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RESUMEN
Nace de la necesidad de tener conocimiento como es que la gestion del talento humano
influye en el desempefio profesional y laboral en la localidad de Puno es por ello que
se pretende investigar estas variables mediante el siguiente titulo de investigacion
“Gestion del talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores del archivo
regional de Puno — 2020”; para lo cual como proposito de investigacion se propone
como objetivo general Determinar la influencia de la Gestion del talento humano en

el desempefio laboral de los colaboradores del archivo regional de Puno -2020.

En contexto y plano de metodologia investigativa se puede concretar que el estudio
cuenta con un tipo bésico aplicado y basandose al disefio exclusivamente se trabaja con
un disefio no experimental ya que ninguna variable fue modificada para su uso, la

poblacion exacta seleccionada fue de 36 trabajadores del archivo regional de Puno.

La conclusion la que se llega en esta investigacion que la gestion del talento humano
se logra relacionar de manera directa y de forma significativa con el desempefio laboral

de todos los colaboradores del archivo regional de Puno.

Palabras claves: Evaluacion del personal, seleccion del personal, reclutamiento.



ABSTRACT

The present investigation arises from the need to have knowledge of how
human talent management influences professional and labor performance in the town
of Puno, which is why it is intended to investigate these variables through the following
research title "Management of human talent and the work performance of the
collaborators of the regional archive of Puno - 2020”; for which, as a research purpose,
it is proposed as a general objective to determine the influence of human talent
management on the work performance of the collaborators of the regional archive of

Puno -2020.

In context and plan of research methodology, it can be specified that the study
has a basic type of research, the design is non-experimental, so no variable was
modified for its use, the non-probabilistic sample was 36 workers from the regional

archive of Puno.

The conclusion reached in this investigation is that the management of human
talent is directly and significantly related to the work performance of all the

collaborators of the regional archive of Puno.

Keywords: Personnel evaluation, personnel selection, recruitment.



INTRODUCCION

En la actualidad es muy importante el capital humano en todas las instituciones
y organizaciones es por ello que se considera de mucha importancia el impacto de lo
que se van a obtener, considerando informacion en el Capitulo I, se pretende considerar
informacién sobre el problema de investigacion considerando el problema
conjuntamente con su interrogante general, objetivos y las hipotesis correspondientes
en base a la variable independiente como dependiente consideradas en el presente

capitulo.

En cuanto al capitulo Il se intenta discurrir informacién conceptual referido a
la teoria en si de la investigacion como los antecedentes de investigacion, también las

bases tedricas y los términos de referencia.

En cuanto al capitulo 111 se intenta discurrir informacion en base al uso y método
tomando en cuenta el nivel, disefio y tipo de investigacion, se evalla la muestra para la

demostracion de los posteriores resultados.

El cuanto al capitulo IV se pretende considerar informacion en base a los

resultados obtenidos representados por las tablas presentadas.

Xl



CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Descripcion de la Realidad Problematica.

En la actualidad las habilidades interdisciplinarias son muy exigidas en
las organizaciones, por lo cual diversas investigaciones realizadas sobre el campo
de la gestion de las capacidades innatas o adquiridas de los humanos se enfocaron
en identificar formas para maximizar el desempefio laboral de los colaboradores,
asi como su desarrollo profesional y personal, crear un buen clima laboral,
disefiar modelos de recompensas en base a la productividad, todo esto porque se
estima que es el recurso humano aquel que a traves de una buena gestion permite
que la organizacién desarrolle su ventaja competitiva, lo anterior seria si se habla
del sector privado, para el sector publico el éptimo desempefio del personal

facilita que los usuarios se sientan mas satisfechos.



En el mundo, investigaciones como la elaborada por (Luna & Michael,
2015) sefialan que existe relacion entre la competencia de la mentalidad del talento,
la satisfaccion y el desempefio laboral. Los resultados son generados a partir de
analisis de un conjunto de datos de 198 empleados del sector publico y privado por
lo tanto sugieren que las estrategias centradas en la gestion de las personas impactan
en el desempefio laboral. Por lo tanto, se podria decir que existen otras variables

que estan inmersas e influyen en el desempefio profesional del colaborador.

En el Perd, diversas investigaciones afirman que la buena aplicacion de
la primera variable permite mejorar el desempefio laboral de los colaboradores
logrando asi que cumplan mejor sus funciones, reduciendo los tiempos y
reprocesos, sin embargo, sabiendo los beneficios que trae que el personal sea mas
competente las empresas u entidades del sector puablico no establecen
mecanismos para implementar una 6ptima gestion del talento, esto a causa de que

es un proceso laborioso y constante.

En la investigacion de (Jimenez, 2018) se afirma que el reclutamiento y
la seleccion, los procesos que consisten en orientar al personal sobre sus
actividades y responsabilidades, el disefio de organizacion, medicién del
desempefio, incentivos, remuneracion y prestaciones sociales e los procesos que

abarcan desde la capacitacion asi la creacion de un programa de linea de carrera



impactan en los colaboradores, precisamente en su productividad, por su parte
(Garceés, 2020) recomienda realizar capacitaciones constantes para mejorar la
eficiencia, evitando los tiempos muertos en el trabajo, logrando asi orientar los

resultados para el progreso.

Dentro de las diversas causas que motivan a realizar la presente
investigacion tenemos, la ausencia de capacitaciones en habilidades blandas y
tecnoldgicas, la poca atencion a los incentivos, estas causas llegan a ocasionar
bajo nivel de compromiso laboral, su rotacion, baja motivacion y por su puesto

un aumento de la burocracia.

Dentro de las propuestas de solucién se consideré realizar una profunda
investigacion sobre la capacitacion y posterior evaluacién del personal esto con
el objeto de identificar los puntos débiles a fin de proporcionar la informacién al
area responsable para que tome las medidas correctivas, si bien es cierto, la
gestion del talento abarca mucho mas, se cree que estas dos actividades pueden
obtener buenos resultados en un tiempo relativamente considerable. Por lo tanto,
para efectuar aquella propuesta se necesita determinar la existencia de una
relacion o influencia entre estas dimensiones de la gestién del talento humano y

el desempenio de los trabajadores en sus actividades diarias.



1.2. Definiciéon del Problema.

1.2.1 Problema general.

¢Como influye la Gestion del talento humano en el desempefio laboral de los

colaboradores del archivo regional de Puno - 2020?

1.2.2 Problema especifico.

— ¢Como influye el entrenamiento del personal en el desempefio laboral de

los colaboradores del archivo regional de Puno?

—  ¢Cbmo influye la capacitacion del personal en el desempefio laboral de los

colaboradores del archivo regional de Puno?

1.3. Objetivos de la Investigacion

1.3.2 Objetivo general.

Determinar la influencia de la Gestion del talento humano en el desempefio

laboral de los colaboradores del archivo regional de Puno -2020.



1.3.3. Objetivos especificos.

— Analizar la influencia del entrenamiento del personal en el
desempefio laboral de los colaboradores del archivo regional de

Puno.

— Evaluar la influencia capacitacién del personal en el desempefio

laboral de los colaboradores del archivo regional de Puno.

1.4. Justificacion e Importancia de la Investigacion

Al revisar la literatura cientifica existente se ha observado que existen
diferentes investigaciones que tratan relativamente de lo mismo, a pesar de ser
elaboradas en diferentes afios, con diversas dimensiones practicamente todas
Ilegan a lo mismo, de que se evidencia una relacion o influencia entre la gestion
del talento humano y el desempefio o en su defecto la productividad laboral; sin
embargo a pesar de todo ello ain muchas investigaciones tratan de demostrar e

identificar que se esta haciendo mal o que se esta dejando de hacer.

Nuestra sociedad necesita personas competentes con alto desempefio
laboral y pasién por lo que hacen, es justamente el area de recursos humanos o el

area de gestion del talento humano que tiene entre sus acciones potenciar las



capacidades de los colaboradores, sin embargo, diversas investigaciones de
diferentes alcances, tipos y disefios demuestran que no se estd ejecutando

adecuadamente las funciones de esta area.

La presente investigacion esta orientada a estudiar la gestion del talento
humano en el Archivo Regional de Puno, por lo que se desea conocer como se
estd llevando a cabo las actividades encargadas al &rea, ademas se necesita
determinar la percepcion que tienen los trabajadores sobre las actividades del

area mencionada.

Sabiendo que en la actualidad para que una organizacion se desempefie
adecuadamente necesita contar con profesiones altamente competitivos, con un
alto grado de satisfaccion, compromiso y habilidades blandas, asi como
tecnoldgicas, la presente investigacion es importante porque permitira obtener
datos que luego de ser procesados oportunamente y de estructurada se convertira
en informacion que resultaria Gtil para efectuar mejores decisiones a través de la

retroalimentacion.

Es de utilidad porque consolida informacion relevante e historica sobre
los fundamentos de la gestion del talento humano, asi como detalle los procesos

incluidos en una buena incorporacion de estrategias laborales, si bien es cierto,



la presente no abarca los seis procesos, esta solo se enfoca en dos, la primera

siendo la capacitacion, mientras que la segunda es la evaluacion.

Por otro lado, se elaborard un instrumento que después de ser validado y

tener un alto grado de confiabilidad servira para futuras investigaciones.

1.5 Variables

Variable 1

V1: Gestion del Talento Humano

Dimensiones
D1: Capacitacion del Personal

D2: Evaluacion del Personal

Variable 2

V/2: Desempefio Profesional
D1: Realizacion de metas y objetivos
D2: Cooperacion y trabajo en equipo

D3: Superacién personal y profesional



1.5.1 Operacionalizacién

Tabla 1
Operacionalizacion de Variables

VARIABLE DEMENSION INDICADOR ITEM ESCALA
Capacitacion del Desarrollo de destrezas lal3
personal Desarrollo de habilidades 4al6
GESTION DEL Desarrollar cualidades 7al9 LIKERT
TALENTO Evaluacion del personal ~ Competencias conceptuales  10al 12
HUMANO Competencias 13 al 15
procedimentales 16 al 18
Competencias conductuales
Realizacidon de metas y Evaluacion de metas 19al 21
objetivos Evaluacion de compromisos 22 al 24
Cooperaciéon y trabajo en Compromiso y cohesion 25 al 27 LIKERT
DESEMPENO equipo Participaciény liderazgo 28 al 30
LABORAL
Superacion profesional Motivacién 31al33
Disponibilidad de Tiempo 34 al 36

Creacion desarrollada por los autores.



1.6 Hipotesis de la Investigacion

1.6.1 Hipotesis general.

H1: La Gestidn del talento humano influye de manera directa en el desempefio

laboral de los colaboradores del archivo regional de Puno — 2020

HO: La Gestidn del talento humano no influye de manera directa en el desempefio

laboral de los colaboradores del archivo regional de Puno — 2020

1.6.2. Hipotesis especifica.

— La capacitacion del personal influye de manera directa en el desempefio

laboral de los colaboradores del archivo regional de Puno

— La evaluacion del personal influye de manera directa en el desempefio

laboral de los colaboradores del archivo regional de Puno



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la Investigacion

2.1.1. Antecedentes internacionales.

En su aporte cientifico de (Lopez, 2019); denominada “Vista de
Neuropsicologia organizacional: nueva perspectiva en la gestion del talento
humano” concluye que el conocimiento y entendimiento del personal
permitiria mediante las bases neuropsicolégicas, asignar a las personas
indicadas en el puesto adecuado, por lo que se mejoraria el desempefio laboral,
se desarrollarian habilidades y capacidades de cada individuo. Menciona
también que para hacer frente a las dindmicas del exterior se requiere que los
trabajadores mejoren constantemente sus competencias en todos los niveles.
Finalmente, para actualizar las habilidades, asi como el conocimiento se

necesitara de una labor constante con soporte neuropsicologico.

10



Por su parte, (Alvarez & Figueroa, 2018) en la investigacion
titulada “Gestion del talento humano orientado al modelo de evaluacidon de
desempefio de los servidores publico” concluyo que el clima de la organizacion
debe favorecer una actitud adecuada del superior hacia los Subordinados, cuando
esto ocurre las personas se sienten participes de los objetivos propuestos,
mejorando sus relaciones con sus superiores y empleando métodos para mejorar su

desempefio.

2.1.2 Antecedentes Nacionales

En la tesis de (Jimenez, 2018) denominada “La gestién del talento
humano y su influencia en la productividad de los trabajadores en la empresa
consorcio transito ciudadano. Lima — Perd, 2017 se tiene como objetivo
general establecer como influye la Gestion del talento humano en la
Productividad de los trabajadores de la empresa ya mencionada, la metodologia
utilizada para esta investigacion fue de nivel explicativa, su disefio fue
transversal, de método cuantitativo. Posterior a la aplicacion de Prueba de
rangos con signo de Wilcoxon se obtuve un resultado de -7.107 siendo esta
inferior a 0.005 se rechazd la hipdtesis nula, aceptando la del investigador.
Finalmente concluye que la Productividad de los trabajadores es influida por la
gestion del talento humano. Asi también se lleg6 a concluir que el reclutamiento

y seleccion de personal, los procesos que consisten en orientar al personal, asi

11



como la medicién del desempefio, los incentivos monetarios, remuneraciones y
las prestaciones sociales, asimismo la capacitacion, la linea de carrera y los
procesos de higiene, la salud ocupacional, seguridad, por ultimo, las bases de

datos y los sistemas de informacion impactan en la productividad laboral.

Asimismo (Morales, 2018) en su investigacion denominada “La gestion
del talento humano y su influencia en el desempefio laboral de los trabajadores
en la Municipalidad Distrital de Bernal - Sechura, 2018, su objetivo demostrar
la influencia de la Gestion del talento Humano frente el desempefio laboral . Su
investigacion fue de tipo aplicado, alcance o nivel correlacional y transversal;
mediante un disefio no experimental. Esta investigacion concluye que existe

significativamente relacion entre las dos variables mencionadas.

Por otro lado, en la investigacion de (Fasabi, 2019) denominada
“Relacion del area de Gestion del talento humano y el desempeiio laboral de los
empleados de la empresa Tobiano E.ILR.L en Arequipa, 2018”, cuyo objetivo
fue identificar la relacion entre el desempefio laboral y la gestion, tuvo como
resultados que existia una relacion elevada en las dimensiones de ambas
variables, asi la seleccion de personal se vincula con la efectividad en el trabajo
y el entrenamiento al personal permite que este se sienta motivado y participe

en equipos de trabajo. Finalmente concluyo con un coeficiente de correlacion

12



de Pearson de 0,77 que existe el area de gestion del talento humano esta

estrechamente vinculada con el desempefio laboral de los trabajadores.

A diferencia de las anteriores investigaciones donde el resultado fue positivo,
(Pacheco, 2018) en su tesis de posgrado “Relacion entre percepcion sobre
gestion de talento humano y desempefio laboral en docentes de un Instituto
Tecnologico Privado de Trujillo, 2017 “ tuvo como resultados que existia una
percepcion no aprobatoria en su mayoria en la Gestién del talento humano, el
desempefio de los profesionales evaluados en habilidades y estrategias
organizacionales en su mayoria fue bajo, concluyendo que en efecto existe una
relacion significativa ambas variables, sin embargo no se evidencia una
dependencia entre la percepcion sobre la capacitacion del personal y el
desempefio laboral de los docentes del Instituto Pablo Casals. Finalmente,
dentro de las recomendaciones hace mencion que se requiere capacitar al
personal en temas que el personal considere necesario para su desarrollo

profesional.

13



2.2 Bases Teoricas
2.2.1 Gestion
La gestion es un término muy estudiado en la Administracion y
aplicado en las empresas, asi como organizaciones, sin embargo, no es
muy comprendido en su totalidad, de él se han derivado muchos estudios
que buscan explicar todo lo que compone dicho proceso, no obstante,

conforme mas se investiga esta abarca mas procesos.

Algunos autores sefialan que la gestién solo le corresponde a la
alta direccion y la gerencia, otros afirman que es un proceso que esta
inmerso en cada area y que no se depende necesariamente de un cargo

para efectuar buenas gestiones.

La gestién se comprende como todas aquellas acciones que
permitan que la organizacién logre los objetivos propuestos. Si bien es
cierto esta definicion es muy ambigua, lo cierto es que aquellas acciones
en muchas ocasiones son previamente elaboradas y son dependientes de
un presupuesto y de un programa, lo que hace algo complejo su

ejecucion.

14



Por su parte (De Gregorio, 2003) sefiala que en las concepciones
clasicas, los directivos a traves de concepciones racionalistas y de
técnicas de gestion buscan lograr objetivos efecientemente y de forma
eficaz, a traves de las técnicas se estructuran los recursos limitados y
disponibles para conseguir las metas. Por otro lado tambien sefiala que
aquel enfoque clasico ha sido superada por el enfoque estrategico de la
gestion que consiste en preparar a las empresas en la capacidad para

adaptarse a su entorno y aprovechar todas las oportunidades posibles.

2.2.2 Talento

2.2.2.1 Conceptualizacion

Talento desde un enfoque de inteligencia es la
capacidad de entender, mientras que si se lo analiza desde lo
aptitudinal el talento es la capacidad de desempefiar una actividad

concreta, esto de acuerdo con la Real Academia Espafiola.

15



2.2.3 Gestién del talento humano

Algunas investigaciones sefialan que es un proceso por medio del cual
las organizaciones seleccionan, capacitan y evaltan al personal, con el objeto
de que presten sus habilidades personales para el logro de objetivos y metas
organizacionales. Los encargados del area entienden que un buen desempefio
del colaborador es de suma importancia por ello los capacitan, los actualizan y
establecen medidas para retenerlos, asi también los evalian y formulan medidas
de retribuciones econémicas y no econémicas que permitan tener al trabajador

motivado y empoderado.

2.2.3.1 Definiciones

Dentro de las definiciones que se han revisado esta el de
(Chiavenato, 2011) quien considera que la gestion de talento
humano es un conjunto de politicas y practicas de necesidad, las
mismas que permiten dirigir los aspectos administrativos
referentes al personal, menciona el proceso del reclutamiento, la
seleccion del personal, su formacion, las remuneraciones y la

evaluacion de su desempefio.

16



Por otro lado, para (Chiavenato, 2007) considera que son
las practicas y politicas necesarias para manejar eventos
vinculados con un mejor desarrollo y ambiente de trabajo, no
solamente consiste en hacer un correcto reclutamiento y
seleccion del personal se necesita de hacer el trabajo un lugar
seguro en el cual los empleados sientan el apoyo de la

organizacion en cuanto a sus necesidades.

2.2.3.2 Procesos de la Gestion del Talento Humano

Para este apartado se trabajara con el esquema

elaborado por (Chiavenato, 2011)

a) Admision de las personas

Proceso que incluye la etapa del reclutamiento y seleccion de los
talentos, en esta se considera los requisitos intelectuales y fisicos a tener en
consideracién para entrar a una plaza que necesita ser ocupado por un nuevo
personal, asi también se sefiala las responsabilidades que se le asignaran al

nuevo talento.

17



Colocacion de Personas

En este proceso se evalla el mejor medio para la publicacion de
la convocatoria de las areas donde se necesite incorporar nuevo
personal, usualmente la convocatoria se puede visualizar en su pagina
web, en paginas web especializadas, en redes sociales, en periodicos y

en carteles.

Seleccion del Personal

Engloba la manera en cual se elegira a las personas mas idoneas

y aptas para el puesto, esta etapa estd comprendida para verificar la

eficiencia de la persona que ocupara el cargo.

b) Aplicacion de personas.

Se debe tener en cuenta las funciones y responsabilidades

asignadas al nuevo colaborador, este proceso esta asociada con la

division de los puestos, asignacion de sueldos y salarios.

18



c) Compensacion de las personas.

En esta etapa se establece la forma en que la organizacién
incentivara a los trabajadores a fin de que satisfagan las necesidades de
este, se considera las prestaciones sociales, las remuneraciones

dinerarias y no dinerarias

d) Capacitacion y Desarrollo de personas

Se entiende al mecanismo en el que se entrena al personal,
potenciando sus habilidades y haciéndoles beneficiarios de
conocimientos especializados; se elaboran programas de innovacion de

carreras, de integracion y comunicacion

Capacitacion del Personal

(Chiavenato, 2011) el proceso sistematico y organizado de

enfoque educativo y de corto plazo,
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por medio del cual los colaboradores son acreedores de conocimientos
y por lo cual desarrollan competencias y habilidades en funcién de
objetivos trazados. Los beneficios son la transmision de informacion
referidas al trabajo, actitudes frente a las actividades, el ambiente y la

organizacion.

El proceso de la Capacitacion

La investigacién de (Del Carmen & Tarragd, 2008) se enfoca
en la capacitacion para el cambio, sin embargo hay procesos que se
puede aplicar a las capacitaciones genéricas, Asi mencionan que esta se
compone de varias fases, que deben dominarse y aplicarse, antes,

durante y después de la capacitacion.

Identificacion de las necesidades

Determinar las necesidades de capacitacion existentes en la
organizacion asi también definir el tipo de capacitacion adecuada;

capacitacion teorica, practica, técnica, especifica, psicoldgica, etcétera.
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Establecimiento de los objetivos

La organizacién se debe preguntar que desea alcanzar con la
capacitacion a fin de ofrecer conocimientos basicos, teoricos,
profesionales madurar los conocimientos de los colaboradores para que

realicen su funcién en forma efectiva.

Determinacion de las acciones (plan de capacitacion)

Se requiere establecer prioridades, debe concretarse qué

acciones iran dirigidas a cada uno de los equipos de profesionales.

Elaboracion de los programas

Segun el tipo de organizacidn, de personal y las distintas tareas
que realiza, se han de determinar materias son las mas necesarias para

el personal.

Seguimiento

Consiste en la evaluacion de la capacitacion impartida,
generalmente no se efectlia debido a la ausencia de medios y el personal
adecuado para su ejecucion, asi como el tiempo necesario para la

planificacion e implementacion del seguimiento

21



Tipos de Capacitacion

(\Valle, 2000) citado de Rodriguez (1999) considera que

la capacitacion se divide en tres tipos:

1. Capacitacion para el trabajo.

Principalmente esta disefiado para el nuevo personal que va
desempefiar funciones en la empresa. Esta dividido en la capacitacion
de reingreso, la cual se efectta con fines de seleccion concentrandose en
proporcionar al nuevo personal, los conocimientos necesarios para
cumplir con sus labores. La induccion, se dice de las actividades que
tienen por objeto informar al colaborador sobre la organizacién, su
estructura, los objetivos, politicas, etc. Por ultimo, la capacitacion
promocional, da al trabajador la oportunidad de alcanzar puestos de

mayor nivel.

2. Capacitacion en el trabajo.

La conforman diversas actividades enfocadas a desarrollar habilidades

y mejorar actitudes del personal en las tareas que realizan.
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a. Adiestramiento. Son acciones destinadas al desarrollo de las
habilidades y destrezas de trabajar con el proposito de

incrementar la productividad en la organizacion

b. Capacitacion especifica y humana. Es un proceso educativo,
desarrollado de forma sistémica, como consecuencia de su
aplicacién las personas adquieren conocimientos, actitudes y

habilidades en funcion de objetivos definidos.

Ciclo de la capacitacion

3. Desarrollo.

Las organizaciones llevan a cabo formaciones integrales a los

individuos que puedan contribuir con el desempefio de la organizacion.

Comprende la Educacion formal para personas mayores, asi
como el proceso de integracion de la personalidad, las cuales son
eventos realizados con el objetivo de mejorar y desarrollar las

actividades.
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Por ultimo, estan las actividades recreativas y culturales, las

cuales son necesarias para integrar un grupo de trabajo y sus familiares.

e) Mantenimiento de personas.

f)

Se refiere a la seguridad e higiene importantes para la mejora de
la calidad de vida, pero con ciertas reglas que tiene que cumplir el

personal para una mejora disciplinaria en la organizacion.

Evaluacion

Cabe considerar que en este proceso se evalla al personal, por lo cual se
efectla un monitorio y acompafiamiento de actividades a fin de verificar los
resultados. Se toma en cuenta un modelado de datos y sistemas de

informacion gerenciales.

Chiavenato (2011) La evaluacién desempefia es una apreciacion
sistematica sobre las capacidades de los individuos de la organizacion,
juzgando y valorando la excelencia y las cualidades de forma individual y
grupal. Recibe diferentes denominaciones entre ellos: proceso para
estimular o juzgar el valor, evaluacion de méritos, empleados, eficiencia en

funciones, informes de avance, etc.
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Evaluacion de los resultados de Capacitacion

Para (Chiavenato, 2007) consta de dos aspectos:

1. Evaluar si los colaboradores han modificado su conducta al

recibir la capacitacion.

2. Verificar en cuanto a las secuelas por medio de la capacitacion

deben causar resultados positivos en la organizacion.

Sefiala también que la evaluacion se puede efectuar en tres niveles:

El primero consiste en la evaluacion a nivel de la organizacion, este
debe proporcionar resultados tales como: Incremento de la eficiencia de la
organizacion, mejora del clima y la relacion entre los superiores y los

empleados de la organizacion.

El segundo se enfoca en la evaluacion de recursos humanos, en este

nivel se debe obtener los siguientes resultados: reducir la rotacion del
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personal, ausentismo, cambio de actitudes y conductas, incremento de la

eficiencia y habilidades.

El tercero esta destinado a evaluar a nivel de tareas y operaciones,
los resultados esperados son: incremento de productividad, mejora en la

atencion de los clientes, entre otros.

2.2.4 Desempefio laboral

2.2.4.1 Definiciones

Para (Chiavenato, 2011) El desempefio, es el esfuerzo personal
que tiene una persona de las diligencias determinadas a un puesto, asi
por lo tanto obedece a las habilidades y virtudes en capacidad que

tiene un trabajador para ejecutar lo que le asignan sus superiores.

Asimismo (Araujo & Leal, 2007) sefiala que el desempefio es
la interrelacion que se da por la conducta y los resultados, por lo que
el desempefio es la capacidad de una persona efectuar un determinado

trabajo en menos tiempo, con menor esfuerzo y mayor calidad.
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Otra definicion que se puede identificar en la investigacion de
(Araujo & Leal, 2007) es la expuesta por Stoner (1994), quien afirma
para alcanzar metas comunes, la manera en como los miembros de una
organizacion trabajan eficazmente es lo que Ilamamos desempefio

laboral

2.3 Marco Conceptual

Para el marco conceptual se consider0 las siguientes palabras:

Talento

Se dice de la capacidad innata o adquirida que posee una persona para aprender

las cosas con facilidad o para desarrollar con mucha habilidad una actividad.

Archivo Regional

Son entidades dependientes del Archivo General de la Nacion, cuentan con
nombre juridico y publico también presentan autonomia econémica y
administrativa. Su funcién es conducir actividades archivisticas del sistema

en su jurisdiccion.

27



Prueba de rangos

Es una alternativa a la prueba T de Student, se dice de una de una prueba
paramétrica que compara el rango de dos muestras relacionadas para

identificar si existen diferencias entre ellas.

Politicas

Guian la toma de decisiones se traducen como una serie de lineamientos
estructurados los cuales son aplicables en los diferentes niveles de una

empresa u organizacion

Relaciones Interpersonales

Se entiende como aquella interaccion entre dos 0 mas personas, esta debe ser

reciproca, el objetivo es dar a conocer un mensaje.

Participacion

Es aquella comunicacion que generalmente es formal, se hace de un

acontecimiento 0 suceso.
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Desmotivacion

Se dice de la Ausencia de animo para actuar o hacer lo que se nos pide. En
las organizaciones la desmotivacion es una de las principales causas del bajo

rendimiento.

Cualidades

Son caracteristicas o rasgos unicos que definen a alguien, diferenciandolo
del resto, asi también estos componentes permiten tener una ventaja frente a

los demas

Capacidades

Conjunto de condiciones, asi como condiciones o aptitudes de caracter
intelectual, que permiten el desarrollo de algo, el cumplimiento de una
funcion, el desempefio de un cargo. Estas pueden ser capacidades

intelectuales, procedimentales y actitudinales
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Satisfaccion Laboral

Se dice de aquel estado emocional donde el colaborador esta satisfecho de
las actividades que le fueron asignadas, asi como del trato recibido por sus

superiores, la remuneracion, etc.

Medicion del desempefio

Son sistemas de calificacion adaptados a cada labor, deben de reunir ciertas

caracteristicas, deben ser confiables y faciles de aplicar, asi como calificar.
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CAPITULO III:

METODO

3.1. Tipo de investigacion

3.1.1 Tipo Basica

La determinacién de tipo es basica consta como objetivo
profundizar el conocimiento de la gestion del talento humano.
Para Carrasco (2019) este tipo de investigacion no tiene
propdsitos de aplicacion inmediata, por el contrario busca ampliar

y profundizar el conocimiento cientifico existentes.

3.1.2 Método Cuantitativo

Se ha considero utilizar el método cuantitativo por lo que
se plantea poder medir que relacién se puede dar entre ambas
variables que se estan investigando, por lo cual para que el
resultado sea confiable y veridico se partira de la estadistica

descriptiva, para llegar a la aplicacion de la estadistica inferencial.
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3.2. Disefio de investigacion
Para (Carrasco Dias, 2019) las dos variables a utilizarse no tiene
por qué sufrir modificaciones ya que no se pueden manipular para beneficio

del autor a lo que se somete segun lo establecido.

Se desarrolla en este estudio un disefio que es no experimental, para
lo cual se toma en consideracion primero la variable independiente y en
consecuencia la dependiente tratindose de un estudio de corte

transeccional.

3.3. Poblacién y muestra

3.3.1 La poblacion

De acuerdo con Bernal (2010) “la poblacion es el conjunto
de todos los elementos a los cuales se refiere la investigacion
presenta caracteristicas similares y sobre las cuales se desea hacer

inferencia”.

La poblacién del Archivo Regional de Puno es de 40 trabajadores.

32



3.3.2 Muestra

Para (Sampieri Herrndndez, 2019) designa que la muestra
por medio de un grupo segmentado que pertenece a la poblacion
total de la organizacion que se esta desarrollando la investigacion

y se tomara a las personas de forma aleatoria.

Por lo cual, a fin de identificar extraer una muestra representativa de la

Z%.pq.N

EZ(N—D+ Z%.pq obtenida del

poblacion, se utilizo la siguiente formula n =
libro de Metodologia de Investigacion de Naupas et al ( 2014).
Aplicacion de la formula

1.962%0.5%0.5xN _
0.05%2(N—-1)+ 1.962.0.5%0.5

Redondeando n=

Por lo tanto, se debera encuestar a 36 trabajadores del archivo registral

Puno
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1 La encuesta

Es util para saber la perspectiva de los trabajadores en
cuanto a sus opiniones vertidas en un cuestionario todo

relacionado con las variables de estudio.

3.4.2 El cuestionario

Estd compuesta por 36 items que tienen relacién con las
variables , se estima que se realizaran 3 preguntas por cada
indicador El cual ha sido adaptado de la investigacion de

Asencios (2017) y Huamani (2019) respectivamente.

3.5. Técnica de procesamiento y analisis de datos

Se utilizard el cuestionario como instrumento; segun
Naupas et al.(2014) es una herramienta de la Encuesta que busca
formular un conjunto de preguntas escritas en una cédula la cual esta

vinculada con la hipotesis de trabajo asi como a las variables.
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Aplicacion de los instrumentos

Se pretende visitar al archivo registral de Puno, Como segunda opcion
se considerara desarrollar un formulario de Google y enviarle el enlace o link
al encargado del area de gestion de talento humano a fin de que puedan marcar

las alternativas correspondientes a su realidad actual.

Procedimiento y técnicas utilizadas para el analisis de datos

El Andlisis de datos se realizara utilizando el programa SPSS 25 en la

cual se tiene pensado analizar el nivel de correlacion
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CAPITULO IV:

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1. Presentacion de resultados por variable y dimensiones

Tabla 2
Variable 1 gestion del talento humano.
alternativas Frecuencia % % Valido %
Acumulado
Deficiente 0 0% 0% 0%
Regular 12 33% 33% 33%
validos Bueno 20 56% 56% 89%
Excelente 4 11% 11% 100%
total 36 100% 100%

Creacién desarrollada por los autores
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Gréfico 1
Variable 1 gestion del talento humano

VARIABLE 1 GESTION DEL TALENTO
HUMANO

= Deficiente Regular Bueno Excelente

119%
33%

56%

Creacion desarrollada por los autores.

Comentario y analisis

Del total de la muestra obtenida que son de 36 colaboradores se
concibe en la tabla 2 y en el gréafico 1 que en forma porcentual el 0%
manifiestan un nivel deficiente perteneciente a la variable 1 gestion del
talento humano, 33% manifiestan un nivel regular, 56% manifiestan un
nivel bueno y el 11% manifiestan un nivel excelente en lo que se refiere

a los 36 trabajadores del archivo registral Puno.
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Tabla 3
capacitacion del personal

%

alternativas Frecuencia % % Valido
Acumulado
Deficiente 0 0% 0% 0%
Regular 13 36% 36% 36%
validos Bueno 21 58% 58% 94%
Excelente 2 6% 6% 100%
total 36 100% 100%

Creacién desarrollada por los autores

Gréfico 2
capacitacion del personal

CAPACITACION DEL PERSONAL

= Deficiente = Regular Bueno = Excelente

Creacién desarrollada por los autores.
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Comentario y analisis

Del total de la muestra obtenida que son de 36 colaboradores se
concibe en la tabla 3 y en el grafico 2 que en forma porcentual el 0%
manifiestan un nivel deficiente perteneciente a la dimensién 1
capacitacion del personal, 36% manifiestan un nivel regular, 58%
manifiestan un nivel bueno y el 6% manifiestan un nivel excelente en lo

que se refiere a los 36 trabajadores del archivo registral Puno.

Tabla 4
evaluacion del personal
alternativas Frecuencia % % Valido %
Acumulado
Deficiente 0 0% 0% 0%
Regular 15 42% 42% 42%
validos Bueno 20 56% 56% 97%
Excelente 1 3% 3% 100%
total 36 100% 100%

Creacidn desarrollada por los autores
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Gréfico 3
evaluacion del personal

DIMENSION 2 EVALUACION DEL PERSONAL

= Deficiente = Regular Bueno = Excelente

55%

Creacion desarrollada por los autores.

Interpretacion

Del total de la muestra obtenida que son de 36 colaboradores se
concibe en la tabla 4 y en el grafico 3 que en forma porcentual el 0%
manifiestan un nivel deficiente perteneciente a la dimensién 2
evaluacion del personal, 42% manifiestan un nivel regular, 56%
manifiestan un nivel bueno y el 3% manifiestan un nivel excelente en lo

que se refiere a los 36 trabajadores del archivo registral Puno.
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Tabla 5
Variable 2 desemperio laboral

%

alternativas Frecuencia % % Valido
Acumulado
Deficiente 0 0% 0% 0%
Regular 10 28% 28% 28%
validos Bueno 13 36% 36% 64%
Excelente 13 36% 36% 100%
total 36 100% 100%

Creacion desarrollada por los autores

Grafico 4
Variable 2 desempefio laboral

VARIABLE 2 DESEMPENO LABORAL

u Deficiente = Regular Bueno Excelente

36%

_

36%

Creacién desarrollada por los autores.
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Comentario y analisis

Del total de la muestra obtenida que son de 36 colaboradores se
concibe en la tabla 5 y en el grafico 4 que en forma porcentual el 0%
manifiestan un nivel deficiente perteneciente a la variable 2 desempefio
laboral, 28% manifiestan un nivel regular, 36% manifiestan un nivel
bueno y el 36% manifiestan un nivel excelente en lo que se refiere a los

36 trabajadores del archivo registral Puno.

Tabla 6
realizacion de metas y objetivos

. . . %
alternativas Frecuencia % % Valido

Acumulado
Deficiente 6 17% 17% 17%
Regular 18 50% 50% 67%
validos Bueno 11 31% 31% 97%
Excelente 1 3% 3% 100%
total 36 100% 100%

Creacidn desarrollada por los autores
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Gréfico 5
realizacion de metas y objetivos

REALIZACION DE METAS Y OBJETIVOS

u Deficiente = Regular Bueno = Excelente

Creacion desarrollada por los autores.

Comentario y analisis

Del total de la muestra obtenida que son de 36 colaboradores se
concibe en la tabla 6 y en el gréafico 5 que en forma porcentual el 17%
manifiestan un nivel deficiente perteneciente a la dimension 1
realizacion de metas y objetivos, 50% manifiestan un nivel regular, 31%
manifiestan un nivel bueno y el 3% manifiestan un nivel excelente en lo

que se refiere a los 36 trabajadores del archivo registral Puno.
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Tabla 7
cooperacion y trabajo en equipo

%

alternativas Frecuencia % % Valido
Acumulado
Deficiente 1 3% 3% 3%
Regular 4 11% 11% 14%
validos Bueno 24 67% 67% 81%
Excelente 7 19% 19% 100%
total 36 100% 100%

Creacion desarrollada por los autores

Gréfico 6
cooperacién y trabajo en equipo

COOPERACION Y TRABAJO EN EQUIPO

= Deficiente = Regular Bueno = Excelente

67%

Creacion desarrollada por los autores.
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Interpretacion

Del total de la muestra obtenida que son de 36 colaboradores se
concibe en la tabla 7 y en el grafico 6 que en forma porcentual el 3%
manifiestan un nivel deficiente perteneciente a la dimension 2
cooperacion y trabajo en equipo, 11% manifiestan un nivel regular, 67%
manifiestan un nivel bueno y el 19% manifiestan un nivel excelente en

lo que se refiere a los 36 trabajadores del archivo registral Puno.

Tabla 8
superacion profesional
alternativas Frecuencia % % Valido %
Acumulado
Deficiente 0 0% 0% 0%
Regular 12 33% 33% 33%
validos Bueno 16 44% 44% 78%
Excelente 8 22% 22% 100%
total 36 100% 100%

Creacidn desarrollada por los autores
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Gréafico 7
superacion profesional

SUPERACION PROFESIONAL

= Deficiente = Regular Bueno = Excelente

45%

A\
—

Creacion desarrollada por los autores.

Interpretacion

Del total de la muestra obtenida que son de 36 colaboradores se
concibe en la tabla 8 y en el grafico 7 que en forma porcentual el 0%
manifiestan un nivel deficiente perteneciente a la dimension 3
superacion profesional, 33% manifiestan un nivel regular, 44%
manifiestan un nivel bueno y el 22% manifiestan un nivel excelente en

lo que se refiere a los 36 trabajadores del archivo registral Puno.

46



4.2. Contrastacion de hipdtesis

4.2.1. Hipotesis General

e Formulacion de hipotesis estadistica

— Hi La Gestion del talento humano influye de manera directa en
el desempefio laboral de los colaboradores del archivo regional

de Puno — 2020.

— Ho La Gestion del talento humano no influye de manera directa
en el desempefio laboral de los colaboradores del archivo

regional de Puno — 2020.

Es necesario procesar la informacién mediante el coeficiente de
Rho Pearson para verificar todas las hip6tesis correspondientes al

estudio que se esta presentando.
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Tabla 9
Correlacion por rho Pearson gestion del talento humano y desempefio laboral

Gestion del talento Desempefio

humano laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,636"
Gestion del talento sig. (bilateral) 1000
humano
N 36 36
Rho Pearson
Coeficiente de correlacion ,636" 1,000
Desempeiio . .
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 36 36

Creacion desarrollada por los autores

Interpretacion

Se aplicd la prueba estadistica de Rho Pearson con la finalidad
de obtener el nivel correlativo es por ello se observa el nivel de
significancia con un valor de ,000 observandose que el valor en mencion
es menor al 0.05 , por lo que se permite en no tomar en cuenta la
hip6tesis nula y permitir tomar la hipétesis alterna como mejor opcion
para la investigacion, por lo que se puede afirmar la Gestion del talento
humano influye de manera directa en el desempefio laboral de los
colaboradores del archivo regional de Puno — 2020. EI valor que se
obtiene en el coeficiente de relacion de Rho Pearson es de 0,636
considerandose en la tabla de correlacion como una relacion positiva

moderada.
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4.2.2. Hipotesis Especifica 1

— Hj La capacitacion del personal influye de manera directa en el desempefio

laboral de los colaboradores del archivo regional de Puno

— Ho La capacitacion del personal no influye de manera directa en el

desempefio laboral de los colaboradores del archivo regional de Puno

Es necesario procesar la informacién mediante el coeficiente de
Rho Pearson para verificar todas las hipétesis correspondientes al

estudio que se esta presentando.
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Tabla 10
Correlacion por rho Pearson capacitacién del personal y el desempefio laboral

Capacitacion del Desempefio
personal laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,704"
Capacitacion del Sig. (bilateral) ,000
personal
N 36 36
Rho Pearson
Coeficiente de correlacion ,704" 1,000
Desempeiio . .
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 36 36

Creacidn desarrollada por los autores

Interpretacion

Se aplicd la prueba estadistica de Rho Pearson con la finalidad
de obtener el nivel correlativo es por ello se observa el nivel de
significancia con un valor de ,000 observandose que el valor en mencion
es menor al 0.05 , por lo que se permite en no tomar en cuenta la
hip6tesis nula y permitir tomar la hipétesis alterna como mejor opcion
para la investigacion, por lo que se puede afirmar la capacitacion del
personal influye de manera directa en el desempefio laboral de los
colaboradores del archivo regional de Puno. El valor que se obtiene en
el coeficiente de relacion de Rho Pearson es de 0,704 considerandose

en la tabla de correlacién como una relacion positiva alta.
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4.2.3. Hipotesis Especifica 2

— Hz: La evaluacion del personal influye de manera directa en el desempefio

laboral de los colaboradores del archivo regional de Puno

— Ho La evaluacién del personal no influye de manera directa en el

desempefio laboral de los colaboradores del archivo regional de Puno

Es necesario procesar la informacién mediante el coeficiente de
Rho Pearson para verificar todas las hip6tesis correspondientes al

estudio que se esta presentando.
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Tabla 11

Correlacion por rho Pearson de la evaluacion del personal y el desempefio laboral

evaluacién del Desempefio
personal laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,478"
evaluacion del Sig. (bilateral) ,000
personal
N 36 36
Rho Pearson
Coeficiente de correlacion ,478" 1,000
Desempeiio . .
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 36 36

Creacion desarrollada por los autores

Interpretacion

Se aplico la prueba estadistica de Rho Pearson con la finalidad

de obtener el nivel correlativo es por ello se observa el nivel de

significancia con un valor de ,000 observandose que el valor en mencion

es menor al 0.05 , por lo que se permite en no tomar en cuenta la

hipétesis nula y permitir tomar la hipétesis alterna como mejor opcion

para la investigacion, por lo que se puede afirmar la evaluacion del

personal influye de manera directa en el desempefio laboral de los

colaboradores del archivo regional de Puno. El valor que se obtiene en

el coeficiente de relaciéon de Rho Pearson es de 0,478 considerandose

en la tabla de correlacién como una relacion positiva moderada.
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4.3. Discusion de resultados

(Reyes, 2018); en su investigacion inclina que la gestion del
talento humano en cuanto a sus dimensiones se logra relacionar con el
desempefio laboral, debido que la relacién es entra alta y moderada, para

lo cual toma en consideracion su hipdtesis alterna de su investigacion.

(Ramos,2016); en cuanto al desempefio laboral y gestiéon del
talento humano se relacionan moderadamente, por lo que el desempefio
laboral en su mayoria de los trabajadores muestra un nivel regular por
falta de comprension y comunicacion con la organizacion, a lo que la
gestién del talento humano tiene ciertas deficiencias por falta de

comunicacion de los trabajadores de la organizacion.
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CAPITULO V:

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

La Gestion del talento humano influye de manera directa en el
desempefio laboral de los colaboradores del archivo regional de Puno —
2020, por otro lado, se obtiene el valor de rho de Pearson siendo ,636

correspondiendo un nivel alto moderado de correlacion.

La capacitacion del personal influye de manera directa en el desempefio
laboral de los colaboradores del archivo regional de Puno. por otro lado,
se obtiene el valor de rho de Pearson siendo ,704 correspondiendo un

nivel alto moderado de correlacion.

La evaluacion del personal influye de manera directa en el desempefio
laboral de los colaboradores del archivo regional de Puno, por otro lado,
se obtiene el valor de rho de Pearson siendo ,478 correspondiendo un

nivel moderado de correlacion.
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5.2. Recomendaciones

Se recomienda que la organizacion pueda tomar en cuenta cursos para
poder fortalecer el trabajo de cada uno de los colaboradores con la
intencion de mejorar su desempefio en cada una de las funciones de su

area de trabajo.

Se recomienda que los talleres y capacitaciones para el personal sean
constantes y referidos a mejorar su desempefio y funciones en sus areas

de trabajo.

Se recomienda que se pueda considerar ciertos cambios en los
reglamentos de la institucion y considerar normativas que sean
beneficiosa para los trabajadores con la finalidad de tener un mejor

rendimiento en sus funciones diarias.
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