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RESUMEN
Es preciso especificar que al evidenciar el problema de investigacion se
plantea como objetivo general de investigacion determinar la relacion que existe entre
la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los asistentes administrativos

de la oficina regional de administracion del Gobierno Regional de Moquegua,2020.

Para la elaboracidn de la investigacion se necesita utilizar una metodologia de
investigacion la cual estd compuesta por un tipo de investigacion aplicativo, de disefio
no experimental y basandose a un nivel de investigacion descriptivo correlacional ya
que se relacionaran las dos variables de estudio la gestion del talento huma y el
desempefio laboral, cada una de las variables cuenta con un instrumento y técnica de
aplicacion compuesta por 20 preguntas para la variable 1 y 19 para la variable 2 las
cuales fueron aplicada a las 30 trabajadores que conforman la muestra no probabilistica

de la investigacion.

Se llega a la conclusion que existe una relacion positiva entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los asistentes administrativos de la oficina

regional de administracion del Gobierno Regional de Moquegua, 2020.

Palabras claves: Gestion del talento humano, desempefio laboral, seleccion y

reclutamiento.
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ABSTRACT
It is necessary to specify that when evidencing the research problem, it is
proposed as a general research objective to determine the relationship that exists
between the management of human talent and the work performance of the
administrative assistants of the regional administration office of the Regional

Government of Moquegua, 2020.

For the elaboration of the research, it is necessary to use a research methodology
which is composed of a type of applicative research, of non-experimental design and
based on a correlational descriptive research level since the two study variables will be
related to talent management Human and job performance, each of the variables has an
instrument and application technique composed of 20 questions for variable 1 and 19
for variable 2 which were applied to the 30 workers that make up the non-probabilistic

sample of the research .

It is concluded that there is a positive relationship between the management of
human talent and the job performance of the administrative assistants of the regional

administration office of the Regional Government of Moquegua, 2020.

Key words: Human talent management, job performance, selection and

recruitment.ywords:



INTRODUCCION

La investigacion tiene un esquema orientado a cinco capitulos, titulandose el
Capitulo | como: EI problema de investigacion donde contiene informacién como la
descripcion de la realidad problematica, también la definicion del problema con su
pregunta general de investigacion, posteriormente el objetivo general y las hipotesis, el
esquema también considera informacién importante para la investigacion como la

justificacion e importancia y la operacionalizacion de variables.

Capitulo I1: se desarrolla el Marco tedrico, puntos a considerar en el presente
capitulo es los antecedentes, las bases tedricas de la investigacion y el marco conceptual

referente a términos dificultosos para entender la investigacion.

Capitulo I1l: Método, se desarrolla la metodologia de la investigacion segun
autores reconocidos para poder obtener los resultados esperados para realizar las

respectivas interpretaciones.

Capitulo IV: Presentacion y analisis de los resultados, se expresa mediante

tablas, graficos e interpretaciones sobre los resultados obtenidos.

Capitulo V: conclusiones y recomendaciones, mediante este capitulo se

concluye la presente investigacion.



CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Descripcion de la Realidad Problematica.

En la realidad contemporanea que nos encontramos en la actualidad
podemos verificar que las nuevas tecnologias han revolucionado la forma de
trabajo en diferentes organizaciones ya que las maneras de trabajo
convencionales quedaron en el pasado, en estos casos la evaluaciéon y la
importancia que se le da al talento humano ha tomado importancia suficiente
como para determinar que el factor mas importante en una organizacion es el

personal que trabaja en ella.

La tecnologia permite nuevas estrategias para captar el personal idéneo para
la organizacion, el uso de las plataformas virtuales, el internet, ayuda a reducir
costos y mejorar la busqueda del personal mas idoneo para cubrir una plaza

determinada que busca una organizacion.



En otro ambito la gestion del talento humano va vinculada directamente
con el desempefio profesional y laboral, por lo mismo que la gestion del talento
humano mediante sus estrategias tiene que velar por que el trabajador pueda gozar
de buenas condiciones laborales, sienta satisfaccion laboral, pueda generar
fidelizacion entre el trabajador y la organizacion. La organizacion se encargara
exclusivamente de tener al personal correctamente motivada y capacitado de esta
manera garantiza beneficios para la empresa en si. El personal al sentirse bien en la
empresa por propia légica empezara a contribuir de manera positiva y prestando

servicios de calidad.

Para que la gestion del talento humano sea eficiente debera primeramente
generar estrategias éptimas para la seleccion del personal lo que concuerda a llevar
un buen proceso de seleccién del talento humano que debera tener la preparacion
necesaria para obtener un profesional el cual constantemente esta evaluado,
capacitado, motivado para ejercer las funciones del puesto. Un personal altamente
capacitado esta resguardado por la organizacién debido que esta adecuado a
técnicas de retencion del capital humano o en otro termino evitar la fuga de

cerebros.

Para tener una buena vision del talento humano se debera tener un buen control

sobre el comportamiento humano ya que es lo mas complicado es tener control.



1.2. Definiciéon del Problema.

121 Problema general.

¢Cual es la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el

desempefio laboral de los asistentes administrativos de la oficina regional de

administracion del Gobierno Regional de Moquegua, 2020?

1.2.2 Problema especifico.

¢Cual es la relacion que existe entre la seleccidn y reclutamiento con el
desempefio laboral de los asistentes administrativos de la oficina regional

de administracion del Gobierno Regional de Moquegua, 2020?

¢Cual es la relacion que existe entre la capacitacion con el desempefio
laboral de los asistentes administrativos de la oficina regional de

administracion del Gobierno Regional de Moquegua, 2020?

¢Cual es la relacidn que existe entre la evaluacion con el desempefio laboral
de los asistentes administrativos de la oficina regional de administracion

del Gobierno Regional de Moquegua, 2020?

¢ Cudl es la relacion que existe entre la retencion con el desempefio laboral
de los asistentes administrativos de la oficina regional de administracién

del Gobierno Regional de Moquegua, 2020?



1.3. Objetivos de la Investigacion

1.3.1 Objetivo general.

13.2

Determinar la relacién que existe entre la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral de los asistentes administrativos de la oficina regional de

administracion del Gobierno Regional de Moquegua, 2020.

Objetivos especificos.
— Determinar la relacidn que existe entre la seleccion y reclutamiento con el
desempefio laboral de los asistentes administrativos de la oficina regional

de administracion del Gobierno Regional de Moquegua, 2020.

— Determinar la relacion que existe entre la capacitacion con el desempefio
laboral de los asistentes administrativos de la oficina regional de

administracion del Gobierno Regional de Moquegua, 2020.

— Determinar la relacion que existe entre la evaluacion con el desempefio
laboral de los asistentes administrativos de la oficina regional de

administracion del Gobierno Regional de Moquegua, 2020.

— Determinar la relacion que existe entre la retencion con el desempefio
laboral de los asistentes administrativos de la oficina regional de

administracion del Gobierno Regional de Moquegua, 2020.



1.4. Justificacion e Importancia de la Investigacion

La presente investigacion desde el punto de vista tedrico nos
permite obtener informacion de diversas fuentes bibliograficas que permiten
arman un buen marco teorico y fortaleciendo la informacién de las variables y
dimensiones a estudiar en la presente investigacion. Ya obtenida esta
informacidn se permite presentar de una manera adecuada como es que en qué
medida se relaciona la gestion del talento humano con el desempefio laboral de
los asistentes administrativos de la oficina regional de administracion del

Gobierno Regional de Moquegua.

Desde un punto de vista practico es importante por lo mismo que
permite conocer a mas profundidad como es que la gestion del talento humano
puede influir de buena o mala manera en el desempefio laboral de los asistentes
administrativos de la oficina regional de administracion del Gobierno Regional
de Moquegua, por medio de la aplicacion de distintos instrumentos de

medicion.

Desde el punto de vista metodoldgico por medio de la encuesta permite
identificar el desarrollo de las dos variables a estudiar y sus dimensiones y
obtener datos reales que se interpretan y diagnostican como es gque se encuentra
la gestion del talento humano con el desempefio laboral en el gobierno regional

de Moquegua.



1.5 Variables

» V1: GESTION DEL TALENTO HUMANO
Dimensiones:

v" Seleccion y reclutamiento
v Capacitacion y desarrollo
v" Evaluacion
v

Retencién

> V2: DESEMPENO LABORAL
Dimensiones:

v' Satisfaccion laboral
v Compensacion y beneficios

v Trabajo en equipo



1.5.1 Operacionalizacion

Tabla 1

Operacionalizacion de Variables

Variables dimensiones Indicador técnica Escala
Seleccién y Convocatoria, revisién de expedientes,
reclutamient conocimientos, entrevista, induccién
(0]
L, Evaluacion de necesidades de los
Capacitacion asistentes, capacitaciones, costos de Escala de
ydesarrollo capacitaciones, ejecucion de Likert:
;2 capacitaciones. . . s
Gestion del P Cuestionari  nunca, casi
talento ) Compromiso con el trabajo, fidelizacién 0 nunca, a
humano Evaluacion con la organizacion, productividad, encuesta veces, casi
trabajo en equipo siempre y
siempre
Retencion Perseverancia y la fuerza de voluntad.
. ., Reconocimiento verbal por parte de la
Satisfaccio organizacién, reconocimientos econémicos,
n laboral oportunidades para ascender laboralmente.
Mejorgs opciones den;ro_ dela Escala de
., organizacién, reconocimientos en Likert:
. Compensacion  gocumento por un buen trabajo, L Ikert.
Desempefi  y peneficios incentivos por parte de la organizacion Cuestionari  nunca, casi
o laboral o] nunca, a
encuesta veces, casi
Comunicacién asertiva con cada uno del siempre y
equipo de trabajo, valores en el trabajo, siempre
) apoyo mutuo entre los compafiero de
Trabajo en trabajo para lograr objetivos
equipo

Fuente: Elaboracion propia



1.6 Hipotesis de la Investigacion

1.6.1 Hipotesis general.
H1 Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
de los asistentes administrativos de la oficina regional de administracion del

Gobierno Regional de Moquegua, 2020.

Ho No existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los asistentes administrativos de la oficina regional de administracion

del Gobierno Regional de Moquegua, 2020.

1.6.2. Hipotesis especifica.

— HE; Existe relacion entre la seleccidn y reclutamiento con el desempefio
laboral de los asistentes administrativos de la oficina regional de

administracion del Gobierno Regional de Moquegua, 2020.

— HE:> Existe relacion entre la capacitacion con el desempefio laboral de los
asistentes administrativos de la oficina regional de administracién del

Gobierno Regional de Moquegua, 2020.



HEs Existe relacion entre la evaluacion con el desempefio laboral de los
asistentes administrativos de la oficina regional de administracion del

Gobierno Regional de Moquegua, 2020.

HE4 Existe relacion entre la retencion con el desempefio laboral de los
asistentes administrativos de la oficina regional de administracion del

Gobierno Regional de Moquegua, 2020.



CAPITULO 1

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la Investigacion

2.1.1. Antecedentes internacionales.

(Vera, 2014); su investigacion titulada “La gestion por competencias y
su relacion con el desempefio laboral en el capital humano del Banco
Guayaquil” es una investigacion en cuanto a su metodologia de tipo aplicativa
con un disefio no experimental y un nivel descriptivo correlacional con un corte
transeccional, la investigacion tomo como muestra un total de 235 trabajadores,
vale mencionar que se utilizé en algunas formas de investigacién de tipo
bibliografico. En cuanto a los objetivos y el propdsito de la investigacion se
pudo visualizar que las organizaciones en general requieren de personal que
contribuya de manera positiva y mejorar la calidad de los servicios o bienes
que prestan. Llegan a la conclusion de la investigacion que el talento humano
y el desempefio laboral estdn directamente relacionados en el banco de

guayaquil en Ecuador.
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(Sierra,2011); su investigacion titulada “Gestion de los recursos
humanos y retencion del talento humano”, es una investigacion en cuanto a su
metodologia de tipo aplicativa con un disefio no experimental y un nivel
descriptivo correlacional con un corte transeccional, la investigacion tomo
como muestra un total de 105 trabajadores, se desarrollé en el pais de Ecuador
cuyo objetivo principal es investigar los criterios que se utilizan para poder
retener el talento humano en la institucién, y se concluye que la forma general
de retencion del personal en esta institucion es la de las retribuciones monetarias
que tienen que estar por encima del mercado lo que garantiza que no existan las

renuncias ni el personal se vaya a laborar a otras instituciones.

2.1.2 Antecedentes nacionales.

(Oscco,2014); su investigacion titulada “ Gestion del talento humano
como influye en el desempefio laboral del personal de la municipalidad
distrital e Pacucha en Andahuaylas”, es una investigacion en cuanto a su
metodologia de tipo aplicativa con un disefio no experimental y un nivel
descriptivo correlacional con un corte transeccional, la investigacién tomo
como muestra un total de 35 trabajadores con la finalidad de poder reconocer
sobre la gestién del personal y al mismo tiempo evaluar su desempefio en cada
persona que intervino en la muestra no probabilistica, para la identificacion de
la hipotesis se utilizo rho spearman mediante el programa estadistico SPSS 21,
a lo que se concluye que entre la gestion del talento humano y el desempefio

laboral presentan rasgos débiles de correlacion lo que se opta la hipdtesis nula.

11



(Roque,2014); su investigacion titulada “Gestion del talento humano y
la productividad en los colaboradores de la empresa Cartavio SAC, es una
investigacion en cuanto a su metodologia de tipo aplicativa con un disefio no
experimental y un nivel descriptivo correlacional con un corte transeccional, la
investigacién tomo como muestra un total de 101 trabajadores, la investigacion
dio los siguientes resultados que los directivos entienden en nivel regular el
desempefio de los colaboradores, y coinciden los colaboradores con evaluar de
manera regular la preocupacion de la empresa y la alta direccion para resolver
y satisfacer las necesidades que tiene cada trabajador, para poder constatar la
hipdtesis se utilizd en esta investigacion el coeficiente de medicion de CHI
cuadrado en cual resulta que si existe un relacion directa y significativa entre
la gestion del talento humano y la productividad de los colaboradores de la

empresa Cartavio SAC.

(Del castillo,2014); su investigacion titulada “La gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los empleados de la Municipalidad Distrital
de chaclacayo”, es una investigacion en cuanto a su metodologia de tipo
aplicativa con un disefio no experimental y un nivel descriptivo correlacional
con un corte transeccional, la investigacién tomo como muestra un total de 28
trabajadores, la cual llega a la conclusion que existe una correlacion de alto
nivel entre La gestion del talento humano y el desempefio laboral de los

empleados de la Municipalidad Distrital de chaclacayo.

12



2.2 Bases Teobricas

2.2.1 Gestion del talento humano.

El mundo de los recursos humanos maneja varios conceptos y
definiciones por diversos autores que se especializaron en esta materia
de los recursos humanos, asi como definiciones de cada autor los
identifica con diversos procesos de los cuales al finalizar todos llegan a
una misma conclusion que todo gira en torno a la persona como eje

principal en una organizacion por ser el capital humano.

(Chiavenato, 2008); en su libro de la gestion del talento humano
manifiesta que la gestion del personal es el &rea encargada de velar por
las necesidades que necesita la persona un puesto laboral, en la
actualidad la gestion del talento humano prestan principal interés a la
persona dentro de la organizacion, contemplar una estructura
organizacional definiendo los cargos y funciones le compete
directamente a la gestion del talento humano asi como las condiciones
ambientales donde desarrollan sus actividades laborales, la tecnologia

que se utiliza para el logro de resultados, motivacion, liderazgo.

El estilo del manejo de la gestién del talento humano comprende

nuevas técnicas y procesos que permiten optimizar el trabajo

13



Organizacional y el clima laboral, una buena administracion y un buen
trato entre los miembros de la organizacion fortalece constantemente la
cultura organizacional y a su vez mejora y regula el comportamiento de
los trabajadores, la gestion del talento humano mediante sus estrategias
y técnicas cada método o proceso que utilicen puede ser beneficios o

perjudicial para la organizacion.

(Werther, 2008); en si la gestion del talento humano no es mas
que la administracion del personal que mediante estrategias se logra que
mejore y sea productivo el trabajador en beneficio de la empresa, los
trabajadores cuando sienten que la empresa se preocupa por satisfacer
sus necesidades profesionales desempefian mejor su funcion es por ello
que mientras la organizacién se preocupe mas por su personal, los
trabajadores podran contribuir y fidelizarse con la empresa como medio

de retribucion.

(Werther, 2008); plantean que la gestion del talento humano es
el conjunto de acciones que ejecuta la alta gerencia para poder formar
sus equipos de trabajo en beneficio proactivo de una organizacién, en
cuanto el personal las organizaciones buscan personas preparadas en el
campo a desempefiar, si la organizacion ve la necesidad de fortalecer sus
conocimientos puede incluir estrategias de capacitaciones para que ello

pueda ser beneficiosos para la organizacion.

14



22.1.1 Objetivos de la gestion del talento humano.

(Chiavenato, 2008); las personas son el mejor activo que

pueden contar todas las organizaciones, por lo consecuente que

es necesario prestar las debidas atenciones a los trabajadores que

se encuentran en la organizacion, si la organizacion sabe como

sobrellevar y tener bien a sus trabajadores ya se permitira

cumplir objetivos que sean beneficiosos para la organizacion.

Para ello es necesario que la administracion del talento humano

pretende lograr los siguientes objetivos:

Lograr encaminar la visién y mision de la
organizacion por medio de los trabajadores de la

misma.

Incrementar la  competencia entre los

trabajadores de la organizacion.

Ampliar el conocimiento de habilidades y
competencias en los trabajadores de la

organizacion.

15



e Promover la motivacion constante en el

ambiente de trabajo.

e Permitir desenvolverse a los trabajadores

mediante ideas y procedimientos innovadores.

e Mejorar la calidad de vida en el trabajo en cada

uno de los trabajadores.

e Ejercer la responsabilidad social defendiendo al

trabajador.

2.2.1.2 Dimensiones de la gestion del talento humano.

Satisfaccion y reclutamiento

(Chiavenato, 2008) EI reclutamiento es el
proceso mediante el cual las organizaciones captan
capital humano nuevo o de la misma organizacién para
poder cubrir plazas que seran de gran beneficio para la
organizacion siempre y cuando se cumplan las funciones

determinadas.

16



El reclutamiento es la etapa inicial e importante
de la gestion del talento humano debido de que en esta
etapa se comunica, se difunde las promociones de empleo
en una organizacion el objetivo es que se haga extenso
mediante diferentes estrategias y medios para captar a si
la mayor cantidad de postulantes y tener una baraja de
estos mismos para poder escoger el mas idoneo para los
puestos que se ofertan y promocional en raiz de la

organizacion.

(Chiavenato,2008); existen dos tipos de
reclutamiento como los son el reclutamiento interno y el
reclutamiento externo, mediante el reclutamiento interno
se puede dar dentro de la organizacion el cual todos los
trabajadores se presentan a nuevos cargos que se les da
la opcion de escalar en sus puestos laborales actuales y
dicho reclutamiento demanda de gastos menores en
momento de hacer la convocatoria, mientras que el
reclutamiento externo se da de manera abierta para todas
las personas externas que quieran participar a eso le
denominan busqueda de sangre nueva a lo cual también
muy aparte de ser beneficiosa, genera un gasta mayor

debido que el reclutamiento externo debe ser publicado
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en diferentes medios de comunicacion, redes sociales,

portales web, etc.

En la actualidad los procesos de seleccion tienen
como principal finalidad incrementar el capital humano
y de ese mismo modo mejorar la eficacia en la
organizacion, debido que las capacidades del personal
nuevo o ya experimentados en la organizacion seran
necesarios para generar mayor productividad y éxito en

la organizacion.

Desarrollo y capacitacion del talento humano.

(Wherther, 2008); es la estrategia que cuentan la
gran mayoria de organizaciones para todos sus
trabajadores para que de esta manera el trabajador pueda
desempefiarse de una manera mas eficiente en el puesto
laborar y de esta manera realizar sus funciones y tareas
asignadas por la organizacion por medio de su area de

recursos humanos u organo dependiente.
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(Chiavenato, 2008); mediante la capacitacion
van desarrollandose aprendizajes en el trabajador que
seran de tipo individual y de trabajo en conjunto que

seran beneficiosos aplicarlos en el centro de trabajo.

El aprendizaje es esencial en estos procesos de
capacitacion, el conocimiento y experiencias adquiridas
en el nivel personal son productivas para desarrollar
funciones que involucren a una sola persona, pero los
conocimientos adquiridos como habilidades para trabajar
en conjunto seran productivos para realizar trabajos en

equipo en beneplacito de la organizacion.

En la actualidad el tema del desarrollo de nuevas
estrategias para la capacitacion son muy beneficiosas
para las empresas y para los trabajadores debido que a
plataformas digitales y virtuales a través del internet se
generan mddulos de aprendizaje sin necesidad de estar
presentes y pueden darse desde la comodidad de los
hogares de cada uno de los trabajadores, lo que conlleva
consigo mismo que el trabajador pueda capacitarse

desde la comodidad de su hogar y la organizacion gaste
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Menos recursos economicos para poder realizar una

capacitacion de forma presencial.

Por otro lado, la capacitacion es sinbnimo de
conocimiento, en estos tiempos de altas competencias
organizacionales, las empresas que cuenten con mas
personal capacitado y con conocimientos nuevos
prospera en el tiempo debido que el conocimiento te
permite innovar nuevas estrategias, nuevos productos
nuevas metodologias de trabajo que en tiempos de
mediano o largo plazo se obtienen resultado que son

beneficiosos para las organizaciones.

Evaluacion:

Se considera a la evaluacién como el conjunto de
acciones que estan dispuestas a revelar el rendimiento de
los trabajadores, para poder cubrir las expectativas de un
empleo se debe de cumplir con la serie de requisitos que
este mismo ofrece. Debido que es importante que el
trabajador cuente con conocimiento en su puesto de

trabajo y pueda ser evaluado de acuerdo a ello.
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(Chiavenato,2008); en décadas pasadas era muy
genérico el tema de evaluacion del personal que se podia
definir como procesos engorrosos y burocréaticos, las
evaluaciones eran pésimas en los resultados debio que en
décadas pasadas se presentaban temas de estabilidad
laboral lo que generaba poca preocupacion del trabajador
por capacitarse y actualizarse con nuevos conocimientos
lo que permitia poca innovacion y criterios para resolver
problemas en su puesto laboral, mientras en la actualidad
ya no percibe lo que es la estabilidad laboral que
conlleva a un mundo mas laboral mas competitivo lo que
genera constantes capacitaciones y preocupaciones y el
método evaluativo se hizo mas interactivo en el entorno
de monitoreo y evaluacion y hace que el mismo sea
importante para la organizacién porque puede ver las
dificultades y virtudes que maneja cada uno de los

trabajadores.

La evaluacion su funcion es la de juzgar y evaluar
de manera constante la capacidad que tiene el trabajador
para desempefiar sus actividades, pero es fundamental

que la evaluacion ofrece aportar a cada uno de los
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trabajadores a llegar de manera eficiente a los resultados

esperados de la empresa.

Retencién:

(Chiavenato, 2008); en su libro la gestion del
talento humano en recursos humanos que para poder
retener al capital humano es necesario pode contar con
una empresa responsable que vele por los intereses de los
colaboradores y los institucionales, desde las condiciones
de trabajo y remuneraciones se vela por el bienestar de

los trabajadores.

(Michaels, 1997); indica en un articulo de su
libro de la guerra del talento, manifiesta que la retencion
es un elemento importante para el éxito de todas las
empresas, vale aclarar que un buen proceso de seleccién
y encontrar el personal idoneo para cada una de las
actividades empresariales las empresas velan por retener
el personal que les da buenos resultados

organizacionales.
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2.2.2 Desempenio laboral:

(Chiavenato, 2008); para el escritor indica que el desempefio laboral es
la eficacia de las actividades y funciones que tiene el trabajador en la
organizacion que hace que se genere de manera productiva el funcionamiento
de la organizacion muchas veces el desempefio laboral se relaciona de manera
directa de la satisfaccion laboral que siente el trabajador por el trato y
cubrimiento de necesidades que tiene la empresa con cada uno de los

trabajadores.

(Shermerhon,2003); después de un buen proceso de seleccion se puede
obtener un nuevo y mejor capital del talento humano en las organizaciones, para
que los nuevos trabajadores puedan producir resultados positivos en beneficio
de la empresa se deberda de analizar sus habilidades y destrezas de los
trabajadores por consiguiente la empresa se empieza a preocupar por los
trabajadores y ver sus puntos fuertes y débiles y fortalecerlos para que ejecuten
de una mejor manera sus habilidades laborales, al momento que se logran estos
factores inmediatamente los trabajadores empiezan a sentir que se fortalecen
en la organizacion y de esa misma manera empiezan a mejorar su desempefio

laboral desde esa perspectiva del autor.

23



2.2.2.1 Dimensiones del desempefio laboral

Satisfaccion laboral:

(Robbins, 1994); son las actitudes que se puede percibir
de las actitudes de manera especifica y general de los

trabajadores en un determinado trabajo.

Son varios los factores que pueden resaltar para poder
determinar que la satisfaccion laboral sea de manera positiva o
negativa en una organizacion, se explica que una persona que
se encuentra bien en su puesto cumpliendo actividades y
funciones que le corresponde de manera eficiente podra emitir
actitudes positivas dentro y fuera de la organizacion y si se
produce todo lo contrario el trabajador empezara a demostrar
actitudes negativas que genera una insatisfaccion dentro de la

organizacion.

(Blum, 1988); la satisfaccion laboral se da por diversas
condiciones que tiene el colaborador con su centro de trabajo,
estas condiciones pueden ser comparieros de trabajo,

remuneraciones, condiciones laborales, reconocimientos, etc.
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Satisfaccion y productividad:

(Stoner, 1994); se entiende por productividad a
los procedimientos que se llevan en una organizacién
para poder lograr una mayor eficiencia en lo que
concierne a su propdsito institucional, se entiende que
un trabajador con buena autoestima y contento es un
colaborador muy productivo para una organizacion y
permite que la productividad en una empresa pueda ser
mejor debido a las actitudes y comportamientos que

tengan los colaboradores.

En relacion al ambiento cientifico como proceso
de observacion se determina que si el trabajador tiene
mayor productividad en un empleo demuestra una mejor
satisfaccion con su empleo, si las actividades que realiza
un trabajador y estas se encuentran bien automéaticamente
produce en el trabajador un bienestar consigo mismo y
para la empresa una satisfaccién profesional, como se
produce ello mediante un reconocimiento, un aumento

salarial, un ascenso, etc.
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Trabajo en equipo:

(Ander, 2001); se le denomina un trabajo en
equipo a dos o0 mas personas que tienen los mismos
objetivos y quieren conseguirlos mediante un trabajo en
conjunto, lo que diferencia a un trabajo en equipo de un
trabajo grupal o un trabajo individual es que en el trabajo
en equipo se pueden analizar distintos casos y por medio
de las capacidades de cada una de las personas en equipo
se buscan las soluciones y salidas necesarias para cumplir

los objetivos en comun que tiene el equipo de trabajo.

(Chiavenato, 2008); para generar el trabajo en
equipo se debe contar con un lider capaz de encaminar
las tareas del equipo en la mayoria de casos se le
considera al gerente o érgano de alta jerarquia para poder
proponer estrategias de trabajo para la motivacion del
trabajo en equipo lo cual permite de una manera objetiva
separar los objetivos a lograr y especificarlos para el
cumplimiento de cada uno de ellos mediante los equipos

de trabajo.
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2.3 Marco Conceptual

1. Autoestima:

Es el auto concepto que tiene la persona de sus actitudes, emociones y
sentimientos, este puede ser positivos como negativos de acuerdo a esa premisa
se puede verificar su la persona tiene una buena o mala auto aceptacién de su

personalidad.

2. Condiciones laborales:
Las condiciones laborales son la percepcién de los trabajadores de los
beneficios de la empresa que tiene para uno de ellos pueden ser casos de una
buena infraestructura, mejores salarios, reconocimientos, uso de mejorar

recursos tecnoldgicos.

3. Compromiso organizacional.
Es la percepcion de como el trabajador se identifica con la organizacion
llegando a poder fidelizarse por el mismo hecho gue siente que la organizacion

satisface sus necesidades laborales y personales.

4. Clima organizacional.
Son las expresiones personales que tiene el trabajador con la empresa u

organizacion e incurren en el desarrollo de la organizacion.
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5. Desempefio laboral:
Es la calidad de trabajo que ejecuta el trabajador en una empresa, en este campo se
evalUa el desempefio profesional y la eficiencia de las actividades que realiza en la

organizacion.

6. Equipo funcional:
Estos equipos los componen distintas personas de la organizacion, pero son de
distintas areas de la organizacién, mediante esta formacion de equipos

funcionales se pretende alcanzar los objetivos de forma coman.

7. Equipo de proyectos:
Estos equipos lo conforman trabajadores de la organizacion que son
especialistas que su principal objetivo es de producir nuevos productos o
servicios, una vez conseguido el objetivo estos trabajadores regresan a su

puesto especifico.

8. Equipos auto direccionados.
Estos equipos son conformados para poder tomar decisiones en bien de la
organizacion para una mejor armonia entre los trabajadores y los clientes o

usuarios de una organizacion.
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9. Necesidades laborales:
Las necesidades laborales son aspectos personas y profesionales que tiene el
trabajador y busca que la empresa pueda velar por ellos para poder mejorar su

productividad en la organizacion.

10. Organizacion:
Es el conjunto de personas que buscan objetivos en comun para lograr
determinados objetivos y basandose con recursos para que pueda mantenerse

viva en el tiempo mientras se logran los objetivos organizacionales.
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3.1.

3.2.

CAPITULO IlI:

METODO

Tipo de investigacion

(Sampiere, 2014); es un tipo de investigacion aplicativo, por lo
mismo que se recolectaran los datos en el campo en este caso en el
Gobierno regional Moquegua, a lo mismo que no se manipulara ninguna
de las dos variables, pretende estudiar el fendmeno social que existe en la

localidad.

Disefio de investigacion

(Hernandez, 2014); se aplicara un disefio no experimental con un
corte transversal, los datos obtenidos del personal administrativo se
procesaran e insertaran a los datos requeridos sin necesidad de manipular
las variables, cuenta con un nivel de investigacion descriptivo correlacional
la cual se buscara la relacion de las variables con sus dimensiones
obteniendo datos y resultados que permitiran hallar las hipdtesis

respectivas.
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3.3. Poblacién y muestra

3.4.

Para el presente proyecto es una poblacion finita de 30 asistentes
administrativos de la oficina regional de administracion del Gobierno

Regional Moquegua.

Tabla 2
Oficina regional de administracion Gobierno Regional Moquegua.
EDAD REGION TRABAJADORES
18- 65 Moguegua 30
total 30

Fuente: Elaboracion propia

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

(Sampiere, 2010); La técnica que se utiliza en la investigacion
es la encuesta a través de este procedimiento va a permitir obtener

informacidn con los propositos requeridos para la investigacion.

(Arias; 2006); los instrumentos que se utilizaran para la
investigacion es el cuestionario, encuestas y observacion que tendré una

medida ordinal por medio de la escala de Likert.
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3.5. Técnica de procesamiento y analisis de datos
Para constatar los datos de la presente investigacion se utilizaran
diferentes softwares como el SPSS Version 26, para el andlisis de datos
también se utilizaron tablas de frecuencias, graficos de barras, diagrama de
barras y utilizacion del método de correlacion Kendall para la constatacion

de hipotesis.
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CAPITULO IV:

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1. Presentacion de resultados por variable y dimensiones

Tabla 3
Variable 1 Gestion del talento humano
0,
alternativas Frecuencia % % Valido %
Acumulad
Inadecuado 0 0% 0% 0%
Regular 10 33% 33% 33%
validos Adecuado 19 63% 63% 97%
Muy 1 3% 3% 100%
adecuado
total 30 100.00% 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
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Grafico 1
Variable 1 Gestién del talento humano

VARIABLE 1 GESTION DEL TALENTO
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Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion

De los 30 asistentes administrativos de la oficina regional de
administracion del Gobierno Regional de Moquegua 2020. De los
cuales participaron de la investigacion se refleja en la tabla 3 y en el
grafico 1; que el 0% estiman como inadecuada la gestion del talento
humano, el 33% estiman como regular la gestion del talento humano, el
63% estiman como adecuada la gestion del talento humano, el 3%

estiman como muy adecuada la gestion del talento humano.
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Tabla 4
Dimensién 1 seleccion y reclutamiento

0,
alternativas Frecuenci % % Valido /0
a Acumulad
Inadecuado 0 0% 0% 0%
Regular 10 33% 33% 33%
validos  Adecuado 18 60% 60% 93%
Muy 2 7% 7% 100%
adecuado
total 30 100.00 100.00%
%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 2
Dimension 1 seleccion y reclutamiento

DIMENSION 1 SELECCION Y
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Fuente: Elaboracion propia.
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Interpretacion

De los 30 asistentes administrativos de la oficina regional de
administracion del Gobierno Regional de Moquegua 2020. De los
cuales participaron de la investigacion se refleja en la tabla 4 y en el
grafico 2; que el 0% estiman como inadecuada la seleccion y
reclutamiento de personal, el 33% estiman como regular la seleccién y
reclutamiento de personal, el 60% estiman como adecuada la seleccion
y reclutamiento de personal, el 7% estiman como muy adecuada la

seleccion y reclutamiento de personal.

Tabla s
Dimensién 2 Capacitacién vy desarrollo
0,
alternativas Frecuenci % % A % lad
Alto 14 549% 549% 549%
) Moderad 11 42% 42% 96%

validos 0
Bajo 1 4% 4% 100%
total 26 100 100%

%

Fuente: Elaboracion propia
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Gréafico 3
Dimension 2 Capacitacion y desarrollo

DIMENSION 2 CAPACITACION Y
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Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion

De los 30 asistentes administrativos de la oficina regional
de administracion del Gobierno Regional de Moquegua 2020. De los
cuales participaron de la investigacion se refleja en la tabla 5 y en el
gréfico 3; que el 0% estiman como inadecuada la capacitacion y
desarrollo del personal, el 43% estiman como regular la capacitacion y
desarrollo del personal, el 50% estiman como adecuada la capacitacién
y desarrollo del personal, el 7% estiman como muy adecuada la

capacitacion y desarrollo del personal.
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Tabla 6
Dimensién 3 Evaluacion

0,
alternativas Frecuenci % % Valido /0
a Acumulad
Inadecuado 0 0% 0% 0%
Regular 9 30% 30% 30%
validos  Adecuado 20 67% 67% 97%
Muy 1 3% 3% 100%
adecuado
total 30 100.00 100.00%
%
Fuente: Elaboracién propia
Gréfico 4
Dimension 3 evaluacion
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Fuente: Elaboracién propia.
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Interpretacion

De los 30 asistentes administrativos de la oficina regional de
administracion del Gobierno Regional de Moquegua 2020. De los
cuales participaron de la investigacion se refleja en la tabla 6 y en el
grafico 4; que el 0% estiman como inadecuada la evaluacion del
personal, el 30% estiman como regular la evaluacion del personal, el
67% estiman como adecuada evaluacion del personal, el 3% estiman

como muy adecuada la evaluacion del personal.

Tabla 7
Dimension 4 retencién
alternativas Frecuenci % % %
a Valido Acumulad
Inadecuado 0 0% 0% 0%
Regular 8 27% 27% 27%
validos Adecuado 20 67% 67% 93%
Muy 2 7% 7% 100%
adecuado
total 30 100.00% 100.00

%

Fuente: Elaboracion propia
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Grafico 5
Dimensiodn 4 retencion
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Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion

De los 30 asistentes administrativos de la oficina regional de
administracion del Gobierno Regional de Moquegua 2020. De los
cuales participaron de la investigacion se refleja en la tabla 7 y en el
grafico 5; que el 0% estiman como inadecuada la retencion del personal,
el 27% estiman como regular la retencion del personal, el 67% estiman
como adecuada retencion del personal, el 7% estiman como muy

adecuada la retencion del personal.
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Tabla 8
Variable 2 desempefio laboral

%

alternativas Frecuenci % % Valido A
a cumulad
o]
Nunca 0 0% 0% 0%

A veces 10 33% 33% 33%
validos Casi 18 60% 60% 93%

siempre

Siempre 2 7% 7% 100%

total 30 100.00 100.00%

%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 6
Variable 2 desempefio laboral

VARIABLE 2 DESEMPENO

60
%

50
%

40

nL

20

10
S

Nunc Avece

Fuente: Elaboracidn propia.

41

Casi

Siempr



Interpretacion

De los 30 asistentes administrativos de la oficina regional de
administracion del Gobierno Regional de Moquegua 2020. De los
cuales participaron de la investigacion se refleja en la tabla 8 y en el
grafico 6; que el 0% expresan que nunca estan conformes con el
desempefio laboral, el 33% expresan que a veces estan conformes con
el desempefio laboral, el 60% expresan que casi siempre estan
conformes con el desempefio laboral, el 7% expresan que siempre estan

conformes con el desempefio laboral.

Tabla 9
Dimensién 1 satisfaccién laboral
alternativas Frecuenci % % %
a Valido
Acumulad
Nunca 0 0% 0% 0%
A veces 12 40% 40% 40%
validos Casi 16 53% 53% 93%
siempre
Siempre 2 7% 7% 100%
total 30 100.00 100.00
% %

Fuente: Elaboracion propia
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Grafico 7
Dimensién 1 satisfaccién laboral

DIMENSION 1 SATISFACCION

60
%

50
%

40

nL

20

10 p— -

Nunc Avece Casi Siempr

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion

De los 30 asistentes administrativos de la oficina regional
de administracion del Gobierno Regional de Moquegua 2020. De los
cuales participaron de la investigacion se refleja en la tabla 9 y en el
gréfico 7; que el 0% expresan que nunca estan conformes con la
satisfaccion laboral, el 40% expresan que a veces estan conformes con
la satisfaccién laboral, el 53% expresan que casi Siempre estan
conformes con la satisfaccion laboral, el 7% expresan que siempre estan

conformes con la satisfaccion laboral.
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Tabla 10
Dimensién 2 compensacion y beneficios

alternativas Frecuenci % % Acu:{:ula d
a Valido o
Nunca 0 0% 0% 0%
A veces 13 43% 43% 43%
validos Casi 15 50% 50% 93%
siempre
Siempre 2 7% 7% 100%
total 30 100.00 100.00
% %
Fuente: Elaboracion propia
Gréfico 8
Dimension 2 compensacion y beneficios
DIMENSION 2 COMPENSACION Y
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Fuente: Elaboracion propia.
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Interpretacion

De los 30 asistentes administrativos de la oficina regional
de administracion del Gobierno Regional de Moquegua 2020. De los
cuales participaron de la investigacion se refleja en la tabla 10 y en el
grafico 8; que el 0% expresan que nunca estdn conformes con la
compensacion y beneficios, el 43% expresan que a veces estan
conformes con la compensacion y beneficios, el 50% expresan que casi
siempre estan conformes con la compensacion y beneficios, el 7%

expresan que siempre estdn conformes con la compensacion y

beneficios.
Tabla 11
Dimensién 3 trabajo en equipo
alternativas Frecuencia % % %
Valido
Acumulad
Nunca 0 0% 0% 0%
A veces 11 37% 37% 37%
validos Casi 16 53% 53% 90%
siempre
Siempre 3 10% 10% 100
%
total 30 100.00% 100.00

%

Fuente: Elaboracion propia
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Gréafico 9
Dimensién 3 trabajo en equipo
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Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion

De los 30 asistentes administrativos de la oficina regional
de administracién del Gobierno Regional de Moquegua 2020. De los
cuales participaron de la investigacion se refleja en la tabla 11 y en el
grafico 9; que el 0% expresan que nunca estan conformes con el trabajo
en equipo el 37% expresan que a veces estan conformes con el trabajo
en equipo, el 53% expresan que casi siempre estan conformes el trabajo
en equipo, el 10% expresan que siempre estan conformes con el trabajo

en equipo.
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4.2. Contrastacion de hipdtesis

4.2.1. Hipotesis General

e Formulacion de hipo6tesis estadistica

H: Existe relacion entre la gestion del talento humano vy el
desemperio laboral de los asistentes administrativos de la oficina
regional de administracion del Gobierno Regional de

Moquegua, 2020.

Ho No existe relacion entre la gestion del talento humano vy el
desemperio laboral de los asistentes administrativos de la oficina
regional de administracion del Gobierno Regional de

Moquegua, 2020.

La presente investigacion se obtendran los resultados de las

hipébtesis por medio de la formula prueba estadistica de correlacién de

Pearson para obtener las hip6tesis como la general como las especificas.
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Tabla 12
Gestion del talento humano y el desempefio laboral

Gestion
del talento Desempen
humano o laboral
Gestién del Coeficiente de correlacion 1,000 576"
talento Sig. (bilateral) 0,003
humano
Rho N 30 30
Pearson Coeficiente de correlacion 576" 1,000
Desemperio . .
abocal” Sig. (bilateral) 0,003
N 30 30

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

Segun la tabla N°12 da como resultado p- valor = 0.003 (sig.
bilateral) este valor es menor al valor segin norma de 0.05; a lo que no
se opta por la hipdtesis nula y se opta por la hipotesis alterna, lo que
permite afirmar que, si existe relacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los asistentes administrativos de la
oficina regional de administracion del Gobierno Regional de

Moquegua, 2020.
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4.2.2. Hipotesis Especifica 1

— H: Existe relacion entre la seleccion y reclutamiento con el
desempefio laboral de los asistentes administrativos de la oficina
regional de administracion del Gobierno Regional de Moquegua,

2020.

— Ho No existe relacion entre la seleccion y reclutamiento con el
desempefio laboral de los asistentes administrativos de la oficina
regional de administracion del Gobierno Regional de Moquegua,

2020.

La presente investigacion se obtendra los resultados de las
hipétesis por medio de la formula prueba estadistica de correlacién de

Pearson para obtener las hipétesis como la general como las especificas.

49



Tabla 13
Seleccion y reclutamiento v el desemperio laboral

Selecciony  Desempefi

reclutamient o]
0 laboral
Seleccion y Coeficiente de correlacion 1,000 ,518"
reclutamiento  >'9- (bilateral) 0,001
Rho N 30 320
Pearson Coeficiente de correlacion ,518" 1,000
Desempefio , .
laboral P Sig. (bilateral) 0,001
N 30 30

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

Segun la tabla N°13 da como resultado p- valor = 0.001 (sig.
bilateral) este valor es menor al valor segun norma de 0.05; a lo que no
se opta por la hipotesis nula y se opta por la hipotesis alterna, lo que
permite afirmar que, si existe relacion entre la seleccién y reclutamiento
con el desempefio laboral de los asistentes administrativos de la oficina

regional de administracion del Gobierno Regional de Moguegua, 2020.
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4.2.3. Hipotesis Especifica 2

— Hz Existe relacion entre la capacitacion con el desempefio laboral de
los asistentes administrativos de la oficina regional de administracion

del Gobierno Regional de Moquegua, 2020.

— HoNo existe relacion entre la capacitacion con el desempefio laboral
de los asistentes administrativos de la oficina regional de

administracion del Gobierno Regional de Moquegua, 2020.

La presente investigacion se obtendran los resultados de las
hipétesis por medio de la férmula prueba estadistica de correlacion de

Pearson para obtener las hip6tesis como la general como las especificas.

51



Tabla 14
Capacitacién y desarrollo v el desemperio laboral

Capacitacion  Desempeii

y o]
desarrollo laboral

Capacitacién Coeficiente de correlacion 1,000 432"

y desarrollo Sig. (bilateral) 0,002

Rho N 30 320

Pearson y Coeficiente de correlacion 432" 1,000
DESempeno  gjg, (bilateral) 0,002

N 30 30

Fuente: Elaboracidn propia

Interpretacion

Segun la tabla N°14 da como resultado p- valor = 0.002 (sig.
bilateral) este valor es menor al valor segun norma de 0.05; a lo que no
se opta por la hipotesis nula y se opta por la hipotesis alterna, lo que
permite afirmar que, si existe relacion entre la capacitacion con el
desempefio laboral de los asistentes administrativos de la oficina
regional de administracién del Gobierno Regional de Moquegua,

2020.
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4.2.4. Hipotesis Especifica 3

— Hz Existe relacion entre la evaluacion con el desempefio laboral de
los asistentes administrativos de la oficina regional de administracién

del Gobierno Regional de Moquegua, 2020.

— HoNo existe relacion entre la evaluacion con el desempefio laboral
de los asistentes administrativos de la oficina regional de

administracion del Gobierno Regional de Moquegua, 2020.

La presente investigacion se obtendran los resultados de las
hipdtesis por medio de la férmula prueba estadistica de correlacion de

Pearson para obtener las hipétesis como la general como las especificas.
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Tabla 15
Evaluacion y el desempefio laboral

Desempeii
Evaluacion o]
laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,418"
Evaluacion Sig. (bilateral) 0,003
Rho N 30 30
Pearson Coeficiente de correlacion ,418" 1,000
Desempefio . .
aboral Sig. (bilateral) 0,003
N 30 30

Fuente: Elaboracidn propia

Interpretacion

Segun la tabla N°14 da como resultado p- valor = 0.003 (sig.
bilateral) este valor es menor al valor segun norma de 0.05; a lo que no
se opta por la hipotesis nula y se opta por la hipotesis alterna, lo que
permite afirmar que, si existe relacién entre la evaluacion con el
desempefio laboral de los asistentes administrativos de la oficina

regional de administracion del Gobierno Regional de Moquegua, 2020
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4.3. Discusion de resultados
La investigacion cuenta como objetivo general Determinar la
relacion que existe entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los asistentes administrativos de la oficina regional de

administracion del Gobierno Regional de Moquegua, 2020.

(Castillo, 2017); presenta la investigacion de la gestion del
talento humano y su desempefio de los trabajadores de la municipalidad
de Chaclacayo, 2017, obtiene como conclusion que las dos variables
de estudio tienen relacion positiva alta, el p-valor es menor al 0.05

segun se estipula como regla para optar por la hipétesis alterna.

(Sarmiento, 2015); su investigacion lleva por titulo
“Correlacion de la gestion del talento humano y su desempefio del
personal administrativo de la universidad central” en el pais de
Ecuador, también concluye en su investigacion con un gran nivel de

correlacion entre sus variables de investigacion.

Ambos resultados de la investigacion presentados en la discusion

de resultados coinciden con el resultado de nuestra investigacion.
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CAPITULO V:

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

En la presente tesis se evidencia que existe relacion entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los asistentes administrativos
de la oficina regional de administracion del Gobierno Regional de
Moquegua, 2020; los resultados enuncian el computo del coeficiente
de correlacion Rho Pearson es 0.576 lo que compone una relacion

positiva moderada entre ambas variables.
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En la presente tesis se evidencia que existe relacion entre la selecciény
reclutamiento con el desempefio laboral de los asistentes
administrativos de la oficina regional de administracion del Gobierno
Regional de Moquegua, 2020; los resultados enuncian el computo del
coeficiente de correlacion Rho Pearson es 0.518 lo que compone una

relacién positiva moderada entre dimension y variable.

En la presente tesis se evidencia que existe relacion entre la capacitacion
con el desempefio laboral de los asistentes administrativos de la oficina
regional de administracion del Gobierno Regional de Moquegua,
2020; los resultados enuncian el computo del coeficiente de
correlacion Rho Pearson es 0.432 lo que compone una relacion

positiva moderada entre dimensién y variable.

En la presente tesis se evidencia que existe relacion entre la evaluacion
con el desempefio laboral de los asistentes administrativos de la oficina
regional de administracién del Gobierno Regional de Moquegua,
2020; los resultados enuncian el cémputo del coeficiente de
correlacion Rho Pearson es 0.418 lo que compone una relacion

positiva moderada entre dimension y variable.
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5.1. Recomendaciones

Se recomienda promover mejor la utilizacion de la gestion del talento
humano mediante sus oficinas correspondientes con la finalidad de

sefialar a la persona como recurso importante para la organizacion.

Se recomienda evaluar nuevas disposiciones sobre las remuneraciones
actualizando los salarios de acorde a la necesidad y calidad de vida que

se genera en la region Moquegua.

Se recomienda tener el personal correctamente calificado mediante
capacitaciones y talleres que beneficien sus actividades y funciones en

la organizacion.

Se recomienda dar beneficios a todos los colaboradores, pero que estén

constantemente evaluados para consignar que la eficiencia de su trabajo

se vea reflejado en los beneficios de la organizacion.
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