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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral en la Direccion General de Promocién
y Sostenibilidad Minera del Ministerio de Energia y Minas en Lima en 2023. Se
empleé una metodologia de investigacion de tipo bésica, con un disefio no
experimental y un enfoque correlacional. La poblacion de estudio consté de 43
empleados, y para determinar la muestra se utilizé un muestreo no probabilistico
por conveniencia. La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta,
utilizdndose dos cuestionarios como instrumentos de recoleccion de datos. Se
concluye que existe correlacién positiva alta entre la actitud y el desempefio
laboral, con un coeficiente de Rho de Spearman de 0.746 y significancia p = 0.00
(p < 0.05). Esto respalda la hipdtesis de investigacion, indicando que los
empleados con actitudes mas positivas tienden a tener un mejor desempefio

laboral, y viceversa.

Palabras clave: Gestion de talento humano, Desempefio laboral, Gestion
de recursos humanos.
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ABSTRAC

The objective of the research was to determine the relationship between
human talent management and job performance in the General Directorate of
Mining Promotion and Sustainability of the Ministry of Energy and Mines in Lima
in 2023. A basic research methodology was used, with a nonexperimental design
and a correlational approach. The study population consisted of 43 employees,
and non-probabilistic convenience sampling was used to determine the sample.
The data collection technique was the survey, using two questionnaires as data
collection instruments.

It is concluded that there is a high positive evaluation between attitude and
job performance, with a Spearman's Rho coefficient of 0.746 and significance p
= 0.00 (p < 0.05). This supports the research hypothesis, indicating that
employees with more positive attitudes tend to have better job performance, and

vice versa.

Keywords: Human talent management, Job performance, Human

resource management.
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INTRODUCCION

La gestion del talento humano en las instituciones del Estado es clave
para que los servicios publicos funcionen bien y para que la atencién a los
ciudadanos sea de calidad. En palabras simples, se trata de encontrar, capacitar,
motivar y mantener a trabajadores comprometidos y con buenas habilidades.
Chiavenato (2021) explica que gestionar el talento humano significa ayudar a que
los trabajadores desarrollen sus capacidades y rindan mejor en su trabajo. En el
sector publico esto es todavia mas importante, porque las entidades deben
responder a necesidades reales de la poblacion y actuar con eficiencia, igualdad
y transparencia (Longo, 2020).

Ademas, Robbins y Judge (2019) mencionan que cuando los trabajadores
tienen claras sus funciones, reciben capacitacién constante y trabajan en un buen
ambiente laboral, su desempefio mejora de manera significativa. Por otro lado,
Dessler (2020) destaca que evaluar el desempefio, reconocer el esfuerzo y
mantener motivado al personal ayuda mucho a que las instituciones logren sus
metas.

En la Direccion General de Promocion y Sostenibilidad Minera del
Ministerio de Energia y Minas en Lima, se presentan situaciones que dificultan
un buen nivel de trabajo. Entre los principales problemas estan la falta de
personal calificado, procesos internos muy burocréticos, poca actualizacién de
conocimientos, falta de motivacion y resistencia al cambio. Todo esto afecta el
desempefio laboral, porque se observa que no siempre hay suficiente
capacitacion, algunos roles no estan bien definidos, la comunicacion interna es
limitada, las cargas de trabajo no son equilibradas y el ambiente laboral no
siempre es el mejor. A eso se suma que muchos trabajadores sienten que no
tienen autonomia suficiente y que su futuro laboral es incierto.

Siguiendo las pautas establecidas por el Reglamento de Grados
Académicos y Titulos Profesionales de la Universidad Privada "San Juan
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Bautista”, esta tesis se estructuré en cinco secciones. En el primer capitulo, se
abordo la formulacion del problema, la justificacion, la delimitacion, las
limitaciones, los objetivos generales y especificos, asi como el propdésito de la
investigacion. En el segundo capitulo, se profundizd en el marco teorico, donde
se analizaron los antecedentes, las bases tedricas y el marco conceptual.
También se plantearon las hipodtesis, se definieron las variables y se
establecieron las definiciones operacionales de los conceptos clave. En el tercer
capitulo, se detall6 el disefio metodoldgico, incluyendo el tipo y nivel del estudio,
la poblacién y la muestra, la técnicay el instrumento utilizado para la recopilacion
de datos, asi como los procesos de procesamiento y analisis de resultados,
ademas de consideraciones éticas. En el cuarto capitulo, se llevé a cabo el
andlisis e interpretacion de los resultados y se procedid a verificar las hipétesis
planteadas en la investigacion. Finalmente, en el quinto capitulo, se plasmaron
las conclusiones obtenidas a partir de la investigacion, asi como las

recomendaciones derivadas de los hallazgos.
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CAPITULO |: EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del Problema

Comprender la gestion del talento humano y el desempefio laboral
requiere observar como se estan transformando las organizaciones en un
contexto global marcado por la competencia profesional, la tecnologia y la
necesidad de contar con personal cada vez mas especializado. Como
explican Nando y Abad (2016), las personas no solo cumplen tareas, sino que
impulsan innovacion, aprendizaje y capacidad de respuesta dentro de las
instituciones. En ese sentido, el talento humano se convierte en un recurso
estratégico que determina el éxito y la sostenibilidad de cualquier
organizacion.

A nivel internacional, esta importancia se ve reflejada en desafios que
hoy enfrentan empresas de distintos sectores. Informes como los de Deloitte
(2018) muestran que el 45% de las organizaciones reporta escasez de
personal calificado, la cifra mas alta de los ultimos doce afios. Asimismo, el
72% seiala una necesidad urgente de desarrollar nuevas habilidades en su
personal, mientras que el 65% identifica el envejecimiento de la fuerza laboral
COmo un riesgo creciente. Estos porcentajes evidencian un mercado laboral
competitivo y cambiante, donde la actualizacion profesional y las
competencias técnicas se vuelven esenciales para mantener la eficiencia
institucional.

En Latinoamérica, esta realidad también es visible. Ramirez et al.
(2018) reportan que, en paises como Argentina, Brasil, Ecuador y Perq, cerca
del 60% de las instituciones que implementaron sistemas de compensacion
lograron mejorar la retencién de personal. Del mismo modo, un 55% evidencié
un mayor compromiso laboral, mientras que el 50% mostré avances en el

logro de metas estratégicas. Estos resultados confirman que invertir en el



talento humano ya sea en capacitacion, incentivos o reconocimiento— genera
mejoras significativas en el rendimiento colectivo. Por otro lado, estudios como
los de Safa et al. (2017) revelan que 68% de las organizaciones enfrenta
dificultades para encontrar trabajadores con competencias transversales, y un
62% presenta carencias en capacidades técnicas especializadas, reforzando
la necesidad de gestionar eficientemente el capital humano.

En el contexto nacional, Saldarriaga (2008) sefala que
aproximadamente el 72% de las organizaciones que invierten en desarrollo
del personal reportan mejoras en el clima laboral. Asimismo, cerca del 68%
de los equipos de trabajo experimenta mayor cohesion, y alrededor del 65%
de las instituciones muestra procesos de transformacion organizacional
cuando aplica estrategias adecuadas de gestidén del talento humano. Por su
parte, Palmar et al. (2014) encontraron que 70% de las entidades publicas
mejoran su eficiencia cuando existe una correspondencia clara entre las
competencias del personal y las funciones que desempefian; ademas, 65%
de los trabajadores reporta mayor compromiso cuando sus habilidades se
alinean con los objetivos institucionales.

Sobre este panorama general se sitla el contexto especifico del
Ministerio de Energia y Minas (MINEM), institucion central para el desarrollo
del sector energético y minero del Per(. Dado que el Ministerio cuenta con
varias direcciones especializadas, es fundamental delimitar el campo de
estudio. En este caso, la investigacion se enfoca en la Direccién General de
Promocion y Sostenibilidad Minera (DGPSM), responsable de promover
buenas practicas, brindar asistencia técnica y acompafar procesos orientados
a un desarrollo minero sostenible y responsable.

La DGPSM enfrenta problemas particulares que afectan tanto su
funcionamiento como el desempefio de sus colaboradores. Uno de los

problemas mas relevantes es la dificultad para contar con profesionales



altamente especializados, dado que el sector privado ofrece mayores
incentivos y demanda perfiles muy técnicos. Esto provoca que algunos
proyectos y decisiones no se desarrollen con la rapidez o profundidad
necesaria. A ello se suma la burocracia interna y la lentitud de los procesos,
lo que retrasa la toma de decisiones y genera que la institucién no responda
a tiempo a las necesidades del sector. También se observa que parte del
personal no se mantiene actualizado respecto a nuevas tecnologias o
cambios en la normativa minera, lo cual limita su desempefio y su capacidad
para adaptarse. Otro problema importante es la falta de incentivos y
reconocimiento, situacion que genera desmotivacion y disminuye el sentido
de pertenencia. Se evidencia ademas resistencia al cambio, especialmente
entre quienes prefieren seguir utilizando métodos tradicionales, lo que dificulta
la implementacién de herramientas modernas o procesos mas eficientes.

Respecto al desemperio laboral, se identifican problemas como la falta
de capacitacién continua, la escasa claridad en los roles y responsabilidades,
y una comunicacion interna deficiente entre areas. Estos factores ocasionan
duplicidad de funciones, descoordinacién y pérdida de foco institucional.
Ademas, existen cargas laborales desiguales que provocan estrés y
agotamiento en algunos trabajadores, mientras que otros sienten
desmotivacion por la falta de retos. Asimismo, un ambiente laboral con
tensiones interpersonales y poca autonomia para proponer mejoras afecta la
productividad y creatividad del personal. Finalmente, la inestabilidad asociada
a cambios administrativos o politicos genera incertidumbre, reduciendo la
motivacion y afectando el desempefio diario.

Integrar todos estos elementos el contexto internacional, los resultados
regionales, el panorama nacional y la realidad local del MINEM permite
comprender que la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la

DGPSM no son solo asuntos administrativos, sino procesos profundamente



humanos. Detras de cada indicador, porcentaje o dificultad, hay personas que
trabajan en un entorno técnico y exigente y que buscan aportar al desarrollo
del pais. Por ello, esta investigacion adquiere relevancia: porque busca
entender estas dinamicas y contribuir con propuestas que permitan mejorar
las condiciones laborales, fortalecer capacidades institucionales y promover
un clima mas saludable y eficiente dentro de la institucion.

Por las dificultades expuestas se plantea la pregunta de investigacion:
¢ En cuanto se relaciona la gestion del talento humano y el desempefio laboral
en la Direccién General de Promocioén y Sostenibilidad Minera del Ministerio

de Energia y Minas, ciudad de Lima, 20237

1.2 Formulacién del Problema

1.2.1 General
P.G. ¢En qué medida se relaciona la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral en la Direccibn General de Promocion y
Sostenibilidad Minera del Ministerio de Energia y Minas, ciudad de
Lima, 20237

1.2.2 Especificos
P.E. 1. ¢ En qué medida se relaciona el conocimiento y el desempefio
laboral en la Direccién General de Promocioén y Sostenibilidad Minera
del Ministerio de Energia y Minas, ciudad de Lima, 20237
P. E. 2. ¢ En qué medida se relacionan las habilidades y el desempefio
laboral en la Direccién General de Promocién y Sostenibilidad Minera

del Ministerio de Energia y Minas, ciudad de Lima, 20237



P. E. 3. ¢ En qué medida se relaciona la actitud y el desempefio laboral
en la Direccion General de Promocion y Sostenibilidad Minera del
Ministerio de Energia y Minas, ciudad de Lima, 20237

P. E. 4. ¢ En qué medida se relacionan las capacidades y el desempefio
laboral en la Direccion General de Promocion y Sostenibilidad Minera
del Ministerio de Energia y Minas, ciudad de Lima, 20237

P.E.5. ¢ En qué medida se relacionan las motivaciones y el desempefio
laboral en la Direccion General de Promocion y Sostenibilidad Minera

del Ministerio de Energia y Minas, ciudad de Lima, 20237

1.3  Justificacion

1.3.1 Justificacién Tedrica. Este estudio nos permitié explorar las teorias,
conceptos, dimensiones e indicadores claves relacionados con la gestion
del talento humano y el desempefio laboral en la institucion seleccionada
para la investigacion. A través de esta investigacion, buscamos ampliar y
enriquecer el conocimiento existente en este campo, lo que nos permitid
comprender mejor las dindmicas involucradas. Esta investigacion no solo
contribuira al entendimiento actual de la gestién del talento humano y el
desempefio laboral, sino que también tendra un impacto significativo en
futuros investigadores y tesistas que deseen explorar estos temas.

1.3.2. Justificacién Social. Se justifica este estudio debido a que los datos
obtenidos son fundamentales para la generacion de estrategias destinadas
a mejorar las practicas de gestidn, lo que resultar4 en un entorno laboral
mas productivo y satisfactorio. Asimismo, permitira mejorar la captacion,
retencion y desarrollo del personal.

1.3.3. Justificacién metodoldgica. Este proceso permitié desarrollar un

disefio metodoldgico apropiado que se ajusta a las necesidades de la



investigacion, considerando ademas la creacién de instrumentos de
investigacion orientados a la recoleccion de datos.

1.3.4. Justificacién Préctica. La revision del contexto permitié identificar
las principales dificultades en la gestion del talento humano dentro de esta
oficina del Ministerio de Energia y Minas, entre ellas la escasez de personal
especializado, los procesos internos lentos, la limitada actualizacion técnica
y la baja motivacion del equipo. Reconocer estas problematicas es
fundamental porque afectan directamente la eficiencia institucional y la
calidad del servicio publico que se brinda. Desde el plano préactico, este
estudio cobra especial importancia al ofrecer insumos concretos que
pueden orientar la mejora de la gestion del talento humano en instituciones
publicas, permitiendo disefiar estrategias mas efectivas de capacitacion,
asignacion de funciones, motivacion y modernizacion organizacional. A
nivel académico, la investigacion aporta evidencia actual sobre el
comportamiento del talento humano en el sector estatal y fortalece la
comprensién de como los factores internos influyen en el desempefio
laboral, contribuyendo a futuras investigaciones y a la formulacion de

politicas publicas mas pertinentes y sostenibles.

1.4 Delimitacién del area de estudio.

1.4.1 Espacial.
La investigacion se desarroll6 en la ciudad de Lima.
1.4.2 Social
En la investigacién se consideraron a los empleados de la Direccién
General de Promocion y Sostenibilidad Minera del Ministerio de Energia y

Minas, ciudad de Lima.



1.4.3Temporal.
La investigacion tuvo una duracién de cuatro meses de setiembre a
diciembre del 2025.
1.4.4Conceptual o Temética.
Se consideraron las variables: Gestion del talento humano y el Desempefio

laboral.

1.5 Limitaciones de lainvestigacion.

En el desarrollo de la investigacion se presentaron algunas limitaciones
gue fue necesario afrontar. Entre ellas estuvo la dificultad para obtener
informacion, debido a la escasez de antecedentes que abordaran las mismas
variables en un contexto similar; esta situacion se solucion6 recurriendo a
fuentes complementarias y literatura relacionada. También se encontraron
restricciones econdmicas, pues se debieron cubrir gastos vinculados a
encuestas y asesorias, lo cual se resolvi6 mediante una adecuada
planificacion de recursos. De igual modo, se observo falta de motivacion en
algunos participantes al momento de responder los cuestionarios, lo que se
atendio con recordatorios y explicaciones claras sobre la importancia de su
colaboracion. Finalmente, la limitacion de tiempo, originada por la necesidad
de compatibilizar el estudio con responsabilidades personales y laborales, fue

manejada estableciendo un cronograma flexible.

1.6 Objetivos

1.6.1 General
Determinar la relacion de la gestion del talento humano y el desempefio
laboral en la Direccion General de Promocion y Sostenibilidad Minera del
Ministerio de Energia y Minas, ciudad de Lima, 2023.



1.6.2 Especifico

O. E. 1. Determinar la relacion entre el conocimiento y el desempefio
laboral en la Direccion General de Promocion y Sostenibilidad Minera del
Ministerio de Energia y Minas, ciudad de Lima, 2023.

O. E. 2. Determinar la relacion entre las habilidades y el desempefio
laboral en la Direccion General de Promocioén y Sostenibilidad Minera del
Ministerio de Energia y Minas, ciudad de Lima, 2023.

O. E. 3. Determinar la relacion entre la actitud y el desempefio laboral
en la Direccion General de Promocion y Sostenibilidad Minera del Ministerio
de Energia y Minas, ciudad de Lima, 2023.

O. E. 4. Determinar la relacion entre las capacidades y el desempefio
laboral en la Direccion General de Promocion y Sostenibilidad Minera del
Ministerio de Energia y Minas, ciudad de Lima, 2023.

O.E.5. Determinar la relacion entre las motivaciones y el desempefio
laboral en la Direccion General de Promocién y Sostenibilidad Minera del

Ministerio de Energia y Minas, ciudad de Lima, 2023.

1.7 Propésito.

El propdsito principal es proporcionar una comprension mas profunda
de los desafios y problemas que enfrenta la organizacion en relacion con su
gestion del talento humano y como estos impactan en el rendimiento de los
empleados. A través de esta investigacion, se pretende ofrecer
recomendaciones y soluciones para mejorar la gestion del talento humano vy,
por lo tanto, el desempefio laboral en la Direccion General de Promocién y

Sostenibilidad Minera.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes bibliogréficos.

2.1.1 Internacionales.

Altamirano (2022). En latesis titulada: Gestion del talento humano y
desempeiio laboral del personal administrativo del Distrito 18D06 Cevallos a
Tisaleo—Educacion.

El objetivo fue examinar la relacion entre la gestion del talento humano vy el
desempeiio laboral del personal administrativo en el Distrito 18D06 Cevallos
a Tisaleo—Educacion. La metodologia se basé en un enfoque analitico y
descriptivo, bajo una perspectiva cuantitativa. Se establecié una muestra de
317 individuos a quienes se administré un cuestionario. Los resultados se
determind un coeficiente de correlacion Rho de Spearman moderadamente
positivo y altamente significativo (p = 0,004 < 0,05; r = 0,439) probandose la
hipotesis de estudio. Se concluye que la gestién del talento humano tiene una

influencia significativa en el desempefio laboral del personal.

Cerdefio (2022). En la tesis titulada: Gestion del talento humano y su
incidencia en el desempefio laboral del Gobierno Autébnomo Descentralizado
Municipal del canton Salinas, provincia de Santa Elena, afio 2022.

El objetivo fue evaluar el impacto de la gestion del talento humano en el
rendimiento laboral de los empleados publicos a través de herramientas de
investigacion implementadas en el Gobierno Autbnomo Descentralizado
Municipal del canton Salinas. La investigacidon se caracteriza como descriptiva
se aplico un cuestionario a una muestra de 384 personas. Los resultados

muestran que un 4,9% esta completamente de acuerdo con las afirmaciones



relativas a la satisfaccion laboral. Ademas, el 25,5% esta de acuerdo, ademas
el 63,5%, se muestra indeciso con relacion a su nivel de satisfaccion laboral
en el contexto del teletrabajo. Un 16,8% esté de acuerdo, y el 44,3% también
esta de acuerdo, aunque el 28,4% se encuentra indeciso respecto a si su
puesto de trabajo les permite desarrollar plenamente sus habilidades. Se
concluye que la implementacién del modelo de gestion por competencias ha
aportado una serie de beneficios concretos en la Unidad Administrativa del
Talento Humano del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del

cantén Salinas

Campafia et al. (2021). En el articulo titulado: Gestion del talento
humano y el teletrabajo su impacto en la microeconomia durante la pandemia,
una vision para auditorias.

El objetivo fue analizar el impacto del teletrabajo durante la pandemia, una
vision para auditorias. En la metodologia se emple6 un enfoque cuantitativo y
se aplicaron metodologias analiticas-sintéticas, la muestra fue de 317
personas, a las cuales se le aplico un cuestionario. Los resultados del estudio
evidenciaron que el 48,9% de los trabajadores que optaron por esta modalidad
pertenecian al sector educativo, mientras que el 33,1% provenia de
instituciones publicas y un 18% del ambito de la salud. Asimismo, se encontré
gue un 60,6% de los empleados reconocio que sus centros de trabajo cuentan
con un plan de gestion del talento humano, destacando como principales
estrategias la regulacion de funciones (28,1%) y el cumplimiento de horarios
(24%). Respecto al teletrabajo, el 71% de los participantes manifesto haberlo
adoptado de manera plena y un 155% de forma parcial, aunque un
significativo 86% sefial6 sentirse mas productivo laborando en las
instalaciones de su institucion que desde casa. En conclusion, se evidencia

gue el teletrabajo ha tenido un impacto significativo en la microeconomia
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durante la pandemia, beneficiando tanto a los trabajadores como a las

organizaciones.

Ramirez et al. (2019). Gestion del talento humano: andlisis desde el
enfoque estratégico. Informacién tecnologica
El objetivo fue analizar la gestion del talento humano desde una perspectiva
estratégica en la industria minera de Venezuela, Colombia y Chile. En la
metodologia se usé el enfoque cuantitativo, la investigacion fue descriptiva y
un disefio no experimental. Se aplico un cuestionario a 55 gerentes
pertenecientes a las vicepresidencias de las empresas Carbones del Guasare,
SA, Complejo Carbonifero de Cerrejon y Mina Invierno. Los resultados de la
prueba de Tukey mostraron que los gerentes valoran las caracteristicas de la
gestion del talento humano con una media de 3 (nivel moderado). En cuanto
a la presencia de estilos emergentes y la aplicacion de tendencias actuales,
las medias oscilaron entre 2,4 y 2,14, lo que corresponde a un nivel
moderadamente deficiente dentro del rango de 1,80-2,59. En conjunto, se
concluye que la gestion del talento humano es moderadamente Optima, ya
gue logra cierta adaptacion estratégica a las demandas del entorno, aunque

persisten debilidades en innovacién y actualizacion de practicas.

Martinez, et al. (2018). En el articulo que lleva por titulo: Gestion del
talento humano como factor de mejoramiento de la gestion publica y
desempeifio laboral.

El objetivo fue analizar como la gestion del talento humano impacta en la
mejora de la gestién publica y en el desempefio laboral de los empleados que
forman parte de la Administracion central del Ministerio de Salud de Peru el
afio 2018. En la metodologia se us6 el método hipotético deductivo, un disefio

de investigacion no experimental y de tipo transversal, ademas de un nivel
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correlacional. La poblacién fue de 43 trabajadores, se aplico la encuesta como
técnica y el cuestionario fue el instrumento. Los resultados muestran que la
gestion del talento humano, con un coeficiente R2 de Nagelkerke de 44,4% y
28,4%, tiene un impacto positivo en la mejora de la gestion publica y en el
desempeiio laboral de los trabajadores en la Administracion central del
Ministerio de Salud estudiado. Conclusion, se establece que la gestion del
talento humano ejerce una influencia significativa en la mejora de la gestion

publica.

2.1.2 Nacionales.

Herndndez y Zuta (2022). En la tesis titulada: Gestion del talento
humano y su relacibn con el desempefio laboral del personal de la
Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022.

El objetivo fue identificar la conexion relacion entre la gestion del talento
humano y el rendimiento laboral en la Municipalidad Provincial de
Chachapoyas durante el afio 2022. El enfoque metodoldgico se basé en la
investigacion aplicada, el disefio no experimental, correlacional y transversal.
Se aplico un cuestionario como instrumento, a 65 empleados. En los
resultados se muestra un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,958,
indicando una relacion positiva perfecta. Se concluye que existe relacion entre

la gestion del talento humano y el rendimiento laboral.

Simoén (2022). En la tesis titulada: La gestion del talento humano y el
desempeiio laboral de los trabajadores de salud del puesto de salud de Aclas—
Matihuaca, 2022.

El objetivo fue determinar la relacion entre la Gestion del Talento Humano y
el Desempefio Laboral de los trabajadores de salud en el Puesto de Salud

12



ACLAS-Matihuaca el afilo 2022. En la metodologia se aplic6 un enfoque
cuantitativo y un disefio no experimental de tipo transversal. La poblacion de
20 trabajadores. La recoleccion de datos se llevé a cabo mediante la técnica
de encuesta, utilizando un cuestionario. Los resultados obtenidos muestran
un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0,503 que representa una
correlacion “positiva moderada, con un nivel de significancia de 0,003. Esto
condujo la aceptacion de la hipétesis alternativa (HI). Se concluye que existe
una relacion entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de

los trabajadores de salud en el Puesto de Salud ACLAS-Matihuaca.

Palacios (2022). En la tesis titulada: Gestion del talento humano y
desempeiio laboral en el personal administrativo en una UGEL—Cajamarca,
2020.

El objetivo fue determinar la relacién entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral del personal administrativo de una Ugel, Cajamarca, 2020.
En la metodologia se empleé la investigacién basica, el disefio no
experimental, transversal y correlacional, la poblacion fue de 50 personas y
una muestra de 27 personas a quienes se le aplicaron dos cuestionarios. Los
resultados mostraron un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de
0.517 y una significancia de 0, lo cual permitio identificar una correlacion muy
alta entre ambas variables y probarse la hipotesis de estudio. Se concluye que
existe relacién significativa y de nivel muy alto entre la gestion del talento

humano y desempeiio laboral del personal administrativo.
Espino (2022) En la tesis titulada: Gestion del talento humano y su

relacion con el desempefio laboral del personal administrativo central de la

Universidad Nacional San Luis Gonzaga, 2020
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El objetivo fue identificar la relacion entre la gestion del talento humano y el
desarrollo laboral del personal administrativo central de la Universidad
Nacional San Luis Gonzaga durante el afio 2020. La metodologia fue de tipo
aplicada, correlacional y no experimental. Los resultados del andlisis de la
hipotesis general revelaron que se planteo la hipotesis alternativa con un valor
de 97.351 segun la tabla del Chi-Cuadrado y una region de rechazo cuyo valor
obtenido fue de 603.94., lo que demuestra que la administraciéon de la
competitividad humana esta efectivamente relacionada con el desempefio
laboral de los colaboradores administrativos de la Universidad Nacional San
Luis Gonzaga en el afio 2020. En conclusion, existe relacion entre la gestion

del talento humano y su relacion con el desemperio laboral.

Espinozay Montalvo (2021) En la tesis titulada: la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en el personal administrativo de la Zona
Registral N° VIII-Sede Huancayo EIl objetivo fue analizar la relacién entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral en el personal
administrativo de la Zona Registral N° VIII-Sede Huancayo. La metodologia
fue de tipo de basica, utilizando un disefio descriptivo correlacional. La
muestra estuvo compuesta por 24 individuos, a los cuales se le aplicd un
cuestionario. Los resultados obtenidos indican un coeficiente de correlacion
Rho de Spearman (r = 0,769) indica una correlacion positiva fuerte entre las
variables analizadas en tu estudio, con un valor de significancia de p = 0,000.
En conclusion, se demostro que existe una relacion significativa entre la

gestion del talento humano y el desemperio laboral.

Pefia (2021) En la tesis titulada: Gestién del talento humano y el

desempeiio laboral del personal de salud de la Sanidad PNP Pisco - Ica, 2021.
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El objetivo principal determinar la relacion entre la gestion del talento humano
y el desempeiio laboral. En la metodologia se aplicé la investigacion basica
con enfoque cuantitativo de nivel descriptivo correlacional. La muestra fue de
80 profesionales de salud de la sanidad PNP Pisco, se aplicé una encuesta y
como instrumento el cuestionario. En los resultados se obtuvo un Rho de
Spearman de (rho = 0, 860) indica una correlacion positiva bastante fuerte. Se
concluyé que, existe relacién entre la gestién del talento humano y el
desempeiio laboral del personal de salud de la Sanidad PNP Pisco - Ica.

2.2 Base teodrica

2.2.1 Gestion del talento humano.

La gestion del talento humano es importante al interior de las
organizaciones, ya que el éxito de una empresa esta estrechamente ligado a
la forma en que se dirige y potencia a su personal. Invertir en procesos como
la seleccion, la capacitacion y la evaluacion de los colaboradores resulta
fundamental para asegurar un desempefio eficiente y mantener la
competitividad frente a las exigencias del mercado.

Segun Chiavenato (2007), la Gestién del Talento Humano (GTH) retine
las acciones que permiten atraer, seleccionar, capacitar, motivar y evaluar al
personal dentro de una organizacion, es decir, se encarga de que las personas
tengan las condiciones y herramientas necesarias para hacer bien su trabajo

y desarrollarse profesionalmente.

Aungue en los estados financieros no aparezca como una categoria
visible, Koontz y Weihrich (2004) explican que las personas son el recurso
mas valioso de una institucion, porque sin ellas no seria posible que los

procesos funcionen ni que se cumplan los objetivos, es por ello que invertir en
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el personal no debe verse como un gasto, sino como una decision clave para
mejorar los resultados.

En ese sentido, la GTH se vuelve fundamental para el buen desempefio
laboral, ya que una gestion adecuada puede mejorar la motivacion, el
compromiso y la eficiencia del personal, o que impacta directamente en el

éxito de la organizacion.

2.2.1.1. Procesos de la gestion del talento humano

En esta investigacion se resaltan los aspectos mas importantes de la
Gestion del Talento Humano (GTH), los cuales abarcan el reclutamiento, la
seleccion, la capacitacion, las recompensas y la evaluacién del desempenio.
Estos elementos son necesarios para entender codmo una organizacion
administra a su personal y como esta gestion influye en el rendimiento de los
trabajadores.

Segun Chiavenato (2007), la GTH funciona a partir de procesos que
permiten atraer, elegir, preparar, motivar y evaluar a las personas dentro de
una empresa. Desde una mirada tradicional, estos procesos se entienden de
la siguiente manera:

- Reclutamiento: Es el momento en que la organizacién informa que
necesita personal e invita a posibles candidatos a postular.

- Seleccién: Consiste en escoger a las personas mas adecuadas para el
puesto, siguiendo una serie de pasos y herramientas para tomar una buena
decision.

- Capacitacion: Busca mejorar las habilidades, actitudes y conocimientos de
los trabajadores, ayudandolos a desempefiar mejor sus funcionesy a lograr

los objetivos de la organizacion.

16



- Recompensa: Incluye los pagos, beneficios o reconocimientos que recibe
un trabajador por su desempefio, ya sea en forma econdmica o mediante
incentivos no monetarios.

- Evaluacion del desempefio: Permite identificar qué tan bien esta
trabajando una persona, si cumple sus metas y qué oportunidades de
mejora o crecimiento puede tener dentro de la organizacion (Chiavenato,
2008).

El analisis de estos componentes resulta muy util en estudios sobre

GTH y desempefio laboral, porque permiten identificar qué practicas estan

funcionando, qué se podria mejorar y de qué manera la organizacion puede

fortalecer los resultados de su equipo. Comprender estos elementos ayuda a

disefiar estrategias para mejorar el rendimiento y contribuir al logro de los

objetivos institucionales.

2.2.1.2. Competencias dentro del Talento Humano

Las competencias laborales engloban varias caracteristicas
personales, como: conocimientos, habilidades, actitudes y valores, que
permiten a una persona realizar bien su trabajo, entonces no solo se trata solo
de tener preparacion profesional, sino de demostrar como esas competencias
se ponen en préctica a través de los comportamientos en el lugar de trabajo.

Lozano (2007) explica que las competencias incluyen rasgos que
influyen en la forma de pensar y actuar de cada individuo, e involucran
conocimientos, habilidades, valores, actitudes, percepciones y motivaciones
relacionadas con un desempefio exitoso. También tenemos a, Charria et al.
(2009) quienes sefalan que no basta con que un trabajador tenga
competencias profesionales; es necesario que estas se reflejen en acciones
concretas dentro del entorno laboral. Esto coincide con la postura de Cotton
(1993), quien define las competencias laborales como las habilidades que
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permiten a una persona cumplir adecuadamente con las funciones propias de
Su puesto.

El estudio de las competencias laborales resulta fundamental en
investigaciones relacionadas con la Gestion del Talento Humano (GTH) y el
desempeifio laboral, porque brinda un marco claro para evaluar, seleccionar y
desarrollar a los colaboradores. Las competencias también permiten a las
organizaciones alinear mejor sus recursos humanos con sus objetivos,
disefar programas de capacitacion mas apropiados y medir el rendimiento de

manera mas objetiva y justa.

2.2.1.3. Dimensiones de la gestién del talento humano

La dimension interna de la Gestion del Talento Humano (GTH) analiza
caracteristicas importantes de las personas que forman parte de una
organizacion. Esta dimension considera aspectos como los conocimientos,
habilidades, actitudes, capacidades y motivaciones, pues todos ellos influyen
directamente en la forma en que cada trabajador realiza sus funciones y
contribuye a los resultados institucionales.

Chiavenato (2009) explica que esta dimension reune los principales
elementos que describen al personal dentro de una organizacion, los cuales
permiten entender como se administra y se desarrolla el talento humano.
Estos elementos se pueden describir de la siguiente manera:

- Conocimiento: es el conjunto de aprendizajes que una persona va
acumulando a lo largo del tiempo. Implica aprender, ampliar informacion y
compartirla con otros.

- Habilidad: es la capacidad de aplicar ese conocimiento para resolver

problemas, crear o innovar, convirtiendo lo aprendido en resultados reales.

18



Actitud: se refiere a la disposicion para actuar y lograr metas. Una actitud
positiva impulsa a asumir retos, buscar mejores resultados y generar
cambios.

Capacidades: son combinaciones personales de lo que una persona puede
hacer o llegar a ser, es decir, aquello que le permite realizar actividades de
valor para si mismay para la organizacion.

Motivaciones: se relacionan con el interés y el esfuerzo que una persona
esta dispuesta a dedicar para alcanzar objetivos, lo que depende también
de que pueda satisfacer sus necesidades individuales.

Estos elementos son importantes para esta investigacion, ya que

facilitan una comprension mas completa del personal y de los factores que

influyen en su rendimiento. Analizar estas dimensiones permite identificar

fortalezas y aspectos por mejorar, lo que contribuye a disefiar estrategias

efectivas de gestion del talento humano.

2.2.1.4. Teorias de la gestion del talento humano

Para poder comprender el desempefio laboral, diferentes teorias

aportan enfoques importantes que ayudan a entender como las personas

trabajan dentro de una organizacion y qué factores influyen en sus resultados.

Teoria de Sistemas. Esta teoria explica que una organizacién funciona
como un conjunto de partes que estan conectadas entre si y que dependen
unas de otras para trabajar bien. Luhmann (1997) sefiala que un sistema
no es solo la suma de sus areas o personas, sino la forma en que todas
interactuan dia a dia. Llevada a la Gestion del Talento Humano, esta teoria
ayuda a entender que procesos como seleccionar personal, capacitarlo,
motivarlo o evaluar su desempefio no funcionan por separado. Lo que
ocurre en uno de esos procesos siempre afecta a los demas. Entonces ver

la gestion del talento desde un enfoque sistémico permite comprender la
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realidad de forma mas completa, identificar qué areas necesitan apoyo y
mejorar la forma en que la institucién funciona en su conjunto.

Teoria de la Administracion Cientifica. Propuesta en los inicios de la
administracion moderna y tomada por Chiavenato (2000), plantea que el
trabajo puede organizarse de manera mas eficiente si se aplican métodos
racionales y procedimientos basados en la ciencia. Esta vision influyo en la
seleccion y capacitacion de personal con criterios mas técnicos. No
obstante, esta teoria presenta limites importantes, ya que considera que
los trabajadores se motivan, sobre todo, por incentivos econdémicos,
dejando de lado necesidades emocionales, sociales y de reconocimiento
gue hoy se consideran esenciales dentro del desempeiio laboral.

Teoria Cléasica de Fayol. Esta teoria plantea que los principios de la
administracion son validos para cualquier tipo de organizacion. Fayol
(1971) resalta la importancia de planear, organizar, coordinar y controlar
las actividades para lograr objetivos colectivos. En relacién con la GTH Yy el
desempefio laboral, esta teoria aporta una base para definir funciones
claras, mantener una comunicacion adecuada y coordinar el trabajo en
equipo, aspectos que favorecen un mejor rendimiento y una mayor
satisfaccion de los empleados.

Teoria de las Relaciones Humanas. Surge a partir de los estudios de
Hawthorne, plantea que las personas trabajan mejor cuando se sienten
escuchadas, valoradas y parte del grupo. Mayo (1933) demostré que la
productividad mejora cuando existe buen clima laboral, comunicacion
positiva y apoyo emocional, resaltando que el trabajador no es solo alguien
gue cumple tareas, sino un ser humano con emociones y necesidades
sociales. Aplicar esta teoria permite entender que el desempefio mejora
cuando el personal se siente motivado y acompafado ademas ayuda a

fortalecer la comunicacion interna, reducir la rotacion, promover el trabajo
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en equipo y crear ambientes laborales mas saludables en cualquier
institucion.
Estas teorias permiten comprender que el desempefio laboral no
depende de un solo factor, sino de la interaccion entre la estructura
organizacional, la forma en que se organiza el trabajo y la manera en que se

gestionan las personas dentro de la institucion.

2.2.1.5. Lagestion del talento humano como una necesidad dentro de las
organizaciones.

Este concepto cumple un rol muy importante para que las personas se
integren adecuadamente dentro de la organizacion, entonces no basta con
contar con buenos recursos econdomicos o profesionales; si los trabajadores
no se sienten realmente comprometidos, es dificil que contribuyan de manera
efectiva al crecimiento de la empresa.

Pardo y Porras (2011) sefialan que, cuando las organizaciones ofrecen
una mejor calidad de vida laboral, el desempefio de los empleados tiende a
mejorar de forma notable. En este proceso, el papel del gerente es clave, ya
gue actia como puente entre la empresa y sus trabajadores. Su tarea consiste
en mantener un equilibrio en esta relacion para que ambas partes puedan
alcanzar sus metas de manera beneficiosa.

Entonces cuando se combinan compromiso, buenas competencias y
una adecuada gestion del vinculo entre la empresa y su personal, no solo
aumenta la productividad, sino que se construye un ambiente de trabajo mas

positivo, motivador y orientado a resultados.
2.2.1.6. Gestién publica: un esbozo de larealidad del Peru

Una gestion publica eficiente permite brindar una mejor atencion a los

ciudadanos, es decir que cuando los procedimientos dentro de las
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instituciones del Estado se realizan de manera adecuada, el servicio llega de
forma oportuna y los ciudadanos pueden sentirse satisfechos con la atenciéon
recibida.

Uvalle (2004) sefiala que la importancia de la gestidn publica radica en
su capacidad para garantizar la democracia, la calidad de vida y el bienestar
de la poblacion. Silas acciones del gobierno no generan resultados positivos,
los ciudadanos pierden la confianza en sus instituciones. Por ello, la gestion
publica es el eje central de las politicas publicas y estd directamente
relacionada con lo que un gobierno logra o deja de lograr. En el caso del Perd,
Valeriano (2012) indica que el desarrollo econdmico requiere asegurar la
estabilidad democrética, la seguridad ciudadana, la independencia de los
poderes del Estado, la libertad de prensa, la ética en el sector publico, una
justicia basada en la ley y un sistema de control transparente. Todos estos
elementos son fundamentales para una gestion publica eficaz y orientada al
bien comun. Segun el mismo autor, el éxito de la gestion publica comienza
con la seleccién y contratacién de personas altamente calificadas para ocupar
cargos publicos. Estos profesionales seran quienes contribuyan a modernizar
y mejorar la administracién del Estado.

En este sentido, una gestion publica sélida crea condiciones favorables
para implementar estrategias efectivas de Gestion del Talento Humano en el
sector publico. Contar con personal bien seleccionado, ético y capacitado
puede mejorar el desempefio laboral en las instituciones, fortalecer el
compromiso de los empleados y contribuir a ofrecer servicios de mejor calidad
a la ciudadania. De esta manera la relacion entre GTH y desempefio laboral

se vuelve clave para el éxito de la administracion publica peruana.
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2.2.2. Desempeiio laboral

Este concepto se entiende como la forma en que una persona realiza
su trabajo para cumplir con las metas que la organizacién le ha fijado. Esto
implica no solo las tareas que ejecuta, sino también la forma en que usa sus
conocimientos, habilidades, actitudes y capacidades para obtener resultados.
El desempefio no depende Unicamente de las caracteristicas individuales del
trabajador, sino también del entorno en el que se desenvuelve, la cultura de
la organizacion y las condiciones en las que desarrolla sus funciones.

De acuerdo con Chiavenato (2009), el desempefio laboral es el
comportamiento del empleado orientado al cumplimiento de objetivos
preestablecidos, y constituye una estrategia personal que cada trabajador
utiliza para alcanzar dichos resultados (p. 359). Para Milkovich y Boudreau
(1994), el desempefio laboral engloba una serie de atributos individuales, tales
como capacidades, habilidades, necesidades y atributos, entre otros, que
interactian con la naturaleza de la labor y de la organizacién, dando lugar a
comportamientos que surgen los resultados.

La ejecucién en un puesto de trabajo varia de un individuo a otro, ya
gue esta influenciada por las habilidades, motivacién, trabajo en equipo,
formacién del trabajador, supervisién y circunstancias particulares de cada
individuo. Ademas, se ve influenciada por la percepcion que se tiene del rol
desempeiiado, dado que las capacidades reflejan las habilidades y técnicas
profesionales, aptitudes interpersonales y el conocimiento del puesto laboral.
Como sefalan Gémez et al. (1999, p. 229), "la cantidad de esfuerzo invertido
en una tarea especifica depende del trabajador”.

El desempefio laboral se relaciona estrechamente con la gestion del
talento humano en la medida que comprende cémo las capacidades,
habilidades y motivacion de los empleados contribuyen al éxito de la

organizacion.
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2.2.2.1. Teorias del desempefio laboral
- Teoria de la Inequidad. Segun Chiavenato (2001), explica que los
trabajadores comparan lo que aportan a la organizacion (esfuerzo, tiempo,
habilidades) con lo que reciben a cambio (salario, beneficios,
reconocimiento). Ademas, estas comparaciones no se hacen solo de
manera individual, sino en relacion con lo que perciben que reciben otras
personas dentro o fuera de la organizacion. Si los empleados sienten que
existe un equilibrio entre lo que dan y lo que reciben, se mantienen
motivados y satisfechos. Pero cuando perciben desigualdad, es decir, que
otros reciben mas o mejores recompensas por un esfuerzo similar, pueden
disminuir su rendimiento, perder motivacion o incluso buscar otro empleo.
Esta teoria es (til en la Gestion del Talento Humano (GTH), porque

recuerda la importancia de implementar politicas de compensacion y

reconocimiento que sean justas y transparentes. Mantener una percepcion

de equidad ayuda a fortalecer la motivacion, el compromiso y el desempefio
laboral de los trabajadores.

- Teoria de la Expectativa. Segun Lawler (1971), esta teoria sostiene
gue la motivacion de una persona depende de la relacion que existe
entre lo que espera recibir y el esfuerzo que realiza. Segun esta teoria,
los empleados se sentiran mas motivados si creen que su desempefio
les permitira obtener recompensas que consideran valiosas. Lawler
también sefala que, aunque el dinero puede ser un incentivo
importante, muchas organizaciones no lo utilizan de manera adecuada
para fortalecer la motivacion y la lealtad.

La relevancia de esta teoria para la GTH radica en que resalta
la necesidad de conectar las recompensas con el rendimiento real del
trabajador. Esto implica que la organizacion debe ofrecer incentivos

que tengan sentido para cada empleado, considerando sus objetivos
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personales, valores y expectativas profesionales. De esta manera, es
mas probable que los trabajadores se comprometan con su labor y

alcancen un mejor desempefio.

2.2.2.2. Calidad de vida en el trabajo

La satisfaccion laboral de los empleados esta influenciada por distintos
aspectos del ambiente de trabajo. Dentro de estos elementos, la calidad de
vida laboral se entiende como la forma en que los trabajadores perciben los
factores que les generan motivacion y bienestar en su empleo.

Segun Donawa (2018), la calidad de vida laboral esta relacionada con
la percepcion que tienen los empleados sobre los factores motivacionales
presentes en su entorno de trabajo y que contribuyen a su satisfaccién dentro
de la organizacion. Estos factores abarcan diversas dimensiones que
permiten evaluar como los trabajadores se sienten en relacidn con sus
condiciones laborales.

Patlan (2020) agrega que un ambiente de trabajo con buena calidad de
vida no solo mejora la satisfaccion personal de los empleados, sino también
su satisfaccion profesional. Asimismo, destaca que este concepto incluye
elementos como el reconocimiento, la estabilidad laboral, el equilibrio entre el
trabajo y la vida privada, la motivacién del trabajador y la seguridad en el
puesto. Por ello, es importante que las organizaciones promuevan acciones
gue ayuden a mantener un balance adecuado entre las responsabilidades
laborales y la vida personal. Por su parte, Chiavenato (2009) resalta que el
clima organizacional tiene una influencia directa en la calidad de vida en el
trabajo, ya que la percepcion de un ambiente laboral positivo o negativo afecta
el bienestar y la forma en que los empleados desarrollan sus actividades.

Comprender la satisfaccion laboral y la calidad de vida en el trabajo es

fundamental para esta investigacion, porque permite identificar los factores

25



gue influyen en como los trabajadores perciben su ambiente laboral. Cuando
las organizaciones cuidan aspectos como el reconocimiento, la estabilidad y
el equilibrio entre lo laboral y lo personal, no solo logran atraer y retener

talento.

2.2.2.3. Dimensiones del desempefio laboral

La calidad del trabajo, el compromiso institucional y el liderazgo en el
trabajo en equipo son factores clave para crear un entorno laboral productivo
y positivo. Estos elementos influyen tanto en los resultados de la organizacion

como en el bienestar de los trabajadores.

- Calidad del trabajo. Se refiere al nivel de satisfaccion que sienten los
empleados al realizar sus tareas. Para Chiavenato (2009), un trabajo de
calidad ofrece sensaciones de seguridad, crecimiento personal y
profesional (p. 275). Evaluar este aspecto es importante porque impacta en
la productividad: cuando las actividades se realizan bien, con precision y
usando los recursos de manera eficiente, se contribuye al logro de los
objetivos organizacionales.

- Compromiso institucional. Esta dimension esta relacionada con la
dedicacién del trabajador para alcanzar los objetivos y valores de la
organizacion. Chiavenato (2009) explica que un empleado comprometido
siente una conexion fisica, psicologica y emocional con su entidad, lo que
lo impulsa a esforzarse mas, apoyar a sus compafieros y buscar el éxito
colectivo (p. 278). En otras palabras, no solo cumple con su funcién, sino
gue demuestra interés genuino por el futuro de la institucion.

- Liderazgo y trabajo en equipo. Segun Flores (2017), consiste en influir en
las personas para que se comprometan de manera voluntaria con los

objetivos del grupo u organizacion. En este sentido, el liderazgo facilita la
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coordinacion, la organizacion del trabajo en equipo y la busqueda de
resultados compartidos.

Estas dimensiones son fundamentales para la presente investigacion
porque permiten analizar la efectividad de la Gestion del Talento Humano.
Ademas, ayudan a identificar areas de mejora y a comprender como influyen
en el desempefio laboral y en los resultados de la organizacion. Al fortalecer
estos factores, las instituciones pueden crear ambientes laborales mas

satisfactorios, elevar la motivacién y promover una mayor competitividad.

2.2.2.4. Factores que influyen en el desempefio.

El desempefio laboral es un proceso complejo que no depende
Unicamente de las capacidades técnicas del trabajador, sino también de
factores como la motivacion, la forma de trabajar en equipo, la capacitacion
recibida, la supervisién y la manera en que cada persona entiende su rol
dentro de la organizacion.

Queipo y Useche (2002) sefialan que el desempefio laboral esta
influenciado por multiples aspectos, entre ellos las habilidades, la motivacion,
la capacitacion, el trabajo en equipo, la supervisidbn y ciertos factores
situacionales, ademas de la percepcién que el trabajador tiene sobre su papel
dentro de la institucion (p. 489). Estos autores explican que para evaluar el
desempefio se consideran elementos como la capacidad, la comunicacion, la
iniciativa, los conocimientos, el trabajo en equipo y la calidad de los resultados
obtenidos. Ademas, Chiavenato (2007) sostiene que la evaluacion del
desempefio debe basarse en factores previamente definidos que permitan
valorar el comportamiento y los resultados del trabajador. Entre los factores
actitudinales destaca la cooperacion, la responsabilidad, la iniciativa, la

creatividad y la presentacion personal. Entre los factores operativos menciona
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el conocimiento del trabajo, la cantidad y calidad de las tareas realizadas y la
comprension de los procesos laborales (p. 209).

Estos aportes permiten comprender que el desempeiio laboral requiere
una mirada integral que combine aspectos técnicos y humanos. Reconocer
esta diversidad de factores ayuda a las organizaciones a tomar mejores
decisiones en la seleccién, capacitacion y motivacion del personal, lo cual
contribuye tanto al crecimiento de los trabajadores como al logro de los
objetivos institucionales en un entorno laboral cada vez mas exigente y

competitivo.

2.2.2.5. Evaluacién de los procesos de mantenimiento de personal

La retencion y la motivacion del personal son procesos fundamentales
para que una organizacion alcance sus objetivos. Sin embargo, en muchas
instituciones estos aspectos suelen descuidarse, ya sea por una vision
limitada que reduce la motivacién Uunicamente a los incentivos salariales, por
politicas rigidas que no se adaptan a las necesidades de los trabajadores o
por la falta de reconocimiento de las diferencias individuales.

Segun Chiavenato (2001), estos procesos son esenciales no solo para
mantener a las personas dentro de la organizacién, sino también para
fortalecer su motivacion y compromiso con el trabajo, lo que aporta al logro de
los objetivos institucionales. No obstante, el autor advierte que muchas
organizaciones no prestan suficiente atencion a estos factores, ya que tienden
a considerar que los empleados solo se movilizan por razones econémicas 0
aplican politicas estandarizadas sin tomar en cuenta los aportes y
caracteristicas particulares de cada trabajador.

La utilidad de este enfoque para la presente investigacion radica en que
ofrece un marco claro y completo para analizar como la gestion del talento

humano puede mejorar cuando se comprende la complejidad de la motivacion
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laboral. Ademas, permite promover estrategias mas personalizadas, flexibles
y efectivas para la retencion y el desarrollo del personal, lo que contribuye a

un mejor desempefio laboral y a una gestion organizacional mas solida.

2.2.2.6. Desempeiio laboral, impacto salarial, antigiedad y nivel
académico.

En el siglo XX, las empresas buscaban incrementar la productividad a
través del bienestar de los empleados (Gibson et al., 2001). En la actualidad,
esta vision se ha ampliado y los trabajadores, junto con la comunidad, son
considerados parte esencial de la organizacion (Alas, 2007). Los empleados
participan en las instituciones con la expectativa de satisfacer necesidades
personales y profesionales, por lo que las organizaciones deben reconocer su
aporte y procurar su bienestar integral (Pedraza et al., 2010). No obstante,
alcanzar niveles 6ptimos de bienestar sigue siendo un desafio, ya que factores
como el salario, la formacion y las condiciones laborales influyen directamente
en el desempefio (Armijos et al., 2019).

La distribucion salarial y su impacto en el rendimiento ha sido
ampliamente investigada (Bykova & Coates, 2020). Se ha evidenciado que
fuertes desigualdades salariales pueden afectar el clima institucional y el
compromiso del personal (Hall et al.,, 2019). Por ello, se recomienda
implementar politicas salariales transparentes, abiertas al dialogo con los
empleados (Bustos, 2020). Asimismo, la antigliedad en el puesto puede influir
positivamente en el desempefio, lo que resalta la importancia de promover la
retencion del talento para evitar la rotacion voluntaria y fortalecer el logro de
los objetivos organizacionales (Godbless, 2021).

Los conceptos relacionados a la gestion del talento humano y al

desempeiio laboral resultan esenciales en el ambito organizacional, ya que
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permiten mejorar la administracion del personal, apoyar la toma de decisiones

estratégicas, fortalecer la motivacion y optimizar la productividad.

2.2.2.6. Restos y Diferencias en el Desempefio Laboral y la Gestién
Publica: Perspectivas Comparativas entre el Sector Publico y Privado.
En la administracion publica existen diferencias importantes respecto
al sector privado. Una de las mas relevantes radica en la nocién de cliente,
gue puede ser tanto un ciudadano como un beneficiario directo de los servicios
brindados por el Estado (Qing et al., 2020). Esta doble perspectiva hace mas
complejo identificar y atender sus expectativas, ya que pueden ser diversas e
incluso contrapuestas. Ademas, evaluar los resultados de la gestion publica
resulta méas dificil, pues los indicadores de satisfaccibn no siempre se
expresan de forma inmediata o medible, lo que vuelve mas compleja la
valoracion de la calidad del servicio (Gebczynska & Brajer-Marczak, 2020).
La satisfaccion y el desempefio del personal en la administracion
publica también son factores determinantes para el cumplimiento de los
objetivos institucionales. Se requiere una adecuada prevision de recursos,
bienes y servicios para responder a las demandas ciudadanas en tiempo y
forma (He et al., 2017). Entre los elementos que influyen en la satisfaccion
laboral, diversos estudios sefialan al salario como un factor clave, tanto para
el rendimiento como para el compromiso del trabajador en el sector publico.
Comprender cdmo la gestion del talento humano (GTH) incide en el
desempefio de los servidores publicos es fundamental, pues permite
identificar oportunidades de mejora en los procesos de seleccion,
capacitacién, motivacion y evaluacion. Ademas, facilita la toma de decisiones
estratégicas orientadas a fortalecer la eficiencia institucional, promover

ambientes laborales satisfactorios.
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2.3 Marco conceptual

- Bienestar laboral. Estado de equilibrio emocional, fisico y mental que
experimenta el trabajador en su entorno laboral (Patlan, 2020).

- Capacitacion continua. Proceso sistematico de aprendizaje que busca
mejorar las habilidades y conocimientos del trabajador para su puesto
(Alles, 2020).

- Carga laboral. Cantidad de tareas y responsabilidades asignadas al
trabajador en un periodo de tiempo especifico (Chiavenato, 2017).

- Clima laboral. Es la percepcion que tienen los trabajadores sobre el
ambiente emocional y social dentro de la organizacion (Chiavenato, 2017)

- Cohesion de equipo. Nivel de unién, compromiso y coordinacion que existe
entre los miembros de un grupo de trabajo (Robbins & Judge, 2021)

- Compensacion y beneficios: Hacen referencia a la compensacion que un
empleado recibe por desempefiar sus responsabilidades laborales
(Palacios, 2022).

- Competencias laborales: Son aquellos conocimientos y habilidades que
una persona posee para abordar y desempefiarse en tareas o actividades
dentro del entorno laboral (Uvalle, 2004).

- Compromiso: También conocido como engagement, se refiere a la
conexion emocional y psicolégica que una persona tiene con su trabajo,
organizacion o actividades. Cuando alguien estd comprometido, muestra
un alto nivel de involucramiento, interés y dedicacién en lo que hace
(Patlan, 2020).

- Comunicacion interna. Conjunto de procesos formales e informales que
facilitan el intercambio de informacion dentro de la organizacion
(Fernandez, 2014).
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Cultura organizacional: La cultura organizacional abarca las reglas y
principios que guian una empresa en su funcionamiento (Palacios, 2022).
Desarrollo profesional. Acciones destinadas a fortalecer la carrera y
competencias futuras de un trabajador (Alles, 2020).

Empoderamiento. Delegar autoridad y autonomia a los trabajadores para
gue tomen decisiones en su rol (Robbins & Judge, 2021).

Evaluacion del desempenfio: Es una herramienta disefiada para evaluar de
manera completa y objetiva el comportamiento profesional de un individuo,
abarcando sus competencias, desempefio y productividad (Godbless,
2021).

Evaluacion por competencias. Método que permite medir las habilidades,
comportamientos y conocimientos claves para un puesto (Alles, 2020).
Gestion de competencias: La gestion de competencias es el procedimiento
qgue implica reconocer, administrar y potenciar las habilidades vy
capacidades de los empleados (Saavedra, 2019).

Gestion del cambio: La gestion del cambio consiste en una disciplina que
orienta la forma en como la empresa debe preparar, equipar y apoyar a los
colaboradores para que incorporen las modificaciones de forma exitosa
(Saavedra, 2019).

Gestion del conocimiento: Se define como el conjunto de acciones y
procedimientos que refuerzan la transmision de informacion y conocimiento
entre los miembros de una organizacion o grupo de profesionales, con el
propésito de mejorar el desempefio de la organizacibn o los logros
obtenidos (Saldarriaga, 2008).

Gestion del desempefio. Proceso continuo que busca mejorar los
resultados mediante la supervision, retroalimentacion y alineacion con
objetivos (Aguinis, 2019).
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Innovacion organizacional. Capacidad de una organizacion para adoptar o
crear nuevas ideas, métodos o procesos que mejoren su funcionamiento
(Drucker, 2012).

Liderazgo. Proceso mediante el cual una persona influye en otros para
orientar su comportamiento hacia metas comunes (Robbins & Judge,
2021).

Motivacion: La motivacién es el impulso interno que nos mueve a tomar
accién y perseguir objetivos. Estéa relacionado con los deseos, necesidades
y aspiraciones personales que nos llevan a esforzarnos y dedicarnos a una
tarea con energia y entusiasmo (Patlan, 2020).

Productividad: Se refiere a la habilidad de llevar a cabo tareas en un periodo
de tiempo especifico y con los recursos asignados en nuestro negocio
(Saldarriaga, 2008).

Realimentacion: Es un elemento fundamental en el proceso educativo que
brinda a los estudiantes la oportunidad de reflexionar sobre sus acciones y
sus resultados, capacitandolos para alcanzar sus metas y objetivos (Uvalle,
2004).

Retencion de talento: La retencion de talento es una tactica que involucra
un conjunto de principios mediante los cuales una empresa busca mantener
a individuos que exhiben excelencia en su labor, desempefio destacado y
una actitud positiva (Hernandez y Zuta, 2022).

Satisfaccion laboral. Grado de bienestar que experimenta un trabajador
respecto a sus tareas, ambiente y condiciones laborales (Robbins & Judge,
2021).

Trabajo en equipo. Capacidad de los miembros de una organizacién para
colaborar, comunicarse y coordinarse hacia objetivos comunes
(Chiavenato, 2017).
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2.4 Hipotesis

2.4.1 General
La gestion del talento humano se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral en la Direccion General de Promocion vy
Sostenibilidad Minera del Ministerio de Energia y Minas, ciudad de
Lima, 2023.

2.4.2 Especificos

H.E. 1. El conocimiento se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en la Direccién General de Promocion y Sostenibilidad
Minera del Ministerio de Energia y Minas, ciudad de Lima, 2023.

H.E. 2. Las habilidades se relacionan significativamente con el
desempeiio laboral en la Direccion General de Promocion y Sostenibilidad
Minera del Ministerio de Energia y Minas, ciudad de Lima, 2023.

H.E. 3. La actitud se relaciona significativamente con el desempeiio
laboral en la Direccion General de Promocion y Sostenibilidad Minera del
Ministerio de Energia y Minas, ciudad de Lima, 2023.

H.E. 4. Las capacidades se relacionan significativamente con el
desempefio laboral en la Direccién General de Promocion y Sostenibilidad
Minera del Ministerio de Energia y Minas, ciudad de Lima, 2023.

H.E. 5. Las motivaciones se relacionan significativamente con el
desempefio laboral en la Direccién General de Promocion y Sostenibilidad
Minera del Ministerio de Energia y Minas, ciudad de Lima, 2023.

2.5 Variables

Variable X: Gestion del talento humano
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X1. Conocimiento
X2. Habilidades
X3. Actitud

X4. Capacidades

X5. Motivaciones

- Variable Y: Desempefio laboral
Y1. Calidad del trabajo

Y2. Compromiso institucional

Y3. Liderazgo

2.6 Definicion operacional de términos

Tabla 1.

Definicién operacional de términos

Variables

Definicién conceptual

Definicién operacional

Gestion del
talento humano

Desempefio
laboral

Segun Chiavenato (2007), la
gestion del talento humano

abarca el conjunto de
politicas y practicas
esenciales  para  dirigir
aspectos gerenciales

relacionados con individuos
O recursos.

Segun Chiavenato (2000), el
desempefio  laboral se
refiere al comportamiento
del empleado al buscar el
logro de objetivos
predefinidos; este
comportamiento constituye
la estrategia personal para
alcanzar los objetivos
establecidos.

La gestion del talento

humano se medid
mediante una
encuesta, la que

proporcionara
informacién acerca de
la opinion de los
empleados.

El desempefio laboral
se midi6 mediante una
encuesta, la que
proporcionara
informacion acerca de
la opinion de los
empleados.
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CAPITULO IlIl: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Disefio Metodologico

3.1.1 Tipo de Investigacion

La investigacion basica busca ampliar el entendimiento tedrico sin un
enfoque inmediato en aplicaciones préacticas, centrandose en profundizar el
conocimiento y la comprensiéon de un tema.

Se utilizo la investigacion basica, porque es utilizada para avanzar en
el conocimiento cientifico al expandir el entendimiento teorico, sin enfocarse
de manera prioritaria en sus aplicaciones (Hernandez et al., 2014). Su objetivo
principal es explorar en profundidad el conocimiento y la comprension de la
realidad.

La comprension de los fundamentos tedricos a través de la
investigacion basica permite desarrollar estrategias mas efectivas en la
gestion del talento humano y mejorar el desemperio laboral en situaciones del
mundo real.

El disefio no experimental se basa en la observacién de situaciones
reales y es valioso cuando se busca comprender fenémenos tal como se
presentan en la vida cotidiana, sin alterarlos deliberadamente.

El disefio que se utilizo fue el no experimental, porque se describe como
aquellos estudios que se llevan a cabo sin manipular intencionalmente
variables y en los cuales se observan Unicamente los fenOmenos en su
entorno natural, para luego analizarlos. Hernandez et al. (2010, p. 149).

El disefio no experimental es Util ya que permite observar y analizar los
fendmenos en su entorno natural, sin manipulacion intencional de variables.

Esto es valioso para comprender y estudiar como se desarrollan los procesos
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de gestidon del talento humano y su impacto en el desempefio laboral en

situaciones de la vida real.

3.1.2 Nivel de Investigacion

La investigacion correlacional se enfoca en describir y analizar las
relaciones entre dos 0 mas variables en un momento especifico.

Se empleo el estudio Correlacional, que segun Hernandez et al. (2014),
se centra en describir y analizar las relaciones existentes entre dos 0 mas
variables en un momento establecido.

Este nivel de investigacidbn nos va a permitir analizar y describir las
relaciones entre diversas variables que pueden influir en el rendimiento de los

empleados.

3.2 Poblacién y muestra

Poblacion

La poblacion incluye todos los casos que se ajustan a ciertas
caracteristicas predefinidas, los cuales son susceptibles de andlisis ya partir
de los cuales se busca extender las conclusiones de la investigacion.

La poblacion estadistica se refiere a la totalidad de casos que cumplen
con criterios especificos en una investigacion. Todos los individuos o
elementos de esta poblacion comparten una caracteristica comun que es
objeto de estudio y que proporciona los datos para la investigacion
(Hernandez et al., 2014).

La utilidad de comprender la poblacion estadistica en la investigacion
radica en la capacidad para definir claramente el grupo de individuos o

empleados que se analizaran en el estudio.
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Segun el area de personal Ministerio de Energia y Minas, de la
Direccion General de Promocion y Sostenibilidad Minera, son en total 43
empleados.

e Criterios de inclusion: Empleados que laboran en la Direccion
General de Promocion y Sostenibilidad Minera del Ministerio de
Energia y Minas.

e Criterios de exclusion: Empleados que laboran en otras areas
diferentes a la Direccion General de Promocion y Sostenibilidad

Minera del Ministerio de Energia y Minas.

Muestra

Es un conjunto reducido de elementos que forman parte de ese grupo
caracterizado por sus atributos, al que denominamos poblacion.

La muestra es una fraccion que refleja fielmente una poblacion mayor
y se describe como una porcién especifica. Hernandez et al. (2010). Es decir
gue la muestra, constituye una parte mas pequefia de la poblacion.

La utilidad de emplear una muestra en la investigacion de gestion del
talento humano y desempefio laboral radica en obtener datos representativos
de una poblacién mas grande de empleados de manera eficiente y econémica.

Se aplico el muestreo no probabilistico por conveniencia y se van a
encuestar a los 43 empleados que laboran, de la Direccion General de

Promocién y Sostenibilidad Minera, son en total.

3.3 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
4.3.1 Encuesta.
La encuesta se emplea cuando se necesita poner a prueba una

hipotesis o encontrar una solucion a un problema, ademas de identificar e
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interpretar de manera sistematica un conjunto de opiniones que pueden
satisfacer el objetivo definido.

Se uso la técnica de la encuesta que implica la aplicacion de un
cuestionario a un grupo de personas que representan una poblacion,
proporcionando datos sobre las perspectivas, posiciones y acciones de esas
personas (Hernandez et al., 2010).

Esta técnica cuantitativa es fundamental para recopilar datos
cuantitativos sobre la percepcién de los empleados en relacién con las

competencias y su impacto en el trabajo.

4.3.2 Cuestionario

La eleccion de un cuestionario se basa en su eficacia y comodidad para
recopilar informacion crucial en proyectos académicos.

Se utiliz6 un cuestionario, un instrumento que se emplea para la
recopilacion de informacion importante de forma conveniente y eficaz, lo que
lo convierte en uno de los instrumentos de medicion mas utilizados en
proyectos académicos (Hernandez et al., 2010).

La utilidad del cuestionario radica en proporcionar informacion esencial
para comprender cdmo las practicas de gestion del talento humano y como
ellas afectan el rendimiento de los empleados y permiten la toma de

decisiones para mejorar la eficiencia y la satisfaccion en el trabajo.

Validez del instrumento y Confiabilidad del instrumento.

Confiabilidad. Confiabilidad

La confiabilidad dentro del trabajo de investigacion refleja los datos recogidos
del tema a tratar, asi va a poder determinar la conclusion de los estudiado.
Como indico Bernal (2010), La confiabilidad de un cuestionario hace

referencia a la estabilidad y coherencia de las puntuaciones obtenidas por las
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mismas personas cuando son evaluadas en diferentes momentos utilizando
el mismo cuestionario. (pag. 247)
Validez.

La validez del instrumento fue evaluada mediante el juicio de expertos,
en el cual participaron la Dra. Erika Janet Villamares Hernandez como
metodologa, Dra. Ramos Huaman Féatima Giovana, como estadistico y Diaz
Portillo Oscar como especialista. Tras su revision, concluyeron que el
instrumento era aplicable, otorgandole un promedio de validez del 90%. Este
resultado respalda la confiabilidad y la adecuacion del instrumento para su

uso en la investigacion sobre gestion por competencias y desempenio laboral.

3.4 Técnicas de procesamiento de informacion

Para el procesamiento de datos en la investigacion sobre gestion por
competencias y desempefio laboral, se seguira un riguroso procedimiento.
Inicialmente, se recopilardn los datos necesarios a través de una encuesta,
los cuales se organizaran y almacenaran en una base de datos. Estos datos
se estructuraran en tablas o matrices para facilitar su analisis y se utilizard un
programa estadistico apropiado para llevar a cabo los andlisis pertinentes. Se
llevara a cabo una exhaustiva verificacion de la calidad y precision de los datos
para garantizar su validez y confiabilidad. Posteriormente, se realizaran
pruebas estadisticas para contrastar las hipotesis planteadas y determinar la
existencia de relaciones significativas entre las variables. Los resultados
obtenidos se presentaran en forma de graficos, tablas o informes para su
analisis e interpretacion, siguiendo las recomendaciones de Hernandez et al.
(2014).

3.5 Disefio de Recoleccion de Datos
En la investigacion sobre gestion de talento humano y desempefio

laboral, se emplea una metodologia que abarca diversas etapas. Inicialmente,
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se utiliza una encuesta para recopilar datos, los cuales son posteriormente
almacenados en una base de datos. Estos datos se organizan en tablas o
matrices para facilitar su andlisis, el cual se lleva a cabo utilizando software
estadistico adecuado. Se realiza una exhaustiva verificacion de la calidad de
los datos, seguida de pruebas estadisticas para confirmar hipétesis y detectar
relaciones significativas entre variables, tanto a través de analisis descriptivos
como inferenciales. Los resultados obtenidos se presentan de manera visual
mediante graficos, asi como en tablas o informes detallados, permitiendo su

analisis e interpretacién en profundidad.

3.6 Procesamiento y Analisis de Datos

Para el procesamiento de datos en la investigacion, se recopilaran
datos mediante encuestas, se almacenaran en una base de datos y se
organizaran en tablas. Se utilizar4 software estadistico para analisis y se
verificara la calidad de los datos. Se realizardn pruebas estadisticas para
contrastar hipotesis y se presentaran los resultados en graficos e informes.

Después de recopilar los datos, se utilizaran técnicas de estadistica
descriptiva que permitirdn presentar, analizar e interpretar los resultados
obtenidos. Esta estadistica descriptiva nos da una vision general de las
caracteristicas y distribucion de los datos.
Ademas, se utilizé la inferencia estadistica para realizar inferencias sobre la
poblacion en base a la muestra recolectada. En este proceso, se determinara
la normalidad de los datos mediante pruebas como la prueba de Kolmogorov-
Smirnov, lo que ayudara a seleccionar el tipo de conexiones a utilizar, ya sea
las conexiones de Rho de Spearman o la de Pearson. Luego, se procedera a
realizar pruebas de confiabilidad y de hipotesis para validar los resultados
obtenidos y realizar inferencias mas precisas sobre la poblacién en estudio.
Estas pruebas permitiran tomar decisiones fundamentadas y obtener

conclusiones significativas a partir de los datos analizados.
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3.7 Aspectos Eticos

En el desarrollo del estudio se tomara en cuenta aspectos éticos
importantes durante su desarrollo. Se citaran adecuadamente los autores
referenciados en la investigacion, utilizando citas textuales y parafraseando la
mayoria de ellas para evitar el plagio. Se empleara el sistema antiplagio
Turnitin para evaluar el nivel de similitud en el trabajo. Ademas, el cuestionario
sera sometido a la revision de expertos para asegurar su validez. Todo el
proceso estara en conformidad con los reglamentos establecidos por la
Escuela de Administracion y el Vicerrectorado de Investigacion, garantizando

la integridad y calidad del estudio.
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CAPITULO IV: ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1 Resultados

4.1.1 Andlisis Descriptivo

Variable gestidon de talento humano

Dimensidn conocimiento
Tabla 2.

Tienes un conocimiento sélido sobre las politicas y procedimientos de
nuestra entidad publica.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Totalmente de

8 18,6 18,6 18,6
acuerdo
De acuerdo 23 53,5 53,5 72,1
Ni de acuerdo ni 10 233 233 953
en desacuerdo
En desacuerdo 2 4.7 4.7 100,0
Total 43 100,0 100,0

Figura 1. Tienes un conocimiento solido sobre las politicas vy
procedimientos de nuestra entidad publica.
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Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo ni en En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo acuerdo

Interpretacion: En la Tabla 2, el 53.5% estan de acuerdo que tiene un

conocimiento sélido sobre las politicas y procedimientos de la entidad publica,
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un 23.3% manifiesta que esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 18.6%
establece que esti totalmente de acuerdo, un 4,7% dice que esta en
desacuerdo. La mayoria de los encuestados considera tener un conocimiento

sélido sobre las politicas y procedimientos de la entidad publica.

Tabla 3.

Te sientes confiado en aplicar las politicas y procedimientos en tu
trabajo diario

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Totalmente de

15 34,9 34,9 34,9
acuerdo
De acuerdo 18 41,9 419 76,7
Ni de acuerdo ni 3 186 186 95.3
en desacuerdo
En desacuerdo 2 47 4.7 100,0
Total 43 100,0 100,0

Figura 2.

Te sientes confiado en aplicar las politicas y procedimientos en tu
trabajo diario
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acuerdo desacuerdo acuerdo

Interpretacion: En la Tabla 3, el 41.9% estan de acuerdo que se siente
confiado en aplicar las politicas y procedimientos en tu trabajo diario, un 34.9%
manifiesta que esta totalmente de acuerdo, el 18.6% establece que estan ni
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de acuerdo ni en desacuerdo, un 4,7% dice que esta en desacuerdo. La
mayoria de los encuestados se siente confiada en aplicar las politicas y
procedimientos en su labor diaria.

Tabla 4.

Buscas activamente oportunidades para mejorar tus habilidades y
conocimientos en tu trabajo.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente de 29 67.4 67.4 67.4
acuerdo
De acuerdo 14 32,6 32,6 100,0
Total 43 100,0 100,0
Figura 3.

Buscas activamente oportunidades para mejorar tus habilidades y
conocimientos en tu trabajo.
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acuerdo desacuerdo acuerdo

Interpretacion: En la Tabla 4, el 67.4% estan totalmente de acuerdo que
busca activamente oportunidades para mejorar tus habilidades vy
conocimientos en tu trabajo, un 32.6% manifiesta que esta de acuerdo. Los
resultados reflejan una marcada proactividad de los encuestados para buscar

oportunidades de desarrollo y mejora continua en su trabajo.
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Tabla 5.

Ha participado en programas de capacitaciéon o desarrollo profesional
relacionados con su puesto actual

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente de 23 53.5 53,5 53.5
acuerdo
De acuerdo 14 32,6 32,6 86,0
Ni de acuerdo ni 5 47 47 90.7
en desacuerdo
En desacuerdo 2 4.7 47 95,3
Totalmente en 5 47 47 100.0
desacuerdo
Total 43 100,0 100,0
Figura 4.

Ha participado en programas de capacitacién o desarrollo profesional
relacionados con su puesto actual
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acuerdo desacuerdo desacuerdo

Interpretacion: En la Tabla 5, el 53.5% estan totalmente de acuerdo que ha
participado en programas de capacitacion o desarrollo profesional
relacionados con su puesto actual, un 32.6% manifiesta que esta de acuerdo,
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el 4.7% establece que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 4,7% dice
gue esté en desacuerdo y un 4.7% dice que esta totalmente en desacuerdo.
La mayoria de los encuestados ha participado en programas de capacitacion
relacionados a su puesto, evidenciando un compromiso significativo con su
desarrollo profesional.

Dimension habilidades
Tabla 6.

Posees las habilidades técnicas necesarias para desempefiar tus
responsabilidades laborales

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
De acuerdo 17 39,5 39,5 100,0
Total 43 100,0 100,0

Figura 5.

Posees las habilidades técnicas necesarias para desempefar tus
responsabilidades laborales
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acuerdo desacuerdo acuerdo

Interpretacion: En la Tabla 6, el 60.5% estan totalmente de acuerdo que
posee las habilidades técnicas necesarias para desempefar tus

responsabilidades laborales, un 39.5% manifiesta que esta de acuerdo. El
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100% de los encuestados considera que posee las habilidades técnicas

necesarias para desempefiar sus responsabilidades laborales.

Tabla 7.

Te sientes competente en la aplicacion de tus habilidades técnicas en tu
trabajo

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Totalmente de 31 721 721 721
acuerdo
De acuerdo 12 27,9 27,9 100,0
Total 43 100,0 100,0
Figura 6.

Te sientes competente en la aplicacién de tus habilidades técnicas en tu
trabajo
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acuerdo desacuerdo acuerdo

Interpretacion: En la Tabla 7, el 72.1% estan totalmente de acuerdo que se
siente competente en la aplicacion de tus habilidades técnicas en tu trabajo,
un 27.9% manifiesta que esta de acuerdo. El 100% de los encuestados se

siente competente en la aplicacion de sus habilidades técnicas en el trabajo.

48



Tabla 8.

Trabajas eficazmente en equipo y te comunicas de manera efectiva con
tus colegas

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente de 21 48.8 48.8 48.8
acuerdo
De acuerdo 22 51,2 51,2 100,0
Total 43 100,0 100,0
Figura 7.

Trabajas eficazmente en equipo y te comunicas de manera efectiva con
tus colegas
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Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo ni en En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo acuerdo

Interpretacion: En la Tabla 8, el 51.1% estan de acuerdo que trabaja
eficazmente en equipo y te comunicas de manera efectiva con tus colegas, un
48.8% manifiesta que estan totalmente de acuerdo. Los encuestados
considera que trabaja eficazmente en equipo y se comunica de manera

efectiva con sus colegas.
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Tabla 9.

Ha recibido entrenamiento en habilidades de comunicacion y trabajo en

equipo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente de 14 32,6 32,6 32,6
acuerdo
De acuerdo 19 442 44,2 76,7
Ni de acuerdo ni en 8 18.6 18,6 95.3
desacuerdo
Totalmente en
2 47 4.7 100,0
desacuerdo
Total 43 100,0 100,0
Figura 8.

Ha recibido entrenamiento en habilidades de comunicacién y trabajo en

equipo.
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Interpretacion: En la Tabla 9, el 44.2% estan de acuerdo que ha recibido

entrenamiento en habilidades de comunicacion y trabajo en equipo, un 32.6%

manifiesta que estan totalmente de acuerdo, el 18.6% establece que estan ni

de acuerdo ni en desacuerdo, un 4,7% dice que estan totalmente en
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desacuerdo. La mayoria reconoce haber recibido entrenamiento en
comunicacion y trabajo en equipo, mientras que algunos mantienen una
postura neutral y solo unos pocos consideran que no han recibido dicha
capacitacion.

Dimension actitud

Tabla 10.

Muestras una actitud positiva hacia tu trabajo y tu contribucion a la
organizacion

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente de 23 53.5 53.5 53,5
acuerdo
De acuerdo 20 46,5 46,5 100,0
Total 43 100,0 100,0
Figura 9.

Muestras una actitud positiva hacia tu trabajo y tu contribucién a la
organizacion

60 53.5
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Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo nien  En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo acuerdo

Interpretacion: En la Tabla 10, el 53.5% estan totalmente de acuerdo que
muestra una actitud positiva hacia tu trabajo y tu contribucién a la

organizacion, un 46.5% manifiesta que estan de acuerdo. Hay una percepcion
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altamente favorable, pues todos los encuestados consideran que muestran
una actitud positiva hacia su trabajo y su aporte a la organizacion,

predominando quienes lo afirman con total conviccion.

Tabla 11.

Te sientes comprometido con los objetivos y valores de la organizacion en tu
trabajo diario

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente de 23 55,5 55.5 55.5
acuerdo
De acuerdo 20 44,5 44,5 100,0
Total 43 100,0 100,0
Figura 10.

Te sientes comprometido con los objetivos y valores de la organizacion
en tu trabajo diario

60 55.5
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Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo nien En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo acuerdo

Interpretacion: En la Tabla 11, el 55.5% estan totalmente de acuerdo que se
siente comprometido con los objetivos y valores de la organizacion en tu
trabajo diario, un 44.5% manifiesta que estan de acuerdo. Se aprecia que
todos los encuestados expresan sentirse comprometidos con los objetivos y
valores de la organizacion, destacando una mayoria que lo afirma con plena

conviccion.
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Tabla 12.

Abordas de manera efectiva los desafios y cambios en el entorno
laboral

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente de 21 48.8 48.8 48.8
acuerdo
De acuerdo 22 51,2 51,2 100,0
Total 43 100,0 100,0
Figura 11.

Abordas de manera efectiva los desafios y cambios en el entorno
laboral
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Interpretacion: En la Tabla 12, el 51.2% estan de acuerdo que aborda de
manera efectiva los desafios y cambios en el entorno laboral, un 48.8%
manifiesta que estan totalmente de acuerdo. Se aprecia que todos los
encuestados consideran que enfrentan adecuadamente los desafios y

cambios laborales, predominando quienes lo reconocen con claridad.
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Tabla 13.

Ha recibido apoyo para lidiar con situaciones estresantes en el trabajo
y adaptarse a los cambios

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente de 5 14,0 14,0 14,0
acuerdo
De acuerdo 19 442 44,2 58,1
Ni de acuerdo ni 12 27.9 27.9 86.0
en desacuerdo
En desacuerdo 4 9,3 9,3 95,3
Totalmente en 2 47 47 100.0
desacuerdo
Total 43 100,0 100,0
Figura 12.

Ha recibido apoyo para lidiar con situaciones estresantes en el trabajo
y adaptarse a los cambios
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Interpretacion: En la Tabla 13, el 44.2% estan de acuerdo que ha recibido

apoyo para lidiar con situaciones estresantes en el trabajo y adaptarse a los

cambios, un 27.9% manifiesta que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el

14.0% establece que estan totalmente de acuerdo, un 9,3% dice que estan en



desacuerdo y un 4.7% dice que esta totalmente en desacuerdo. Se refleja que
una parte importante percibe haber recibido apoyo para manejar situaciones
estresantes y adaptarse a los cambios, aunque también existe un grupo
considerable con opiniones neutrales o negativas.

Dimensidén capacidades

Tabla 14.

Te sientes capacitado para asumir roles de liderazgo y tomar decisiones
importantes en tu rol

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente de 23 535 535 53.5
acuerdo
De acuerdo 20 46,5 46,5 100,0
Total 43 100,0 100,0
Figura 13.

Te sientes capacitado para asumir roles de liderazgo y tomar
decisiones importantes en tu rol

60 53.5
50 46.5
40
30
20
10
0 0 0
0
Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo nien  En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo acuerdo

Interpretacion: En la Tabla 14, el 53.5% estan totalmente de acuerdo que se

siente capacitado para asumir roles de liderazgo y tomar decisiones
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importantes en tu rol, un 46.5% manifiesta que estan de acuerdo. Se evidencia
gue todos los encuestados se sienten capacitados para asumir roles de
liderazgo y tomar decisiones relevantes en su funcion y predomina una
percepcion de alta confianza y preparacion para ejercer estas

responsabilidades.

Tabla 15.

Has tenido la oportunidad de liderar proyectos o equipos en tu area de
trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Totalmente de

12 27,9 27,9 27,9
acuerdo
De acuerdo 21 48.8 48.8 76,7
Ni de acuerdo ni 6 14,0 14.0 90,7
en desacuerdo
En desacuerdo 2 47 4.7 95,3
Totalmente en 5 47 47 100.0
desacuerdo
Total 43 100,0 100,0

Figura 14.

Has tenido la oportunidad de liderar proyectos o equipos en tu area de
trabajo
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Interpretacion: En la Tabla 15, el 48.8% estan de acuerdo que ha tenido la
oportunidad de liderar proyectos o equipos en tu area de trabajo, un 27.9%
manifiesta que esta totalmente de acuerdo, el 14.0% establece que estan ni
de acuerdo ni en desacuerdo, un 4,7% dice que esta en desacuerdoy un 4.7%
dice que esté totalmente en desacuerdo. Se muestra que la mayoria percibe
haber tenido oportunidades de liderar proyectos o equipos, aunque aun existe
un grupo que no lo ha experimentado o mantiene una postura neutra.

Tabla 16.

Abordas los problemas y desafios en tu trabajo diario de manera eficaz

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente de
acuerdo 12 27,9 27,9 27,9
De acuerdo 31 72,1 72,1 100,0
Total 43 100,0 100,0
Figura 15.

Abordas los problemas y desafios en tu trabajo diario de manera eficaz
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Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo nien  En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo acuerdo

Interpretacion: En la Tabla 16, el 72.1% estan de acuerdo que aborda los
problemas y desafios en tu trabajo diario de manera eficaz, un 27.9%

manifiesta que estan totalmente de acuerdo. Se aprecia que todos los
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encuestados consideran que enfrentan los problemas y desafios de su trabajo

de manera eficaz.

Tabla 17.

Sientes que se te alienta a aportar ideas creativas para mejorar los
procesos o servicios de la organizacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente de
8 18,6 18,6 18,6
acuerdo
De acuerdo 23 53,5 53,5 72,1
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo 6 14,0 14,0 86,0
En desacuerdo 4 9,3 9,3 95,3
Totalmente en
desacuerdo 2 47 4.7 100.0
Total 43 100,0 100,0
Figura 16.

Sientes que se te alienta a aportar ideas creativas para mejorar los
procesos o servicios de la organizacion
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Interpretacion: En la Tabla 16, el 53.5% estan de acuerdo que siente que se

le alienta a aportar ideas creativas para mejorar los procesos o servicios de la

organizacion, un 18.6% manifiesta que esta totalmente de acuerdo, el 14.0%

establece que esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 9,3% dice que esta en

desacuerdo y un 4.7% dice que esta totalmente en desacuerdo. Se muestra

que, aunque la mayoria siente que se le motiva a aportar ideas creativas,

también existe un grupo significativo que no percibe claramente.

Dimensiéon: Motivaciones

Tabla 18.

Sientes que tu trabajo es reconocido y valorado en la organizacién

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente de 4 9.3 0.3 9.3
acuerdo
De acuerdo 15 34,9 34,9 442
Ni de acuerdo ni 10 233 233 67.4
en desacuerdo
En desacuerdo 12 27,9 27,9 95,3
Totalmente en 5 47 47 100.0
desacuerdo
Total 43 100,0 100,0
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Figura 17.
Sientes que tu trabajo es reconocido y valorado en la organizacién
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Interpretacion: En la Tabla 18, el 34.9% estan de acuerdo que siente que su
trabajo es reconocido y valorado en la organizacion, un 27.9% manifiesta que
estd en desacuerdo, el 23.3% establece que estd ni de acuerdo ni en
desacuerdo, un 9,3% dice que estad de acuerdo y un 4.7% dice que esta
totalmente en desacuerdo. Se reflejla que, aunque una parte de los
encuestados siente reconocimiento por su trabajo, existe un grupo casi
equivalente que no percibe o mismo, y varios colaboradores con opiniones
neutras.

Tabla 19.

Las recompensas e incentivos proporcionados te motivan a dar lo
mejor de ti en tu trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Totalmente de

6 14,0 14,0 14,0
acuerdo
De acuerdo 19 44 2 44 2 58,1
Ni de acuerdo ni 10 233 23.3 81.4
en desacuerdo
En desacuerdo 4 9,3 9,3 90,7
Totalmente en 93 93 100.0
desacuerdo
Total 43 100,0 100,0
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Figura 18.

Las recompensas e incentivos proporcionados te motivan a dar lo mejor
de ti en tu trabajo
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Interpretacion: En la Tabla 19, el 44.2% estan de acuerdo que las
recompensas e incentivos proporcionados te motivan a dar lo mejor de ti en
tu trabajo, un 23.3% manifiesta que esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, el
14.4% establece que esta totalmente de acuerdo, un 9,3% dice que esta
desacuerdo y un 9.3% dice que esta totalmente en desacuerdo

Tabla 20.

Te gustaria tener mas oportunidades de desarrollo y crecimiento dentro
de la entidad publica

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente de
acuerdo 33 76,7 76,7 76,7
De acuerdo 10 23,3 23,3 100,0
Total 43 100,0 100,0
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Figura 19.

Te gustaria tener mas oportunidades de desarrollo y crecimiento dentro

de la entidad publica
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Interpretacion: En la Tabla 19, el 76.7% estan totalmente de acuerdo que le

gustaria tener mas oportunidades de desarrollo y crecimiento dentro de la

entidad publica, un 23.3% manifiesta que estan de acuerdo. Se muestra un

interés unanime por acceder a mas oportunidades de desarrollo y crecimiento

profesional dentro de la entidad, predominando quienes lo expresan con total

conviccion.

Tabla 21.

Sientes que hay un camino claro para avanzar en tu carrera en la

organizacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente de
acuerdo 15 34,9 34,9 34,9
De acuerdo 12 27,9 27,9 62,8
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo 12 27,9 27,9 90,7
En desacuerdo 4 9,3 9,3 100,0
Total 43 100,0 100,0
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Figura 20.

Sientes que hay un camino claro para avanzar en tu carrera en la
organizacion
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Interpretacion: En la Tabla 21, el 34.9% estan totalmente de acuerdo siente
gue hay un camino claro para avanzar en tu carrera en la organizacion, un
27.9% manifiesta que esta de acuerdo, el 27.9% establece que esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo, un 9,3% dice que estd en desacuerdo. Se
evidencia que, si bien una parte importante percibe claridad en las
oportunidades de crecimiento dentro de la organizacion, otro grupo similar no
lo tiene del todo claro o incluso discrepa.

Variable desempefio laboral
Dimension calidad del trabajo

Tabla 22.
Tu trabajo cumple consistentemente con los estandares de calidad de la
organizacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente de
14 32,6 32,6 32,6
acuerdo
De acuerdo 25 58,1 58,1 90,7
Ni de acuerdo ni
2 47 47 95,3
en desacuerdo
En desacuerdo 2 4.7 4.7 100,0
Total 43 100,0 100,0
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Figura 21.

Tu trabajo cumple consistentemente con los estandares de calidad de
la organizacion
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Interpretacion: En la Tabla 21, el 58.1% estan de acuerdo en que su trabajo
cumple consistentemente con los estandares de calidad de la organizacion,
un 32.6% manifiesta que esta totalmente de acuerdo, el 4.7% establece que
esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 4,7% dice que esta en desacuerdo.
Se muestra que la gran mayoria considera que su trabajo cumple de manera
constante con los estandares de calidad, mientras que solo una minoria
expresa dudas o desacuerdo respecto a ello.

Tabla 23.

Estas comprometido en aprender y aplicar nuevas técnicas o mejores
practicas en tu trabajo

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente de 31 72.1 72.1 72.1
acuerdo
De acuerdo 12 27,9 27,9 100,0
Total 43 100,0 100,0
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Figura 22.

Estas comprometido en aprender y aplicar nuevas técnicas o mejores
practicas en tu trabajo
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Interpretacion: En la Tabla 22, el 72.1% estan totalmente de acuerdo que
estd comprometido en aprender y aplicar nuevas técnicas o mejores practicas
en tu trabajo, un 27.9% manifiesta que estan de acuerdo. Se refleja un alto
compromiso por parte de los encuestados para aprender y aplicar nuevas
técnicas o buenas préacticas en su trabajo, predominando quienes lo afirman

con total seguridad.

Tabla 24.

Buscas activamente oportunidades para mejorar tus habilidades y
conocimientos en tu trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Totalmente de

25 58,1 58,1 58,1
acuerdo
De acuerdo 16 37,2 37,2 95,3
Ni de acuerdo ni 2 47 47 100.0
en desacuerdo
Total 43 100,0 100,0
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Figura 23.

Buscas activamente oportunidades para mejorar tus habilidades y
conocimientos en tu trabajo
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Interpretacion: En la Tabla 24, el 58.1% estan totalmente de acuerdo que
busca activamente oportunidades para mejorar tus habilidades vy
conocimientos en tu trabajo, un 37.2% manifiesta que estan de acuerdo y un
4.7% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo. Se muestra una clara disposicion
de los trabajadores a mejorar sus habilidades y conocimientos, predominando
guienes buscan activamente estas oportunidades, mientras que solo una

minoria mantiene una postura neutral.

Tabla 25.

Participa en iniciativas para mejorar la calidad de los servicios que
ofrece la organizacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Totalmente de

14 32,6 32,6 32,6
acuerdo
De acuerdo 27 62,8 62,8 95,3
Ni de acuerdo ni 5 47 47 100.0
en desacuerdo
Total 43 100,0 100,0
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Figura 24.

Participa en iniciativas para mejorar la calidad de los servicios que
ofrece la organizacion
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Interpretacion: En la Tabla 25, el 62.8% estan de acuerdo en participar en
iniciativas para mejorar la calidad de los servicios que ofrece la organizacion,
un 32.6% manifiesta que estan totalmente de acuerdo y un 4.7% estan ni de
acuerdo ni en desacuerdo. Se evidencia una alta disposicién de los
trabajadores a participar en iniciativas orientadas a mejorar la calidad de los

servicios, mientras que solo una pequefia parte mantiene una postura neutral.

Dimension compromiso institucional

Tabla 26.

Te identificas con la misién y valores de la organizacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vali Total
alido Totalmente de o7 62.8 62.8 62.8
acuerdo
De acuerdo 16 37,2 37,2 100,0
Total 43 100,0 100,0
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Figura 25.

Te identificas con la mision y valores de la organizacion

70

62.8
60
50
40 37.2
30
20
10
0 0 0
0
Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo nien  En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo acuerdo

Interpretacion: En la Tabla 26, el 62.8% esta totalmente de acuerdo y se
identifica con la misién y valores de la organizacion, un 37.2% manifiesta que
estdn de acuerdo. Se muestra que todos los encuestados se sienten
identificados con la misién y los valores de la organizacion, predominando

quienes lo expresan con plena conviccion.

Tabla 27.

Tu trabajo diario refleja tu compromiso con la misién de la organizacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  vélido acumulado

Valido Totalmente de

21 48,8 48.8 48.8
acuerdo
De acuerdo 20 46,5 46,5 95,3
Ni de acuerdo ni
2 47 4.7 100,0
en desacuerdo
Total 43 100,0 100,0
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Figura 26.
Tu trabajo diario refleja tu compromiso con la misién de la organizacion
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Interpretacion: En la Tabla 27, el 48.8% estan de totalmente acuerdo que su
trabajo diario refleja tu compromiso con la mision de la organizacion, un 46.5%
manifiesta que estan de acuerdo y un 4.7% estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo. Se indica que la mayoria considera que su trabajo diario refleja
su compromiso con la mision institucional, mientras que solo una minoria
mantiene una postura neutral.

Tabla 28.

Colaboras efectivamente con tus colegas para alcanzar los objetivos de
la entidad publica

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente de 29 67.4 67.4 67.4
acuerdo
De acuerdo 14 32,6 32,6 100,0
Total 43 100,0 100,0
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Figura 27.

Colaboras efectivamente con tus colegas para alcanzar los objetivos de
la entidad publica
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Interpretacion: En la Tabla 28, el 67.4% esta totalmente de acuerdo que
colabora efectivamente con tus colegas para alcanzar los objetivos de la
entidad publica, un 32.6% manifiesta que estan de acuerdo. Se evidencia que
todos los encuestados consideran que colaboran eficazmente con sus colegas
para lograr los objetivos institucionales, predominando quienes lo afirman con
total seguridad.

Tabla 29.

Sientes que tu trabajo contribuye de manera significativa al cumplimiento de
la mision de la organizacion

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente de 29 512 512 512
acuerdo
De acuerdo 21 48,8 48,8 100,0
Total 43 100,0 100,0
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Figura 28.

Sientes que tu trabajo contribuye de manera significativa al
cumplimiento de la misién de la organizacion
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Interpretacion: Enla Tabla 29, el 51.2% esta totalmente de acuerdo y sientes
gue su trabajo contribuye de manera significativa al cumplimiento de la mision
de la organizacion, un 48.8% manifiesta que estan de acuerdo. Se muestra
gue todos los encuestados perciben que su trabajo aporta de manera
importante al cumplimiento de la mision institucional, predominando quienes
lo afirman con total conviccion.

Dimensién: Liderazgo
Tabla 30.

El liderazgo en tu area o departamento es efectivo y ético

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Totalmente de

13 30,2 30,2 30,2

acuerdo
De acuerdo 22 51,2 51,2 81,4
Ni )

i de acuerdo ni 4 0.3 9.3 90.7
en desacuerdo
En desacuerdo 4 9,3 9,3 100,0
Total 43 100,0 100,0
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Figura 29.
El liderazgo en tu area o departamento es efectivo y ético
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Interpretacion: En la Tabla 30, el 51.2% est& de acuerdo que el liderazgo en
su area o departamento es efectivo y ético, un 30.2% manifiesta que esta
totalmente de acuerdo, el 9.3% establece que estd ni de acuerdo ni en
desacuerdo, un 9,3% dice que esta en desacuerdo. Se refleja que la mayoria
percibe el liderazgo de su area como efectivo y ético, aunque existe un grupo
menor que mantiene dudas o expresa desacuerdo, lo que evidencia que aun
hay aspectos por fortalecer en la gestion de liderazgo.

Tabla 31.

Tus superiores demuestran liderazgo un efectivo y ético en su gestion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Véalido Totalmente de

acuerdo 8 18,6 18,6 18,6
De acuerdo 25 58,1 58,1 76,7
Ni de acuerdo ni

en desacuerdo 2 4,7 4,7 81,4
En desacuerdo 8 18,6 18,6 100,0
Total 43 100,0 100,0
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Figura 30.

Tus superiores demuestran liderazgo un efectivo y ético en su gestion
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Interpretacion: En la Tabla 31, el 58.1% esta de acuerdo que sus superiores
demuestran liderazgo un efectivo y ético en su gestién, un 18.6% manifiesta
gue esté totalmente de acuerdo, el 18.6% establece que esta ni de acuerdo ni
en desacuerdo, un 4,7% dice que esta en desacuerdo. Se muestra que la
mayoria considera que sus superiores ejercen un liderazgo efectivo y ético,
aungque una parte relevante mantiene una postura neutral y una minoria
expresa desacuerdo, lo que sugiere percepciones diversas sobre la calidad
del liderazgo.
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Tabla 32.

Has tenido la oportunidad de recibir capacitacién y apoyo para
desarrollar tus habilidades de liderazgo

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente de
acuerdo 7 16,3 16,3 16,3
De acuerdo 18 41,9 41,9 58,1
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo 8 18,6 18,6 76,7
En desacuerdo 8 18,6 18,6 95,3
Totalmente en
desacuerdo 2 4,7 4,7 100,0
Total 43 100,0 100,0
Figura 31.

Has tenido la oportunidad de recibir capacitacion y apoyo para
desarrollar tus habilidades de liderazgo
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Interpretacion: En la Tabla 32, el 41.9% esta de acuerdo que ha tenido la
oportunidad de recibir capacitacion y apoyo para desarrollar tus habilidades
de liderazgo, un 18.6% manifiesta que estd en desacuerdo, el 18.6%
establece que esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 16.3% establece que
esta totalmente de acuerdo, un 4,7% dice que esta en desacuerdo. Se
evidencia que, aunque una parte considera haber recibido capacitacion y
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apoyo para desarrollar habilidades de liderazgo, existe también un grupo
significativo con percepciones neutras o negativas, lo que indica que estas
oportunidades no han sido uniformes para todo.

Tabla 33.

Te gustaria tener mas oportunidades para asumir roles de liderazgo en
la organizacion

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente de 25 58,1 58.1 58.1
acuerdo
De acuerdo 18 41,9 41,9 100,0
Total 43 100,0 100,0
Figura 32.

Te gustaria tener mas oportunidades para asumir roles de liderazgo en
la organizacion
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Interpretacion: En la Tabla 32, el 58.1% esta totalmente de acuerdo que le
gustaria tener mas oportunidades para asumir roles de liderazgo en la
organizacion, un 41.9% manifiesta que estan de acuerdo. Se muestra un
interés generalizado por contar con mas oportunidades para asumir roles de
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liderazgo dentro de la organizacion, predominando quienes lo expresan con

total conviccion.
4.1.2. Analisis Inferencial
Prueba de Normalidad

Se procedi6 al analisis de normalidad para determinar si las variables
tienen una distribucion normal o no, se aplicé la prueba estadistica de

normalidad, obteniéndose el resultado siguiente:

Tabla 34.

Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistic Estadistic
0 gl Sig. 0 gl Sig.
Gestién del talento 135 43 049 966 43 002
humano
Desempefio Laboral 177 43 ,002 ,943 43 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion:

Los resultados de la prueba de Shapiro-Wilk revelan que tanto los datos de
Gestién del Talento Humano como los de Desempefio Laboral no siguen una
distribucion normal, ya que los valores de significancia son menores que el
nivel convencional de 0.05. Esto sugiere que los datos no cumplen con el
supuesto de normalidad requerido para ciertas pruebas estadisticas
paramétricas. Por lo tanto, para el andlisis posterior, sera necesario recurrir a

métodos estadisticos no paramétricos o considerar transformaciones de los
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datos para cumplir con los supuestos de los analisis inferenciales, es decir

gue se empled6 el Rho de Spearman.

Prueba de la Hipotesis General

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y
desempefio laboral en la Direccion General de Promocion y Sostenibilidad
Minera del Ministerio de Energia y Minas, ciudad de Lima, 2023.

HO: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano
y desempefio laboral en la Direccién General de Promocién y Sostenibilidad

Minera del Ministerio de Energia y Minas, ciudad de Lima, 2023.

Tabla 35.

Correlacién de Rho de Spearman entre la gestion del talento humano y
desempefio laboral

Gestion del
talento Desempefiio
humano Laboral

Rho de Gestion del Coef|C|e_n,te de 1,000 801"
Spearman  talento humano  correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 43 43

Desempefio Coef|C|e_n'te de 801" 1,000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 43 43

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion:

Los datos de la Tabla 34 muestran una correlacion significativa entre la
Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral. El coeficiente de
correlacion de Spearman es 0.801, que es una correlacion positiva alta y la
significancia bilateral es de 0.000 para ambas variables, por lo que se prueba
la hipotesis de estudio. Se concluye que existe una relacion estadisticamente
significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la
Direccion General de Promocion y Sostenibilidad Minera del Ministerio de

Energia y Minas, ciudad de Lima, 2023.

Prueba de la Hipotesis Especifica 1

Ha: Existe relacion significativa entre el conocimiento y con el
desempefio laboral en la Direccion General de Promocion y Sostenibilidad
Minera del Ministerio de Energia y Minas, ciudad de Lima, 2023.

HO: No existe relacion significativa entre el conocimiento y con el
desempeiio laboral en la Direccion General de Promocion y Sostenibilidad

Minera del Ministerio de Energia y Minas, ciudad de Lima, 2023.

Tabla 36. Correlacion de Rho de Spearman entre el conocimiento y con
el desempefio laboral

Desempefio
Conocimiento Laboral

Rho de Conocimiento  Coeficiente

. 1,000 717
Spearman de correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,000
N 43 43
Desempefio Coef|C|ente_ ' 7717 1,000
Laboral de correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 43 43

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

Los datos de la Tabla 36 indica una correlacion de Spearman de 0.801
gue es una correlacion positiva alta y una significancia bilateral de 0.000 para
las variables conocimiento y desempefio laboral. En consecuencia, se puede
concluir que existe una relacion estadisticamente significativa entre
conocimiento y desempefio laboral en la Direccion General de Promocion y
Sostenibilidad Minera del Ministerio de Energia y Minas, ciudad de Lima, 2023.

Prueba de la Hipotesis Especifica 2

Ha: Existe relacién significativa entre las habilidades y el desempefio
laboral en la Direccion General de Promocion y Sostenibilidad Minera del
Ministerio de Energia y Minas, ciudad de Lima, 2023.

HO: No existe relacion significativa entre las habilidades y el desempefio
laboral en la Direccion General de Promocion y Sostenibilidad Minera del
Ministerio de Energia y Minas, ciudad de Lima, 2023.

Tabla 37. Correlacién Rho de Spearman entre la competencia gerencial
y la calidad del servicio.

Desempefio
Habilidades Laboral

Rho de Coef|C|e_n,te de 1,000 644"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

Habilidades N 43 43

) Coef|C|e_n'te de 644" 1,000
Desempefio correlacion

Laboral Sig. (bilateral) ,000 .

N 43 43

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

Los datos de la Tabla 37 indica una correlacion de Spearman de 0.644
gue es una correlacion positiva alta y una significancia bilateral de 0.000 para
las variables de estudio. En consecuencia, se puede concluir que existe una
relacion estadisticamente significativa entre conocimiento y desempefio
laboral en la Direccion General de Promocion y Sostenibilidad Minera del
Ministerio de Energia y Minas, ciudad de Lima, 2023.

Prueba de la Hipotesis Especifica 3

Ha: Existe relacion significativa entre la actitud y el desempefio laboral
en la Direccion General de Promocion y Sostenibilidad Minera del Ministerio
de Energia y Minas, ciudad de Lima, 2023.

HO: No existe relacion significativa en la actitud el desemperio laboral en
la Direccién General de Promocién y Sostenibilidad Minera del Ministerio de
Energia y Minas, ciudad de Lima, 2023.

Tabla 38.

Correlacion Rho de Spearman entre la actitud y el desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio
Actitud Laboral
Rho de Coeficiente de -
. ., 1, 74
Spearman Actitud correlacion 000 6
Sig. (bilateral) ) ,000
N 43 43
Desempefio Coef|C|e_n'te de 746" 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 43 43

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

Los datos de la Tabla 38 indican una correlacion de Spearman de 0.746
gue es una correlacion positiva alta y una significancia bilateral de 0.000 para
las variables de estudio. En consecuencia, se puede concluir que existe una
relacion estadisticamente significativa entre la actitud y desempefio laboral en
la Direccién General de Promocién y Sostenibilidad Minera del Ministerio de
Energia y Minas, ciudad de Lima, 2023.

Prueba de la Hipotesis Especifica 4

Ha: Existe relacion significativa entre las capacidades y el desempefio
laboral en la Direccion General de Promocion y Sostenibilidad Minera del
Ministerio de Energia y Minas, ciudad de Lima, 2023.

HO: No existe relacion significativa entre las capacidades y el
desempefio laboral en la Direccion General de Promocion y Sostenibilidad
Minera del Ministerio de Energia y Minas, ciudad de Lima, 2023.

Tabla 39.Correlacién Rho de Spearman entre las capacidades y el
desempefio laboral

Correlaciones
Capacidade Desempefio

S Laboral

Rho de | Coef|C|e.n,te de 1,000 604"
Spearman Capacidades correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 43 43

Desempefio Coef|C|e.n'te de 604" 1,000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 43 43

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

Los datos de la Tabla 39 indican una correlacién de Spearman de 0.604
gue es una correlacién positiva moderada y una significancia bilateral de 0.000
para las variables de estudio. En consecuencia, se puede concluir que existe
una relacion estadisticamente significativa entre las capacidades y el
desempefio laboral en la Direccion General de Promocion y Sostenibilidad
Minera del Ministerio de Energia y Minas, ciudad de Lima, 2023.

Prueba de la Hipotesis Especifica 5

Ha: Existe relacion significativa entre motivaciones y el desempefio
laboral en la Direccion General de Promocion y Sostenibilidad Minera del
Ministerio de Energia y Minas, ciudad de Lima, 2023.

HO: No existe relacion significativa entre las motivaciones y el
desempefio laboral en la Direccion General de Promocion y Sostenibilidad
Minera del Ministerio de Energia y Minas, ciudad de Lima, 2023.

Tabla 40. Correlacién Rho de Spearman entre las capacidades y
el desemperfio laboral

Correlaciones

Desempefio
Motivaciones Laboral

Rho de Motivaciones Coef|C|e_n,te de 1,000 400"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,008

N 43 43

Desempefio Coeﬂme_n/te de 400" 1,000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,008 .

N 43 43

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

Los datos de la Tabla 40 indican una correlacién de Spearman de 0.400
gue es una correlacién positiva moderada y una significancia bilateral de 0.000
para las variables de estudio. En consecuencia, se puede concluir que existe
una relacion estadisticamente significativa entre las motivaciones y el
desempefio laboral en la Direccion General de Promocion y Sostenibilidad
Minera del Ministerio de Energia y Minas, ciudad de Lima, 2023.

4.2 Discusioén

En la investigacidon se establecié como Hipétesis General que: Existe
relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral en la Direccion General de Promocion y Sostenibilidad Minera del
Ministerio de Energia y Minas, ciudad de Lima, 2023, donde el coeficiente de
correlacién de Spearman es 0.801, y representa una correlacion positiva alta
ademas se encontré una significancia bilateral de 0.000 para ambas variables,
por lo que se prueba que existe relacion entre la gestion del talento humano y
el desempefio laboral.

Estos resultados son corroborados por Hernandez y Zuta (2022) quien
concluye que existe relacion entre la gestion del talento humano y el
rendimiento laboral del personal de la Municipalidad Provincial de
Chachapoyas, 2022, en los cuales obtuvo un coeficiente de Rho de
Spearman, de .958, que representa una correlacion positiva perfecta y un p
valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01), aceptandose la hipotesis alterna.

Ademas, tenemos a Simoén (2022) quien concluye que existe relacion
entre la gestion del talento humano y el desempeiio laboral de los trabajadores
de salud del puesto de salud de Aclas—Matihuaca, 2022, donde el coeficiente
de correlacion de Spearman es 0.801, y representa una correlacién positiva

moderada, ademas se encontrd una significancia bilateral de 0.000 para
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ambas variables, lo que respalda la existencia de una relacion entre la gestion
del talento humano y el desempeiio laboral.

Los resultados presentados en la investigacion estan respaldados por
estudios previos que sustentan la importancia de la gestiéon del talento
humano en relacion con el desempefio laboral en diferentes ambitos
organizacionales. Estos resultados resaltan la importancia de implementar
estrategias efectivas de gestion del talento humano para mejorar el

desempefio y la eficiencia en diversos ambitos laborales.

En la hipétesis especifica 1 se establece que: Existe relacion
significativa entre el conocimiento y el desempefio laboral en la Direccion
General de Promocion y Sostenibilidad Minera del Ministerio de Energia y
Minas, ciudad de Lima, 2023, donde el coeficiente de correlacion de
Spearman es 0.771, y representa una correlacién positiva alta, ademas se
encontrd una significancia bilateral de 0.000 para ambas variables, lo que
respalda la existencia de una relacion entre el conocimiento y el desempefio
laboral.

Estos resultados son corroborados por Espinoza y Montalvo (2021)
quien concluye que existe relacion significativa entre el conocimiento y el
desempeifio laboral en el personal administrativo de la Zona Registral N° VIII-
Sede Huancayo, en el cual obtuvo un coeficiente de Rho de Spearman, de
0.685, que representa una correlacion positiva moderada y un p valor igual a
0,000 (p-valor =< 0.01), aceptandose la hipotesis alterna.

Ademas, se tiene a Hernandez y Zuta (2022) quienes concluyen que
existe relacién significativa entre las motivaciones y el desempefio laboral del
personal de la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022, en el cual
obtuvo un coeficiente de Rho de Spearman, de 0.709, que representa una
correlacion positiva alta y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01),

aceptandose la hipétesis alterna.
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En la hipdtesis especifica 2 se establece que: Existe relacion
significativa entre las habilidades y el desempefio laboral en la Direccion
General de Promocion y Sostenibilidad Minera del Ministerio de Energia y
Minas, ciudad de Lima, 2023, donde el coeficiente de correlacion de
Spearman es 0.644, y representa una correlacién positiva alta, ademas se
encontrd una significancia bilateral de 0.000 para ambas variables, lo que
respalda la existencia de una relacion entre las habilidades y el desempefio
laboral.

Estos resultados son corroborados por Hernandez y Zuta (2022) quien
concluye que existe relacion significativa entre las habilidades y el desempefio
laboral en el personal administrativo de la Zona Registral N° VIlI-Sede
Huancayo, en el cual obtuvo un coeficiente de Rho de Spearman, de 0.744,
gue representa una correlacion positiva alta y un p valor igual a 0,000 (p-valor
< 0.01), aceptandose la hipétesis alterna.

Ademas, Espinoza y Montalvo (2021) en su investigacion concluyen
gue existe relacion significativa entre las habilidades y el desempefio laboral
en el personal administrativo de la Zona Registral N° VIlI-Sede Huancayo, en
el cual obtuvo un coeficiente de Rho de Spearman, de 0.569, que representa
una correlacion positiva moderada y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01),

aceptandose la hipétesis alterna.

En la hipétesis especifica 3 se establece que: Existe relacion
significativa entre la actitud y el desempefio laboral en la Direccion General de
Promocién y Sostenibilidad Minera del Ministerio de Energia y Minas, ciudad
de Lima, 2023, donde el coeficiente de correlacion de Spearman es 0,746, y
representa una correlacion positiva alta, ademas se encontr6 una significancia
bilateral de 0.000 para ambas variables, lo que respalda la existencia de una

relacion entre las habilidades y el desempefio laboral.
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Estos resultados son corroborados por Hernandez y Zuta (2022) quien
concluye que existe relacion significativa entre la actitud el desempefio laboral
del personal de la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022., en el cual
obtuvo un coeficiente de Rho de Spearman, de 0.804, que representa una
correlacion positiva moderada y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01),
aceptandose la hipotesis alterna.

Ademas, Simén (2021) en su investigacion concluyen que existe
relacion significativa entre la actitud que la gestion del talento humano si se
relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores de salud del puesto
de salud ACLAS — Matihuaca 2022, en el cual obtuvo un coeficiente de Rho
de Spearman, de 0.503, que representa una correlaciéon positiva moderada y

un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01), aceptandose la hipotesis alterna.

En la hipétesis especifica 4 se establece que: Existe relacion
significativa entre las capacidades y el desempefio laboral en la Direccion
General de Promocion y Sostenibilidad Minera del Ministerio de Energia y
Minas, ciudad de Lima, 2023, donde el coeficiente de correlacion de
Spearman es 0,604, y representa una correlacion positiva moderada, ademas
se encontré una significancia bilateral de 0.000 para ambas variables, lo que
respalda la existencia de una relacion entre las capacidades y el desempefio
laboral.

Estos resultados son corroborados por Hernandez y Zuta (2022) quien
concluye que existe relacion significativa entre las capacidades el desempefio
laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022., en
el cual obtuvo un coeficiente de Rho de Spearman, de 0.804, que representa
una correlacion positiva moderada y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01),
aceptandose la hipétesis alterna.

Ademas, Espinoza y Montalvo (2021) en su investigacion concluyen

gue existe relacién significativa entre las capacidades y el desempefio laboral
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en el personal administrativo de la Zona Registral N° VIlI-Sede Huancayo, en
el cual obtuvo un coeficiente de Rho de Spearman, de 0.529, que representa
una correlacion positiva moderada y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01),

aceptandose la hipétesis alterna.

En la hipétesis especifica 5 se establece que: Existe relacion
significativa entre las motivaciones y el desempefio laboral en la Direccion
General de Promocion y Sostenibilidad Minera del Ministerio de Energia y
Minas, ciudad de Lima, 2023, donde el coeficiente de correlacion de
Spearman es 0,400, y representa una correlacion positiva moderada, ademas
se encontré una significancia bilateral de 0.000 para ambas variables, lo que
respalda la existencia de una relacion entre las motivaciones y el desempefio
laboral.

Estos resultados son corroborados por Hernandez y Zuta (2022) quien
concluye que existe relacion significativa entre las motivaciones el desempefio
laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Chachapoyas, 2022., en
el cual obtuvo un coeficiente de Rho de Spearman, de 0.768, que representa
una correlacién positiva alta y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01),
aceptandose la hipotesis alterna.

Ademas, Espinoza y Montalvo (2021) en su investigacion concluyen
gue existe relacion significativa entre las motivaciones y el desempefio laboral
en el personal administrativo de la Zona Registral N° VIII-Sede Huancayo, en
el cual obtuvo un coeficiente de Rho de Spearman, de 0.564, que representa
una correlacion positiva moderada y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01),

aceptandose la hipétesis alterna.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

1. Teniendo en cuenta al objetivo general, existe correlacion positiva alta entre
la actitud y el desempefio laboral en la Direccidbn General de Promocion y
Sostenibilidad Minera del Ministerio de Energia y Minas, ciudad de Lima,
2023, se halld6 un coeficiente de Rho de Spearman de 0.746 y de
significancia p = 0.00 (p < 0.05), por lo que se aceptd la hipotesis de
investigacion. Entonces los resultados muestran que los empleados con
actitudes méas positivas tienden a tener un mejor desempefio laboral, y
viceversa.

2. Teniendo en cuenta al objetivo especifico 1, existe correlacion positiva alta
entre la actitud y el desempefio laboral en la Direccion General de
Promocion y Sostenibilidad Minera del Ministerio de Energia y Minas,
ciudad de Lima, 2023, se hall6 un coeficiente de Rho de Spearman de 0.746
y de significancia p = 0.00 (p < 0.05), por lo que se acepto la hipotesis de
investigacion. Entonces los resultados muestran que los empleados con
actitudes méas positivas tienden a tener un mejor desempefio laboral, y
viceversa.

3. Teniendo en cuenta al objetivo especifico 2, existe correlacion positiva alta
entre las habilidades y el desempefio laboral en la Direccion General de
Promocion y Sostenibilidad Minera del Ministerio de Energia y Minas,
ciudad de Lima, 2023, se hall6 un coeficiente de Rho de Spearman de 0.644
y de significancia p = 0.00 (p < 0.05), por lo que se aceptd la hipotesis de
investigacion. Entonces esto significa que a medida que las habilidades de
los empleados aumentan, su desempefio laboral tiende a mejorar, y

viceversa.
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4. Teniendo en cuenta al objetivo especifico 3, existe correlacion positiva alta
entre la actitud y el desempefio laboral en la Direccion General de
Promocién y Sostenibilidad Minera del Ministerio de Energia y Minas,
ciudad de Lima, 2023, se hall6 un coeficiente de Rho de Spearman de 0.746
y de significancia p = 0.00 (p < 0.05), por lo que se acepto6 la hipotesis de
investigacion. Entonces los resultados muestran que los empleados con
actitudes méas positivas tienden a tener un mejor desempefio laboral, y
viceversa.

5. Teniendo en cuenta al objetivo especifico 4, existe correlacion positiva alta
entre la actitud y el desempefio laboral en la Direccion General de
Promocion y Sostenibilidad Minera del Ministerio de Energia y Minas,
ciudad de Lima, 2023, se hall6 un coeficiente de Rho de Spearman de 0.604
y de significancia p = 0.00 (p < 0.05), por lo que se acepto la hipotesis de
investigacion. Entonces los resultados indican que a medida que las
capacidades de los empleados se desarrollan, su desempeiio laboral tiende
a mejorar, y viceversa.

6. Teniendo en cuenta al objetivo especifico 5, existe correlacion positiva alta
entre la actitud y el desempefio laboral en la Direccion General de
Promocion y Sostenibilidad Minera del Ministerio de Energia y Minas,
ciudad de Lima, 2023, se hall6 un coeficiente de Rho de Spearman de 0.400
y de significancia p = 0.00 (p < 0.05), por lo que se acepto la hipotesis de
investigacion. Se resalta la importancia de comprender y fomentar las
motivaciones de los empleados como parte de las estrategias para mejorar

su rendimiento en el trabajo dentro de la organizacion.
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5.2. Recomendaciones

Se recomienda director general de Promocién y Sostenibilidad Minera.

1. Fortalecer de manera integral la gestion del talento humano,
implementando acciones orientadas a mejorar la capacitacion, la
motivacion, la comunicacion interna y la claridad en los roles. Esto permitira
gque los colaboradores cuenten con mejores condiciones para
desempeiiarse con eficiencia y contribuir a los objetivos institucionales,
ademas, se recomienda modernizar los procesos internos, hacerlos mas
agiles y reducir la carga administrativa.

2. Implementar un plan anual de capacitacion actualizado, basado en las
necesidades reales del personal. Esto implica identificar brechas en
conocimientos técnicos, normativos y habilidades blandas, para luego
disefiar un programa formativo que permita que los trabajadores se
mantengan actualizados y preparados para afrontar los cambios del sector.
Con ello, se fortalecera su autonomia profesional y se mejorara la calidad
de las decisiones institucionales.

3. Definir con claridad los roles y responsabilidades de cada trabajador.
Contar con perfiles de puesto actualizados y difundidos evitara duplicidad
de funciones, reducira la confusion interna y facilitara la coordinacion entre
las areas. Esta claridad operativa permitira que los equipos trabajen de
manera mas eficiente, alineando sus tareas con los objetivos de la
institucion y promoviendo una cultura de trabajo ordenada y orientada a
resultados.

4. Optimizar la comunicacion interna mediante canales formales, constantes
y bien estructurados. La implementacion de reuniones breves, boletines
informativos o grupos de coordinacion permitira mejorar el flujo de
informacion, reducir retrasos y evitar malentendidos que afectan la

productividad. Ademas, una comunicacion transparente contribuird a
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fortalecer la confianza entre los trabajadores y a fomentar relaciones mas
colaborativas.

. Diseflar un sistema de reconocimiento e incentivos no monetarios, que
permita valorar el esfuerzo y desempefio del personal. Acciones sencillas
como felicitaciones publicas, certificados, menciones internas o
reconocimientos al mérito tienen un impacto positivo en la motivacion y el
sentido de pertenencia. Este tipo de incentivo favorece la retencion del
talento y contribuye a construir un clima laboral positivo y motivador.

. Promover un ambiente laboral saludable que priorice el bienestar
emocional y profesional de los trabajadores. La incorporacién de espacios
de dialogo, actividades de integracion y estrategias de manejo del estrés
permitira reducir tensiones y mejorar la convivencia. Un entorno laboral
sano impulsa la productividad, fortalece la creatividad y contribuye a que el
personal se sienta valorado, comprometido y con mayor disposicion para
aportar a los objetivos institucionales.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

ALUMNO: Bautista Valencia Jefferson Enrique

ASESOR: Dr. Alejandro Alfredo Quispe Mayuri

LOCAL: Ica

TEMA: La gestién del talento humano y el desempefio laboral en la Direccion General de Promocién y Sostenibilidad

Minera del Ministerio de Energia y Minas, ciudad de Lima. 2023.

< VARIABLES Y

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES
General: General: General:
PG: ¢En gué medida se relaciona OG: Determinar larelacion dela | HG: La gestion del talento humano | Variable 1. Gestién del talento
la gestién del talento humano y el gestion del talento humano y el | se relaciona significativamente con | humano
desempefio laboral en la Direccion desempefio laboral en la | el desempefio laboral en la | Dimensiones:
General de Promocién vy Direccion General de | Direccion General de Promocion y | - Conocimiento
Sostenibilidad Minera del Ministerio Promocién y Sostenibilidad | Sostenibilidad Minera del Ministerio | - Habilidades
de Energia y Minas, ciudad de Minera del Ministerio de |de Energia y Minas, ciudad de | - Actitud
Lima, 2023? Energia y Minas, ciudad de | Lima, 2023. - Capacidades
Especificos: Lima, 2023. Especificas: - Motivaciones
PE 1. ¢En qué medida se Especificos: HE 1. EI conocimiento se
relaciona el conocimiento y el OE1: Determinar la relacion | relaciona significativamente con el | y/griaple 2:
desempefio laboral en la Direccion entre el conocimiento y el | desempefiolaboral en la Direccion Desempefio laboral
General de  Promocion vy desempefio laboral en la| General de Promocion Y | pimensiones:
Sostenibilidad Minera del Direccion General de Promocion | Sostenibilidad Minera del | _ calidad del trabajo
Ministerio de Energia y Minas, y Sostenibilidad Minera del | Ministerio de Energia y Minas, | . Compromiso institucional
ciudad de Lima, 20237 Ministerio de Energia y Minas, | ciudad de Lima, 2023. - Liderazgo
PE 2: ¢En qué medida se ciudad de Lima, 2023. HE 2: Las habilidades se
relacionan las habilidades y el relacionan significativamente con
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desempefio laboral en la Direccion
General de  Promocion vy
Sostenibilidad Minera del
Ministerio de Energia y Minas,
ciudad de Lima, 20237

PE 3: ¢En qué medida se relaciona
la actitud y el desempefio laboral en
la Direccion General de Promocién y
Sostenibilidad Minera del Ministerio
de Energia y Minas, ciudad de Lima,
2023?

PE 4: ¢En qué medida se
relacionan las capacidades y el
desempefio laboral en la Direccion
General de  Promocion vy
Sostenibilidad Minera del
Ministerio de Energia y Minas,
ciudad de Lima, 20237

PE 5: ¢ En qué medida se relacionan
las motivaciones y el desempefio
laboral en la Direccibn General de
Promocién y Sostenibilidad Minera
del Ministerio de Energia y Minas,
ciudad de Lima, 20237

OE 2: Establecer la relacion
entre las habilidades vy el
desempeiio laboral en la
Direccion General de Promocion
y Sostenibilidad Minera del
Ministerio de Energia y Minas,
ciudad de Lima, 2023.

OE 3: Determinar la relacion
entre la actitud y el desempefio
laboral en la Direccion General
de Promocion y Sostenibilidad
Minera del Ministerio de Energia
y Minas, ciudad de Lima, 2023.
OE 4: Establecer la relacion
entre las capacidades y el
desempeiio laboral en la
Direccion General de Promocion
y Sostenibilidad Minera del
Ministerio de Energia y Minas,
ciudad de Lima, 2023.

OE 5: Determinar la relacion
entre las motivaciones y el
desempefio laboral en la
Direccion General de Promocion
y Sostenibilidad Minera del
Ministerio de Energia y Minas,
ciudad de Lima, 2023.

el desempefio laboral en la
Direccion General de Promocion y
Sostenibilidad Minera del
Ministerio de Energia y Minas,
ciudad de Lima, 2023.

HE 3: La actitud se relaciona
significativamente con el
desempefio laboral en la
Direccion General de Promocién y
Sostenibilidad Minera del
Ministerio de Energia y Minas,
ciudad de Lima, 2023.

HE 4. Las capacidades se
relaciona significativamente con el
desempefio laboral en la
Direccion General de Promocién y
Sostenibilidad Minera del
Ministerio de Energia y Minas,
ciudad de Lima, 2023.

HE 5: Las motivaciones se
relacionan significativamente con
el desempefio laboral en la
Direccion General de Promocién y
Sostenibilidad Minera del
Ministerio de Energia y Minas,
ciudad de Lima, 2023.

Disefio metodoldgico

Poblacién y Muestra

Técnicas e Instrumentos
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Nivel. Se empleara el estudio
Correlacional, que segun Hernandez et al.
(2014), se centra en describir y analizar las
relaciones existentes entre dos o mas
variables en un momento establecido.

Tipo de Investigacién. Se utilizara la
investigacion basica, La investigacion
basica es un procedimiento a través del
cual se busca avanzar en el conocimiento
cientifico al expandir el entendimiento
teorico, sin enfocarse de manera prioritaria
en sus aplicaciones. Hernandez et al.
(2014).

Poblacion. Es la agrupacion de todos los

casos que cumplen con una serie de

criterios particulares. Hernandez et al.

(2014).

N =43

Criterios de Inclusion. Empleados que
laboran en la Direccion General de
Promocién y Sostenibilidad Minera del
Ministerio de Energia y Minas.

Criterios de exclusion. Empleados que
laboran en otras areas diferentes a la
Direccion General de Promocién vy
Sostenibilidad Minera del Ministerio de
Energia y Minas.

N= 43
Tamario de muestra: 43
Muestreo. No probabilistico por

conveniencia.

Técnica. Es una técnica que se basa en la aplicacion de
un cuestionario a un grupo de personas, que son parte
de una poblacion. Las encuestas brindan datos en
relacién a las perspectivas, posiciones y acciones de las
personas. Hernandez et al. (2010). Hernandez et al.
(2010).

Instrumento. Un cuestionario es un instrumento que se
emplea para la recopilacion de informacioén importante
de forma conveniente y eficaz, lo que lo convierte en
uno de los instrumentos de medicion mas utilizados en
proyectos académicos. Hernandez et al. (2010).

101




Anexo 2. Cuadro de Operacionalizacion de las variables

ALUMNO: Bautista Valencia Jefferson Enrique

ASESOR: Dr. Alejandro Alfredo Quispe Mayuri

LOCAL: Ica

TEMA: La gestion del talento humano y el desempefio laboral en la Direccién General de Promocién y Sostenibilidad

Minera del Ministerio de Energia y Minas, ciudad de Lima. 2023.

VARIABLE X. Gestién del talento humano

Dimensiones Indicadores items Nivel de medicion Instrumento
Politicas y procedimientos
(1-2)
Conocimiento Actualizacién
(3-4)
Habilidades técnicas
(5-6)
Habilidades Habilidades interpersonales .
Ordinal
(7-8)
Trabajo y organizacion
(9-10) Cuestionario
Actitud Adaptabilidad
(11-12)
Liderazgo
(13-14)
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Capacidades

Resolucion de problemas

(15-16)
Reconocimiento y recompensas
(17-18)
Motivaciones Desarrollo profesional
(19-20)
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VARIABLE Y. Desempefio laboral

Dimensiones

Indicadores items Nivel de medicién |Instrumento
Precision y efectividad
(1,2)
Calidad del trabajo : :
Mejora continua (3,4)
Identificacion
(5.6)
e inctitl e Colaboracion
Compromiso institucional (7.8) Ordinal Cuestionario
Calidad del liderazgo
(9,10)
Liderazgo Oportunidades
(11,12)
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1.

2
3.
4.
5

Anexo 3. Cuestionarios

Universidad Privada San Juan Bautista

Cuestionario sobre la gestion de talento humano

105

Estimado (a) la presente encuesta se realiza para un proyecto de
investigacion con propositos académicos. Su participacion es voluntaria, el que
consiste en leer detenidamente las preguntas y responder con la mayor presion
posible, habra confidencialidad en la encuesta y los datos seran utilizados para
fines del estudio.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

NO

ITEMS

ESCALA

Dimensién conocimiento

Nivel de conocimiento sobre las politicas y procedimientos de la
entidad

01

Tienes un conocimiento soélido sobre las politicas y
procedimientos de nuestra entidad publica

02

Te sientes confiado en aplicar las politicas y
procedimientos en tu trabajo diario

Indicador actualizacién en tu area de trabajo

03 Buscas activamente oportunidades para mejorar tus
habilidades y conocimientos en tu trabajo.
04 Ha participado en programas de capacitacion o desarrollo

profesional relacionados con su puesto actual

Dimensién habilidades

Indicador habilidades técnicas relacionadas con tu trabajo

05 Posees las habilidades técnicas necesarias para
desempeiiar tus responsabilidades laborales
06 Te sientes competente en la aplicacion de tus habilidades

técnicas en tu trabajo

Indicador habilidades interpersonales y de comunicacion

105




106

07 Trabajas eficazmente en equipo y te comunicas de
manera efectiva con tus colegas
08 Ha recibido entrenamiento en habilidades de

comunicacion y trabajo en equipo

Dimension actitud

Indicador actitud hacia el trabajo y la organizacion

09 Muestras una actitud positiva hacia tu trabajo y tu
contribucion a la organizacion
10 Te sientes comprometido con los objetivos y valores de la

organizacion en tu trabajo diario

Indicador adaptabilidad y resiliencia

11 Abordas de manera efectiva los desafios y cambios en el
entorno laboral
12 Ha recibido apoyo para lidiar con situaciones estresantes

en el trabajo y adaptarse a los cambios

Capacidades

Indicador capacidad de liderazgo y toma de decisiones

13 Te sientes capacitado para asumir roles de liderazgo y
tomar decisiones importantes en tu rol
14 Has tenido la oportunidad de liderar proyectos o equipos

en tu area de trabajo

Indicador capacidad de resolucion de problemas y creatividad.

15 Abordas los problemas y desafios en tu trabajo diario de
manera eficaz
16 Sientes que se te alienta a aportar ideas creativas para

mejorar los procesos o servicios de la organizacion

Motivaciones

Indicador reconocimiento y recompensas

17 Sientes que tu trabajo es reconocido y valorado en la
organizacion
18 Las recompensas e incentivos proporcionados te motivan

a dar lo mejor de ti en tu trabajo

Indicador desarrollo profesional y oportunidades de crecimiento

19 Te gustaria tener mas oportunidades de desarrollo y
crecimiento dentro de la entidad publica
20 Sientes que hay un camino claro para avanzar en tu

carrera en la organizacion
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Universidad Privada San Juan Bautista

Cuestionario sobre desempefio laboral

107

Sr (a). Se solicita su participacion en un proyecto de investigacion, cuyo
propoésito es netamente académico. Se le pide marcar con un aspa la alternativa
gue usted considere mas coherente con su criterio. A continuacion, se le
presentan las alternativas.

1.

2
3.
4.
5

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

NO

ITEMS

ESCALA

Dimension calidad del trabajo

Indicador precision y efectividad en el desempefio laboral

01 Tu trabajo cumple consistentemente con los estandares
de calidad de la organizacién
02 Estas comprometido a aprender y aplicar nuevas técnicas

0 mejores practicas en tu trabajo

Indicador mejora continua y aprendizaje

03 Buscas activamente oportunidades para mejorar tus
habilidades y conocimientos en tu trabajo
04 Participa en iniciativas para mejorar la calidad de los

servicios que ofrece la organizacion

Dimensién compromiso institucional

Indicador identificacién con la mision y valores

05

Te identificas con la mision y valores de la organizacién

06

Tu trabajo diario refleja tu compromiso con la mision de la
organizacion

Indicador colaboracion y trabajo en equipo

07 Colaboras efectivamente con tus colegas para alcanzar
los objetivos de la entidad publica
08 Sientes que tu trabajo contribuye de manera significativa

al cumplimiento de la mision de la organizacion
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Dimension liderazgo

Indicador calidad del liderazgo

09

El liderazgo en tu area o departamento es efectivo y ético

10

Tus superiores demuestran liderazgo un efectivo y ético
en su gestion

Indicador oportunidades de desarrollo de liderazgo

11 Has tenido la oportunidad de recibir capacitacion y apoyo
para desarrollar tus habilidades de liderazgo
12 Te gustaria tener mas oportunidades para asumir roles de

liderazgo en la organizacién
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Anexo 4. Prueba piloto

Alfa de Cronbach parala variable Gestion de talento humano

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 12 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 12 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Confiabilidad del instrumento

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach

basada en

elementos

Alfa de estandarizado N de
Cronbach S elementos

,832 ,730 20

Alfa de Cronbach para la variable Desempeiio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 12 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.
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Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 43 100,0
Excluido 0 0
a
Total 43 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
elementos
Alfa de estandarizad N de
Cronbach 0s elementos
,888 ,917

32
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Anexo 5. Andlisis de confiabilidad
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Media de

escala si el
elemento se
ha suprimido ha suprimido

Varianza de
escala si el
elemento se

Correlacion
total de
elementos
corregida

Alfa de

Cronbach si
el elemento

se ha

suprimido

1.Tienes un
conocimiento solido
sobre las politicas y
procedimientos de
nuestra entidad publica
2. Te sientes confiado
en aplicar las politicas y
procedimientos en tu
trabajo diario

3. Buscas activamente
oportunidades para
mejorar tus habilidades
y conocimientos en tu
trabajo.

4. Ha participado en
programas de
capacitacion o
desarrollo profesional
relacionados con su
puesto actual

5. Posees las
habilidades técnicas
necesarias para
desempeiniar tus
responsabilidades
laborales

6.Te sientes
competente en la
aplicacion de tus
habilidades técnicas en
tu trabajo

54,58

54,79

55,40

54,98

55,33

55,44

120,059

120,884

123,388

121,595

126,987

126,157

111

,524

421

,563

,288

,207

,312

,883

,885

,884

,889

,888

,887



7. Trabajas eficazmente
en equipo y te
comunicas de manera
efectiva con tus colegas
8. Ha recibido
entrenamiento en
habilidades de
comunicacion y trabajo
en equipo

9. Muestras una actitud
positiva hacia tu trabajo
y tu contribucién a la
organizacion

10. Te sientes
comprometido con los
objetivos y valores de la
organizacién en tu
trabajo diario

11. Abordas de manera
efectiva los desafios y
cambios en el entorno
laboral

12. Ha recibido apoyo
para lidiar con
situaciones estresantes
en el trabajo y
adaptarse a los
cambios

13. Te sientes
capacitado para asumir
roles de liderazgo y
tomar decisiones
importantes en tu rol
14. Has tenido la
oportunidad de liderar
proyectos 0 equipos en
tu area de trabajo

55,21

54,72

55,26

55,26

55,21

54,26

55,26

54,63

124,741

115,349

121,814

121,719

122,360

117,719

125,719

119,096

112

,402

,632

,671

,679

,619

494

,315

423

112

,886

,880

,882

,882

,883

,884

,887

,885



15. Abordas los
problemas y desafios
en tu trabajo diario de
manera eficaz

16. Sientes que se te
alienta a aportar ideas
creativas para mejorar
los procesos o servicios
de la organizacion

17. Sientes que tu
trabajo es reconocido y
valorado en la
organizacion

18. Las recompensas e
incentivos
proporcionados te
motivan a dar lo mejor
de ti en tu trabajo

19. Te gustaria tener
mas oportunidades de
desarrollo y crecimiento
dentro de la entidad
publica

20. Sientes que hay un
camino claro para
avanzar en tu carrera
en la organizacion

21. Tu trabajo cumple
consistentemente con
los estandares de
calidad de la
organizacién

55,00

54,44

53,88

54,16

55,49

54,60

54,91

125,333

118,633

116,915

126,425

124,732

118,388

123,229

113

,394

,438

,485

,071

484

464

,355

113

,886

,885

,884

,896

,885

,884

,886



22. Estas
comprometido a
aprender y aplicar
nuevas técnicas o
mejores practicas en tu
trabajo

23. Buscas activamente
oportunidades para
mejorar tus habilidades
y conocimientos en tu
trabajo

24. Participa en
iniciativas para mejorar
la calidad de los
servicios que ofrece la
organizacion

25.Te identificas con la
mision y valores de la
organizacién

26.Tu trabajo diario
refleja tu compromiso
con la mision de la
organizacién

27. Colaboras
efectivamente con tus
colegas para alcanzar
los objetivos de la
entidad publica

28. Sientes que tu
trabajo contribuye de
manera significativa al
cumplimiento de la
misién de la
organizacion

29. El liderazgo en tu
area o departamento es
efectivo y ético

55,44

55,26

55,00

55,35

55,16

55,40

55,23

54,74

124,252

122,385

123,429

124,709

120,425

123,007

124,659

117,100

114

,502

,520

476

,420

,677

,600

,409

,608

114

,885

,884

,884

,885

,881

,883

,886

,881



30.Tus superiores 54,49
demuestran liderazgo

un efectivo y ético en su

gestion

31. Has tenido la 54,19
oportunidad de recibir

capacitacion y apoyo

para desarrollar tus

habilidades de

liderazgo

32. Te gustaria tener 55,30
mas oportunidades

para asumir roles de

liderazgo en la

organizacién

119,113

120,488

123,454

A47

,317

,526

115

,885

,889

,884

115



Anexo 6. Validez del Instrumento — Juicio de Expertos

Informe de Opinidn de Experto

l.- DATOS GEMERALES:

Il.- ASPECTOS DE W ALIDACIGN:

11

Apellidos y Nombres del Experto:
Willamares Hernandez Ericka Janet

1.2 Cargo e institucidén donde labora:
Docente a Tiempo completo UPSIB
1.3 Tipo de Experto: Metoddbgolzl Espedalista I:IE stadisn'(ol:l
1.4 Nombre del instrumento: Gestidn del
Talento Humano
1.5 Autor (a) del instrumento: Bautista
Walencia lefferson Enrique
IMDICADORES CRITERIOS Deficents |Begular Busna iy Busna eyt
po - 200 |21 <40% 41 -50% &1 S0 31 -100%
CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje a90%
claro.
QBIETVIDAD No presenta sesgo niinduce 90%
re SFIUELTFJS
ACTUALIDAD Estd de acuerdo a los avances la
teoria sobre la gestidn del talento 90%
humana,
ORGANIZACION Existe una organizacion logica y
coherente de los itemns. 90%
Comprende aspectos en calidad v
SUFICIENCIA cantidad, Q0%
Adecuado para establecer la
INTENCIONALIDAD | relacién con la gestidn del talento a0%
humanoy desempefio laboral.
CONSISTENCIA Basados en aspectos tedricos y
cientificos, 90%
COHERENCLA Entre los indices e indicadores.
90%
La estrategia responde al
METODOLOGIA proposito de la investigacion 90%
bdsica.

OPINION DE APLICABILIDAD:

Elinstrumento es aplicable

V.-

PROMEDIC DE VALORACIGN 90%

Lugar y Fecha: Lima, 05 febrero de 2024

;f' e '_I{.-"‘
Firma del Experto
DM N® 41486897
Telefono 972983541

MNota: es necesario realizar una prueba estadistica de validacion de instrumentao,
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Informe de Opinlén de Experto

I.- DATOS GENERALES:

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION:

1.1

1.2

Apelidos y Nombres del Experto:
Villamargs Herndndhes Ericka Janit
Cargo e instituddn donde labora:

Docente a tiempo completo UPSIE
1.3 Tipo de Experto: Metodd m@hpecialista Dstad'ﬁtich
1.4  Nombre del instrumento: Desempe

laboral

1.5  Autor (a) del instrumento: Bautista
‘Valencia Jefferson Enrigue

INDCA DOIR BS CRITERICS Deficiente |Regular Buana Pobuy Buema | Eacelenne
m-0% [IAm | e | g omw  [s-ams
CIARIDAD Esta formulado con wn lenguaje 90
dlaro.
CRIETIVIDAD Mo presenta se4go ni induce 0k
s puestas
ACT LA DAD Estd de acuerdo a bos avances la S0
tenria sobire la gestidn del
talento humano.
OAGANTACION Extste una ongamizaci&n kagica y i
cohenente de los items.
SUFIQIENOIA, Com préndé Bpectos en calidad y F
cantidad,
Adecuado para establecer la
INTENOIONALIDAD relacién con |a gestidn del 0%
talento humano y desempefio
laboral.
CONSISTENG A Basaunsenaspactmteérmy G0
cient ificos.
COFH ERENCLA Envbré bos andlioes & indica dongs, SO
La estrategia responds al
METOD DG LA propésito de |a imestigaciin i
basica,
.- OPNIGN DE APLICABILIDAD:
El instrumento es aplicable
V.- PROMEDIO DE VALORACION a0,

Lugar y Fecha: Lima, 05 febrero de 2024

..:f”ﬂ i /.
“Firmd del Experte

D.M.| N 414 BREST
Teléfono 972983541

Mota: s necesario realizar una prueba estadistica de validacion de instrumenta,
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Informe de Opinidn de Experto

l.- DATOS GENERALES:

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION:

1.1 Apellidos y Nombres del Experto: Diaz
Portille Oscar Eduardo

1.2 Cargoe institucidn donde labora:
Dowente Ordinario Auxiliar a Tiempo

Completo UPSIB
1.3  Tipo de Experto:

1.4 Nombre del instrumenta: Gestidn del
Talento Humano

1.5  Autor(a) de instrumento: Bautista
Valencia Jefferson Enrique

Metu-ddlugul:ll-'_-. pedalista IZIE htadl'sticul:l

IMCICADORES CRITERIOS Defciernte [Regular | Buena  MuyBuena | Exelents
00-20%  [2140% |41-80% | 61-B0% | B1-100%

CLARIDAD Esta formulade con un lenguaje 1%
claro,

ORIETVIDAD Mo presenta sesgo ni induce 9%
respuestas

ACTUALIDAD Estd de acuerdo a los avances la BA%
teoria sobre la gesticn del
talento humanao.

ORGANIZACION Exste una organizacion logica y 89%
coherente de los items.

SUFICIENCIA Comprende aspectos en calidad y L]
cantidad,
Adecuado para establecer la

INTENCIONALIDAD | relacidn con la gestion del 0%
talente humanoy desempefio
lahoral,

CONSETENCIA Basados en aspectos tedricos y L]
cientificos,

COHERENCIA Entre los indices e indicadores, 90%
La estrategia responde al

METODOLOGIA propasito de la investigaciin 90%

bdsica,

.- OPINION DE APLICABILIDAD:

Elinstrumenta es aplicable
V.- PROMEDIO DE VALORACION

Bl

Lugar y Fecha: Ica, 0% fe?rero de 2024

B,

Firma del Experto

[N NEDE236441
Teléfono 9684 25146

Mota: es necesario realizar una prueba estadistica de validacion de instrumento,
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Infarme de Opinidn de Experto
l- DATOS GENERALES:
Il.- ASPECTOS DE VALIDACION:
1.1 Apeliidos y Mombres del Experto:
Diaz Paortille Qscar Edwardo
1.2 Cargo e institucion donde labora:
Docente Qndinario Auxiliar a Tiempo
Completo UPSE
1.3 Tipode Experto: Mietodd logo Especialista Bstadistim:l
1.4  Nombre del instrumento: Desempe
laboral
1.5  Awtor (a) del instrumento Bautista
Walencia leffersom Enrigu e
INDIC ADD RES CRITERIOS Deficente (Regular | Buesna Moy Bumna | Excdlente
o0-i0% |n-a0% [a-eom | Gadon | m-wow
CLARIDAD Esta formulado comwn lenguaje 91%
claro.
CBIETIVIDAD Mo presenta sesgo niind uoe 91%
P S i tas
ACTUALIDAD Estd de acwerdo a bos avances la
teoria sobre la gestidn del B
takento humano.
ORGA NTADION Existe wina organizacitn kgica y 2o
coherente de bos items.
SUFRCIENCIA, Comprende aspectos en calidad y S0
cantidad,
Adecuado para establecer la
INTENQONALIDAD | redacién con la gestion del 90K
takento humano y desempefio
laboral.
CONSGTENCY Basados e aspactos tediioos y 0%
cient ificos.
COHERENOIA Envtre bos indices ¢ indicadores. bl
La estrategia responde al
METOD UG 1A propdsito de la investigacian S,
bdsica.
.- OPINION DE APLICABILIDAD:
El instrumento es aplicable a0,

.- PROMEDIO DE VALORACION

Lugar vy Fecha: ka, 05 febrero de 2024

r
_Firmade é&r 0 -

D.N.I N2 06236441
Teléfono: 9EE4AZ5146

Mata: es necesario realizar una prueba estadistica de validacidn de instrumenta,
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Infarme de Opinidn de Experto

l.- DATOS GENERALES:

II.- ASPECTOS DE VALIDACION:

1.1 Apellidos y Nombres del Experto:
Ramos Huamdn Fdtima Giovana
1.2 Cargoe institucion donde labora:
Docente Ordinario Auxiliar a Tiempo
Parcial UPSJB
1.3  Tipo de Experto: Metu-ddlugul:lﬂ. pedalista I:IE 5tad|'51:icu|Z|
14  Nombre del instrumento: Gestion del
Talento humana
1.5  Autor(a) del instrumento: Bautista
Valencla Jefferson Enrique
|ND|C|'.'],DDH_ES CR|T EH_H:]S Defcieme |Regilar Auena ey Ausna Exalanie
w-ars 140% [4180% | e1-m | s1 00w
CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje aN%
clara.
ORJETVIDAD Mo presenta sesgo ni induce 92%
respuestas
Estd de acuerdo a los avances la 88%
ACTUALIDAD teoria sabre la gestion del
talento humanao.
ORGANIZACION Existe una organizacion ldgica y 83%
coherente de los items.
SUFICIENCIA Comprende aspectos en calidad 8%
cantidad.
Adecuado para establecer la
INTENCIOHALIDAD | relacion con la gestion del 9%
talento humanoy desempefio
laboral,
CONSETENCIA Basadas en aspectos tedricos y 0%
cientificos.
COMERENCIA Entre los indices & indicadores, 0%
La estrategia responde al
METODOLOGIA proposite de la investigacion a0%
bdsica.
.- OPINION DE APLICABILIDAD:
Elinstrumento es aplicable
V.- PROMEDIO DE VALORACION 90%

Lugary Fecha: |ca, 05 febrero de 2024

Fifma del Bperto
DM NE 21541376
Teléfono 246630033

Mota: es necesario realizar una prueba estadistica de validacion de instrumento,
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Informe de Opinion de Experto

l.- DATOS GEMERALES:

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION:

11

Apellidos y Nombres del Experto:
Ramos Huamdn Fdtima Giovana

12 Cargo e institucidn donde labora:
Docente Ordinario Auxiliar a Tiempo
Parcial LIFSJB
13 Tipo de Experto: andélognl:IEspncialista I:IEstadistimEI
14 MNombre del instrumento:
Desempefio laboral
15 Autor (a) del instrumento: Bautista
Valencia Jeffersen Enrique
INDICADORES CRITERIOS o Btk | dem |evem | seamn
CLARIDAD Esta formulade con un lenguaje 91%
claro,
CRIETIVIDAD Mo presenta sesgo niinduce 92%
respuestas
Esta de acuerdo a los avances la BE%
ACTUALIDAD teoria sobre la gestion del
talento humanao,
ORGANZACION Existe una organizacion logicay B%%
coherente de los tems,
SUFICIENCIA Comprende aspectos en calidad y 89%
cantidad.
Adecuado para establecer |a
INTENCIONALIDAD | relacidn con la gestion del 91%
talento humanoy desempefic
laboral,
CONSETENCIA Basados en aspectos tedricos y el
cientificos,
COHERENCIA, Entre los indices e indicadores, 90%
La estrategia respende al
METOROLOGLA proposito de lainvestigacion 9%
basica,
- OPINION DE APLICABILIDAD:
Elinstrumento es aplicable
V.- PROMEDIO DE VALORACION 90%

Lugary Fecha: Ica, 05 febrero de 2024

2
i )

Firma del

o

DM N 21541376
Teléfono 946630033

Nota: es necesario realizar una prueba estadistica de validacion de instrumento.
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Anexo 7. Carta del VRI

'........... UNIVERSIDAD PRIVADA
l SAN JUAN BAUTISTA
: COMITE INSTITUCIONAL DE ETICA
INVESTIGACION

E] Presidente dof Comite Insttucional de £5ca en Investigacidn (CE1) de la Unversided Privada San
Juan Bautians SAC deja comtanca oue o Proyect de Freestigacdn detalads 3 continuacide ha sido
evaluado en b sesdn del OEL

Cidgo de Reg st N* 120- 2004 CIENUPSIE

Thuo del Proyecys “LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL EN
LA DRECCION GENERAL DE PROMOCION ¥ SOSTENISILIDAD MINERA
DEL MNISTERIO DE ENERGIA ¥ MINAS, CIUDAD DE LIMA, 2023

venigador (W) Precpal  BAUTISTA VALENCIA JEFFERSON ENRIQUE

£l Coma Irnttcional 6n £5C3 a0 FrasSigaciin ha Selermnado gui &5l proyecto 20 calScs como una

Pwestigacon en supeics humanos y esth EXONERADO de revisidn protocolsr. Es preciso mencionar

que ¢ estudo cumple 105 Incamentos y estindares académicos. centiicos y ¢8cos de la UPSS

La wigencia do |2 constanca ¢5 electva hasta | conciusion dof estudio en mencide, No hace fala una
SOl O esovacion de vigenca

Como nvealigador printipal. o5 s Oeder contacter oportunaments & CET ante cuniguer cambic o
protocolo exonerado Que pOdria ser considerado en ena envienda ¥ presenie proyecio.

Finsimente. o mwestigador debe responder 8 s solciudes de seguimients o proyecio que o CID
pueda soickar y deberd informar al CIE] soboe la culinaciin del esiudo de accendo 3 los seglamenics
oabecdon

Lima, 19 de enero de 2024

R

R o AN O e A

b mw ey e A Nt L WY WS T amw—re Cr——— s Cwle sty V4
R e e AR T ¢ S 0 e 200 Bl RN

Pn S b
CEMTRAL SURTITRCIOMAL T bes T
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Anexo 8. Permiso de la empresa

oS

VM g™ o \ ¢
e isa, T
"Dieceria du s esnd sl de OnTanaader pack NMuwepy y Manten

“Wodel & i ce 0 e rameirs
v Ou ln cooesernaracde o ks Peovoices Secalied de Aurdn ¢ Avatacho”

Safor(a): Maria Pilsr Cacsire Castilio
Directora de la Escuela Profesional de Administracion de Negocios
Universidad Privada San Juan Bautista S.A.C

Asuren: Augorizacion de consantimiento para trabajo de rwestigacidn

Fecha: San Borja, 19 de febrero ded 2024

Me dirijo a usted, en respuesta a la solichud presentada por of Bachiler Jefferson Ervique Bautista
Valencia con DNE N 48183835 y 06digo unversitano 1121400140, a fin de autorizar realizar &l estudio
de investigaodn titutado “LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPEND LABORAL EN LA
DIRECCICON GENERAL DE PROMOCION Y SOSTENIBILIDAD MINERA DEL MINISTERIO DE ENERGIA
Y MINAS, CIUDAD DE LIMA, 2023, razdn por ke cual se brindard ks facikdades vy atenciones
correspondentes 3 la naturalers del estudio,

Se extiende el presente documento para los fines académicos pertinentes,

Atentamente,
.‘ .
. .....-
“ “.v.-nu ..... .
wmcgu-uwnmmm ySosrcrvadRm

sl Con
:\\“‘ ‘:;’ BCEMTRNAWID Au Lan Aot Sur 380, San haa Wsw
=X Bl PRAY Cacesa sbeléeice; 1313 411 1900
’{q,,f’\\ RL LU S L wawgeb pelrinem M
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Anexo 9. Evidencia de los datos procesados en SPSS V.27

I |m]

Mo ALAN A BE A0

Nombre Tipo Anchura | Decimales Etiqueta Valores Perdidos | Columnas|  Alineacidn Medida Ral
1 P1 Mumérico 8 0 1.Tienes un conocimiento sdlido sobre las politicas y procedimie... {1, Totalme... Ninguno 8 & Nominal "\ Entrada
2 P2 Muménco 8 0 2. Te sientes confiado en aplicar las politicas y procedimientos e... {1, Totalme... Ninguno 8 Derecha g Nominal N Entrada
3 P3 Numérico & 0 3. Buscas activamente oportunidades para mejorar tus habilidad... {1, Totalme... Ninguno 8 Derecha g Nominal \ Entrada
4 P4 Humérico 8 0 4. Ha participado en programas de capacitacion o desarrollo prof... {1, Totalme... Ninguno B ZDerscha @ Nominal " Entrada
5 P5 Mumérico 8 0 5. Posees las habilidades técnicas ias para d fiar... {1, Totalme... Ninguno 8 Derecha g Nominal N Entrada
6 Pé Numérico & 0 6.Te sientes competente en |a aplicacidn de tus habilidades técn... {1, Totalme... Ninguno 8 Derecha & Nominal N Entrada
7 P7 Humérico 8 0 7. Trabajas eficazmente en equipo y te comunicas de manera ef . {1, Totalme.. Ninguno B ZDerscha g Nominal N Entrada
8 P8 Numérico & 0 8. Ha recibido en habilidades de dnyt... {1, Totalme... Ninguno 8 ZDerecha @ Nominal  Entrada
9 Py Numérico & 0 9. Muestras una actitud positiva hacia tu trabajo y tu contribucid... {1, Totalme... Ninguno 8 = Derecha g Nominal N Entrada
10 P10 Numérico 8 0 10. Te sientes comprometido con los objetivas y valores de la or . {1, Totalme_.. Ninguno 8 Derecha g, Nominal N Entrada
1 P11 Numérico & 0 11. Abordas de manera efectiva los desafios y cambios en el ent... {1, Totalme... Ninguno 8 =Derecha g Nominal s Entrada
12 P12 Mumérico 8 0 12. Ha recibido apoyo para lidiar con situaciones estresantes en ... {1, Totalme... Ninguno 8 & Nominal N Entrada
13 P13 Muménco 8 0 13. Te sientes capacitado para asumir roles de liderazgo y tomar... {1, Totalme... Ninguno 8 ZDerscha ) Nominal N Entrada
14 P14 Numérico & 0 14. Has tenido a oportunidad de liderar proyectos o equipos ent... {1 Totalme... Ninguno 8 ZDerscha g Nominal \ Entrada
15 P15 Humérico 8 0 15. Abordas los problemas y desafios en tu trabajo diario de man... {1, Totalme... Ninguno 8 & Nominal " Entrada
16 P16 Mumérico 8 0 16. Sientes que se te alienta a aportar ideas creativas para mejor... {1, Totalme... Ninguno 8 Derecha g Nominal N Entrada
17 P17 Numérico & 0 17. Sientes que tu trabajo es reconocido y valorado en [a organiz... {1, Totalme... Ninguno 8 & Nominal N Entrada
18 P18 Humérico 8 0 18. Las recompensas e incentivos proporcionados te motivan a d... {1, Totalme... Ninguno B & Nominal N Entrada
19 P19 Numérico & 0 19. Te qustaria tener mds oportunidades de desarrollo y crecimie... {1, Totalme... Ninguno 8 & Nominal  Entrada
20 P20 Numérico & 0 20. Sientes que hay un camino claro para avanzar en tu carrera ... {1, Totalme... Ninguno 8 & Nominal N Entrada
2 P21 Numérico 8 0 21. Tu trabajo cumple consistentemente con los estandares de ... {1, Totalme__. Ninguno 8 & Nominal N Entrada
22 P22 Numérico & 0 22. Estds comprometido a aprender y aplicar nuevas técnicas o ... {1 Totalme... Ninguno 8 ZDerecha ) Nominal s Entrada
23 P23 Mumérico 8 0 23. Buscas activamente oportunidades para mejorar tus habilida... {1, Totalme... Ninguno 8 ZDerecha g Nominal N Entrada
24 P24 Numérico 8 0 24. Participa en iniciativas para mejorar la calidad de los semvcio... {1, Totalme... Ninguno 8 ZDerscha ) Nominal N Entrada
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