién I Correlacion Correlacion lI
minima baja moderada buena muy buena

|
!
Correlacion directa
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Tabla 17

Correlacion entre Capacidad y el Desempefio

Laboral.
Correlaciones
Capacitacion. De; ebrgrpa?no

Correlacion de .
Gestion de talentopearson 1 0,529
humano Sig. (bilateral) 0,008
capacitacion. N 24 o4

Correlacion de .

5 Pearson 0,529 1

Desempefio laboral iy (pijateral) 0,008

N 24 24

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

Fuente: Elaboracién propia

Conclusion Estadistica

Por lo tanto, rechazamos la hipétesis nula (HO) y se
acepta la hipétesis alterna (H1), asimismo afirmamos
que: las capacidades influyen con el desempefio
laboral del personal administrativo de la Zona
Registral N° VIII - Sede Huancayo en tiempos de
COVID, 2021, debido a que la correlacion r de
Pearson (r= 0,529), con una significancia de p= 0,008

y demuestra una correlacion positiva moderada

E. Hipotesis Especifica 5.

a.

Planteamiento de Ho y H1.

Ho: La Motivacion No influye significativamente en el
desempenio laboral del personal administrativo de la
Zona Registral N° VIII - Sede Huancayo en tiempos
de COVID, 2021.

H1: La Motivacion influye significativamente en el
desempenio laboral del personal administrativo de la
Zona Registral N° VIII - Sede Huancayo en tiempos
de COVID, 2021.
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Nivel de Significancia

Se usd un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un
nivel de confianza del 95%; se us6 como estadistico
una prueba no paramétrica.

Estadistico de Prueba

Se utilizé la prueba r de Pearson.

Formulacién de la Regla de Decisidon

Ubicacion de las zonas de aceptacion y rechazo
segun la escala de interpretacion de la r de Pearson.

HO: p 20,05
H1: p < 0,05
P Correlacion
[ os& perfecta
Sin correlacion S~
Vol
0. 0.2 04 \| 08 0.8 10
! I | \ ,
Correlacion l Currela{:ifln] Correlacien ! Correlacion  Correlacion
l minima baja moderada buena muy buena
|
Correlacion directa
Tabla 18
Correlacion entre Motivacion y el Desempefio
Laboral
Correlaciones
Motivacion Desempefio
laboral
5 Correlacion de 1 0.564"
Gestion de talento Pearson
humano motivacién  Sig. (bilateral) 0,004
N 24 24
Correlacion de 0,564 1
. Pearson
Desempefio laboral  gjy (pilateral) 0,004
N 24 24

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

Fuente: Elaboracién propia
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e. Conclusion estadistica
Por lo tanto, rechazamos la hipétesis nula (HO) y se
acepta la hipétesis alterna (H1), asimismo afirmamos
que: que la motivacion influye con el desempefio
laboral del personal administrativo de la Zona
Registral N° VIII - Sede Huancayo en tiempos de
COVID, 2021, debido a que la correlacion r de
Pearson (r= 0,564), con una significancia de p= 0,004

y demuestra una correlacion positiva moderada

5.3. Discusion de Resultados
El trabajo desarrollado se orienta en analizar la gestion de talento humano y
su influencia con el desempeiio laboral del personal administrativo de la Zona
Registral N° VIII - Sede Huancayo en tiempos de COVID, 2021, después de
analizar los resultados obtenidos en la investigacion, se confirma que la
gestion del talento humano influye significativamente con el desempefiio
laboral de la entidad teniendo como resultado r= 0,769, la mencionada
conclusién concuerda con la de otros autores como (Crisostomo, 2018), quien
confirmo la influencia de manera significativa de la gestion de talento humano
sobre el desempefio laboral, dado que la correlacién entre ambas variables
es muy alta positiva y significativa con un r=0,935, asi mismo se concluy6 que
los resultados de la variable “gestion del talento humano”: el 20% de los
colaboradores indica que se les prohibe compartir conocimiento, el 21,4%
indica que no hay liderazgo y el 58, 6% indica que la actitud emprendedora

se muestra raras veces. de la gestion del talento sobre el desempefio laboral.

Este resultado de (Moza y Berru, 2019), concluye en su investigacion que el
resultado 0.92, tiene un significado que existe una relacion considerada
positiva para las variables en estudio, ademas este nivel de correlacion alta el
bilateral es p =000 siendo esta menor a 0.05 rechazando la hipétesis nula y
esta es aceptada. Dicho esto, se concluye gue existe una relacion significativa

entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral.
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En la investigacion de (Vilchez Paz, 2018) concluyo en relacion a los objetivos
especificos se tuvo que determinar la relacion entre la Gestion de Talento
Humano y la calidad del trabajo del desempefio laboral la cual segun tabla 13
nos dio en el Chi Cuadrado de Pearson un p-valor de 0,007; estableciendo
asi una relacion estadisticamente significativa y que ademas obtuvo un valor
del coeficiente de correlacion de Pearson de 0,671 que indica una correlacion

lineal positiva.

La investigacion realizad por (Condori Mamani, 2018), concluye que la prueba
de correlacion de Pearson, muestra un valor de 0,632, con ello se evidencia
que; el desarrollo del talento humano se relaciona directamente con el
desempeiio laboral, de forma directa y moderada la que se manifiesta que a
mayor talento humano existe mejor desempeiio laboral, con probabilidad de
error de 0,000, siendo entonces una prueba significativa a un nivel de
confianza del 95%, por ello se acepta la hipotesis alterna donde; el desarrollo

del talento humano se relaciona directamente con el desempefio laboral.

En la investigacion de (Cardenas Espino, 2020), se concluye que el resultado
muestra las caracteristicas de la dimension motivacion para el desempefio
laboral; se observa que el 57.1% (40) tiene una ambicion importante en
desarrollarse como profesional, el 55.7% (39) considera que esta cumpliendo
con las metas segun las expectativas puestas en él, el 52.9% (37) evita
cualquier conflicto en su centro laboral que pueda afectar su desempeiio en
el trabajo. Por lo contrario, el 48.6% (34) manifiesta que se satisface todas

sus necesidades y deseos dentro de la institucion.

Asi mismo también se encontrados los datos por (Huamani, 2019) quien
concluye que existe relacion entre el talento humano y cultura organizacional,
donde el factor motivacion desde la cultura tiene mucha relevancia para la
convivencia laboral de los colaboradores muestra las caracteristicas de la
dimensién Ambiente para el desempefio laboral, se observa que, el 52.9%
(37) siente que “A veces” existe apoyo por parte de los jefes, con tendencia a

que “Si” les apoyan en un 45,7% (35). Asimismo, el 50.0% (35) considera que
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‘A veces” se respetan las reglas y politicas de la institucion, que los
trabajadores cumplen con el perfil segun el puesto que ocupan en un 48.6%
(34) y se practican con responsabilidad las leyes y regulaciones en un 47.1%
(33). Por el contrario, un 51.4% (36) el establecimiento le brinda los equipos
y materiales necesarios para cumplir con sus labores de manera eficiente.

Finalmente, con estos seis autores coincidimos en sus resultados y

conclusiones.
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Conclusiones

En la investigacion se determina que la gestion del talento humano influye
significativamente en el desempefio laboral del personal administrativo de la
Zona Registral N° VIII - Sede Huancayo en tiempos de COVID, 2021, debido
a que la correlacion r de Pearson (r=0,769), con una significancia de p= 0,000
y demuestra una correlaciéon positiva y buena, es decir, cuando la gestién del
talento humano aumenta significativamente, mejora el desempefio laboral del
personal administrativo de la Zona Registral N° VIII - Sede Huancayo.
asimismo, la influencia entre las variables conlleva a la identificacion vy
fidelizacion con la entidad, estableciendo relaciones positivas para un
adecuado clima laboral.

En esta tesis se logra determinar que el conocimiento influye con el
desempenio laboral del personal administrativo de la Zona Registral N° VIII -
Sede Huancayo en tiempos de COVID, 2021, debido a que la correlacion r de
Pearson (r= 0,685), con una significancia de p= 0,000 y demuestra una
correlacion positiva buena, lo cual indica que el personal administrativo
demuestra su desempefio laboral de manera idénea a través de su
preparacion intelectual ya que todos cuentan con estudios superiores.
También en la tesis de investigacion se demuestra que las habilidades
influyen con el desempefio laboral del personal administrativo de la Zona
Registral N° VIl - Sede Huancayo en tiempos de COVID, 2021, debido a que
la correlacién r de Pearson (r= 0,606), con una significancia de p= 0,002 y
demuestra una correlacién positiva buena, lo cual deducimos que el personal
administrativo cuenta con habilidades que les permite desarrollar un trabajo
en concreto. En base a esto, cada profesional es Unico y desempefian un
papel mucho mas estratégico, asi como su aportacion al equipo y la entidad.
Nuestra tesis de investigacion también nos demuestra que las actitud influye
con el desempefio laboral del personal administrativo de la Zona Registral N°
VIII - Sede Huancayo en tiempos de COVID, 2021, debido a que la correlacion

r de Pearson (r= 0,619), con una significancia de p= 0,001 y demuestra una
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correlacion positiva buena, que nos permite deducir que la actitud del personal
administrativo juega un papel importante en el desempefio laboral y en la
productividad de la entidad y se percibe cuando el personal manifiesta una
actitud positiva al poner su maximo interés al momento de resolver conflictos
con inteligencia y madurez.

Asi también en la presente tesis de investigacion se manifiesta que las
capacidades influyen con el desempefio laboral del personal administrativo de
la Zona Registral N° VIII - Sede Huancayo en tiempos de COVID, 2021,
debido a que la correlacién r de Pearson (r= 0,529), con una significancia de
p= 0,008 y demuestra una correlacion positiva moderada, lo cual indica que
el personal administrativo cuenta con recursos y aptitudes por mejorar para
desempeniiar sus tareas diarias, percibiendo la falta de capacitaciones para
fortalecer y actualizarse en base a informacion sistematizada y mejorar las
aptitudes para desempefar una determinada tarea con un proceso de
incorporacion de nuevas herramientas para desenvolverse en la entidad.

En nuestra tesis de investigacion también se concluye que la motivacion
influye con el desempeio laboral del personal administrativo de la Zona
Registral N° VIII - Sede Huancayo en tiempos de COVID, 2021, debido a que
la correlacidon r de Pearson (r= 0,564), con una significancia de p= 0,004 y
demuestra una correlacion positiva moderada, el resultado nos permite
deducir que el personal administrativo requiere fortalecer los programas de
motivacién que conduzcan a un alto desempefio y al deseo de hacer mucho

esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacion.
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Recomendaciones

1. Se recomienda a la entidad de la zona registral N° VIII, considerar las
siguientes claves que seran de gran ayuda para gestionar el talento asi como
mejorar el desempefio laboral y son; Establecer metas y objetivos en
conjunto, mejorar las condiciones laborales, crear un ambiente laboral
favorable, capacitar constantemente al personal, ofrecer las herramientas
necesarias, enfocarse en el futuro buscando candidatos con habilidades y
competencias que se alineen con la estrategia a largo plazo, reconocer los
logros y dar la oportunidad de crecer.

2. Se recomienda implementar un programa de formacion y aprendizaje para
gue adquieran nuevos conocimientos y estén mejor preparados para
afrontar los cambios y retos de la empresa, teniendo en cuenta las siete
estrategias para mejorar la retencion y la aplicacion del conocimiento en el
trabajo diario y son las siguientes; Instala una cultura donde sea un habito el
intercambio de conocimiento, establece programas de mentoria, aprovechar
la tecnologia, capacitacion demostrativa, evaluaciones contantes, incentiva
al equipo y por ultimo fomenta la colaboracion entre equipos.

3. Se recomienda desarrollar y fortalecer las habilidades en base a
competencias y esto es vital para mantener la competitividad de la entidad y
potenciar las competencias del personal, también ayudara a ser mas
productivos y a mejorar aquellas habilidades que aportaran valor a la
organizaciéon como; La formacién continuada de eficacia y de productividad,
el coaching ejecutivo o empresarial ya que es un método muy efectivo para
mejorar la comunicacion de los equipos y potenciar un estilo de liderazgo
sano y eficaz, la creacibn de proyectos por parte de equipos
multidisciplinares, fomentar el espiritu colaborativo que aumente la
responsabilidad y la proactividad.

4. Se recomienda implementar un plan de accion en base a las formas de
mantener una actitud positiva en el trabajo, ya que nos genera importantes

beneficios para la salud, ayuda a reducir el estrés, aumenta la productividad
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y el rendimiento y ayuda a fortalecer los equipos de trabajo. Por lo tanto
exponemos las pautas que debemos seguir para mejorar la confianza y
evitar situaciones de estrés o ansiedad como ser proactivo, mmantener una
buena relacién con los compafieros, marcar nuevas metas y objetivos, evitar
conflictos, adaptarse alos cambios, cuidar las comunicaciones,
concentrarse y ser puntual, entendiendo el sentido de las cosas.

Se recomienda invertir en capacitaciones para formar linea de carrera dentro
de la entidad y dara la posibilidad de seguir creciendo profesionalmente,
fortalecera en el desempefio y en otros roles de la organizacion, optimizara
los procesos de trabajo, ayudara a la formacion de nuevos lideres, mejorara
los canales de comunicacién y dara la oportunidad al personal de desarrollar
nuevas habilidades, también se sugiere realizar Feedback de Forma Regular
y por ultimo implementar evaluaciones continuas para valorar el rendimiento.
Se recomienda implementar estrategias y programas de motivacion hacia
los colaboradores con el objetivo de fidelizarlos y que permita reconocer los
logros de los colaboradores, ya sea a través de compensaciones
monetarias, programas de reconocimiento, premios por logros obtenidos
entre otros, que hagan que cada colaborador se sienta importante y que
ningun colaborador debe sentir que su trabajo sobra en la empresa o que es

menos.
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Aspectos Eticos
El presente trabajo de investigacion cumple con el consentimiento de los
participantes de la unidad de analisis y también de las jefaturas de la Zona Registral
N° VIII - Sede Huancayo, por lo tanto, nuestra tesis se rige a la veracidad, ética y

moral.
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Anexos

Anexos 1: Matriz de consistencia

Titulo: “Gestion del talento humano y desemperio laboral del personal administrativo en la zona registral N° VIII-SEDE
Huancayo en tiempos de COVID, 2021”

Problema Objetivos Hipdtesis Variables Dimensiones Metodologia
Problema general Objetivo general Hipotesis general X1=Conocimiento | Método general:
; S i _ o Método cientifico
(ézgénquedeTﬂedl?;en:gl Analizar la gestion del|La gestibn del talento Xz=Habilidades Enfoque:
Eumano influye en el talento humano y el|humano influye Xz=Actitud Cuantitativo
desempefio laboral del desempefio Ia_bc_)ral (_jel S|gn|f|cat|\~/amente en el Xs=Capacidades | Alcance:
ersonal  administrativo personal administrativo | desempefio laboral  del Descriptivos
ge la Zona Registral N° en la Zona Registral N° | personal administrativo de la Correlacionales
VIII - Sede Huancayo en Vlll-Sede Huancayo en|Zona Registral N° VIII - Sede Xe=Motivaciones | TiPO P'e investigacion:
tempos de COVID tiempos de COVID,|Huancayo en tiempos de Aplicada
20217 2021. COVID, 2021. Nivel de investigacion:
Variable Y:i=Calidad del Descriptivos
Problemas especificos | Objetivos especificos Hipotesis especificas independiente trabajo Correlacionales
) . . - X=Gestion del Yo=C - Disefio de la
. En ué medida el Analizar el conocimiento |El  conocimiento  influye | tglento humano | .Y 2—-0MPromiso investigacion:
::’onocin(iientoinfluye on ol |Y € desempeiio laboral | significativamente  en el institucional NO experimentales,
desempefio laboral del del ~~ personal|desempefio laboral  del Variable Transversales del tipo
administrativo en la|personal administrativo en la

personal administrativo
en la Zona Registral N°

VIII-Sede Huancayo en
tiempos de COVID,
20217

(En qué medida las
habilidades influyen en el
desempefio laboral del
personal administrativo

en la Zona Registral N°
VIII - Sede Huancayo en

Zona Registral N° VIII-

Sede Huancayo en
tiempos de COVID,
2021.

Determinar las

habilidades y el
desempefio laboral del
personal administrativo
en la Zona Registral N°
VIII-Sede Huancayo en

Zona Registral N° VIII-Sede
Huancayo en tiempos de
COVID, 2021.

Las habilidades
significativamente en el
desempefio  laboral  del
personal administrativo en la
Zona Registral N° VIII-Sede
Huancayo en tiempos de
COVID, 2021.

influyen

dependiente
Y=f(x)=Desempefio
Laboral

Ys=Liderazgo y
trabajo en equipo

descriptivo correlacional
- ‘l,:‘llr 1
M r
- Vz
Poblacion:
N= 23 trabajadores
Muestra:
n= 23 trabajadores

Probabilistico (aleatoria)
Técnicas:
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Problema Objetivos Hipdtesis Variables Dimensiones Metodologia
tiempos de COVID,|tiempos de COVID, Entrevista
20217 2021. La actitud influye Instrumentos:
significativamente en el Cuestionarios
¢En qué medida la actitud | Determinar la actitud y [ desempefio  laboral  del

influye en el desempefio
laboral del personal
administrativo en la Zona
Registral N° VIII - Sede
Huancayo en tiempos de
COVID, 2021?

(En qué medida las
capacidades influyen en
el desempefio laboral del
personal administrativo
en la Zona Registral N°
VIII-Sede Huancayo en

tiempos de COVID,
2021?
¢En qué medida la

motivacion influye en el
desempefio laboral del
personal administrativo
en la Zona Registral N°
VIll-Sede Huancayo en
tiempos de COVID,
20217

el desempefio laboral
del personal
administrativo en la
Zona Registral N° VIII-

Sede Huancayo en
tiempos de COVID,
2021.

Determinar las

capacidades y el
desempefio laboral del
personal administrativo
en la Zona Registral N°
VIII-Sede Huancayo en

tiempos de COVID,
2021.

Determinar la
motivacion y el

desempefio laboral del
personal administrativo
en la Zona Registral N°
VIII-Sede Huancayo en
tiempos de COVID,
2021.

personal administrativo en la
Zona Registral N° VIII-Sede
Huancayo en tiempos de
COVID, 2021.

Las capacidades influyen
significativamente en el
desempefio  laboral  del
personal administrativo en la
Zona Registral N° VIII-Sede
Huancayo en tiempos de
COVID, 2021.

La motivacion influye
significativamente en el
desempefio  laboral  del

personal administrativo en la
Zona Registral N° VIII-Sede
Huancayo en tiempos de
COVID, 2021.
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Anexo 2: Cuestionario para Medir la Gestion de Talento Humano y

Desempefio Laboral

Cuestionario N° 01

Instrucciones:

Sefior(a) el presente cuestionario es confidencial y an6nima, tiene como objetivo

analizar la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal

administrativo en la Zona Registral N° VIII-Sede Huancayo en tiempos de

COVID, 2021.

Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja solo una

respuesta marcando con una X sobre la opcién con la cual este de acuerdo,

segun la siguiente escala:

Totalmente en Ni en desacuerdo, Totalmente de
En desacuerdo ] De acuerdo
desacuerdo ni de acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5

Género  Femenino () Masculino ( )

Edad ... anos

Estado Civil Soltero ( ) Casado ( ) Viudo ( )
Grado de Instruccion: Secundario () Técnico ( ) Superior ( )
Tiempo de Servicios: Afos () Meses ()

Lugar de Procedencia: .............cccovvviiiiinnnnns

Condicion Laboral: ...

Agradecemos su colaboracion y honestidad por responder cada una de las

preguntas.
N° Preguntas Escalas
¢,Conoces los procesos de los instrumentos de gestién que se utilizan dentro
1 AT 1/2(3/4|5
de la institucion?
¢, Retienes los conocimientos y las buenas practicas que se aplican dentro en la
2 |¢ 1/2(3]4|5
institucion?
3 | ¢Aplicas tus conocimientos de los instrumentos de gestion en tu trabajo diario? |12 |3|4|5
4 | ¢ Proteges el capital intelectual de la institucion? 1/2(3]4|5
¢, Propones planes de acciéon que viabilicen el logro de los objetivos de la
5 | FFV 1/2(3]4|5
institucion?
¢ Estas atento y escuchas activamente al usuario ofreciendo ayuda, apoyo u
6 ; o L 1/2(3/4|5
orientacién con amabilidad y respeto?
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7 | ¢ Participa de forma activa en las tareas de equipo? 1|12(3|4|5
8 | ¢ Muestras empefio al realizar tus actividades? 112345
9 | ¢Dedica el tiempo necesario a las tareas con las que se compromete? 1|12(3|4|5
10 | ¢ Me convocan a los programas de capacitacion de la institucién? 1|12(3|4|5
11 | ¢ Estas de acuerdo con el propdsito de evaluacion? 1|12(3|4|5
12 ¢En este ultimo mes has recibido reconocimiento o elogios por hacer 11203lals
un buen trabajo?
13| ¢ Tengo en claro qué se espera de mi en el trabajo? 112|3|4|5
14 | ¢ He tenido oportunidades en el trabajo para aprender y crecer? 1|12(3|4|5
15 g,Cons_ideras que tienes una ambicién importante en desarrollarte como 11203lals
profesional?
16 | ¢ Crees que los trabajadores son eficaces u eficientes en sus tares? 1|12(3|4|5
17 | ¢ Te sientes comprometido con los objetivos de la institucion? 1|12(3|4|5
18 | Te sientes satisfecho con tus tareas designadas? 1|12(3|4|5
19 | ¢ Tu jefe inmediato demuestra liderazgo en tu area? 1|12(3|4|5

Muchas gracias por su colaboracion.
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Anexo 3: Ficha de Validacion de Experto

e Universidad

e  Continental
FICHA DE VALIDACION DE EXPERTO

Estimado experto, se solicita la validacién del instrumento de medicién: Gestion del

talento humano y desempefio laboral del personal administrativo en la zona registral

N° VII-Sede Huancayo en tiempos de Covid, 2021

Instrucciones: Marque con una “X” segun considere la valoracion de acuerdo a cada

item.

PARA: Congruencia y claridad del instrumento

PARA: Tendenciosidad (sesgo en la formulacién de

los items, es decir, si sugieren o no una respuesta)

5 = Optimo 5 = Minimo
4 = Satisfactorio 4 =Poca
3 =Bueno 3 =Regular
2 = Regular 2 = Bastante
1 = Deficiente 1 = Fuerte
Congruencia Claridad Tendenciosida i
Criterios de Evaluacién
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 2 3 4
1. El instrumento tiene estructura légica. X X X
2. La secuencia de presentacion de los items es X X X
Sptima.
3. El grado de complejidad de los items es aceptable. X X X
4. Los términos utilizados en las preguntas son claros X X X
y comprensibles.
5. Los reactivos reflejan el problema de investigacién. X X X
6. El instrumento abarca en su totalidad el problema X X X
de investigacion.
7. Las preguntas permiten el logro de objetivos. X X X
8. Los reactivos permiten recoger informacién para X X X
alcanzar los objetivos de la investigacion.
9. El instrumento abarca las variables y dimensiones. X X X
10. Los items son medibles directamente X X X
Sumatoria Parcial 0 0 0 28 15 0 0 0 20 25 4 24 0
Sumatoria Total = 120 43 45 28

Escala de calificacién final:

Deficiente (30-54); Regular (55-78); Bueno (79-102); Satisfactorio (103-126); Optimo (126-150)
Observaciones: el resultado suma 116, nivel Satisfactorio

Nombres y Apellidos del experto: Marco Antonio Luna Flores

DNI.: 09563629
Nro. Celular: 990834295

Firma
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r—= Universidad
‘_ Continental

ESCALA DICOTOMICA PARA JUICIO DE EXPERTOS

Apreciacion del experto sobre el instrumento:

El instrumento presenta coherencia, claridad y muy poca tendenciosidad.

Criterios de Evaluacion Correcto Incorrecto
. El instrumento tiene estructura légica. X
. La secuencia de presentacién de los items es
X
Optima.
. El grado de complejidad de los items es
X
aceptable.
. Los términos utilizados en las preguntas son
X
claros y comprensibles.
. Los reactivos reflejan el problema de
X
investigacion.
. El instrumento abarca en su totalidad el
X
problema de investigacion.
. Las preguntas permiten el logro de objetivos. X
. Los reactivos permiten recoger informacion
para alcanzar los objetivos de la X
investigacion.
. El instrumento abarca las variables y
X
dimensiones.

10. Los items son medibles directamente. X
Nombres y Apellidos del Experto: Marco Antonio Luna Flores
Teléfono: 990834295
DNI.: 09563629

O———
Firma
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e Universidad

e  Continental
FICHA DE VALIDACION DE EXPERTO

Estimado experto, se solicita la validacion del instrumento de medicién:

Instrucciones: Marque con una “X” segun considere la valoracién de acuerdo a

cada item.

PARA: Congruencia y claridad del instrumento

PARA: Tendenciosidad (sesgo en la formulacién de los
items, es decir, si sugieren o no una respuesta)

5 = Optimo

4 = Satisfactorio
3 =Bueno

2 = Regular

1 = Deficiente

5 = Minimo

4 =Poca

3 =Regular

2 = Bastante
1 = Fuerte

Criterios de Evaluacion

Congruencia

Claridad

Tendenciosidad

1 2 3

1 2 3 4 5 1

2 3

. El instrumento tiene estructura légica.

X |a

. La secuencia de presentacion de los items es 6ptima.

x

. El grado de complejidad de los items es aceptable.

X IX |IX |&

x

S lw N -

. Los términos utilizados en las preguntas son claros y

comprensibles.

wv

. Los reactivos reflejan el problema de investigacion.

. El instrumento abarca en su totalidad el problema

de investigacion.

. Las preguntas permiten el logro de objetivos.

. Los reactivos permiten recoger informacion para

alcanzar los objetivos de la investigacion.

9.

El instrumento abarca las variables y dimensiones.

10. Los items son medibles directamente

Sumatoria Parcial

Sumatoria Total

Escala de calificacién final: Deficiente (30-54); Regular (55-78); Bueno (79-102); Satisfactorio

(103-126); Optimo (126-150)
Observaciones:

Nombres y Apellidos del experto: Gastdén Guido Bravo Recines Especialidad: MBA

DNI.: 10450532

Nro. Celular: 994621070

Firma

DNI.
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r—= Universidad
‘\— Continental

ESCALA DICOTOMICA PARA JUICIO DE EXPERTOS

Apreciacion del experto sobre el instrumento:

El instrumento presente coherencia, claridad y muy poca tendenciosidad.

Nombres y Apellidos del Experto: Gaston Guido Bravo Recines

Teléfono: 994621070
DNI.: 10450532

Firma DNI.

Criterios de Evaluacion Correcto Incorrecto

1. El instrumento tiene estructura légica. X
2. La secuencia de presentacién de los items es

Optima. X
3. El grado de complejidad de los items es

aceptable. X
4. Los términos utilizados en las preguntas son

claros y comprensibles. X
5. Los reactivos reflejan el problema de

investigacion. X
6. El instrumento abarca en su totalidad el

problema de investigacién. X
7. Las preguntas permiten el logro de objetivos. X
8. Los reactivos permiten recoger informacion

para alcanzar los objetivos de la X

investigacion.
9. El instrumento abarca las variables y

dimensiones. X
10. Los items son medibles directamente. X
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— Universidad
(: Continental
FICHA DE VALIDACION DE EXPERTO

Estimado experto, se solicita la validacion del instrumento de medicion: Gestion del talento humano y el desempefio
laboral del personal administrativo en la Zona Registral N° Vill-Sede Huancayo en tiempos de COVID, 2021,

Instrucciones: Marque con una “X" seglin considere la valoracion de acuerdo a cada item.

PARA: Tendenciosidad (sesgo en la formulacién
PARA: Congruencia y claridad del instrumento de los items, es decir, si sugieren o no una
- respuesta)
5=Optimo 5= Minimo
4 = Satisfactorio 4=Poca
3=Bueno 3=Reguler
2= Regular 2 = Bastante
1 = Deficiente 1=Fuerte
Criterios de Evaluacion Congruencia CIaridad Tendenciosidad
1123 ]4 (6112 [3[a]5]1]2][3]4]35
1. El instrumento tiene estructura logica. X X X
2. La secuencia de presentacion de los items es X X "
Optima.
3. El grado de complejidad de los items es
X X X
aceptable.
4. Los términos utilizados en las preguntas son 5 - :
claros y comprensibles.
5. Los reactivos reflejan el problema de " % %
investigacion.

6. Elinstrumento abarca en su totalidad el
problema de investigacion.

7. Las preguntas permiten el logro de objetivos. X X X

8. Los reactivos permiter; recoger informacion para

alcanzar los objetivos ue la investigacion. A % X
9. Elinstrumento abarca las variables y
Bt X X X
dimensiones.
10. Los items son medibles directamente X X X
Sumatoria Parcial 40 40 40
Sumatoria Tofal 120

Escala de calificacion final: Deficiente (30-54); Regular (55-78); Bueno (79-102); Satisfactorio (103-126); Optimo (126-150)

QObservaciones: El instrumento es satisfactorio.

Nombres y Apellidos del experto:  José Luis Garcia Saavedra . Especialidad: Talento Humano

DNL.: 10805767 elular: 997541111

iy @&0&%#
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< — Universidad
(_—_- Continental
ESCALA DICOTOMICA PARA JUICIO DE EXPERTOS

Apreciacion del experto sobre el instrumento:

El instrumento presente coherencia, claridad y muy poca tendenciosidad.

Criterios de Evaluacién Correcto Incorrecto

1. Elinstrumento tiene estructura légica. X

2. Lasecuenciade presentacion de los

items es Optima. &

3. El grado de complejidad de los items %
es aceptable.

4. Los términos utilizados en las .
preguntas son claros y comprensibles.

5. Los reactivos reflejan el problema de "
investigacion.

6. Elinstrumento abarca en su totalidad "
el problema de investigacion.

7. Las preguntas permiten el logro de %

objetivos.

8. Los reactivos permiten recoger
informacién para alcanzar los objetivos X
de la investigacion.

9. Elinstrumento abarca las variables y
dimensiones.

10. Los items son medibles directamente. X

Nombres y Apellidos del Experto: José Luis Garcia Saavedra

Teléfono: 997541111 “

N
DNL.: 10805767 ] ’B
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