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RESUMEN

Este trabajo de investigacién tiene como titulo: Incidencia en el
desempefio laboral y gestion del talento humano de la Empresa Drelca
Contratistas Generales S.R.L. Juliaca 2023, La investigacion se realizé
con el fin de determinar la influencia que tiene la gestion del talento
humano en la productividad de los trabajadores. Para este estudio
correlacional se utilizaron cuestionarios sobre talento humano y factores,
rendimiento laboral y satisfaccion de los trabajadores (todos ellos
utilizados en estudios anteriores); para el analisis se emplearon
estadisticas descriptivas en tablas de frecuencias absolutas vy
porcentuales; y para comprobar las hipotesis se utiliz6 el método
estadistico de asociacidon chi-cuadrado con un nivel de significacion del
95%. Con base en un analisis de asociacion Chi-cuadrado que arrojo un
valor de 41,985, el cual fue estadisticamente significativo (p0,05), se
concluye que existe correlacion entre la GTL los Factores que afectan a
los empleados de Drelca Contratistas Generales S.R.L. Se presentan
enfoques alternativos para la gestion del Talento Humano con el objetivo
de elevar la productividad y satisfaccion de los empleados. Con un
andlisis Chi cuadrado de asociacion de 11,716, el cual fue
estadisticamente significativo (p 0,05), se concluye que existe una
relacion positiva entre GTL y el desemperio laboral de los empleados de

Drelca Contratistas Generales S.R.L. Juliaca en el afo 2023.

Palabras clave: Desempefio Laboral, Gestion del Talento Humano
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ABSTRACT

The research was conducted to ascertain how much of an effect
human talent management had on workers' productivity. Human talent
and factors, job performance, and employee satisfaction questionnaires
(all of which had been used in previous studies) were used to collect data
for this correlational study; The study consisted of descriptive data
presented in absolute and percentage frequency tables, and the
hypotheses were tested using the chi-square statistical technique of
association at a 95% level of significance. Human Talent Management
and Factors Affecting Employees at Drelca Contratistas Generales
S.R.L. are related, as shown by a Chi-square study of association
generating a value of 41.985, which was statistically significant (p0.05).
Human talent management alternatives are discussed with the aim of
improving worker output and contentment. Our Chi-square analysis of
association yielded a value of 11.716, which was statistically significant
(p 0.05). between human talent and labor performance among the
employees of Drelca Contratistas Generales S.R.L. Juliaca in the year
2023.

Keywords: Labor Performance, Human Talent Management
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l. INTRODUCCION

La Gestion de Talento Humano, objeto de este estudio, suele
considerarse un factor crucial mas significativo del éxito de cualquier
empresa u organizacion, ya que proporciona a los trabajadores un foro para
compartir sus opiniones y sentimientos sobre el funcionamiento y la
orientacion de la empresa. En consecuencia, constituyen un excelente
mecanismo para conocer de forma inferencial la calidad de la gestion de
una organizacion y para mantener un ambiente positivo y productivo en el
lugar de trabajo, asi como un instrumento de busqueda que opera sobre la
premisa de que se forman beneficios cuando se aplican medidas
correctoras en los aspectos que lo requieren. Representa todo aquello que
mantiene a los empleados y tiene un impacto significativo en el rendimiento
de los trabajadores para la empresa. La productividad, el rendimiento, la
felicidad de los empleados, etc. son aspectos interconectados de la
dindmica de una organizacion.

Introduccion, Planteamiento del Problema: Definicion del tema,
formulacion de la pregunta de investigacion general, aislamiento de las
preguntas de investigacion especificas, definicibn de los objetivos
generales y especificos con justificacion e importancia, alcance vy
limitaciones, definicion del contexto, fundamentos teoricos y estructura
conceptual del estudio. El capitulo también cubre el desarrollo de hipotesis
amplias y restringidas, la seleccion de variables, el desarrollo de una matriz
de operacionalizacidén para esas variables, la seleccion de una poblacion y
una muestra representativas, y la selecciébn de métodos e instrumentos
apropiados para recopilar datos. El final y los resultados A continuacion se
muestra una vision general de los resultados del estudio y un examen en
profundidad y una aclaracion de la informacion recogida. Los datos
adquiridos se procesan de acuerdo con las variables, los objetivos y las
preguntas de investigacion en la seccion dedicada a la presentacion del
analisis y la interpretacion de los resultados. Se utilizan tablas y figuras para
transmitir los pasos de procesamiento que implica esta comunicacion.
Ademas, el marco tedrico unifica los puntos de vista de los autores a favor

y en contra de las hipétesis aportadas, sirviendo de base para el analisis y
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el discurso de los datos.
Por consiguiente, se elabor6é conclusiones, recomendaciones de
esta investigacion y ultimamente, se muestra las referencias bibliograficas

y los anexos.
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Il PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1 Descripcion del problema

Actualmente cada vez mas interconectado y competitivo, las
empresas se enfrentan a nuevos retos, lo que lleva a muchas a reevaluar
el valor de la GRH. Después de todo, la GRH ha demostrado una y otra vez
ser una herramienta estratégica eficaz para alcanzar los objetivos
empresariales aprovechando el talento y las perspectivas de los
empleados.

Dado que el rendimiento, de liderazgo, las politicas y funciones de
gestion, incluida la contratacion, formacion, motivacion y desarrollo del
personal, hay muchos factores que pueden llevar a los empleados a no
esforzarse al maximo en el trabajo. Estos incluyen, entre otros: no
presentarse a trabajar a tiempo; sentirse incomodo o presionado por los
superiores; y, en ultima instancia, decidir dimitir. La Empresa General de
Contratacion de Drelca S. R.L. Con el fin de ayudar a Drelca Contratistas
Generales a alcanzar sus objetivos, proporcionar competitividad vy
mantener motivados a sus empleados, este estudio pretende identificar y
describir los factores de la GTL que afectan al rendimiento laboral de los
empleados.

Placencia (2017) a nivel mundial, teoria financiera, segun el cual las
personas deberian adaptar sus acciones para servir mejor a sus intereses
econdémicos en funcion de la coyuntura actual. Sin embargo, el 51,40% de
los habitantes de Quito maneja sus propias finanzas, vigilando
cuidadosamente sus ingresos y gastos; se estima que 600 ddélares son
suficientes para cubrir el 20% de los gastos familiares anuales de este
grupo. Las familias locales que destinan mas del 56,80% de sus ingresos a
la compra de articulos de consumo representan mas del 9,60% del
aumento anual de la riqueza. Narvaez (2022) En consecuencia, empresas
reconocidas a nivel mundial implementan practicas dentro del area de
recursos humanos con el firme proposito de agradar al capital humano, asi
lo describe la revista Del Real (2018) a través de la revista Expok. Entre
estas 10 empresas se encuentran Grupo Brisa, Grupo Cristal, Volkswagen,
entre otras; destacando dentro de su pagina los procesos ejecutados para
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el reclutamiento e incremento en el conocimiento del talento humano.

En el ambito nacional Zapata (2020) no solo las familias
latinoamericanas recurren regularmente a la educacién financiera y a la
gestion del gasto, sino que también se ha observado que dan prioridad al
hecho de poder ahorrar mas del 10% de sus ingresos mensuales. Esto se
debe a que, del total de ingresos, los hogares suelen tener una capacidad
de endeudamiento de entre el 35% y el 40% de los ingresos netos. La razon
es que se puede lograr un mayor impacto positivo en la dinamica de precios
a través de una mejor planificacion financiera. Tarqui y Quintana (2019)
dado que el personal representa el pilar de la existencia de los centros
sanitarios, a veces no se observan mejoras mediante supervisiones
imparciales y objetivas, ademas, con la condicion de que no se discrimine
a ninguna. Direccién de Salud Apurimac (2019) La Direccién de Salud de
Apurimac tiene espacio para avanzar en cuanto al calibre de su fabricacion
y la calidad de sus servicios a los usuarios finales. Se ha manifestado
preocupacion por la categorizacion de los funcionarios de acuerdo a la
jornada laboral y meritocracia del trabajador, asi como las funciones
asignadas a cada trabajador y los montos de carga laboral
correspondientes, por lo que se ha decidido que es necesaria una campafa
de sensibilizacion encaminada a todo el personal bajo la orientacion de
capacitaciéon en los temas de Coaching Institucional y relaciones laborales
e interpersonales. Medina (2017) del mismo modo, el rendimiento laboral
es un problema en nuestro pais como consecuencia de los multiples
problemas que las personas tienen con sus amigos o familiares, y como
resultado de la falta de empatia que sus jefes tienen con ellos. Esto afecta
a casi el 70% de las empresas de nuestro pais, Asi lo demostré un estudio
de la Municipalidad de Santa, segun el cual sélo el 18% de sus empleados
rendia a un nivel superior a la media, mientras que el 82% lo hacia por
debajo.

En el dmbito regional Claus (2019) la velocidad a la que estan
cambiando la demografia, la tecnologia y la globalizacion esta teniendo un
impacto significativo en el mundo del trabajo y en las personas que lo
realizan. Este panorama cambiante esta impactando como se ha llevado a

cabo durante las dos décadas anteriores. Las competencias en disefio,
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gestion &agil, economia conductual y analitica son comunes entre los
jovenes profesionales actuales del campo de los recursos humanos.
Echevarria (2016) la gestion eficaz de los recursos humanos nacionales es
crucial para la formulacion y ejecucion de la politica nacional. Sin embargo,
la corrupcion generalizada, el egoismo y la gestion ineficaz de la regulacion
de los recursos humanos en la sociedad actual amenazan con devastar los
recursos econdmicos del pais. Muchica (2022) Hoy en dia, las empresas
no sélo venden en su propio pais, sino en todo el mundo. Si quieren
conseguir las ventas que se proponen, tendran que hacer una serie de
ajustes para adaptarse a las especificidades de cada region. Dado que las
empresas no pueden realizar ventas sin las personas, los RRHH cobran
cada vez mas sus empleados a adaptarse a las nuevas circunstancias para
tener éxito. Las empresas necesitan saber cOmo gestionar sus recursos
humanos para asegurarse de que sus empleados se mantienen motivados
y productivos en todo momento, lo que a su vez les permite realizar las
ventas y las demas tareas necesarias. Llenera y Herrera (2019) En el
antiguo modelo de gestion de personal, las personas solian considerarse
un coste que debia minimizarse, pero con la llegada de la gestion moderna
de los RRHH, esta perspectiva ha cambiado a otra en la que los empleados
se consideran el activo estratégico mas valioso de una organizacioén. Una
gestion eficaz libera todo su potencial, lo que beneficia a la organizacion
para la que trabajan. Camana, una municipalidad provincial de la region de

Arequipa, prioriza un marco de RRHH.

2.2  Pregunta de Investigacion General

¢,De qué manera se analizaréa la incidencia en el desempefio laboral
y gestion del talento humano de la empresa Drelca Contratistas
Generales S.R.L. Juliaca 20237

2.3 Preguntas de Investigacion Especifica

P.E.1. ¢ Cuéles son los factores que inciden en la gestion del Talento
Humanos en la empresa Drelca Contratistas Generales S.R.L.
Juliaca?
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2.4

2.5

2.6.

P.E.2. ¢(Cuél es el nivel de satisfaccion del personal y su influencia
en el Desempeiio Laboral de la empresa Drelca Contratistas
Generales S.R.L., Juliaca?

P.E.3. ¢(Cual es la propuesta de mejora para soluciones en la gestion
del Talento Humano y su desempefio del personal de la empresa

Drelca Contratistas Generales S.R.L., Juliaca?

Objetivo General

Analizar la incidencia en el desempefio laboral y gestion del talento
humano de la empresa Drelca Contratistas Generales S.R.L. Juliaca
2023.

Objetivo Especificos

O.E.1. Evaluar los factores que inciden en la gestion del Talento
Humanos en la empresa Drelca Contratistas Generales S.R.L.
Juliaca.

0O.E.2. Determinar el nivel de satisfaccién del personal y su influencia
en el Desempeiio Laboral de la empresa Drelca Contratistas
Generales S.R.L., Juliaca.

O.E.3. Proponer una mejora para soluciones en la gestion del
Talento Humano y su desempefio del personal de la empresa Drelca
Contratistas Generales S.R.L., Juliaca

Justificacién e Importancia
2.6.1 Justificacion tedrica

Las personas solian considerarse un gasto que debia
minimizarse a toda costa; ahora se consideran el recurso competitivo
mas importante en una organizacion, por lo que era importante
estudiar como se gestiona el talento humano y como afecta eso a la

productividad en el lugar de trabajo.

2.6.2 Justificacidn Practica

Con su contribucién al disefio de politicas y programas de
20



apoyo que promuevan la recuperacion econémica local y fortalezcan
el crecimiento empresarial en la comunidad de Juliaca, esta
investigacion ofrece una sdlida justificacién practica. Proporciona
informacioén precisa para la toma de decisiones estratégicas
informadas, sefiala areas su mejora dentro de la empresa y ofrece
lecciones aprendidas aplicables a otras empresas del sector de la
construccion.

2.6.3 Justificacion Metodologica

El andlisis financiero, la revision de los registros contables y
la recoleccion de datos cuantitativos y cualitativos son ejemplos de
enfoques de investigacion pertinentes que pueden utilizarse para
analizar la informacion de la organizacion. También se garantizara
la validez y fiabilidad mediante el uso de métodos estadisticos, la
comparacién de indicadores econdémicos y financieros antes,
durante y después de la pandemia, y el despliegue de
procedimientos de muestreo representativos. Por dltimo, la razén
metodoldgica descansa en la necesidad de adoptar un enfoque
sistemético y riguroso para recopilar datos correctos y extraer
conclusiones sélidas que proporcionen una comprension imparcial y
exhaustiva.

2.6.4. Justificacion Econémica

La base econdémica de este estudio es clara: provocara una
serie de problemas y cambios importantes en diversos ambitos
productivos. Examen de los efectos de Drelca Contratistas
Generales S.R.L. sobre la productividad y la retencién de empleados
en el sector de la construccion.

2.6.5. Justificacion social

La empresa Drelca Contratistas Generales S.R.L. argumenta
gue el estudio es socialmente justificable por el impacto que tendra
en la poblacién local y general. La ciudad de Juliaca y la regién de
Puno se benefician enormemente de las contribuciones de

Contratistas Generales S.R.L. a su crecimiento econémico y social.
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2.7

Este conocimiento podra utilizarse para mejorar las politicas
publicas y la estrategia empresarial, reduciendo asi los efectos
negativos del sector y acelerando la recuperacién economica.

2.6.6 Importancia

La gestion de recursos humanos es crucial porque los
estudios han demostrado que ayuda a las empresas a alcanzar sus
objetivos aprovechando el talento y las actitudes de sus empleados.
La gestion de recursos humanos permite conocer la opinion de los
empleados de una organizacion sobre su estructura interna, sus
politicas y sus procedimientos. El liderazgo, la gestion y los procesos
en los que desempefian un papel clave en la formacion de la mano
de obra de una organizacion son cruciales para el éxito de una
empresa porque afectan a la motivacion.

Alcances y limitaciones

Consideramos lo siguiente:
2.7.1 Alcance
» |dentificacion de las politicas y procedimientos de la empresa
constructora.
» Andlisis de las consecuencias
» Andlisis de los indicadores
2.7.2 limitaciones
» Sostenibilidad y disponibilidad de la informacion.
= Posibles restricciones a la precision y fiabilidad de los datos.
= Dificultades para trazar una linea recta entre ambos factores.

Porque no hay tiempo y la economia para analizar a fondo todas las

facetas de la empresa constructora.

Los resultados pueden no ser generalizables, ya que se limitan a una

Gnica empresa de construccion, un unico lugar y un unico periodo de

tiempo.

Se aconseja reconocer abiertamente en el estudio las limitaciones

de la investigacion, ya que ello ayudara a situar los resultados del estudio

Yy SuUs consecuencias en la perspectiva adecuada
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3.1

[I. MARCO TEORICO

Antecedentes
3.1.1 Antecedentes Internacionales

Saavedra (2021), en su investigacion de titulo “Gestion del
talento humano y la relacion con el desempefio laboral del personal
del hospital obrero de la ciudad de Oruro”, para optar al titulo de
Contador Publico en Universidad Mayor de San Andrés — La Paz,
tuvo como objetivo determinar la calidad de la atencion que presta
un centro de salud en un momento dado, averiguar si los miembros
del personal estan debidamente motivados para hacer su trabajo y
formados vy, por ultimo, evaluar el nivel de atencion que se presta a
cada miembro de un plan de seguro médico. El éxito de los objetivos
de gestidn a corto, medio y largo plazo de una empresa depende del
nivel de formacion y experiencia de sus empleados. Uno de los
rasgos distintivos de una persona es su salud. El método es la
técnica o el camino hacia algo, que sigue una secuencia ldgica
basada en el razonamiento que tiene su origen en el razonamiento
del andlisis y la investigacion que se pretende llevar a cabo. Es lo
contrario del enfoque inductivo, ya que parte de un principio amplio
y se reduce a una accién concreta. Una de las aplicaciones mas
evidentes de este enfoque es el uso de la experiencia y los
conocimientos previos para formar hipoétesis. (Baena, 2009). El
estudio utiliz6 este método para recoger y describir las humerosas
hipétesis incluidas en el Marco Teorico. Se utilizé en el capitulo
titulado "Resultados y validacion" para compilar los resultados de la
encuesta y generar gréaficos y tablas. Una poblacién sana es el
resultado directo de un sistema sanitario que funcione bien, lo que a
Su vez requiere una gestion eficaz de los recursos humanos en el
sector sanitario. Para darle al Talento Humano la importancia que se
merece en el desarrollo de cualquier organizacion, publica o privada,
es fundamental recabar datos que ayuden al fortalecimiento de las
instituciones publicas. El presente estudio se propuso responder a la

pregunta: "¢ Como influye la Gestion del Talento Humano en el
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Hospital Obrero de la ciudad de Oruro en la productividad de sus
empleados?" Siendo todas las razones ofrecidas justificaciones
suficientes, para tomar como reto el crecimiento del estudio;
proporcionar las sugerencias adecuadas para llevar a cabo modelos,
estrategias, programas de gestion de talento humano; y lo mas
importante, aportar el insumo esencial para la adecuada toma de
decisiones.

Narvaez (2022) en su investigacion “Gestion de talento
humano en el desempefio laboral de los centros de desarrollo
infantiles del instituto colombiano de bienestar familiar de Riohacha”
para optar al titulo de Contador Publico en Universidad Riohacha —
Colombia en su objetivo sugiere que se ocupa de evaluar el manejo
gue los Centros de Desarrollo Infantil del Distrito de Riohacha hacen
de sus recursos humanos. Informado por los datos recogidos sobre
nociones relevantes, esto permitio establecer bases tedricas y
precedentes que proporcionaron un punto de referencia util. El
estudio es de naturaleza cuantitativa, aplicando un marco explicativo
e interdisciplinario a datos recogidos en un tiempo y lugar
especificos; el tamafio de la muestra se calculdé aplicando una
técnica de muestreo probabilistico, y consistié en 224 empleados por
los diferentes Centros de Desarrollo Infantil del Distrito de Riohacha.
Un cuestionario con 22 items en escala de Likert (Casi siempre,
Siempre, A veces, Nunca y Casi nunca) sirvi6 de base para los
métodos e instrumentos de recogida de datos. El alfa de Cronbach
del cuestionario fue de 0,96%, lo que muestra que proporciono
informacion fiable sobre las variables de la investigacion, junto con
sus indicadores y dimensiones, que fueron validados por expertos
en la materia. El instrumento se emple6 a una muestra
representativa de trabajadores, permitiéndoles compartir sus
pensamientos y opiniones sobre la mejor manera de mejorar los
Centros de Desarrollo Infantil del Distrito de Riohacha e identificar

los factores que influyen la calidad de su trabajo.
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3.1.2 Antecedentes Nacionales

Ramos (2018), en su investigacion titulada “Gestion de talento
humano y desempeifio laboral en la pasteleria Miraflores S. A. C7,
para optar al titulo de contador publico, en la Universidad Cesar
Vallejo, Lima, Perd. Tuvo como objetivo Contextualizando en las
dimensiones de identificacibn y seleccion, dotacion de
conocimientos y habilidades y retencion de empleados de la variable
gestion del talento humano; y motivacion, habilidades y personalidad
correspondientes a la variable desempefio laboral, se propusieron
modelos tedricos para establecer la relacion entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral en la panaderia Miraflores
S. A. C. Se empleo un enfoque cuantitativo, transversal y
correlacional para nuestra epistemologia. Trabajaban en la
panaderia 150 personas, de las cuales 60 fueron seleccionadas al
azar para constituir la muestra. Utilizamos un método de encuesta y
dos cuestionarios de escala Likert, cada uno con sesenta items (30
preguntas por variable con respuestas multiples), para recopilar esta
informacion. Se consulté a tres expertos para determinar la validez
del contenido, y se empled el alfa de Cronbach para establecer la
fiabilidad; el indice fue de 0,906 para la variable de gestion del talento
humano y de 0,870 para la variable de rendimiento laboral, lo que
indica un alto grado de fiabilidad en ambos instrumentos. El valor de
la correlacibn Rho Spearman entre variables fue de 0,338. Los
resultados del estudio sugieren una estrecha relacion entre la
gestion del talento humano y la productividad en el trabajo, lo que
subraya la importancia de que Miraflores S. A. C. invierta en el
crecimiento de sus empleados para aumentar la productividad. Esto
puede hacerse mediante iniciativas como ofrecer a los empleados
oportunidades de formacion y crecimiento y animarlos a adoptar
nuevas formas de hacer las cosas.

Paredes (2022) La Gestion Del Talento Humano Y EI
Desempefio Laboral En Los Trabajadores De La Municipalidad Del
Distrito De Manantay, 2020, para optar al titulo de Contador Publico

en Universidad Cesar Vallejo. El estudio tuvo por finalidad, El
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objetivo de este estudio es analizar la conexidn entre la gestion del
talento humano y la productividad en la Municipalidad del Distrito de
Manantay en el afio 2020. El estudio se realiz6 utilizando una
metodologia cuantitativa; la investigacion fue de caracter
fundamental, descriptiva en su profundidad y no experimental en su
disefio; los datos se recogieron mediante el uso de un cuestionario
de 30 preguntas cerradas. La gestion del talento humano era una
variable de tipo Likert, y habia 36 preguntas abiertas. El alfa de
Cronbach para el cuestionario de gestion del talento humano fue de
0,827, y para el cuestionario de rendimiento laboral fue de 0,926, lo
gue ensefa que ambos cuestionarios eran fiables a la hora de medir
los constructos objetivo. Se utiliz6 SPSS 25v para crear el recuento
final. Con un Rho de Spearman de 0,025 y una Sig. (bilateral) de
0,857, podemos afirmar que no existe relacién entre la gestion del
talento humano y el desempeiio laboral de los empleados
municipales del Distrito de Manantay en el afio 2020.

Miranda (2018) Este trabajo de investigacion esta basado en
el “Gestion del talento humano y su incidencia en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota,
20187, para optar al titulo de Contador Publico en Universidad Cesar
Vallejo. Utilizando tablas y graficos en Excel (estadistica descriptiva),
los autores de este estudio determinaron si existia 0 no una
correlacién entre la Gestion del Talento Humano y la productividad
de los empleados, calculando el porcentaje de encuestados que
estaban de acuerdo con la afirmacion " La percepcion media de los
empleados sobre la gestion del talento humano es negativa (-69%)
y no tiene ningun efecto sobre la productividad (-71%) en el lugar de
trabajo”. De acuerdo a nuestros hallazgos en la Municipalidad
Provincial de Chota, la Gestion del Talento Humano sobresale en
estas areas debido a su enfoque en la integracion, desarrollo de la
mano de obra y garantias institucionales de empleo. La integracion,
la tecnologia, la sistematizacion de la informacion, el crecimiento y
entornos de trabajo adecuados que hagan que los trabajadores se

sientan parte de una gran institucion municipal; la evaluacion del
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3.1.3

desempeiio laboral y la posibilidad de desarrollar las propias
competencias son ejemplos de lo que contribuye a un buen
desempeifio laboral.

Andia Y Herrera (2019) Gestién Del Talento Humano Y Su
Relacion Con ElI Desempeiio Laboral Del Personal De La
Municipalidad Provincial De Camana — Arequipa 2019”, para optar al
titulo de Contador Publico en Universidad Cesar Vallejo. Tuvo Como
Objetivo conocer mas sobre cémo la gestion del talento humano
afecta la productividad de los empleados en el trabajo. Sesenta
empleados municipales que cumplian con los requisitos de inclusion
participaron en un estudio realizado en 2019 en la municipalidad
provincial de Camana utilizando una técnica cuantitativa, tipo de
investigacion aplicada, disefio no experimental y nivel de correlacion.
Un cuestionario sirvi6 de herramienta para los métodos de
recopilacion de datos de observacion, encuesta y entrevista. Se
utilizé Excel para todo el andlisis y manipulacién de los datos. Segun
los resultados, existe una correlacion efectiva entre la gestion del
talento humano y la productividad en los empleados municipales de
Camana; una correlacion efectiva entre la gestiéon del talento
humano y la calidad de la produccion de los empleados municipales
de Camand; y una correlacion efectiva entre la gestion del talento

humano y el compromiso de los empleados de Camana.

Antecedentes Regionales

Centeno (2022) Gestion Del Talento Humano Y Su Incidencia
En El Desempeio Laboral De La Empresa Taypikala Hotel Lago
S.A.C. De La Ciudad De Puno - Chucuito, 2021, para optar al titulo
de Contador Publico en Universidad UNAP- Puno. El propésito de
este estudio fue utilizar un disefio no experimental para examinar
como la gestion del talento humano afecté la produccién de los
trabajadores del Taypikala Hotel Lago S. A.C. de la ciudad de
Chucuito Puno durante el periodo 2021. La gestion del talento
humano es crucial para el éxito de una empresa porgque garantiza

gue los empleados estén contentos y sean productivos en el trabajo,
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lo que a su vez impulsa los resultados de la empresa. La
investigacion se realizé en las instalaciones de la empresa; la
poblacion incluia a todos los empleados (s6lo hubo 16 encuestados),
pero el muestreo no fue probabilistico debido a este pequefio tamafio
de la muestra. Con este gran tamafo de muestra, pudimos extraer
las siguientes conclusiones sobre la variable independiente: El
40,31% de los empleados que respondieron a nuestra encuesta de
20 preguntas consideraban que tenian un talento humano adecuado.

Condori (2018) en su tesis titulada “Gestion del talento
humano y su relacion con el desempefio laboral del personal de
direccion regional de transportes y comunicaciones Puno - 2017”
para optar al titulo de Contador Publico en Universidad UNAP- Puno,
tiene como objetivo perfeccionar los distintos procesos que lleva a
cabo una institucion, contribuyendo a mejorar el desempefio laboral
de las personas en sus funciones y obligaciones especificas que
cumplen en el trabajo”, lo que sugiere una relacion directa y
significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio del
personal en el trabajo. En la Direccibn Regional de Transportes y
Comunicaciones de Puno, el 39,1% de los encuestados manifestd
gue el desarrollo del talento sélo se da "algunas veces" porque no
se programa la capacitacion anual debido a la inversibn minima
designada para capacitaciéon, por lo que el desempefio de los
trabajadores en el trabajo es constante a pesar de que su
presupuesto para capacitacion es reducido. En consecuencia, existe
una modesta asociacion (0,632) entre el cultivo del potencial humano
y el éxito laboral. Los empleados de la Direccibn Regional de
Transportes y Comunicaciones de Puno sefialan que existe una
correlacion positiva entre su nivel de motivacion y la eficacia de su
trabajo. Sin embargo, debido a que su empleador no siempre les
proporciona los beneficios del caso y a que su lugar de trabajo no
favorece el desarrollo comodo de su actividad, solo el 32,6% de
estos empleados estan motivados de forma constante. Por tanto, la

inspiracion representa una modesta relacion de 0,576 con el
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rendimiento en el trabajo.

Muchica (2023) Gestion Del Talento Humano Y Desempefio
Laboral De Los Colaboradores De Rural Alianza Empresa De
Propiedad Social, Puno — 2022, para optar al titulo de Contador
Publico en Universidad Cesar Vallejo - Arequipa. El estudio tiene
como objeto determinar qué tan bien Rural Alianza Empresa de
Propiedad Social, Puno - 2022 est4 gestionando su recurso humano,
y cOmo esto se entiende en una mejora de la productividad en el
lugar de trabajo. La investigacion utilizé una técnica puramente
cuantitativa, no experimental, correlacional, a nivel de base. Habia
160 trabajadores en Alianza Rural, pero sélo 114 fueron incluidos en
la muestra. Se trata de una muestra poco representativa. Tanto el
cuestionario de gestion del talento humano (25 items) como el
cuestionario de desempefio laboral (24 items) utilizados en este
estudio tuvieron altos niveles de confiabilidad, como lo muestran los
resultados del alfa de Cronbach de 0,937 y 0,924, respectivamente.
Sin embargo, la prueba de normalidad mostré que los datos seguian
una distribucién normal, por lo que se utilizdé el coeficiente de
correlacién R de Pearson; el resultado de la hipotesis general en esta
prueba fue de 0,770 al nivel de significacion de 0,000, lo que sugiere
gue las variables de estudio estan relacionadas a un nivel muy
fuerte, segun determinaron los investigadores en Rural Alianza
Empresa de Propiedad Social, Puno.

Yucra (2023) Gestion del talento humano y su relacién con el
desempeiio laboral en los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Yunguyo, Puno, 2022, para optar al titulo de Contador
Publico en Universidad UNAP- Puno. El equipo de investigacién de
Yunguyo, Puno, 2022 se propuso determinar si existe relacion entre
la gestion del talento humano y la productividad en el trabajo de
guienes alli laboran. Un total de 38 empleados de la Municipalidad
contribuyeron en la aplicacion del cuestionario, por lo que se trata de
un estudio transversal, no experimental, correlacional y con métodos
acordes con una investigacion mas fundamental y de orientacion

cuantitativa. También se constatd una correlacidn positiva
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significativa entre los elementos examinados, siendo el valor sigma
para el rendimiento laboral de 0,000 y los valores de relacién para la
admision de personal y la Indicador de capacidad de 0,050 y 0,550,
respectivamente. La correlacion positiva media entre el rendimiento
laboral y la retribucion fue de 0,433 (sigma = 0,000), y el vinculo
resultdé ser rectilineo proporcional. La gestion del talento humano
demostré tener una fuerte asociacion positiva con la productividad
en el trabajo, con un valor de 0,587 que indica un vinculo
directamente proporcional.

3.2. Bases Teoricas
3.2.1 Gestion Del Talento Humano

Los directivos que practican la gestion del talento humano
buscan activamente nuevos empleados, les proporcionan los
recursos que necesitan para tener éxito, los animan a alcanzar todo
su potencial, les recompensan monetariamente de forma que se
tenga en cuenta el bienestar de sus familias y fomentan un medio en
el que todos se sientan apreciados y respetados. Esta clase de
sustantivos abarca no solo el esfuerzo o la accién humana, sino
también la informacidn, las experiencias, la motivacion, los intereses
especificos de la vocacion, las aptitudes, las actitudes, los talentos,
las potencialidades, la salud, etc. que prestan esos modos de
funcionamiento. (Chiavenato, Gestion del Talento Humano, 2018)

3.2.2 Objetivos De La Gestion Del Talento Humano

Las personas son el recurso mas valioso en una empresa, por
lo que los empresarios deberian prestarles mas atencion. Las
organizaciones que crecen y prosperan son las que. La gestion de
RRHH es el proceso que facilita la cooperacion entre los
trabajadores (empleados, oficinistas, recursos humanos, talentos,
etc.) para lograr objetivos comunes. (Chiavenato, Gestién del
Talento Humano, 2018)
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3.2.3 Procesos De La Administracion De Recursos Humanos
los procesos sencillos del ARH son:

1. Los procesos de integracion son procedimientos utilizados para
acoger y acomodar a los nuevos empleados en una
organizacion. Los procedimientos de dotacion de personal son
otro nombre para este concepto. Se incluyen la seleccion y
contratacion de personal.

2. Los procedimientos de gestion de recursos humanos (HRM)
son los métodos utilizados para planificar y coordinar las tareas
gue los empleados llevan a cabo en una organizacion. Los
puestos de trabajo se disefian, analizan, describen y asignan,
y los empleados se colocan y evaltan en funcion de su
rendimiento.

3. Métodos para recompensar a los empleados: Técnicas para
motivar a los trabajadores y satisfacer sus deseos mas
profundos. La remuneracion, los beneficios y los servicios
sociales forman parte de esta categoria.

4. Los procesos para el desarrollo de los individuos son los que
se utilizan para formar y fomentar el crecimiento de la carrera
profesional y el caracter. Los programas de aprendizaje,
cambio y desarrollo profesional, la comunicacion y el
cumplimiento de la normativa forman parte de esta categoria.

5. Los procedimientos de retencién son los que hacen que los
trabajadores estén contentos en su ambiente laboral, tanto
fisica como mentalmente. La gestidon de la cultura y el clima
organizativos, asi como la limpieza, la eficacia de vida y
seguridad, ademas de las relaciones laborales, forman parte
de estas responsabilidades.

6. Los procedimientos de auditoria de recursos humanos son los
métodos utilizados para vigilar las acciones de los empleados
y comprobar su rendimiento. Los sistemas de informacion de
gestion y los bancos de datos son dos ejemplos. (Chiavenato,
2018)
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3.2.4 Importancia De La Gestion Del Talento Humano

En los ultimos tiempos se ha prestado mas atencion a la
gestion del talento humano debido a la creciente conciencia en que
los empleados son el recurso mas valioso de la empresa. Aunque
algunas empresas siguen funcionando a la antigua usanza, esto
suele deberse a que sus empleados soélo se preocupan por cumplir
los plazos y mantener relaciones laborales cordiales entre ellos, mas
gue con la empresa en su conjunto.

Multiples estudios han constatado que el éxito de una
institucion estad directamente ligado a los esfuerzos de sus
miembros, que deben trabajar duro, innovar con regularidad y
compartir un objetivo comun de crecimiento de la institucion para que
ésta tenga éxito.

Hoy en dia, gestionar el talento humano significa gestionar o
gestionar con las personas, lo que significa incluirlas en los
procesos, decisiones e innovaciones de la organizacion. Esto hace
gue los empleados se sientan participes del éxito y el crecimiento de
la empresa, lo que a su vez los anima a desarrollar sus destrezas y

contribuir al triunfo de la empresa. (Castillo, 2010)

3.2.5 Dimensiones De La Gestién Del Talento Humano

La aplicacion de procedimientos como la planificacion del
personal, la integracion (que incluye la contratacion, la formacion y
la induccion) y el desarrollo (que contiene la formaciéon y la
educacién) son esenciales para una gestion eficaz. A continuacion,
se ofrece un resumen de los procedimientos que se tuvieron en
cuenta en este estudio como factores potenciales de la gestion del

talento humano. (Chiavenato, 2018)

1. Indicador Interna
Los conocimientos, las aptitudes, la motivacion y la actitud
son indicadores de lo bien que una empresa gestiona sus recursos
humanos, y todos ellos entran en el ambito del aspecto interno de la
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GTH.

El Conocimiento es un producto con una repercusion mundial
cada vez mayor como consecuencia de la evolucion de las
tecnologias de la informacién. Dado que su desarrollo requiere el uso
de herramientas, es un componente esencial de la economia de la
informacion.

Lo que llamamos "conocimiento" no es mas que el marco
mental preexistente de una persona para incorporar y evaluar nueva
informacion, experiencias e ideas.

Las Habilidades Es una evaluacion actualizada de las
competencias de una persona, ya que mide su "capacidad para
realizar las distintas tareas de su puesto de trabajo". Dado que las
competencias repercuten en el rendimiento laboral, existen dos tipos
principales de capacidades: intelectuales y fisicas. Las capacidades
que cada individuo contribuye a la organizacién son la razén
primordial de su contratacion. Dado que el objetivo de la gestion de
recursos humanos es mejorar las capacidades intelectuales de los
empleados, es légico que estas capacidades -que incluyen cosas
como el juicio, el tacto, la capacidad de autoexpresion, la capacidad
de detectar problemas, una mentalidad constructiva, una amplia
comprension cultural y un sentido de la mision- deban fomentarse y
desarrollarse.

La Motivacion. Las personas se sienten motivadas por las
recompensas econdmicas, y éste es un factor importante para que
realicen bien sus tareas laborales. En pocas palabras, la
estimulacién es lo que induce a una persona a esforzarse al maximo
por alcanzar un determinado objetivo durante un periodo de tiempo
prolongado.

Las actitudes son evaluaciones subjetivas de cosas, personas
y acontecimientos, y pueden ser positivas 0 negativas. Por tanto,
representan el punto de vista del hablante y no son lo mismo que los

valores, pero estan relacionadas con ellos.

2. Indicador Externa
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Los indicadores de entorno de trabajo, aspecto de desarrollo
profesional, reconocimiento, condiciones de trabajo y motivacion son
ejemplos de elementos o factores del entorno externo que aborda la
Indicador externa de la gestién del talento humano.

El Clima laboral se refiere al enfoque de la empresa sobre la
gestion de su personal, cuanto énfasis pone en la aportacion de los
trabajadores a la toma de decisiones, cuanto dinero se gasta en
iniciativas para avanzar en la igualdad de género y el equilibrio entre
la vida personal y laboral, etc. Por tanto, el ambiente laboral es la
calidad del entorno organizativo tal y como lo ven o experimentan los
miembros de una empresa, y representa el efecto ambiental sobre
la motivacién de los participantes.

La Perspectiva de desarrollo profesional La formacion tiene
por objeto ayudar a los empleados a adquirir nuevas competencias
y a ser mas competentes en su trabajo, aumentando asi los
beneficios de la empresa. Los objetivos a medio plazo pueden
deducirse del hecho de que las empresas especializadas en
desarrollo de personal se encargan de impartir lo que equivale a una
formacién avanzada a los trabajadores que ya son parte de la
plantilla, como preparacion para su promocion a puestos de mayor
responsabilidad.

El Reconocimiento Los seres humanos tienen una necesidad
natural de ser apreciados y recompensados por sus esfuerzos. La
gestion de recursos humanos se ocupa de compensar justamente a
los empleados por el valor que aportan a la empresa, ya que esto les
motiva a hacerlo mejor y aumenta su satisfaccién laboral.

La planificacion: Planificar con antelacion las necesidades de
RRHH de una empresa para poder satisfacerlas en el momento
oportuno y de forma eficaz y eficiente para la empresa. Los planes
gue aportan soluciones anticipadas basadas en los requisitos del
potencial humano son esenciales para el éxito de la planificacion.

Fines de la planificacion: Planificar con antelacion las
necesidades de RRHH de una empresa para poder satisfacerlas en

el momento oportuno y de manera eficaz y eficiente para la empresa.
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Los planes que aportan soluciones anticipadas basadas en las
necesidades del potencial humano son esenciales para el éxito de la
planificacion.

La integracion: Un proceso de seleccibn minucioso Yy
cauteloso es "el proceso mediante el cual la empresa se integra o se
dota de los talentos necesarios en funcion de sus necesidades". Esta
eleccion sugiere una contratacion en la que existe un gran numero
de candidatos que satisfacen los criterios para rellenar una vacante
o0 un lugar en la empresa. Este procedimiento es crucial porque
garantiza que el empleado se sienta estimulado en su nueva funcién
y que pueda mantener relaciones laborales positivas con sus

compafieros de trabajo.

3.2.6 Desempefio Laboral

El rendimiento de un individuo en el trabajo viene determinado
tanto por sus acciones como por los resultados que produce para la
empresa. Esto se debe a que el éxito de una organizacion depende
de los esfuerzos de sus empleados. (Chiavenato, 2018)

También especifica que el talento humano se mide en funcion

de criterios que ya se han establecido como importantes, tales como:

» La cooperacion, la responsabilidad, la disciplina, la iniciativa,
los conocimientos y practicas de seguridad, la discrecion, la
presentacion personal, la curiosidad, la inventiva y la aptitud para
el rendimiento son aspectos de la actitud.

* La experiencia en el trabajo, el rendimiento, la precision, la
colaboracién y la direccion son elementos operativos a tener en

cuenta.

Segun Chiavenato (2018), el rendimiento son las acciones de
un individuo cuando se esfuerza por alcanzar sus objetivos. Es su
propio plan de accién para llegar adonde quiere.

El rendimiento de un empleado se define como sus
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actividades o comportamientos que contribuyen de la organizacion y
son cuantificables en términos de sus habilidades y valor para la
empresa.

El desempefio del personal se relaciona con la motivacion de
los empleados porque la satisfaccion laboral posee un impacto
directo en la productividad. Cuando los trabajadores estan contentos
en el trabajo, son mas receptivos a los refuerzos positivos y estan
méas dispuestos a colaborar con sus superiores.

Las evaluaciones de recursos humanos se centran en
aspectos como el cumplimiento de los objetivos de una empresa, el
comportamiento de sus empleados y su productividad; esto se debe
a que el lugar de trabajo y el rendimiento de los empleados estan
inextricablemente unidos, y el primero afecta directamente al
segundo, ya que un entorno laboral mas positivo conlleva una mayor
productividad y mejores resultados en areas como la garantia de
calidad y el servicio al cliente.

La administracion del desempefio. Una definicién de eficacia
organizativa seria "las practicas a través de las cuales se define y
revisa el trabajo, se desarrollan las capacidades y se distribuyen las
recompensas en la organizacion”, haciendo hincapié en "las".

Medicion del desempefio. El uso de indicadores de
rendimiento es esencial para la evaluacion. La direccion puede
utilizar estas métricas para evaluar el rendimiento del grupo de
acuerdo a sus objetivos y avanzar asi en el proposito de la
organizacion.

Mejoramiento del desempeio. Es una habilidad para obtener
los resultados organizativos y personales deseados. El propésito de
la mejora del rendimiento es mantener un alto nivel de servicio a los
clientes a lo largo del tiempo.

Los antecedentes institucionales, la descripcion del
rendimiento previsto, el analisis de las causas profundas, la
seleccion de intervenciones, la eliminacion de deficiencias y la
medicion del rendimiento forman parte del proceso que conduce al
éxito.
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Evaluacion del desempefio. Es una tarea crucial que suelen
llevar a cabo de una forma u otra la totalidad de las empresas
contemporaneas. La evaluacion del rendimiento de un empleado es
una parte crucial del procedimiento administrativo de control y
valoracion de los recursos humanos. Con esta evaluacion, podemos
comprobar con quienquiera que esté a cargo de la supervision dentro
de la empresa para asegurarnos de que sus planes se estan
llevando a cabo segun lo previsto.

1.2.7 Objetivos Del Desempefio Laboral

El estudio y la comprension de la economia pueden
clasificarse como macroecondémicos (a escala de un pais o region)

0 microecondmicos (a escala de una empresa, industria 0 persona).

- Resultados y aplicacion metodolégica La formacién, una prima
monetaria por un trabajo excepcional y unas interacciones mas
amistosas entre directivos y empleados ocupan un lugar destacado
en la lista de prioridades. Evaluacién del potencial de crecimiento de
los trabajadores.

1.2.8 Caracteristicas Del Desempefio Laboral

Las cualidades de rendimiento en el trabajo estan en
consonancia con la aplicacion y demostracion previstas de los
conocimientos, habilidades y talentos de cada uno mientras
desempefia su trabajo.

Furnham (2000) identifica los siguientes factores como

contribuyentes al éxito en el empleo:

e Habilidades de adaptabilidad:
e Conversacion

e Iniciativa

e Conocimientos

e Trabajo en equipo

e Conducta profesional
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e Cultivo del talento Disefio de flujos de trabajo eficaces
Optimizacion de resultados.

1.2.9 Beneficios Del Desempefio Laboral

Las ventajas de un programa de evaluacion del rendimiento
pueden verse a corto, medio y largo plazo, como sefala Chiavenato
(2018). Tanto los individuos como los directivos, las empresas y la
sociedad pueden obtener importantes beneficios.

Ventajas para el supervisor: Evaluar con mayor precision los
esfuerzos y la conducta de los subordinados teniendo en cuenta las
variables y circunstancias pertinentes y, lo que es mas importante,
utilizando una técnica de medicidon que puede eliminar los sesgos.
Hacer sugerencias de normas y reglamentos que ayuden a sus
subordinados a hacer mejor su trabajo.

e En beneficio del subordinado: Apréndase las cuerdas, por
asi decirlo, familiarizandose con las actitudes y acciones
gue le granjearan los mayores elogios de sus superiores
en el trabajo. Reconozca sus puntos fuertes y sus defectos
a la luz de la evaluacion de su rendimiento por parte de su
superior.

e Beneficios para la organizacion: Consigue medir el
potencial a corto, medio y largo plazo de su gente y
describir claramente el papel que desempefia cada
trabajador. Se puede elegir a los empleados cualificados
para ascensos o traslados y atender a los que requieren
formacion o desarrollo en determinadas areas.

1.2.10 Fases Del Desempeiio Laboral

Segun Chiavenato, (2018) se identifican por el mejor
rendimiento al cual desea dirigirse:
a) Conceptualizacion: Es la fase en la que la empresa decide cual
seria su rendimiento 6ptimo. Durante
b) El Desarrollo, las empresas evallan en qué se desvia su

rendimiento real de sus niveles ideales; esto se hace con la
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ayuda de un sistema integrado de apoyo al rendimiento, que
hace exactamente lo que su nombre indica al reunir en un tnico
lugar todos los esfuerzos que se estan realizando en una
organizacion para impulsar la productividad.

c) El Hacer Real: Proporciona al trabajador el control directo sobre
la planificacion del progreso de su rendimiento, ya que es el
mas interesado en desarrollar sus competencias para lograr un
ascenso, mientras que en el pasado esto se hacia a través de
mecanismos informales de supervision del rendimiento, entre
otros; sin permitir al trabajador tomar el control de su propio
desarrollo del rendimiento.

d) A lo largo de la revisién y después de ella, el empleado puede
recibir comentarios que le ayuden a comprender mejor donde
debe centrar sus esfuerzos para aumentar su rendimiento
global para la organizacion. En este punto, empleamos
métricas de rendimiento en todas las habilidades para evaluar
si estamos 0 no en el buen camino para alcanzar nuestros
objetivos en e) Evaluacion.

1.2.11 Elementos Del Desempefio Laboral

El rendimiento en el trabajo mediante factores como las
aptitudes, la adaptabilidad, la comunicacion, la iniciativa, los
conocimientos, el trabajo en equipo, las normas de trabajo, el
desarrollo del talento, el disefio del trabajo de potencia, la
maximizacion del rendimiento, influye directamente en el
cumplimiento de las tareas a pesar de la fatiga, la falta de motivacion,
la presion y los consiguientes problemas de estrés y salud sefialados
por varios autores.

a) La autorresponsabilidad y la autodireccion sustentan una
mentalidad de iniciativa en la que uno es plenamente
consciente de las realidades de la situacion y esta emocional
y mentalmente preparado para hacer frente a las

consecuencias que puedan derivarse de sus acciones.
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b) El trabajo en equipo es una de las circunstancias laborales
psicologicamente mas beneficiosas, ya que fomenta el
compafierismo, aumenta la productividad y, o que es mas
significativo, mejora la percepcion que los empleados tienen
de la empresa en su conjunto.

Normalmente, las acciones aconsejadas son recibidas con
entusiasmo y satisfaccion.

c) Planificar: Es una habilidad util en diversos ambitos de la vida
porque nos ayuda a anticiparnos y prepararnos para
acontecimientos futuros y a desarrollar métodos para alcanzar
los objetivos deseados, lo que nos ayuda a evitar los escollos
de la improvisacion.

d) Calidad en el trabajo: Calidad es hacer las cosas bien, dirigir
nuestros esfuerzos a mejorar este aspecto de nuestro negocio
y respaldar la fiabilidad de nuestro servicio.

e) Nivel de productividad: Se refiere a la medida en que los
cambios en la forma de realizar el trabajo conducen a mayores
0 menores aumentos o disminuciones de los rendimientos,
respectivamente, que a su vez contribuyen a obtener los
resultados deseados.

f) Relaciones interpersonales: la presencia de un entorno social
deficiente, la falta de solidaridad entre compaferos vy
supervisores o jefes, que se entiende en aislamiento fisico y
emocional, falta de oportunidades para relacionarse con otros
compafieros y un ambiente de trabajo insatisfactorio.
(Ramirez, 2010)

1.2.12 Métodos Tradicionales De Evaluacién Del Desempefio

Las escalas gréficas, la eleccion forzada, la investigacion de
campo, las ocurrencias cruciales y las listas de control son los
enfoques convencionales de evaluacion del rendimiento mas
utilizados (Chiavenato, 2018).
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a) Escalas visuales: Representan los criterios pertinentes o las
caracteristicas fundamentales utilizadas para evaluar el
rendimiento de los empleados. Para empezar, decida una
definicion de trabajo para las variables de evaluacion del
rendimiento que se utilizaran para calificar y comparar a los
empleados.

b) Investigacion de campo: uno de los enfoques clasicos mas
completos de medicion de la eficacia. La responsabilidad
de linea y la aportacibn de los empleados a las
evaluaciones del rendimiento constituyen la base de este
enfoque. Para evaluar correctamente el rendimiento de
cada empleado, tanto los responsables de linea como los
especialistas en evaluacion de la plantilla deben realizar
entrevistas.

1.2.13 Satisfaccion Laboral

Dicho de otro modo, es la combinacién de sensaciones
positivas y negativas que surgen cuando una persona satisface una
necesidad o un conjunto de deseos. Hay varias maneras de ver este
concepto: la actitud general del sujeto hacia el trabajo, que logra ser
positiva o negativa, o como la diferencia entre los deseos del sujeto
y los de su empleador, que es una funcién del trabajo del individuo,
el entorno y la practica médica. Los servicios sanitarios desempefian
un papel importante, pero no son decisivos. Recogido en
(Chiavenato, 2018) El concepto de satisfaccion laboral se utiliza para

evaluar los resultados experimentados por un individuo.

1.2.14 Mediciéon De La Satisfaccién Laboral

Anteriormente, Robbins (2009) definié la satisfaccién laboral
como la buena emocién resultante de la valoracién de los atributos
del trabajador. La propia nocion requiere una definicion tan amplia.
Hay que tener en cuenta que el empleo de una persona es mucho
mas que las tareas manifiestas que se le asignan, como archivar,
programar, atender a los clientes u operar maquinaria pesada.
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Trabajar implica relacionarse con otras personas, incluidos
comparieros de trabajo y supervisores, de acuerdo con normas y
procedimientos, alcanzar objetivos fijados, soportar circunstancias
laborales menos que ideales, etc. Esto implica que para determinar
si una persona es feliz 0 no en su puesto hay que tener en cuenta
sus opiniones sobre una amplia gama de factores. ¢ Como evaluar
entonces este concepto? La evaluacion global, de un solo factor, y
la evaluacion holistica, de multiples factores, son los dos enfoques
mas habituales. Una técnica para lograr una evaluacion mundial
consiste en pedir a los encuestados que respondan a una pregunta
del tipo: "¢En general, qué grado de satisfaccion tiene con su
trabajo?". A continuacion, los encuestados utilizan una escala de
valoracion numeérica del 1 (muy satisfecho) al 5 (extremadamente

insatisfecho) para expresar su nivel de felicidad con la experiencia.

1.2.15 Factores Que Determina La Satisfaccion Laboral

Ahora podemos preguntarnos: "¢Qué factores en el trabajo
determinan la felicidad laboral?". Hay pruebas que sugieren que
entre estos factores se encuentran un trabajo atractivo y estimulante,
un salario y unas prestaciones justos, un entorno de trabajo
agradable y unos compafieros de trabajo serviciales y que presten
su apoyo. La personalidad, la ética laboral y la actitud son otros

factores a tener en cuenta.

Los trabajadores se preocupan por el lugar de trabajo en dos
sentidos: por su propio bienestar y porque quieren disfrutar viniendo
a trabajar. Les gusta que el lugar en el que estan sea seguro,

agradable, ordenado y libre de ruidos y desorden innecesarios.

Por ultimo, pero no por ello menos importante, el trabajo de la
mayoria de las personas les proporciona un sentido y un propésito
en sus vidas, por lo que no es de extraiar que tener comparieros de

trabajo comprensivos y amistosos también aumente la felicidad en el
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trabajo. Esto se debe a dos razones principales.

1. Las variables higiénicas, a menudo denominadas factores
extrinsecos, estan asociadas al descontento porque existen
en el entorno en el que viven y trabajan las personas. Las
variables higiénicas escapan al control de las personas, ya que

la empresa controla y decide sobre estas circunstancias.

2. Los motivadores intrinsecos tienen que ver con cosas como
el interés de una persona por su trabajo y los retos a los que se
enfrenta en el trabajo. Como tienen que ver con las acciones y
los resultados de una persona, las variables motivadoras estan
bajo su control. El desarrollo personal, la aprobacion de los
comparieros, un sentido de propdsito, la oportunidad de asumir
mas responsabilidades y las recompensas intrinsecas del propio
trabajo son ejemplos de razones motivadoras.

3.3. Marco Conceptual
3.3.1 Actitud

Actitud mental positiva o negativa hacia un acontecimiento
concreto; tendencia adquirida o aprendida a responder
negativamente a algo o con algo, que se manifiesta en los

pensamientos, las emociones y las acciones proyectadas.

3.3.2 Administracion

La gestion es el campo académico que investiga las teorias,
marcos y procedimientos establecidos para dirigir una empresa u
otro grupo. La gestion es el procedimiento deliberado mediante el
cual un grupo de personas 0 una organizacion en su conjunto utiliza
sus recursos Yy los esfuerzos de sus miembros para alcanzar una

serie de objetivos predeterminados.
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3.3.3 Administracion de Personal:

La gestion de RRHH, a veces conocida como gestion de
"personas”, incluye actividades como la evaluaciéon del rendimiento

de los empleados, el despido, contratacion, formacion.

3.3.4 Administracion de Recursos Humanos:

Planificar, organizar, desarrollar, coordinar y controlar los
métodos que pueden mejorar el rendimiento del personal es una
parte esencial de la gestion de recursos humanos porque la
organizacion es el medio por el que los empleados pueden alcanzar
sus objetivos personales relacionados directa o indirectamente con
el trabajo que realizan.

3.3.5 Ambiente Externo:

La accion directa e indirecta son ejemplos de factores
externos importantes para el éxito de una organizacion.
3.3.6 Anadlisis:

La integracion evaluativa es el proceso de preparacion de
elementos o partes de un todo para su evaluaciéon. Técnica basada
en normas y practicas establecidas cientificamente.

3.3.7 Anadlisis Interno:

Las acciones administrativas menores que no estan
destinadas a servir como patrones de conducta deben ser auditadas
y evaluadas como parte de una evaluacion exhaustiva del entorno
interno de la empresa en términos de sus recursos, puntos fuertes,
puntos débiles.

3.3.8 Apoyo:

Esta Indicador se centra en la capacidad de los directivos
para inspirar y motivar a los trabajadores.

3.3.9 Autonomia:

Este criterio tiene en cuenta la capacidad del funcionario para

hacerse cargo de su propio trabajo y mostrar cierta iniciativa.
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3.3.10 Calidad:

Caracteristicas y cualidades de un producto o servicio que
describen su idoneidad para satisfacer los requisitos declarados o no
de un usuario.

3.3.11 Calidad Laboral

Un lugar de trabajo en el que esté bien remunerado, se
le planteen retos y se le estimule en su trabajo, y en el que

existan oportunidades de ascenso.

3.3.12 Calificacion de Personal

Método utilizado en la gestion de recursos humanos para
asignar grados numéricos a diferentes categorias de

rendimiento de los empleados.

3.3.13 Capacitacion

Es el método utilizado para mejorar en algo o aprender

algo nuevo.

3.3.14 Capital Humano

Conocimientos, destrezas y habilidades organizativas
intrinsecas a las personas que trabajan en ella.

3.3.15 Clima Laboral:

Se refiere a cdmo las personas que componen una
empresa ven, sienten y experimentan a diario las
caracteristicas, atributos y propiedades de su lugar de trabajo,

y como esas impresiones moldean sus acciones.

3.3.16 Clima Organizacional:

Se refiere a la cultura y el clima dentro de una empresa.

La tecnologia, las normas, la legislacion, los estilos de liderazgo
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y la fase de desarrollo de la empresa son consideraciones
importantes. El estado de animo de los miembros de una
organizacion puede influir  significativamente en su

manifestacion.

3.3.17 Comportamiento Organizacional:

El comportamiento organizativo es el estudio de cémo

interacttan las personas dentro de estructuras formales.

3.3.18 Cultura Organizacional:

Los grupos existenciales de cualquier organizacion tienen un

conjunto comun de ideas, habitos, valores, actitudes y tradiciones.

3.3.19 Desempefio Laboral:

Evaluacion de lo bien que uno cree estar realizando las
tareas de su trabajo. El rendimiento son las acciones del
evaluador que prometen producir los resultados deseados; es
el método propio del individuo para hacer el trabajo. Esto implica
gue cada uno tiene total libertad para decidir como quiere llegar

a donde tiene que llegar.

3.3.20 Manual de Organizacion y Funciones (Mof):

Las funciones especificas de cada puesto o cargo se
describen en este documento normativo, que se basa en la
estructura organizativa y las profesiones generales descritas en
el Reglamento de Organizacion y Funciones y en los requisitos

de los puestos examinados en la plantilla.
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4.1

IV. METODOLOGIA

Tipo y Nivel de Investigacion
4.1.1 Tipo de Investigacion

El estudio tiene un enfoque de investigacion cuantitativa, en
virtud de la cual la hipétesis se comprobd mediante la recopilacién y
el analisis estadistico de datos que revelaban tendencias de
comportamiento. Los problemas que afectan a las personas y las
comunidades son el principal objetivo de la investigacion de tipo
aplicada. Por lo tanto, este estudio puede ayudar a encontrar
soluciones reales a situaciones laborales que puedan presentarse en

empresas en general. (Hernandez Sampieri & Baptista Lucio, 2014)

METODO DESCRIPTIVO: Utilizamos una estrategia de
investigacion descriptiva que incluia la descripcién de todo, desde
las personas y los lugares que encontramos hasta los sitios que
frecuentaban y las cosas que utilizaban. Su finalidad va mas alla de
la simple recopilacion de datos e incluye la prevision y el
descubrimiento de vinculos entre tres o mas factores. Para hacer
generalizaciones significativas que aporten conocimientos, los
investigadores deben hacer algo mas que tabular datos; deben
recopilar la informacion por una hipétesis o teoria, presentar y

sintetizar los datos con
precision, a continuacion, examinar detenidamente las conclusiones.

METODO DEDUCTIVO: Este estudio sigue la estrategia inductiva
habitual en las disciplinas empiricas. Utiliza el razonamiento
deductivo para averiguar aspectos concretos partiendo de supuestos
generales. A partir de hechos reales se elaboran hipétesis que solo
se aceptan si se confirman. (Charaja, 2011)

4.1.2 Nivel de Investigacion
Esto se corresponde con el nivel descriptivo del estudio, que
requiere una exposicion detallada de los factores considerados. Los

estudios descriptivos, utilizan la descripcion como fundamento
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cientifico para investigar la influencia de uno o varios elementos en
un campo de estudio especifico. (Chiavenato, 2018)
4.2. Disefio de la Investigacién
Este estudio ha utilizado un enfoque no experimental, transversal y
causal correlacional para caracterizar los vinculos entre las variables

sugeridas.

Para probar nuestra teoria hemos utilizado la prueba Chi-cuadrado,
que consiste en evaluar la hipétesis de una de las cuatro formas siguientes
Ho = Hipodtesis nula (Todas las variables son iguales) Ha = No
independencia de las variables (Hipétesis alternativa). La formula para
calcular la Frecuencia predicha a partir de la Frecuencia observada es la
siguiente.

(total de columna)(total de la fila)
- suma total

Fe

La férmula que figura a continuacién puede utilizarse para calcular

la frecuencia a partir de la frecuencia observada y la frecuencia prevista.

ooy Bazh)
-y e

La x 2 calculada es el primer resultado, y debe ser mayor que la
X 2 crucial para que se rechace la hipotesis nula. Analizando la tabla de
distribucion de x 2 en términos del nimero de grados de libertad,

podemos determinar la x 2 crucial.
GL = (N° de filas — 1)(N° de columnas — 1)

Con un nivel de confianza del 95%, s6lo puedo rechazar si el valor
p es inferior a 0,05, lo que significa que, si es inferior a 0,05, se acepta
la hipbtesis nula (Ho) y si es superior a 0,05, se acepta la hipétesis de
investigacion o hipétesis alternativa (Ha).

No Experimental

Dado que este estudio se basa en la observacion y no en la
experimentacion, la labor del investigador consiste en evaluar las

circunstancias y valorar los riesgos. Por otro lado, pondremos de relieve
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las circunstancias existentes y las posibles teorias causales para que

puedan llevarse a cabo nuevas investigaciones y andlisis.

4.3. Hipotesis general y especificas

4.3.1 Hipotesis general
La Gestion del Talento Humano incide directamente en el

Desempefio Laboral de la empresa Drelca Contratistas Generales
S.R.L. Juliaca 2023.
4.3.2 Hipotesis especificas
H.E.1. Existe relacién significativa entre el conocimiento
tributario y la recaudacion del impuesto predial en la
Municipalidad Distrital de Palca- Lampa-Puno, 2022.
H.E.2. La satisfaccion del Personal influye favorablemente en
el Desempefio Laboral de la empresa DRELCA Contratistas
Generales S.R.L. Juliaca 2023.
4.4. Identificaciéon de las variables
4.4.1 Variable Independiente:
GESTION DEL TALENTO HUMANO
Dimensiones:
e Factores
4.4.2 Variable Dependiente:
DESEMPENO LABORAL
Dimensiones:

e Satisfaccion personal
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4.5. Matriz de operacionalizaciéon de variables

Tabla 1
Matriz de operacionalizacion de variables.
VARIABLE (*) DIMENSION INDICADORES ITEMS ESCALA NIVELES TIPO DE
ES (**) DE Y VARIABLE
VALORES RANGOS ESTADISTICA
GESTIONDEL FACTORES = Reclutamiento Ordinal Munca CUANTITATIVA
TALENTO HUMANO - Seleccién Casi
* Recompensas nunca
+ Cooperacion Y A veces
Formacién Casi
» Comunicacion Y siempre
Desarrollo siempre
+ Clima Laboral
+ Planificacidn
= Organizacion
DESEMPENO  SATISFACCI - Cumplimiento De Crdinal Munca CUANTITATIVA
LABORAL ON DEL Objetivos Casi
PERSOMNAL » Puntualidad Y nunca
Asistencia A veces
Eficacia Casi
Eficiencia siempre
Iniciativa siempre
Relacion

Interpersonal Y
Respeto A Los
Compafieros De
Trabajo
Capacitacion
Calidad De
Servicio
Reconecimiento
Cbtenide Por El
Trabajo
Estabilidad De
Trabajo
Remuneraciones
Seguridad Y
Salud
Beneficios

4.6. Poblacién — Muestra

4.7

4.6.1 Poblacion

La poblacién de este estudio son todos los trabajadores en
campo Y oficinas de la constructora Drelca Contratistas Generales
en 2023.
4.6.2 Muestra

Por ello se tuvo en cuenta a las 70 personas que son parte de
la empresa constructora, entre ellas empleados de oficina,
ingenieros, operarios de maquinaria, conductores y técnicos.
Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion
Técnicas.

Para recopilar los datos de este estudio se utilizaron tablas

hechas en Microsoft Excel. Esto es lo que ocurrié a continuacion:
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4.8

Encuesta: La forma mas habitual de recogida de datos es el
cuestionario, que consiste en una serie de preguntas sobre la
variable (o variables) de interés.
TABULACION: Este método consiste en reunir los datos en tablas
para ilustrar mejor los resultados.
HOJAS DE PUNTUACION: Se utilizaran hojas de calculo para
evaluar, categorizar y tabular los datos recogidos de los distintos
instrumentos.
CALCULO DE PORCENTAJES Y MAS: Sistema para mejorar y dar
sentido a las tablas tabuladas, en las que los nUmeros se expresan
de forma clara y organizada.
Instrumentos

En la elaboracion de este estudio se tuvieron en cuenta los

siguientes aspectos:

Mediante el cuestionario aplicado con el propdsito de conocer las
perspectivas y acciones del personal de Drelca Contratistas
Generales con respecto a la gestion del talento humano, la

productividad y la satisfaccién laboral.

Basado en una escala de 1 a 5: En una entrevista, el entrevistador
ofrecera una serie de afirmaciones o proposiciones y pedira al
entrevistado que verbalice su respuesta a cada una de ellas. El
objetivo es crear grupos numéricos a partir de los hechos presentados
oralmente para poder procesarlos y analizarlos como si fueran

cuantitativos.

Técnicas de analisis y procesamiento de datos

Durante el desarrollo de este proyecto de estudio se tuvieron en

cuenta los siguientes factores:

ENCUESTA CON PREGUNTAS E INSTRUCCIONES CLARAS: EI
objetivo de crear una coleccion de preguntas de este tipo es obtener

informacion especifica de los encuestados. El proposito de esta
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encuesta era conocer la opinién de los empleados de la empresa
Drelca Contratistas Generales S.R.L, sobre la gestion de los
recursos humanos, su rendimiento en el trabajo y su felicidad
general en el entorno laboral.

ESCALA DE CALIFICACION LIKERT: Una serie de afirmaciones o
afirmaciones que se ponen a prueba pidiendo a la gente que
responda; en otras palabras, se da al entrevistado un conjunto de
afirmaciones y se le pide que exprese su respuesta a cada una de
ellas. El objetivo de agrupar numéricamente los datos verbales es
facilitar su tratamiento y evaluacion en el futuro, al igual que ocurre

con los datos cuantitativos.
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V.

RESULTADOS

5.1. Presentacion de Resultados

Por medio de la recaudacion de datos sobre la Gestion del Talento

Humano con respecto al desempefio de las funciones del personal de la

Empresa Drelca Contratistas Generales y también para establecer el

Desempefio del Personal teniendo por medio el nivel de Satisfaccion en

el Trabajo, este capitulo desarroll6 los objetivos de esta investigacion en

preparacion para la exposicion y andlisis de los resultados.

1. Resultados del Objetivo especifico 1: Evaluacién de los factores que

inciden en la gestion del Talento Humanos en la empresa Drelca

Contratistas Generales S.R.L. Juliaca — Puno.

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Tabla 2
Indicador Reclutamiento
Ni de
Totalmente
En acuerdo De Totalmente
. en .
ltems desacuerdo ni acuerdo de acuerdo Total
desacuerdo
desacuerdo

N % N % N % N % N %
Goza de autonomia en

2 2.86 12 17.14 24 3429 29 4143 3 4.29 70
su empresa
En mi lugar de trabajo
me anima a compartir
mis opiniones, aunque 1 143 14 20.00 20 2857 34 4857 1 1.43 70
sean contrarias a las de
mis compafieros
En esta empresa los
empleados  disponen
de iniciativas  con
hacerse cargo de sus 1 1.43 9 1286 18 2571 39 5571 3 4.29 70

funciones, a
obedecer siempre

instrucciones

Nota. Encuesta de los trabajadores de la empresa DRELCA contratistas
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generales.

Tabla 3
Indicador Seleccion
Ni de
Totalmente en En acuerdo De completamente
items desacuerdo desacuerdo ni acuerdo de acuerdo Total
desacuerdo
N % N % N % N % N %
Las normas y reglas
de la
empresa estan bien
definidos lo  que 2 286 13 1857 23 3286 29 4143 3 4.29 70
facilita mucho mi
trabajo
Hay ocasiones en
las que trabajamos
con poca 0 ninguna
planificacion u
organizacion, 2 286 12 17.14 21 30.00 33 47.14 2 2.86 70
aunque
contradiga a los
demas
miembros
Las obligaciones
que desempefio
3 429 9 1286 17 2429 37 5286 4 5.71 70

corresponden a mi

ocupacion

Nota. Encuesta de los trabajadores de la empresa DRELCA contratistas

generales.

Tabla 4

54



Indicador Recompensas

Ni de
Completamente En acuerdo De Completamente
items en desacuerdo desacuerdo ni acuerdo de acuerdo  Total
desacuerdo
N % N % N % N % N %

En el trabajo, he
recibido muchos
elogios por la 7 10.00 12 17.14 27 38,57 20 2857 4 5.71 70
calidad de mi

trabajo
Ni mi trabajo ni
el de mis

comparfieros se
ha traducido en
una

compensacion
que sea en
modo  alguno
proporcional a

6 8.57 13 18,57 28 40.00 20 28.57 3 4.29 70

nuestros

esfuerzos en la

empresa

Todos los

premios y

honores se 4 5.71 16 2286 25 3571 20 2857 5 7.14 70
reparten de

manera justa

Nota. Encuesta de los trabajadores de la empresa DRELCA contratistas

generales.
Tabla 5
Indicador Cooperacion y Formacion
Ni de
Completamente En acuerdo De Completamente
ftems en desacuerdo desacuerdo ni acuerdo de acuerdo  Total
desacuerdo
N % N % N % N % N %
Mis
comparfieros

son  personas
i 5.71 10 1429 14 20.00 37 52.86 5 7.14 70

en las que sé

que puedo

confiar
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El éxito de la
empresa se
debe en gran
medida a los
esfuerzos de
nuestros

directivos

2.86 11 1571 15 2143 37 5286 5 7.14 70

Los directivos
de la empresa
se preocupan
por el bienestar
y problemas de
sus empleados

7.14 16 2286 22 3143 21 3000 6 8.57 70

Nota. Encuesta de los trabajadores de la empresa DRELCA contratistas

generales.

Tabla 6

Indicador Comunicacion y Desarrollo

items

Ni de
Completament

Completamente En acuerdo

De acuerdo e

en desacuerdo desacuerdo ni Total

de acuerdo
desacuerdo

% N % N % N % N %

Pienso que los
beneficios que
me

brindan mi
trabajo

son apropiados

11.43 17 2429 24 3429 18 2571 3 4.29 70

Entre mis
compafieros de
trabajo  existe
una buena

comunicacion

7.14 12 17.14 22 3143 27 3857 4 571 70

En esta
empresa los
trabajadores 'y
los jefes para
cumplir

los objetivos se
trabaja en

equipo, apoyan

8

11.43 12 17.14 11 1571 32 4571 7 10.00 70
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unos

a los otros

Nota. Encuesta de los trabajadores de la empresa DRELCA contratistas

generales.

FACTORES
Tabla 7

Indicador Clima Laboral

Ni de Completament
Completamente En acuerdo De R
items en desacuerdo  desacuerdo ni acuerdo de acuerdo  Total
desacuerdo
N % N % N % N % N %

Para efectuar mi
trabajo dispongo
de todos los 2 2.86 14 2000 9 12.86 43 61.43 2 2.86 70
recursos
necesarios
Las tareas
diarias son mas
faciles de hacer 1 1.43 8 1143 7 10.00 50 71.43 4 5.71 70
gracias al
ambiente de
trabajo
El espacio de
oficinas y
equipos que
dispone la 4 5.71 10 1429 13 1857 36 51.43 7 10.00 70
empresa es
suficiente  para

las tareas que
debe realizar

Nota. Encuesta de los trabajadores de la empresa DRELCA contratistas

generales.

Tabla 8

Indicador Planificacion
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Ni de

Completamente En acuerdo De Completamente
items en desacuerdo  desacuerdo ni acuerdo de acuerdo Total
desacuerdo
N % N % N % N % N %

Las situaciones
de trabajo son 4 5.71 13 18,57 16 22.86 31 44.29 6 8.57 70

las apropiadas

Me tomo en
serio las tareas
que me
) 2 2.86 5 714 10 14.29 43 61.43 10 14.29 70
encomiendan,
asignada dentro

de la empresa

La contratacién
del personal se
efectia de
3 4.29 11 1571 16 22.86 31 4429 9 12.86 70
acuerdo con los
requisitos de la

empresa

La empresa
tiene un Manual
de

Organizacion y

4 5.71 10 1429 23 32.86 27 3857 6 8.57 70

Funciones
(MOF)

La empresa

tiene un
4 5.71 12 17.14 21 30.00 30 4286 3 4.29 70
Reglamento

interno (RI)

La empresa
tiene un
Reglamento de
L 2 2.86 9 1286 18 25.71 34 4857 7 10.00 70
Organizacion y
Funciones

(ROF)

Nota. Encuesta de los trabajadores de la empresa DRELCA contratistas

generales.
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Tabla 9

Indicador Organizacion

Ni de
Completamente En acuerdo De Completamente
; . Total
items en desacuerdo desacuerdo ni acuerdo de acuerdo
desacuerdo
N % N % N % N % N %
La socializacion
de los directivos
con los 5 7.14 11 1571 13 1857 33 47.14 8 11.43 70
trabajadores es
la adecuada
El  nivel de
comunicacién
entre los 5 7.14 10 1429 11 1571 39 5571 5 7.14 70
trabajadores es
satisfactorio
Para llegar a
tomar

decisiones en
las reuniones se 3 4.29 13 18,57 17 2429 32 4571 5 7.14 70
recurre al
consenso de
todos
Promover
cordiales
relaciones
interpersonales
entre directivos
y trabajadores

2.86 5 714 18 2571 35 50.00 10 14.29 70

Nota. Encuesta de los trabajadores de la empresa DRELCA contratistas

generales.
2. Del objetivo 2: Determinacion de la satisfaccion del personal y su

influencia en el Desempefio Laboral de la empresa Drelca

Contratistas Generales S.R.L. Juliaca — Puno.

DESEMPENO LABORAL

Tabla 10
Indicador Cumplimiento de Objetivos
Muy
i Malo Regular Bueno Excelente Total
Items malo

N % N % N % N % N %
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Consigue los objetivos de la
2 286 4 571 17 2429 44 6286 3 429 70

empresa

Nota. Encuesta de los trabajadores de la empresa DRELCA contratistas

generales.

Tabla 11
Indicador Comportamiento Organizacional

; Muy malo Malo Regular Bueno Excelente Total
ltems

N % N % N % N % N %

Sobre la estructura organicade 4 571 8 1143 14 20.00 39 5571 5 7.14 70

la empresa tiene conocimiento

Tiene conocimiento sobre el
MOF (Manual de Organizacion 10 14.29 12 17.14 18 25.71 25 3571 5 7.14 70

y Funciones)

Tiene conocimiento sobe el
ROF (Reglamento de 11 15.71 13 18.57 22 31.43 23 3286 1 143 70

Organizacion y Funciones)

Sabe usted sobre el
Reglamento Administrativo de la 8 11.43 11 1571 21 30.00 29 4143 1 143 70

empresa
Nota. Encuesta de los trabajadores de la empresa DRELCA contratistas

generales.

Tabla 12
Indicador Puntualidad y Asistencia

Muy
Malo Regular Bueno Excelente Total

items malo
N % N % N % N % N %

En su
area de trabajo
, 1 143 1 1.43 14 20.00 34 48.57 20 28.57 70
siempre se presenta

puntual

Nota. Encuesta de los trabajadores de la empresa DRELCA contratistas

generales.
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Tabla 13

Indicador Eficacia

Muy Excelent
; Malo Regular Bueno Total
ltems malo e

N % N % N % N % N %

Cumplido las metas y objetivos de
las labores establecidas en el 1 143 3 429 20 2857 34 48,57 12 17.14 70

tiempo esperado

Nota. Encuesta de los trabajadores de la empresa DRELCA contratistas

generales.
Tabla 14
Indicador Eficiencia
Muy Excelent
i Malo Regular Bueno Total
Items malo e

N % N % N % N % N %

Origina mas de lo previsto, para el
cumplimiento de metas y objetivos 1 143 5 7.14 18 25.71 32 4571 14 20.00 70

proyectadas

Nota. Encuesta de los trabajadores de la empresa DRELCA contratistas

generales.
Tabla 15
Indicador Iniciativa
Muy Excelent
B Malo Regular Bueno Total
Items malo e

N % N % N % N % N %

Manifiesta destreza y asume 1 143 1 143 18 25.71 40 57.14 10 14.29 70
riesgos adecuados

Nota. Encuesta de los trabajadores de la empresa DRELCA contratistas

generales.
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Tabla 16
Indicador Relacion Interpersonal y Respeto a los Compafieros de Trabajo

Muy Excelent
; Malo Regular Bueno Total
ltems malo e

N % N % N % N % N %

Trata a sus compafieros solocon 5 7.14 1 143 10 14.29 36 5143 18 2571 70
amabilidad, respeto y cortesia.

Nota. Encuesta de los trabajadores de la empresa DRELCA contratistas

generales.

Tabla 17

Indicador Capacitacion

Muy
Malo Regular Bueno Excelente Total

items malo
N % N % N % N % N %

Toman una formacién 8 11.43 12 17.14 29 41.43 18 2571 3 429 70
especializada para su trabajo

Nota. Encuesta de los trabajadores de la empresa DRELCA contratistas

generales.
Tabla 18
Indicador Calidad de Servicio
Muy
i Malo Regular Bueno Excelente Total
Iltems malo

N % N % N % N % N %

Entrega puntualmente el trabajo 4 5.71 2 2.86 14 20.00 40 57.14 10 14.29 70
finalizado encargado.

Nota. Encuesta de los trabajadores de la empresa DRELCA contratistas

generales.

SATISFACCION DEL PERSONAL

Tabla 19

Indicador Reconocimiento
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Altamente ] ] ) Altamente
; . . Insatisfecho Indeciso Satisfecho ) Total
ltems insatisfecho satisfecho

N % N % N % N % N %

Consigue reconocimiento 7 10,00 18 2571 18 2571 26 37.14 1 143 70
por el trabajo bien hecho

Nota. Encuesta de los trabajadores de la empresa DRELCA contratistas

generales.
Tabla 20
Indicador Estabilidad de Trabajo
Altamente ] ] ) Altamente
. ) . Insatisfecho Indeciso Satisfecho ) Total
Items insatisfecho satisfecho

N % N % N % N % N %

Usted siente estabilidad g 1143 13 1857 23 3286 25 3571 1 143 70
laboral

Nota. Encuesta de los trabajadores de la empresa DRELCA contratistas

generales.

Tabla 21

Indicador Remuneraciones

Altamente ) ) ) Altamente
3 ) ) Insatisfecho Indeciso  Satisfecho ) Total
ltems insatisfecho satisfecho

N % N % N % N % N %

Considero que mi
salario reflejade forma
justa el valor que
17 2429 20 2857 14 2000 16 2286 3 4.29 70
aporto a la
organizacion en mi

puesto actual

Se paga igual a los
empleados que
realizan tareas 7 10.00 11 1571 27 40.00 22 3143 3 4.29 70
similares dentro de la

empresa

Las remuneraciones

en la empresa son
competitivas en 12 17.14 16 2286 24 3429 14 20.00 4 5.71 70
relacion con el

mercado laboral
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Nota. Encuesta de los trabajadores de la empresa DRELCA contratistas

generales.

Tabla 22

Indicador Seguridad y Salud

items

Altamente

insatisfecho

Altamente

Insatisfecho Indeciso Satisfecho

satisfecho

Total

N

%

N

% N % N N %

N

%

Considero que se han
tomado medidas para
reducir la posibilidad de que
se produzcan dafios en el

trabajo

571

14

20.00 12 17.14 35 50.00 5

7.14

70

En mi lugar de trabajo,
disponemos de todos los
EPI necesarios

571

18

25.71 13 1857 33 47.14 2

2.86

70

La organizacion ejecuta
evaluaciones medico
ocupacionales

periédicamente

11.43

20

28.57 26 37.14 14 20.00 2

2.86

70

Toda la  sefalizacion
necesaria y apropiada
sobre salud, seguridad y
comunicacion de riesgos
estdn expuestas en un
lugar destacados y es
facilmente  comprensible

para todos

571

14

20.00 21 30.00 29 4143 2

2.86

70

El equipo de seguridad
proporcionado es suficiente

para a tarea en cuestion

3

4.29

11

1571 18 25.71 36 5143 2

2.86

70

Nota. Encuesta de los trabajadores

generales.

Tabla 23

Indicador Beneficios

de la empresa DRELCA

contratistas

Altamente

items insatisfecho

Insatisfecho Indeciso Satisfecho

Altamente
satisfecho

Total

N

%

N

% N % N

%

N %
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La calidad de las
prestaciones de la
empresa estd a la
altura de las normas

del sector

18 2535 16 2254 1 1.41

71

Las ventajas que me
ofrece la empresa han
elevado mi nivel de

vida

18 2571 17 24.29 3 4.29

70

En mi opinién, las
prestaciones de la
empresa son
superiores a las de sus
competidores

15 21.13 21 29.58
18 25.71 14 20.00
15 21.43 18 25.71

29 41.43 5 7.14 3 4.29

70

Nota. Encuesta de los trabajadores de la

generales.

5.2. Interpretacion de Resultados

empresa DRELCA contratistas

1. Interpretacion del Objetivo especifico 1: Evaluacion de los factores

que inciden en la gestion del Talento Humanos en la empresa Drelca

Contratistas Generales S.R.L. Juliaca — Puno.
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GESTION DEL TALENTO HUMANO
Figura 1
Indicador Reclutamiento

60 55.71

48.57

50

41.43

40

30

20

10

Item 1 Item 2 Item 3
B Totalmente en desacuerdo M en desacuerdo M ni de acuerdo ni desacuerdo
W De acuerdo M totalmente de acuerdo

Nota. Resultado de la encuesta aplicada.

Interpretacion: En la Tabla 2, con respecto a los items el (41,43%) de
los trabajadores estan de acuerdo en que les gusta tener independencia en
el trabajo, mientras que casi la mitad (48,57%) estan de acuerdo en que
pueden expresar su opinion, aunque difiera de la de la mayoria. La gran
mayoria de los trabajadores (55,71%) afirman estar de acuerdo con que se
anime a los empleados a tomar la iniciativa y, al mismo tiempo, se espere

de ellos que sigan todas las instrucciones que se les den.

66



Figura 2

Indicador Seleccién

60 52.86
47.14

50 41.43
40
30
20
10

Item 1 Item 2 Item 3

B Totalmente en desacuerdo M en desacuerdo M ni de acuerdo ni desacuerdo

M De acuerdo B totalmente de acuerdo

Nota. Resultado de la encuesta aplicada.

En la Tabla 3, se muestra los resultados donde en cuanto al proceso
de seleccion, los empleados estan de acuerdo en que las normas y reglas
estan bien definidos lo que facilita mucho su trabajo (41,43 %), mientras
que el 47,14% indica en que a veces trabajan de forma desorganizada y sin
planificacion. Por dltimo, la mayoria de los empleados concuerda en que

las tareas que realizan se corresponden con su funcion (52,86 por ciento).

Figura 3

Indicador Recompensas

38.57

40
35
30
25
20
15
10

35.71

Item 1 Item 2 Item 3

B Totalmente en desacuerdo M en desacuerdo M ni de acuerdo ni desacuerdo

M De acuerdo B totalmente de acuerdo

Nota. Resultado de la encuesta aplicada.
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Interpretacion: En la Tabla 4, los trabajadores el 35,71% no esta
segura de que las recompensas y el reconocimiento se distribuyan
equitativamente, mientras que el 38,57% no estd seguro de que se
reconozca su trabajo por el buen trabajo realizado, y el 40,00% no esta
seguro de que exista una proporcionalidad entre el trabajo realizado y la

remuneracion.

Figura 4

Indicador Cooperacion y Formacion

60

52.86 52.86

50

40

30

20

10

Item 1 Item 2 Item 3
B Totalmente en desacuerdo M en desacuerdo M ni de acuerdo ni desacuerdo
M De acuerdo M totalmente de acuerdo

Nota. Resultado de la encuesta aplicada.

Interpretacion: En la Tabla 5, La mayoria de los empleados (52,86%)
afirma que puede confiar en sus compafieros cuando los necesita, y el
mismo porcentaje (52,86%) afirma que los directivos aportan a crear las
condiciones apropiadas para el éxito de la empresa. Sin embargo, un
(31,43%) de los empleados afirma que los directivos se despreocupan por
el bienestar y problemas de sus empleados.
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Figura5

Indicador comunicacion y desarrollo

50 45.71
38.57

40 34.29
30
20

10

Item 1 Item 2 Item 3

B Totalmente en desacuerdo M en desacuerdo M ni de acuerdo ni desacuerdo

M De acuerdo M totalmente de acuerdo

Nota. Resultado de la encuesta aplicada.

Interpretacion: En la Tabla 6, En términos de crecimiento y desarrollo,
los empleados (34,29%) dijeron no estar seguros de si los beneficios
ofrecidos eran suficientes, mientras que el 38,57% dijeron estar de acuerdo
si existe entre compafieros una buena comunicacion y el 45,71% dijeron
estar de acuerdo si la empresa trabaja en equipo y se apoya mutuamente

para alcanzar sus objetivos.

FACTORES
Figura 6

Indicador clima laboral

30 71.43
61.43
60 51.43
40
8.5
14.2§
114310 10
20
1.43 71 5.71
0
Item 1 Item 2 Item 3
B Totalmente en desacuerdo M en desacuerdo M ni de acuerdo ni desacuerdo
MW De acuerdo M totalmente de acuerdo

Nota. Resultado de la encuesta aplicada.
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Interpretacion: En la Tabla 7, A la pregunta de si disponen de las
herramientas necesarias para hacer su trabajo, los empleados (61,43%)
respondio "si", mientras que el 71,43% dijo que su lugar de trabajo es un
buen sitio para centrarse en su trabajo y hacer las cosas; a la pregunta de
si las instalaciones son suficientes para hacer su trabajo, el 51,43%

respondi6 "si", es decir, que son suficientes.

Figura 7

Indicador planificacién

Dimension Planificacion

70 61.43
60
50 44.29 44.29 42.86
38.57
40 32. 30.
30 18 %2. 22.
20 : T 15. 1206 1428 71
0
Item 1 Item 2 Item 3 Item 4 Item 5
B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo Ni de acuerdo ni desacuerdo
M De acuerdo B Totalmente de acuerdo

Nota. Resultado de la encuesta aplicada.

Interpretacion: En la Tabla 8, En cuanto a si la empresa cuenta con el
MOF, los empleados indicaron estar de acuerdo con un 38,57%; en cuanto
a si la contratacion de personal se realiza de acuerdo a las necesidades de
la empresa, los empleados indicaron estar de acuerdo con un 44,29%; en
cuanto a si la empresa cuenta con condiciones de trabajo adecuadas,
indicaron estar de acuerdo con un 61,43%. En cuanto a las empresas que
disponen de un MOF, (38,57%) indicé estar de acuerdo; en cuanto a las
empresas que disponen de un reglamento interno, (42,86%) indic6 estar de
acuerdo; y en cuanto a las empresas que disponen de un ROF, (48,57%)
indico estar de acuerdo, lo que significa que la empresa dispone de los

primordiales documentos de gestion.
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Figura 8

Indicador Organizacion

Dimension Organizacion

60 55.71

50.00

50 47.14

40

30

20

10

Item 1 Item 2 Item 3 Iltem 4
B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo M Ni de acuerdo ni desacuerdo
M De acuerdo B Totalmente de acuerdo

Nota. Resultado de la encuesta aplicada.

Interpretacion: En la Tabla 9, En cuanto a si los acuerdos se alcanzan
por consenso, el (45,71%) indicaron que estan de acuerdo con esta
afirmacion; si la empresa fomenta las cordiales relaciones interpersonales
entre los directivos, el (47,14%) indicaron que estan de acuerdo con esta
afirmacion; y si la socializacion con los trabajadores es adecuada, el

(57,11%) indicaron que también estan de acuerdo.
2. Interpretacion del objetivo 2: Determinacion de la satisfaccion del

personal y su influencia en el Desempefio Laboral de la empresa

Drelca Contratistas Generales S.R.L. Juliaca — Puno.
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DESEMPENO LABORAL
Figura 9

Indicador Cumplimiento de Objetivos

62.86

70.00

60.00

50.00

40.00

30.00

20.00

10.00

0.00
Item 1

B Muy malo B Malo MRegular HBueno M Excelente

Nota. Resultado de la encuesta aplicada.

Interpretacion: En la Tabla 10, los empleados (62,86%) califica de
excelente el rendimiento de su empresa en términos de cumplimiento de

objetivos.

Figura 10

Indicador Comportamiento Organizacional

60.00 55.71

50.00

41.43

40.00

30.00

20.00

10.00

0.00
Item 1 Item 2 Item 3 Item 4

B Muy malo B Malo MRegular HBueno M Excelente

Nota. Resultado de la encuesta aplicada.
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Interpretacion: En la Tabla 11, el (55,71%) de los empleados afirma
tener un buen conocimiento del reglamento administrativo de la empresa y
el 35,71% afirma tener un buen conocimiento del MOF, mientras que el
32,86% afirma tener so6lo un conocimiento parcial del ROF. afirma tener un
buen conocimiento del reglamento administrativo de la empresa y el
35,71% afirma tener un buen conocimiento del MOF, mientras que el

32,86% afirma tener s6lo un conocimiento parcial del ROF.

Figura 11

Indicador Puntualidad y Asistencia

48.57

60.00

40.00

20.00

0.00
Item 1

B Muy malo B Malo mRegular HBueno M Excelente

Nota. Resultado de la encuesta aplicada.

Interpretacion: En la Tabla 12, el (48,57%) de los empleados declaran

qgue son puntuales (buenos) al trabajo.

Figura 12
Indicador Eficacia

48.57

50.00
40.00
30.00
20.00
10.00

0.00

Item 1

B Muy malo B Malo ™ Regular MBueno M Excelente

Nota. Resultado de la encuesta aplicada.
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Interpretacion: En la Tabla 13, La mayoria de los empleados (48,57%)
consideran que son productivos porque siempre llegan a tiempo al trabajo

y siempre rinden por encima de las tareas asignadas.

Figura 13

Indicador Eficiencia

Dimension Eficacia

45.71

50.00
40.00
30.00
20.00
10.00

0.00

Item 1

B Muy malo EMalo ®Regular EBueno M Excelente

Nota. Resultado de la encuesta aplicada.

Interpretacion: En la Tabla 14, Alrededor de la mitad de los empleados
(45,71%) afirman esforzarse sistematicamente mas de lo necesario para
alcanzar sus metas y objetivos.

Figura 14

Indicador Iniciativa

Dimension Iniciativa

57.14

60.00
50.00
40.00
30.00
20.00
10.00

0.00

Item 1

B Muy malo B Malo MRegular EBueno M Excelente

Nota. Resultado de la encuesta aplicada.
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Interpretacion: En la Tabla 15, La mayoria de los empleados (57,14%)
opina que el programa es excelente porque demuestra habilidad y asume

los riesgos necesarios.

Figura 15

Indicador Relacion Interpersonal y Respeto a los Compafieros de Trabajo

51.43

60.00
50.00
40.00
30.00
20.00
10.00

0.00
Item 1

B Muy malo ®Malo ™ Regular EBueno M Excelente

Nota. Resultado de la encuesta aplicada.

Interpretacion: En la Tabla 16 La gran mayoria de los empleados
(51,43%) afirma que su conducta en las interacciones laborales con los

demas es educada, amable y cordial.

Figura 16

Indicador Capacitacion

50.00
40.00
30.00
20.00

10.00
0.00

Item 1

B Muy malo B Malo ®mRegular EBueno M Excelente

Nota. Resultado de la encuesta aplicada.
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Interpretacion: En la Tabla 17, La mayoria de los empleados (41,43%)
afirma que participa en cursos de formacion relacionados con el trabajo al

menos algunas veces.

Figura 17

Indicador Calidad de Servicio

57.14

60.00
50.00
40.00
30.00
20.00
10.00

0.00

Item 1

B Muy malo B Malo ®BRegular HBueno M Excelente

Nota. Resultado de la encuesta aplicada.

Interpretacion: En la Tabla 18, La mayoria de los empleados (57,14%)
afirman que siempre o normalmente cumplen los plazos y realizan un buen

trabajo de calidad.

SATISFACCION DEL PERSONAL
Figura 18

Indicador Reconocimiento

35.71

40.00

30.00

20.00

10.00

0.00
Item 1

H Altamente M Insatisfecho M Indeciso B Satisfecho H Altamente
insatisfecho satisfecho

Nota. Resultado de la encuesta aplicada.
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Interpretacion: En la Tabla 19, el (37,14%) de los empleados estan
satisfechos con la cantidad de elogios que reciben por un trabajo bien

hecho.

Figura 19
Indicador Estabilidad de Trabajo

37.14
40.00
30.00
20.00
10.00
0.00
Item 1
H Altamente H Insatisfecho M Indeciso M Satisfecho m Altamente
insatisfecho satisfecho

Nota. Resultado de la encuesta aplicada.

Interpretacion: En la Tabla 20, el (35,71%) de los trabajadores no

estan seguros o sélo algo seguros de su estabilidad laboral.

Figura 20

Indicador Remuneraciones

40.00
40.00

34.29

35.00
30.00
25.00
20.00
15.00
10.00

5.00

0.00
Iltem 1 Item 2 Item 3

H Altamente M Insatisfecho M Indeciso M Satisfecho M Altamente
insatisfecho satisfecho

Nota. Resultado de la encuesta aplicada.
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Interpretacion: En la Tabla 21, el (28,57%) de los empleados estan
satisfechos con su retribucion, lo que significa que esta en consonancia con
el valor que han creado para su empresa a través de su trabajo. Sin
embargo, el cuarenta por ciento de los empleados no est4 seguro de si
recibe una remuneracion comparable por su trabajo, y el treinta y cuatro por

ciento no esta seguro de si su remuneracion es competitiva.

Figura 21
Indicador Seguridad y Salud

Dimension Sequridad y Salud

50.00

60.00 51.43

>0.00 41.43
37.14
40.00
30.00 :
20.0 20.00
20.00 15.71
10.00 2.8 36 4 2
0.00
Item 1 Iltem 2 Item 3 Item 4 Item 5
H Altamente H Insatisfecho Indeciso M Satisfecho MW Altamente
insatisfecho satisfecho

Nota. Resultado de la encuesta aplicada.

Interpretacion: En la Tabla 22, el (50%) de los empleados estan
satisfechos con la salud y la seguridad en el trabajo en cuanto a si el
entorno ha minimizado los riesgos laborales; el 47% esta satisfecho con
gue dispongan de todos los equipos de proteccién; el 34% no esta seguro
de que la empresa realice evaluaciones médicas y ocupacionales
periodicas; y el 51% no esta seguro de que la sefializacién de seguridad
sea suficiente y esté bien colocada. El 14% de los encuestados dijo no estar
de acuerdo con la afirmacién, mientras que el 41,43% dijo estar satisfecho
con la cantidad y la colocacion de las sefiales de seguridad, y el 51,43%
dijo estar satisfecho con la funcionalidad de sus equipos de proteccion

individual.
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Figura 22

Indicador Beneficios

45.00 41.43
40.00

29.58

35.00

5.35
30.00 22.54 25.71  25.73, 5o 25.71
25.00 00 21.4
20.00
15.00
14
10.
0-00 1.41 .29 4.29
5.00
0.00
Item 1 Iltem 2 Item 3
H Altamente M Insatisfecho Indeciso M Satisfecho B Altamente
insatisfecho satisfecho

Nota. Resultado de la encuesta aplicada.

Interpretacion: En la Tabla 23, Los empleados estan divididos sobre
si sus prestaciones actuales son mejores que las que ofrecen otras
empresas (el 41,43% no esta seguro), si sus prestaciones actuales
cumplen o no el estandar de calidad (25,35%) (insatisfechos) y si sus
prestaciones actuales mejoran su calidad de vida (el 25,71% esta muy
insatisfecho).

3. Propuesta de alternativas de solucién para mejorar la gestién del
Talento Humano en el desempeiio del personal de la empresa Drelca
Contratistas Generales S.R.L. Juliaca — Puno.

Se evallan las practicas de gestion de recursos humanos y el
rendimiento de los empleados en Drelca Contratistas Generales S.R.L. Los
factores que contribuyen a un ambiente de trabajo positivo, el reclutamiento
y seleccion eficaz de los empleados, la remuneracion justa y oportuna, el
trabajo en equipo y la capacitacién, las lineas abiertas de comunicacion y
el crecimiento y éxito continuos de la empresa son todos ejemplos de las
muchas facetas de la gestién del talento humano. Por eso es importante
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tomar las medidas necesarias para mejorar la gestion de los recursos

humanos.:

Clima Laboral:

Varios autores han utilizado el término "clima laboral" para describir la
atmosfera creada por los sentimientos de quienes componen un equipo u
organizacion, y como esos sentimientos afectan a la motivacion de los
demas que trabajan alli. Incluye tanto los aspectos mentales y emocionales

como los fisicos. Por lo tanto, se sugiere que reflexiones sobre lo siguiente:

» Para sacar el maximo partido de los trabajadores y para la empresa
en su conjunto, se aconseja fomentar un ambiente de confianza. Las
reuniones entre la direccion y el personal son un medio eficaz de crear ese
ambiente.

Reclutamiento y Seleccion:

-Una de las partes mas importantes de la gestion de los recursos
humanos es el proceso de contratacion y seleccién. La eficacia y la
consecucién de los objetivos de la organizacion se ven directamente
afectadas por la forma en que las empresas eligen al capital humano que
trabaja en ellas y por la manera en que los nuevos colaboradores se

integran a sus funciones. Por ello, se sugiere reflexionar sobre lo siguiente:

» Reconocer dénde esta fallando la organizacién en su proceso de
contratacion es el primer paso para realizar cambios positivos. Si su
organizacion sigue sin comprender claramente la situacion, es hora de

realizar un analisis en profundidad y elaborar un diagndstico.

- La fase de entrevistas del proceso de contratacién es esencial y no
debe dejarse al azar. Se prefieren las conversaciones reales, en las que se
escucha a los candidatos y a cada uno de las necesidades de la empresa,
sus expectativas y, por supuesto, lo que puede ofrecer, a las entrevistas

genéricas, unilaterales e impersonales, porque se entiende que los
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empleados no son maquinas o robots a su disposicién, sino personas que

merecen la maxima atencion y respeto.

Recompensas:

Una persona ajena al grupo puede recibir un premio a cambio de
ayudarles a completar un trabajo. A menudo se ofrecen recompensas para
fomentar la captura o recuperacién de una persona o un objeto buscados.
La mayoria de las veces se expresan por medios monetarios. Hay cuatro
formas principales en las que los sistemas de incentivos impulsan la

eficacia organizativa:

« Consigue que la gente se ilusione con trabajar para la empresa.

* Anima a los empleados a acudir al trabajo con regularidad.

* Inspiran una accion eficaz.

* Ayudan a solidificar el marco de la organizacion para definir
funciones y responsabilidades.

Por lo expuesto se toma en cuenta lo siguiente:

* Los premios en este caso seran simbdlicos, como diplomas, medallas,
trabajador del mes, etc., pero se propone realizar ceremonias o reuniones
de confraternizacion para reconocer o felicitar a los trabajadores que
muestren el mejor desempefio trimestral, utilizando ciertas estrategias que
ayuden a crear y fortalecer tradiciones de reconocimiento al éxito alcanzado

por los trabajadores.

» Se sugiere compensar a los empleados de la manera mas practica para
la organizacion, con la esperanza de que esto sirva de incentivo para que

hagan un mejor trabajo.

Cooperacién y Formacion:
La cooperacion abarca todas las formas de ayuda, ya sea mental,
fisica, monetaria, etc. El apoyo organizativo es la ayuda que existe entre

los directivos y los deméas miembros del grupo en momentos de necesidad,;
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concede importancia al apoyo mutuo desde arriba y desde abajo, y puede
afirmarse que surge del establecimiento y la promocion de ideales.
Ante ello, se propone tomar en cuenta lo siguiente:

« Laimportancia de la colaboracion y el trabajo en equipo para el éxito
en la ejecucion de las tareas ha llevado a algunos a argumentar que estas

cualidades deberian reconocerse como un valor corporativo fundamental.

Comunicacion y Desarrollo:

La tolerancia, el manejo de conflictos y otros factores similares se
incluyen en la Indicador de comunicacion y desarrollo, junto con el potencial
de desarrollo y empleo de su territorio, asi como el énfasis en la importancia
de la calidad de las relaciones interpersonales que se proyectan en un
ambiente de colaboracion amistosa, conformacion de grupos de trabajo y
consecuciéon de metas. Por ello, se sugiere reflexionar sobre lo siguiente:

« Como una de las variables clave para crear y mantener un ambiente
qgue permita lograr un mayor compromiso de los empleados, se aboga por
una mayor comunicacion entre directivos y trabajadores.

- La propuesta aboga por un cuidadoso proceso de contratacion que

tenga en cuenta la experiencia de cada candidato.

- Hay que pensar en introducir planes como la evaluacién del

rendimiento (autoevaluacion).

Por dltimo, se sugiere que los directivos utilicen métodos para mejorar
la gestion del talento humano a la luz de las recomendaciones

mencionadas para cada una de las dimensiones:

* Determinar las areas de formacion en las que es necesario seguir
investigando en profundidad para contribuir a paliar la escasez de
trabajadores cualificados. - Por ultimo, para mantener un ambiente
saludable y, por tanto, un rendimiento eficiente y eficaz de los empleados,
sera necesario evaluar con frecuencia la gestion del talento humano vy el

rendimiento laboral en el futuro.
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VI.  ANALISIS DE LOS RESULTADOS

6.1. Anaélisis inferencial
6.1.1. CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Ahora que has terminado de analizar los datos de acuerdo con
la técnica de investigacion, puedes pasar a probar tus hipotesis.
Comparacion de la Hipoétesis No. 1 y una Alternativa La Gestion del
Talento Humano de Drelca Contratistas Generales S.R.L. y los
Factores que la Afectan.

De acuerdo a los datos mostrados anteriormente, Drelca
Contratistas Generales S.R.L. Juliaca, 2023 recibi6 buenas
evaluaciones en todas las areas dadas de la gestion del talento
humano.

Reclutamiento, Seleccion, Recompensa, Cooperacion,
Formacion, Comunicacion, Crecimiento, Clima Laboral, Planificacion

y Organizacion.

PLANTEO DE HIPOTESIS:

La empresa de gestion de recursos humanos y las variables
externas no estan relacionadas, se encuentra la oficina de Drelca
Contratistas Generales S.R.L.

Los elementos si afectan a la firma de gestion de talento

humano. Juliaca - Puno, Drelca Contratistas Generales S.R.L.

Si el valor p es menor a 0.05, entonces se acepta la hipotesis
(Ho); si es mayor a 0.05, entonces se acepta la hipétesis (Ha). Gestion
de Recursos Humanos y sus Factores Influyentes Impacto de los
Factores en la Gestion del Talento Humano de Drelca Contratistas
Generales S.R.L., Juliaca, 2023
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Tabla 24

Pruebas de chi-cuadrado

Estadisticos Valor Grados de libertad Significancia asintética
(2 colas)
Chi-cuadrado de 41,99 4 0.00
Pearson
Razén de 42.00 4 0.00

verosimilitud
Asociacion lineal 30,97 1 0.00

por lineal

N de casos vélidos 70

Nota. Comprobacion de hipotesis.

Interpretacion: En la Tabla 24, Existe relacion estadistica entre los
factores (clima laboral, planificacion y organizacion) y la gestion del talento
humano en Drelca Contratistas Generales S.R.L. Juliaca en el afio 2023,
como lo demuestran los resultados del analisis de asociacion Chi cuadrado,
que arrojo un valor de 41,985, el cual fue significativo al nivel p 0,05. Lo que

sustenta la teoria planteada para el logro de este objetivo.

Contrastacion de hipétesis especifica N° 2

En Drelca Contratistas Generales S.R.L. Juliaca, la felicidad del
personal tiene un impacto directo en la eficiencia de su trabajo. Se percibid
negativamente en las dimensiones propuestas para el analisis de la
satisfaccion del personal en Drelca Contratistas Generales S.R.L. Juliaca
en el 2023, y no se encontro la relacién esperada entre ambos conjuntos
de indicadores.

PLANTEO DE HIPOTESIS:

Falso: La moral de los empleados si influye en los resultados de la
empresa se encuentra la oficina de Drelca Contratistas Generales S.R.L. El
exito de la empresa depende de lo contentos que estén los empleados con

su trabajo. JULICA, Drelca Contratistas Generales S.R.L.
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Si el valor de probabilidad es menor o igual a 0,05, entonces se acepta la
hipotesis nula (Ho). Relacion entre la felicidad de los empleados y la
productividad.

Tabla 25
Drelca Contratistas Generales S.R.L., Juliaca, 2023: Efecto de la felicidad
de los empleados en el rendimiento laboral.

Estadisticos Valor Grados de libertad Significancia
asintotica (2 colas)

Chi-cuadrado de 8,78 4 0.00
Pearson
Razén de 9,66 4 0.00
verosimilitud
Asociacion lineal 3,18 1 0.00
por lineal

N de casos vélidos 70

Nota. Comprobacion de hipotesis.

Interpretacion: En la Tabla 25, Segun los resultados mostrados del
analisis de asociacion chi cuadrado, la correlacion entre la felicidad de los
empleados y la productividad en Drelca Contratistas Generales S.R.L.
Juliaca en el afio 2023 no es estadisticamente significativa (p>0.05). Estos
resultados desaprueban la hip6tesis de trabajo para este obijetivo.

HIPOTESIS GENERAL

Drelca Contratistas Generales S.R.L., Juliaca, periodo 2023
desempeiio laboral es impactado directamente por la gestion del talento
humano. HIPOTESIS: Ho: Drelca Contratistas Generales S.R.L. Juliaca,
afio 2023, la gestidon del talento humano no tiene un efecto directo en el
desemperio laboral de la empresa. La gestion del potencial humano tiene

un efecto directo en la productividad de los trabajadores en el afio 2023.

REGLA TEORICA DE CONTRASTE: Si el valor de probabilidad es inferior

a 0,05, entonces aceptamos (Ho); de lo contrario, aceptamos (Ha), que
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afirma que existe una asociacion entre la ATS y la productividad de los

trabajadores.
Tabla 26
Incidencia entre la Gestidon del Talento Humano y Desempefio Laboral
Estadisticos Valor Grados de libertad Significancia
asintoética (2 colas)
Chi-cuadrado de 11,72 4 0.00
Pearson
Razén de 12,81 4 0.00
verosimilitud
Asociacion lineal 8,96 1 0.00
por lineal

N de casos validos 70

Nota. Comprobacién de hipétesis.

Interpretacion: En la Tabla 26, Los resultados de la prueba de
asociacion Chi-cuadrado muestran un valor de 11.716, indicando una
relacion estadisticamente significativa entre la gestion del talento humano
y el desempefiio laboral en Drelca Contratistas Generales S.R.L., Juliaca,
en el afio 2023. Este resultado sugiere que, en general, mayores niveles de
talento humano deberian conducir a mayores niveles de éxito empresarial.

Los hallazgos apoyan la premisa planteada para este objetivo general.
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VIl.  DISCUSION DE RESULTADOS
7.1. Comparacion resultados

Valeriano, (2018) EIl coeficiente de correlacion de Pearson de
r=0,370 fue estadisticamente significativo (p0. 05), indicando una débil
relacion positiva directa entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral en los empleados de la Caja Rural de Ahorro y Crédito Los Andes
Ayaviri, 2018, convirtiendo a la gestion del talento humano en una de las
mejores herramientas que permite mejorar los diferentes procesos dentro
de la organizacion.

Mi investigacion sugiere que en la empresa Drelca Contratistas
Generales S.R.L. Juliaca - Puno en el aflo 2023, existe una relacion
estadistica entre la gestidon del talento humano y el desempefio laboral, con
la expectativa de que a medida que aumente la cantidad de talento humano,
también lo hara el nivel de productividad. De acuerdo a la prueba de
significancia chi cuadrado al nivel 0,05, que equivale a 95% de confianza,

Muoz (2018) concluye que el 73% de los contratados dice sentirse
insatisfecho con su trabajo a pesar de su importancia. Y el 83% afirma no
disponer de las herramientas necesarias para contratar a las personas
adecuadas, por lo que los empleados se limitan a hacer su trabajo como se
les dice y no intentan aportar soluciones creativas a los problemas, lo que
en Ultima instancia conduce a una falta de productividad y a resultados
deficientes. Una prueba chi-cuadrado con un nivel de significacion del 5%
indica un nivel de certeza del 95%.

Por lo tanto, se confirma la teoria. Por lo tanto, es seguro suponer
gue la empresa carece de manuales de descripcion y analisis de puestos,
gue le permitan identificar en los postulantes las caracteristicas necesarias
para el desempeiio del cargo y realizar un proceso de seleccion ajustado a
las necesidades de la empresa. De acuerdo a los resultados de una prueba
de asociacién Chi cuadrado, la correlacién entre la gestion de recursos
humanos y la productividad en Drelca Contratistas Generales S.R.L. Juliaca
- Puno en el afio 2023 fue de 11,716, con un nivel de significancia de p
0,05; lo que sugiere que, en esta organizacion, mayores niveles de gestion
del talento humano deberian conducir a una mejora de la productividad en
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el trabajo. Estos hallazgos dan sustento a la teoria planteada para este
objetivo general, la cual también resulta convincente para el autor.

Zaraza, (2023) concluye que: En un estudio que examino la relacién
entre el comportamiento organizativo y el rendimiento de los empleados en
la empresa de seguridad Prosegur S. A. - Juliaca, un analisis de chi-
cuadrado arrojo un resultado de 113,50, superior al valor de chi-cuadrado
tabular de 21,04, lo que confirma la existencia de un vinculo entre el
comportamiento organizativo y el rendimiento en el trabajo, en cuanto a la
prevalencia, encontramos que tiene un efecto directo sobre el
comportamiento organizativo del personal de la empresa de seguridad
Prosegur cuando el indicador de compromiso organizativo alcanza un valor
det=9,96 y P>|t| = 0,00.

S. A., Esto se debe a que su coeficiente es positivo (0,86). Se ha
comprobado que el 31,46% de los empleados estd de acuerdo en que
existe un compromiso organizativo y de acuerdo en que la empresa
muestra un comportamiento organizativo; el 26,97% de los empleados se
muestra ambivalente sobre la existencia de un compromiso organizativo y
de acuerdo en gue la empresa muestra un comportamiento organizativo; el
5,62% de los empleados estd muy de acuerdo en que existe un compromiso
organizativo y muy de acuerdo en que la empresa muestra un
comportamiento organizativo. Por ultimo, pero no por ello menos
importante, el 2,25%, es decir, 2 trabajadores, discrepan rotundamente de
gue exista un compromiso organizativo y discrepan rotundamente de que
exista una conducta organizativa por parte de la empresa. El rendimiento
laboral puede mejorarse mediante la realizacion de actividades entre los
trabajadores, ya que las conclusiones del estudio indican que el 21,43% de
los trabajadores carece de acceso a los recursos que necesita para realizar
su trabajo y el 15,71% cree que la comunicacién entre compafieros es
inadecuada.

Pavio, (2015) EI 60 por ciento de los empleados tenia una opinién
favorable de su lugar de trabajo, mientras que el 40 por ciento tenia una
impresion negativa. Esta percepcion repercutié en el desempefio de las
funciones del personal administrativo de la Universidad Nacional del

Altiplano Puno, arrojando resultados de "regular" (25 por ciento), "6ptimo"
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(71 por ciento) y "deficiente” (4 por ciento). Se concluy6 que los problemas
en el lugar de trabajo se originan en las siguientes causas: falta de
planificacion y organizacion, insuficiente valoracion del esfuerzo de los
trabajadores, desigual distribucion de recompensas y reconocimientos,
insuficiente participacion de la gerencia en el desarrollo de condiciones
favorables de trabajo e indiferencia por el bienestar de los trabajadores por
parte de la direccion de la institucion. Como demuestran los resultados del
presente estudio, todo ello ha repercutido en el desempeiio de las
funciones por parte de los empleados. A la pregunta de si consideran que
tienen acceso a las herramientas que necesitan para hacer su trabajo, la
gran mayoria de los encuestados (62,86%) respondio "si", y a la pregunta
de si consideran que su lugar de trabajo es un buen sitio para realizar sus
actividades diarias, la mayoria también respondi6 "si". A la pregunta de si
las instalaciones son suficientes para realizar su trabajo, el 74,29% de los
encuestados respondid que si. Los resultados de la encuesta muestran que
el 31,43% de los empleados no conoce el MdF, el 32,86% no conoce el
MdF y el 28,57% no conoce la AR. Las charlas para que los empleados
conozcan sus funciones y los conocimientos adicionales sobre la
organizacion pueden aumentar estos factores y el rendimiento laboral.

Gil, (2018) El coeficiente de correlacion de Spearman R=0,905
(relacidbn muy alta) con un nivel de significacion P=0,000 menor al 5%
(p0,05) comprueba la hipotesis general de que la Gestion del Talento
Humano se relaciona significativamente con el Desempeiio Laboral de los
trabajadores del Instituto Pedagdgico Superior Publico Cachicadan.

Se apoya la hipotesis nula ya que el nivel de significacion, P=0,000,
es menor al 5% (p0,05).

También se pudo llegar al resultado en el cual se expone el analisis
Chi cuadrado de asociacion, tenemos que el mismo fue de 11.716, el mismo
gue fue estadisticamente significativo (p 0.05). Esto nos permite deducir
gue existe una correlaciéon entre la gestion de recursos humanos y el
rendimiento de los empleados en Drelca Contratistas Generales S.R.L.
Juliaca en el afio 2023. Estos hallazgos dan sustento a la teoria planteada

para este objetivo general.
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CONCLUSIONES

Luego de examinar los datos recolectados durante la indagacion

sobre la gestion del talento humano y su efecto en la productividad de

Drelca Contratistas Generales S.R.L., Juliaca - periodo 2023, se

descubrieron los siguientes hallazgos.

PRIMERA:

SEGUNDA:

TERCERA:

El estadistico chi cuadrado independiente de 41,985,
significativo al nivel de 5%, indica que la variable factores
afecta directamente a la variable gestion del talento humano
en la empresa Drelca Contratistas Generales S.R.L. Juliaca -
Puno en el afio 2023. La variable factores incluye ambiente

laboral, planificacion y organizacion.

El estadistico de independencia chi cuadrado para el afio
2023 en Drelca Contratistas Generales S.R.L. Juliaca -Puno
fue de 8.783, el cual no fue estadisticamente significativo al
nivel de 5%, lo que sugiere que no existe correlacion entre la

felicidad de los empleados y la productividad.

En la empresa Drelca Contratistas Generales S.R.L. Juliaca
encontraron una correlacion entre el énfasis de la empresa en
la gestion del talento humano y la productividad de sus
empleados en el trabajo. Existe una relacion directa entre la
variable gestion del talento humano y la variable desempefio
laboral, como lo demuestra el valor de chi cuadrado de
independencia de 11,716, el cual es estadisticamente

significativo al nivel del 5.
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RECOMENDACIONES

Sobre la base de las conclusiones y deducciones, se ofrecen las

siguientes recomendaciones a la organizacion con la esperanza de que

se apliquen para mejorar los comportamientos de los empleados y, por

extension, los resultados de la empresa.

PRIMERA:

SEGUNDA:

TERCERA:

Los empleados creen que una mayor confianza en el
departamento de RR.HH. conllevard un mejor rendimiento
laboral, por lo que se recomienda que el departamento de
RR.HH. mejore su comunicacion con todos los
departamentos, mejore su planificacion y organizacion,
reconozca y recompense a los empleados por su duro

trabajo y se asegure de que todos se sientan apreciados.

También se recomienda optimizar los factores ambientales
del lugar de trabajo (como la temperatura, la iluminacion, el
ruido, la tecnologia y la frecuencia con la que se sustituyen
los EPI de los trabajadores) para lograr la maxima
comodidad y productividad de los empleados. Estos ajustes
deben ser supervisados y evaluados por las autoridades
competentes.

Finalmente, se sugiere implementar las alternativas de
solucion propuestas para subsanar las deficiencias en la
gestion del talento humano y el desempefio del personal con
el fin de mejorar la calidad del ambiente laboral y el trato a

los empleados.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia

[PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLE(S) Y DIMENSIONES

Problema General:

¢De qué maners se anglizerd la
incidencia en el desempefio laboral y
gestion del talento humano de la empresa
Drelca] Contrstistas Genersles SR.L
Juliaca 20237

Objetivo General:

Anslizar ls incidencia en el
desempeno laboral y gestion del
talento humano de ls empresa Drelca
Contratistas Genersles S.R.L. Juliaca
2023.

Hipotesis General

La Gestion del Talento Humano
incide directamente en el
Desempeno Lsboral de la
empresa Drelca Contratistas
Generales S R.L. Julisca 2022

Problemas especificos:

1. ;Cusles son los factores que inciden
en la gestién del Talento Humanos en
la empress Drelcs Contratistas
Generales S R.L. Juliaca?

2. ;Cuél es el nivel de satisfaccién del
personal y su influencis en el
Desempeno Lsboral de la empress
Drelca Contrstistas Generales S.R.L.,
Juliaca?

3. ;Cusles ls propuesta de mejora pars
soluciones en la gestion del Talento
Humano y su desempefic del

personal de la empresa Drelca
Contratistas Genersles S.R.L,
Juliaca?

Objetivos especificos

1. Evaluar los factores que inciden en
la gestion del Talento Humanos en
la empress Drelca Confratistas
Genersles S.R.L. Juliaca - Puno.

2. Determinsr el nivel de satisfaccién
del personal y su influencia en el
Desempenio Laboral de la empresa
Drelca  Contrstistas  Generales
S.R.L.. Juliaca -~ Puno.

3. Proponer una mejora para
soluciones en Ia gestion del Talento
Humsno y su desempefio del
personal de la empresa Drelca
Contratistas Genersles SRL.,
Juliaca

Hipotesis especificas

1. Los factores influyen en la
Gestion del Talento Humano
en ls empresa DRELCA
Contratistas Generales SR.L.
Juliaca 2023

2. La sstisfaccion del Persons!

influye en el Desempeno
Leboral de la empresa
DRELCA Contratistas

Generales S.R.L. Juliaca 2023

Variable Independiente
Gestion Del Talento Humano

Dimensiones

e  Factores

\ariable Dependiente
Desempefio Laborsl
Dimensiones

*  Satisfaccion personal
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Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

UNIVERSIDAD

AUTONOMA

DEICA

9,
Y,
Cenr,

. DATOS GENERALES

Titulo de la Investigacion: “INCIDENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL
Y GESTION DEL TALENTO HUMANO DE LA
EMPRESA  DRELCA  CONTRATISTAS
GENERALES S.R.L. JULIACA 2023".

Nombre del Experto

1. ASPECTOS DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO:

Evaluacién Preguntas
INDICADORES CRITERIOS Cumple/ No Por Corregir
Cumple

1. Claridad Las preguntas estan
elaboradas usando un
lenguaje apropiado

2. Objetividad Las preguntas estan
elaboradas usando un
lenguaje apropiado

3. Conveniencia Las preguntas estan
adecuadas al tema a ser

investigado

4. Organizacion Existe una organizacién
légica y sintactica en el
cuestionario

5. Suficiencia El cuestionario

comprende todos los
indicadores en cantidad y
calidad

6. Intencionalidad | El cuestionario es
adecuado para medir los

indicadores de la
investigacion

7. Consistencia Las preguntas estan
basadas en aspectos
tedricos del tema
investigado

8. Coherencia | Existe relacién entre las |

preguntas e indicadores
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9. Estructura La estructura del | Cumple
cuestionario responde a
las preguntas de la

investigacion

10.Pertinencia El cuestionario es util y | Cumple
oportuno para la
Investigacion.

lll. OBSERVACIONES GENERALES

(& ¥

N

Apellidos y Nombres del Validador: XCQUE LAMPA Guzipw
Grado Académico: BACHILLEC EMN ¢o TACILIOAD

N°.Dni: 02444212

N° de Colegiatura: | €[ %
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

AUTONOMA DE ICA

UNIVERSIDAD

=9): AUTONOMA

. DATOS GENERALES

Titulo de la Investigacion: “INCIDENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL
Y GESTION DEL TALENTO HUMANO DE LA
EMPRESA DRELCA CONTRATISTAS
GENERALES S.R.L. JULIACA 2023".

Nombre del Experto

I. ASPECTOS DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO:

Evaluacién Preguntas
INDICADORES CRITERIOS Cumple/ No Por Corregir
Cumple
1. Claridad Las preguntas estan | Cumple

elaboradas usando un
lenguaje apropiado

2. Objetividad Las preguntas estan | Cumple
elaboradas usando un
lenguaje apropiado

3. Conveniencia Las preguntas estan | Cumple
adecuadas al tema a ser
investigado

4. Organizacion Existe una organizacion | Cumple
l6gica y sintactica en el
cuestionario

5. Suficiencia El cuestionario | Cumple
comprende todos los
indicadores en cantidad y
calidad

6. Intencionalidad | El cuestionario es | Cumple
adecuado para medir los
indicadores de la
investigacion

7. Consistencia Las preguntas estan | Cumple
basadas en aspectos
tedricos del tema
investigado

.Coherencia | Existe relacién entre las | Cumple |
preguntas e indicadores

|
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9. Estructura La estructura del
cuestionario responde a
las preguntas de Ila
investigacion

10.Pertinencia El cuestionario es dutil y
oportuno para la
Investigacion.

Ill. OBSERVACIONES GENERALES

Q/

CPC. TANIANERY VAN YUCRA
MAT, maegfg
axa:omcummn‘nnnmm

s 2
Apellidos y Nombres del Validador: yAn@u! YUCRA VardR, MIEEK
Grado Académico: BACHILLER Yy copTADOR PURLICO COLEGIADO
N°. Dni: 75349438
N° de Colegiatura: 3¢/ 3
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Anexo 3: Ficha de validacion de instrumentos de medicién

AG&’OIR\TIC;IIS:Eé

Cuestionario variable 2: DESEMPENO LABORAL
Instrucciones:
Con el propésito de determinar INCIDENCIA EN EL DESEMPERNO LABORAL Y
GESTION DEL TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA DRELCA
CONTRATISTAS GENERALES S.R.L., de la ciudad de Juliaca, se aplica el
siguiente cuestionario, Por favor responda a cada pregunta con la mayor exactitud
y veracidad posible colocando una (x) en la casilla correspondiente

M“‘&'f’“ Malo(2) | Regular (3)| Bueno(4) | Excelente (5)
it DESEMPENO LABORAL Escala
ems Dimensién: CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS 1(12|3|4(5
1 ¢Cumple con los objetivos de la empresa?
T— Escala
Dimensién: SELECCION 1/2(3(4(5
2 ¢Tiene conocimiento de la estructura organica de la
empresa?
3 ¢Conoce usted el MOF (Manual de Organizacion y
Funciones)?
4 z,Conpce usted el ROF (Reglamento de Organizacion y
Funciones)?
¢Conoce usted el Reglamento Administrativo de la
empresa?
Sining Escala
Dimensién: PUNTUALIDAD Y ASISTENCIA 11213 141]8
5 (Siempre se presentd en su area de trabajo
puntualmente?
—_— Escala
Dimension: EFICACIA 112 (3 (4(5
6 ¢ Superd los objetivos y metas de las tareas asignadas en
el tiempo esperado?
it Escala
™S | Dimension: EFICIENGIA 12348
7 ¢Produce mas de lo que se espera, para el logro de
objetivos y metas programadas?
ftems Escala
Dimensién: INICIATIVA 112|3|4)|5
8 | ; Demuestra habilidad y asume riesgos necesarios? - S
Escala
items | Dimensién: RELACION  INTERPERSONAL Y 112]3lals
RESPETO A LOS COMPANEROS DE TRABAJO
9 ¢Su comportamiento hacia los comparieros siempre es
respetuoso cortés y amable?
it Escala
€MS | Dimension: CAPACITACION 1[2[3]4]5
10 | ¢Reciben capacitaciones sobre su area de trabajo?

R
CPC,TANIA KERY YANQUI YUCRA

MAT. N° 3813
COLEGO DE CONTADQRES PUBLICOS 0E AUN)
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UNIVERSIDAD

AUTONOMA

DE ICA
fioms Escala
Dimensién: CALIDAD DE SERVICIO 121734
" ¢Entrega puntualmente el trabajo encargado?
Altamente - ;
Insatisfecho '"sat:;f“'m Indeciso (3) | Satisfecho (4) | Satisfecho
) ) )
Items SATISFACCION DEL PERSONAL Escala
Dimensién: RECONOCIMIENTO OBTENIDOPOREL | 1 | 2 | 3 | 4
TRABAJO
1 ¢ Obtiene reconocimiento por el trabajo bien hecho?
items Escala
Dimensién: ESTABILIDAD DE TRABAJO 112134
2 ¢ Siente usted estabilidad laboral?
items Escala
Dimensién: REMUNERACIONES TIE2'3 8
3 (Creo que las remuneraciones que percibo son
consistentes con el valor que agrego yo desde mi puesto
de trabajo a la empresa?
4 ¢Las personas que ocupamos el mismo puesto dentro de
la empresa recibimos remuneraciones similares?
5 ¢Las remuneraciones en la empresa son competitivas en
relacion con el mercado laboral?
items Escala
Dimensién: SEGURIDAD Y SALUD 112]13]4
6 ¢Considero que en mi entorno se han tomado estrategias
para minimizar los riesgos de trabajo?
g ¢En mi puesto de trabajo contamos con todos los equipos
de proteccion personal?
8 ¢la organizacion ejecuta evaluaciones medico
ocupacionales periédicamente?
9 ¢La sefialética de seguridad, salud y riesgos colocada en
la institucién es suficiente, comprensible y esta colocada
en lugares visibles?
10 ¢Los equipos de proteccion entregados son funcionales
para la ejecucion de los trabajos?
items Escala
Dimensién: BENEFICIOS 1123 )|4
| 11 | (Produce mas de lo que se espera, para el logode’| | | |
objetivos y metas programadas?
12 ¢ Los beneficios que otorga la empresa mejora mi calidad
de vida?
13 ¢Siento que los beneficios que me otorga la empresa son
mejores en relacion a los que se otorgan en otras
empresas?
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UNIVERSIDAD
25

: AUTONOMA

DEICA

12 ¢Los directivos de la empresa se preocupa por las
personas, de cémo se sienten y sus problemas?

items Escala

Dimension: COMUNICACION Y DESARROLLO 112(3]|4

13 ¢ Dispongo de todos los recursos necesarios para realizar
mi trabajo?

14 ¢El ambiente laboral de trabajo es propicio para realizar
las actividades diarias?

15 ¢Las instalaciones que utiliza la Empresa para las oficinas
y planta son las adecuadas para desempefiar el trabajo?

items Escala

Dimensién: CLIMA LABORAL 11234

16 ¢ Dispongo de todos los recursos necesarios para realizar
mi trabajo?

17 ¢ El ambiente laboral de trabajo es propicio para realizar
las actividades diarias?

18 ¢Las instalaciones que utiliza la Empresa para las oficinas
y planta son las adecuadas para desempefiar el trabajo?

items Escala

Dimensién: PLANIFICACION 1(2|3)|4

19 ¢Las condiciones laborales son las adecuadas?

20 ¢ Cumplo con responsabilidad la labor asignada dentro de
la empresa?

21 ¢La contratacion del personal se hace de acuerdo a las
necesidades de la empresa?

22 | (La empresa cuenta con el Manual de Organizacién y
Funciones (MOF)?

23 ¢La empresa cuenta con el Reglamento interno (RI)

24 | ,Laempresa cuenta con el Reglamento de Organizacion

y Funciones (ROF)
items Escala
Dimensién: ORGANIZACION 1121384
25 ¢ La socializacion de los directivos con los trabajadores es
la adecuada?
26 ¢La comunicacién entre los compafieros de trabajo es la
adecuada?

27 ¢Los acuerdos que se establecen en las reuniones son a
consenso de todos?

28 ¢ Se fomente las buenas relaciones interpersonales entre
directivos y trabajadores?

29 ¢La empresa cuenta con el Reglamento interno (RI)

30 | ;Laempresa cuenta con el Reglamento de Organizacién
y Funciones (ROF)
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RSIDAD

AUTONOMA

DEICA

Cuestionario variable 1: GESTION DE TALENTO HUMANO
Instrucciones:
Con el propésito de determinar INCIDENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL Y
GESTION DEL TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA DRELCA
CONTRATISTAS GENERALES S.R.L., de la ciudad de Juliaca, se aplica el
siguiente cuestionario, Por favor responda a cada pregunta con la mayor exactitud

y veracidad posible colocando una (x) en la casilla correspondiente.

Ni De
TotaIEmnente " En - AcueErdo Ni S got:lrnenr;e
esacuerdo n e Acuerdo e Acuerdo
Desacuerdo ) Desacuetdo ) (5)
(1) 3)
items A GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y SUS Escala
FACTORES
Dimensién: RECLUTAMIENTO 112 (3|4
1 ¢ Goza de autonomia en su empresa?
2 ¢ En mi area de trabajo puedo expresar mi punto de
vista, aun cuando contradiga a los demas miembros?
3 ¢ En esta empresa los trabajadores disponen de
iniciativas con sus responsabilidades, a obedecer
siempre instrucciones?
Items Escala
Dimensién: SELECCION 112 (34|65
4 ¢Las normas y reglas de la empresa son claras y facilitan
mi trabajo?
5 (A veces trabajamos en forma desorganizada y sin
planificar?
6 ¢ Las tareas que desempefio corresponden a mi funcién?
Items Escala
Dimensién: RECOMPENSAS 112|134
7 ¢En mi trabajo reconocen habitualmente la buena labor
realizada?
8 ¢(En esta empresa, entre mis compafieros y yo no hay
proporcionalidad entre el trabajo efectuado y la
remuneracion percibida?
9 ¢ Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma
justa?
items Escala
Dimensién: COOPERACION Y FORMACION 1234
10 ¢ Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los
necesito?
11 ¢Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones
adecuadas para el progreso de la empresa?

(' 2]

i

CPC. JANIA'NERY TANQUI YUCRA
ReT
COLEGO 0 CONTADORES PUBLICOS OE AND
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UNIVERSIDAD

AUTONOMA

el DEICA
Cuestionario variable 2: DESEMPENO LABORAL
Instrucciones:
Con el propésito de determinar INCIDENGCIA EN EL DESEMPENO LABORAL Y
GESTION DEL TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA DRELCA
CONTRATISTAS GENERALES S.RL., de la ciudad de Juliaca, se aplica el
siguiente cuestionario, Por favor responda a cada pregunta con la mayor exactitud

y veracidad posible colocando una (x) en la casilla correspondiente

Muy“l)ﬂalol Malo (2) Regular (3) Bueno (4) }Excelente (;’
loms DESEMPENO LABORAL Escala
Dimensién: CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS 1123 ]|4]8
1 ¢Cumple con los objetivos de la empresa?
ftoiie Escala
Dimensién: SELECCION 112]3]4][8
2 ¢Tiene conocimiento de la estructura organica de la
empresa?
3 ¢Conoce usted el MOF (Manual de Organizacién y
Funciones)?
4 ¢Conoce usted el ROF (Reglamento de Organizacion y
Funciones)?
¢Conoce usted el Reglamento Administrativo de la
empresa?
flamis Escala
Dimensién: PUNTUALIDAD Y ASISTENCIA 112(3(4(5
5 ¢Siempre se presentdé en su area de trabajo
puntualmente?
ite Escala
™S Dimension: EFICACIA 1(2[3][4]5
6 ¢ Superd los objetivos y metas de las tareas asignadas en
el tiempo esperado?
it Escala
e o ion: EFICIENCIA R AENERN
7 ¢Produce mas de lo que se espera, para el logro de
objetivos y metas programadas?
it Escala
M | Dimension: INICIATIVA 1(2[3[4]5
8 | ¢ Demuestra habilidad y asume riesgos necesarios? )
Escala
items | Dimensién:  RELACION INTERPERSONAL Y 1l2)3|als
RESPETO A LOS COMPANEROS DE TRABAJO
9 ¢Su comportamiento hacia los compafieros siempre es
respetuoso cortés y amable?
i Escala
'eMS | Dimension: CAPACITACION 1[2[3]4]5
10 | ¢Reciben capacitaciones sobre su area de trabajo? T 171
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Escala

ftoms Dimensién: CALIDAD DE SERVICIO 2 (3|4)|5
1 ¢Entrega puntualmente el trabajo encargado?
Altamente . :
Insatisfecho Insat;:)fecho Indeciso (3) | Satisfecho (4) Satl?;)echo
(1)
items SATISFACCION DEL PERSONAL Escala
Dimensién: RECONOCIMIENTO OBTENIDO POR EL 2 (3|45
TRABAJO
1 ¢ Obtiene reconocimiento por el trabajo bien hecho?
items Escala
Dimensién: ESTABILIDAD DE TRABAJO 2(3|4)|5
2 ¢ Siente usted estabilidad laboral?
items Escala
Dimensién: REMUNERACIONES 2/3/4)|5
3 ¢Creo que las remuneraciones que percibo son
consistentes con el valor que agrego yo desde mi puesto
de trabajo a la empresa?
& ¢Las personas que ocupamos el mismo puesto dentro de
la empresa recibimos remuneraciones similares?
5 ¢Las remuneraciones en la empresa son competitivas en
relacion con el mercado laboral?
items Escala
Dimensién: SEGURIDAD Y SALUD 218148
6 ¢Considero que en mi entorno se han tomado estrategias
para minimizar los riesgos de trabajo?
7 ¢En mi puesto de trabajo contamos con todos los equipos
de proteccion personal?
8 ¢la  organizacion ejecuta evaluaciones medico
ocupacionales periédicamente?
9 ¢La serialética de seguridad, salud y riesgos colocada en
la institucién es suficiente, comprensible y esta colocada
en lugares visibles?
10 ¢Los equipos de proteccién entregados son funcionales
para la ejecucién de los trabajos?
items Escala
Dimensién: BENEFICIOS 2|3|4|5
11 | ;Produce mas de lo que se espera, para el logro de | | |
objetivos y metas programadas?
12 ¢ Los beneficios que otorga la empresa mejora mi calidad
de vida?
13 ¢Siento que los beneficios que me otorga la empresa son
mejores en relacién a los que se otorgan en otras
empresas?
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y veracidad posible colocando una (x) en la casilla correspondiente.

AUTONOMA DE 1CA

UNIVERSIDAD

7» AUTONOMA

DE ICA

Cuestionario variable 1: GESTION DE TALENTO HUMANO
Instrucciones:
Con el propésito de determinar INCIDENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL Y
GESTION DEL TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA DRELCA
CONTRATISTAS GENERALES S.R.L., de la ciudad de Juliaca, se aplica el
siguiente cuestionario, Por favor responda a cada pregunta con la mayor exactitud

Ni De
TotaIEt:ente 5 En » AcueErdo Ni Behonsmati i g:t:lme::e
esacuerdo n e Acuerdo cuerdo
Desnousrdo @) Desacuerdo W )
i )
items A GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y SUS Escala
FACTORES
Dimensién: RECLUTAMIENTO 2|13 |4
1 ¢ Goza de autonomia en su empresa?
2 ¢En mi area de trabajo puedo expresar mi punto de
vista, aun cuando contradiga a los demas miembros?
3 ¢En esta empresa los trabajadores disponen de
iniciativas con sus responsabilidades, a obedecer
siempre instrucciones?
items Escala
Dimensién: SELECCION 2 (3|4
4 ¢Las normas y reglas de la empresa son claras y facilitan
mi trabajo?
5 (A veces trabajamos en forma desorganizada y sin
planificar?
6 ¢Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion?
items Escala
Dimensién: RECOMPENSAS 2|34
y 4 ¢En mi trabajo reconocen habitualmente la buena labor
realizada?
8 ¢En esta empresa, entre mis compafieros y yo no hay
proporcionalidad entre el trabajo efectuado y la
remuneracion percibida?
9 ¢ Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma
justa?
items Escala
Dimensién: COOPERACION Y FORMACION 2[3[a
10 ¢Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los
necesito?
11 ¢Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones
adecuadas para el progreso de la empresa?

Mat. N° 1618
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Anexo 4: Base de datos

Gestién de Desempe Satisfaccio
" o e | o el
0 Laboral Person
al
1 3.87 4.00 3.75 3.85
2 3.27 2.85 3.67 3.77
3 3.33 3.77 3.75 3.31
4 2.33 3.15 3.00 2.46
5 1.93 2.46 3.58 1.54
6 3.33 3.38 3.67 2.08
7 4.20 3.92 3.08 3.54
8 3.27 3.08 2.67 2.31
9 3.67 3.77 3.83 3.54
10 4.47 3.69 3.75 3.77
11 3.33 3.77 3.75 3.31
12 2.33 3.15 3.00 2.54
13 1.93 2.46 3.33 1.54
14 3.33 3.38 3.75 2.08
15 4.27 4.15 3.58 3.69
16 3.27 3.08 2.67 2.31
17 3.87 4.00 3.75 3.85
18 3.67 3.62 3.83 3.54
19 2.40 2.85 2.67 1.77
20 2.47 2.69 2.58 1.54
21 2.60 2.85 3.42 1.77
22 2.73 2.77 3.25 1.77
23 3.73 4.00 3.92 2.54
24 3.73 4.00 3.92 2.54
25 3.87 4.38 4.25 3.77
26 3.87 4.46 4.25 3.77
27 3.20 3.38 3.42 2.77
28 3.27 3.38 3.42 2.77
29 3.00 3.08 3.17 2.46
30 3.00 3.08 3.17 2.46
31 3.27 3.85 3.67 3.85
32 3.13 3.46 3.58 3.92
33 3.47 3.38 3.83 2.31
34 3.80 4.00 4.00 3.46
35 3.87 4.00 3.83 4.00
36 4.00 4.00 4.00 4.00
37 3.60 3.77 3.92 4.08
38 3.27 4.08 3.58 2.54
39 2.67 3.62 3.25 3.23
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40 2.73 2.85 2.92 3.08
41 2.87 3.62 3.67 2.23
42 3.20 2.62 3.42 3.38
43 3.07 3.46 4.00 3.08
44 3.07 3.23 4.50 2.15
45 3.07 3.08 4.25 2.77
46 3.27 4.31 3.25 2.92
a7 2.27 2.92 3.92 1.92
48 1.87 2.38 3.92 2.23
49 2.80 2.92 3.75 2.08
50 2.13 2.77 3.42 2.15
51 2.00 3.38 3.42 2.77
52 3.60 3.31 3.50 3.69
53 3.67 3.92 3.83 3.31
54 3.87 4.00 3.75 2.62
55 3.47 3.92 3.92 2.23
56 3.47 3.92 3.92 2.00
57 2.80 4.00 4.08 2.69
58 3.40 3.69 3.67 2.62
59 2.87 3.54 3.42 2.46
60 3.33 3.77 3.58 1.77
61 3.47 3.38 3.67 2.62
62 3.33 3.23 3.33 3.62
63 2.93 3.54 3.58 2.46
64 3.33 3.23 3.33 3.62
65 3.60 3.31 3.50 3.69
66 4.27 4.15 3.67 3.69
67 3.00 3.15 3.17 3.08
68 3.00 3.15 3.17 3.08
69 3.73 3.54 2.75 3.46
70 3.73 3.69 2.75 3.46
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Anexo 5: Evidencia fotografica
Aplicacion de encuesta a los trabajadores de la empresa Drelca

contratistas generales — Juliaca

110



111



112



113



Anexo 6: Informe de Turnitin al 28% de similitud

Reporte de similitud
NOMERE DEL TRASAJD AUTOR
02. ARACAYO VALENCIA JUANA SOLED ARACAYO
AD.docx
RECUENTD DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
19102 Words 103000 Characters
AECUENTD DE PAGINAS TAMANO DEL ARCHIVD
113 Pages 6.0M8
FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME
Sep 9, 2024 3:14 PM GMT-5 Sep 9, 2024 3:16 PM GMT-5

® 9% de similitud general

£l total combinado de todas [as coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada
base de datos.

« 8% Base de datos de Intemet * 0% Base de datos de publicaciones
* Base de datos de Crossref = Base de datos de contermdo publicado de
Crogssef

¢ 4% Base de datos de trabajos entregados

@ Excluir del Reporte de Similitud
* Material bdliografco * Coincidéncia baya (menos de 15 palabras)
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® 9% de similitud general

Principales fuentes enconfradas en |as siguientés bases de datos:

v B Base de datos de Irmemed + 0% Bage de datos de publicaciones
» Base de datos de Crossref + Bage de datos de conbermdo publicada de
Crogdnef

+ 4% Base de datos de trabajos entregados

FUENTES PRINCIFALES

Las fuenbes con el may namend de concidencizs denino de la aniega. Las fusaies SuperpUESias no s
MOSIREan.
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Edyy Mauricio Chicalza Calzaguano, Camila Noemi Salazer Sguilar, Ho...
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Universidad Macional Micaela Bastidas de Apurimac on 2027-10-29
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