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Resumen

El presente trabajo de investigacién tuvo como propdsito reconocer la relacion
que existe entre la Organizacion del talento humano y evaluacién de desempefio
de los trabajadores de la empresa de Caudales Lima, 2017. La Metodoldgica
aplicada es descriptiva correlacional, no experimental transversal. La poblacion
consta de 100 colaboradores, con una muestra de 80 del personal de tripulacion.
En relacion a la técnica e Instrumento se aplicé la recoleccion de datos de 38
preguntas. La validez se realizo por un juicio de expertos y la confiabilidad por el
Rho Spearman el cual se obtuvo como resultado 0.798 de entre Organizacion del
Talento Humano y Evaluacion de Desempefio con un nivel de sig. 0.000 dichos
datos, indica que existe una correlacidn alta entre ambas variables. Dando a tallar
gue si la empresa de caudales encamina y corrige las falencias que existen en la
Organizacion del Talento Humano, la evaluacién del personal tendra un indice de

prosperidad.

Palabras claves: Talento humano, desempefio, caracteristicas, conducta.
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Abstract

The purpose of this research work was to recognize the relationship that exists
between the Organization of human talent and performance evaluation of the
workers of the Caudales Lima company, 2017. The applied Methodology is
descriptive correlational, not cross-sectional experimental. The population consists
of 100 collaborators, with a sample of 80 of the crew personnel. In relation to the
technigue and instrument, the data collection of 38 questions was applied. The
validity was performed by an expert judgment and the reliability by the Rho
Spearman, which was obtained as a result of 0.798 between Human Talent
Organization and Performance Evaluation with a level of sig. 0.000 said data
indicates that there is a high correlation between both variables. Giving to carve
that if the flow company addresses and corrects the shortcomings that exist in the
Human Talent Organization, the evaluation of the personnel will have an index of

prosperity.

Keywords: Human talent, performance, characteristics, behavior.
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l. INTRODUCCION

Las empresas hoy en dia reafirman la importancia y la necesidad de contratar a
una persona con la finalidad que realice tareas o funciones, desarrolle sus
habilidades y destrezas en el puesto que es asignado en un departamento o area
especifica para poner en marcha los objetivos trazados e incrementar la
estabilidad econémica.

Las ideas expuestas en el articulo de Garrido y Gallo (2017), manifiestan
que en la ciudad de Madrid los politicos tuvieron la preocupacion de impulsar la
capacidad de las ciudades para atraer a los trabajadores talentosos o llamados
también como clase creativa. Uno de los motivos fue la evidencia que existe en
una relacion positiva entre este tipo de trabajador y la prosperidad econémica que
abundaria en las ciudades y regiones. Asimismo, dicha evidencia fue contrastada
a nivel nacional con las investigaciones el cual vincularon el capital humano vy el
desarrollo econdémico. Igualmente, el desarrollo centrado en las personas es una
clave en la creacion del empleo, innovacién y comercio que contribuyen a la
inclusién social. (p.127). Por otra parte, Mejia, Bravo y Montoya (2013), menciona
que el factor del TH en las organizaciones, refiere que en los afios 50 y 60 existia
poca disposicion por parte de los economistas hacia el capital humano,
igualmente no reconocian que el talento era un motor fundamental para el
crecimiento econémico.

A lo largo del tiempo se pudo corroborar que el talento humano es una
transformacién en el modelo econdmico y que hoy en dia para las empresas
resulta rentable para su crecimiento econémico. Es por ello, que los paises de
Corea del Sur, Japén y China, tomaron la decision de invertir en capacitacion y
educacion de los empleados con el fin de potenciar sus conocimientos y con ello
asegurando la estabilidad de las empresas. Asimismo, para esta realizacion se
hicieron avances a nivel de educacion primaria y secundaria; y con respecto a la
educacion universitaria se focalizO en programas de formacion cientifica y
tecnoldgica. (p. 8). Por otra parte, Murillo (2010) en su articulo sefialé que el gran
reto de los administradores de Recursos Humanos sera la atraccion y la retenciéon
del Talento, y para ello acotaron que el aumentar el 60% en capacitaciones, los

trabajadores lograrian mayor oportunidad laboral. (p.16).



En el ambito nacional, Nolazco, Bustamante, Moreno y Carhuancho (2020),
fundamentaron en su revista que el capital humano es un recurso valioso, capaz
de producir y generar crecimiento en cualquier entidad. Asimismo, mencionaron
que las compafias de todo tipo, tiene como finalidad direccionar sus esfuerzos
para cumplir con las necesidades de sus trabajadores con el fin de superar sus
expectativas y logren sus satisfacciones; también admitié que los lideres de las
empresas deben de prestar toda su asiduidad en lo que respecta a la motivacion
del talento humano; con la seguridad que los trabajadores se sientan importantes,
utiles, y puedan mejorar sus resultados. (p. 162-163). Mientras tanto Colina y
Albites (2020) en su estudio de investigacion sostuvieron que el mundo
posmoderno enfrenta grandes cambios a nivel politico, social, econdémico,
tecnoldgico, culturales entre otros, el cual motivan a procesos de transformacion
en las organizaciones. Bajo este contexto, las organizaciones debieron asumir
retos en su gestion estratégico y filosofico, lo que conlleva a formar mejor el
talento humano y se beneficie a los colaboradores y aumente su productividad. (p.
168-169).

En el ambito local, la empresa de caudales carece de una organizacion de
talento humano hacia el personal operativo, el cual un cierto ndmero de
trabajadores no se identifica con la empresa y con la labor que realizan
diariamente. Bajo ese contexto, se contrastd con los resultados obtenidos del
clima laboral en los afios: 2015 donde se obtuvo un 65%, 2016 con un 64% y para
el afio 2017 el porcentaje disminuyé a 60%; ubicAndose en condicién de
aceptable segun la escala de Likert establecida: (0 — 40) deficiente, (41 — 59)
aceptable, (60 — 74) bueno y 74 muy bueno. En ese sentido, la problematica que
surgid, es raiz que varios los trabajadores antiguos no pudieron tener una
oportunidad laboral dentro de la institucibn a pesar de contar con estudios
técnicos. ya que el puesto y ambiente que ocupan actualmente no les permite
informarse de las convocatorias que se publican de una nueva oferta laboral. En
consecuencia, se identifico en el 2017 que el ambiente laboral obtuvo un
resultado de 59% de aceptabilidad; del mismo modo la comunicacion nos permitio
conocer que en el afio 2017 obtuvo un 58% de aceptabilidad.

El lugar de trabajo para el personal de tribulacién se encuentra dentro de

una unidad blindada, en donde pasa la mayor parte del dia arriesgando su vida y
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protegiendo los bienes del cliente. Asimismo, cabe mencionar que durante los
afos 2015 al 2017 hubo pérdidas de 5 vidas humanas por el tipo de riesgo que
asume dicho puesto. Por otro lado, la segunda problematica es sobre la
evaluacion de desempefio, donde se evidencio que, durante el afio 2016, 50% de
personas necesitaban reforzar el rendimiento laboral, y para el 2017 se obtuvo un
porcentaje de 55%. Es por ello que el estudio que se realizé estuvo enfocando en
el personal del area de operaciones, ya que ellos generan mayor productividad y
rentabilidad en el giro de negocio. Asimismo, se identificé que el area de R.H en
su momento no manifesté con brindar un control y seguimiento al personal que
cuenta con el conocimiento para cubrir un nuevo requerimiento.

Dentro de este marco, se establecieron las siguientes interrogantes de
acuerdo a todo lo planteado, pro. gen: ¢(Como se relaciona la organizacion del
talento humano y la evaluacion de desempefio de los trabajadores de la empresa
de Caudales, Lima 2017? Como consecuencia surge el pro. esp: (a) ¢Qué
relacion existe entre la organizacion del talento humano y las caracteristicas de la
evaluacion de desempefio de los trabajadores?, (b) ¢Qué relacion existe entre la
organizacion del talento humano y las conductas de la evaluacion de desempefio
de los trabajadores?, (c) ¢Qué relacidn existe entre la organizacion del talento
Humano y los resultados de evaluacion de desempefio de los trabajadores?

En lo que respecta, la justificacion tedrica se bas6é en la busqueda
conceptos teoricos, referencias bibliogréaficas, articulos y libros representados por
autores con amplias trayectorias, el cual fueron de soporte para el desarrollo del
estudio de investigacion. De otro lado, con respecto a la justificacién practica, se
dio inicio a revision de los procesos de recursos humanos, permitiendo levantar
observaciones que conllevaron a una pronta mejorar y como resultados corregir el
problema de investigacion, tuvo como propdsito que en el area de operaciones las
funciones, puestos, normas conductas, entre otras sean disefiadas de forma
correcta para que el personal operativo no se sienta excluido o insatisfecho. Se
implement6 la autoevaluacién del personal operativo y contrastar con la
evaluacion de superior inmediato, para generar una conformidad o desacuerdo.

En lo que concierne a la justificacion Metodologica, tuvo como finalidad,
qgue la informacién sera util para futuros investigadores que utilicen las mismas

teorias relacionadas al tema de investigacion. Asimismo, fue aplicada en base a
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un cuestionario que serd validado por juicios de expertos que daran la
confiabilidad de la investigacion. En relacion a la justificacion econdmica, permitio
reducir las multas ante alguna anomalia que el ministerio de trabajo detecte
respecto a la estructura de la organizacion, a su vez reducir los costos al contratar
a un personal externo y dar oportunidad al personal interno e invertir en
capacitaciones que mejoren el desarrollo profesional del personal operativo.
Finalmente, la justificacién social se pretendié que el personal de operaciones se
sienta identificado y acogido por la organizacion, y en consecuencia que
transmitan una adecuada atencion al cliente externo realizando sus funciones
correctamente.

Para el estudio se plantea el obj. gen. es: (a) Reconocer la relacién de la
organizaciéon del talento humano y evaluacion de desempefio de los trabajadores
de la empresa de Caudales, Lima 2017. Mientras tanto los obj. esp. se basan en:
(@) Determinar la relacibn de la organizaciéon del talento humano y las
caracteristicas de los trabajadores, (b) Determinar la relacion de la organizacion
del talento humano y las conductas de los trabajadores, (c) Determinar la relacion
de la organizacion del talento humano y los resultados de los trabajadores.

Ademas, se establecié como hip. gen.: (a) Existe relacion significativa entre
la organizacion del talento humano y la evaluacibn de desempefio de los
trabajadores una empresa de Caudales, Lima 2017. Y como hip. esp.: (a) Existe
relacion entre la organizacion del talento humano y las caracteristicas de los
trabajadores, (b) Existe relacion entre la organizacién del talento humano y las
conductas de los trabajadores, (c) Existe relacion entre la organizacion del talento

humano vy los resultados de los trabajadores.



Il. MARCO TEORICO

Para la realizacion de la investigacion fue necesario contar con evidencias
anteriores que recogieron datos de las variables extraidas de los autores
principales y que permitieron el desarrollo del estudio, a continuacion, se resaltan

algunos de ellos de forma nacional:

En este entorno por su parte, Mendivel, Lavado & Sanchez (2020)
desarrolld la investigacion con el objetivo de identificar la relacion que existe entre
la gestion administrativa y gestién del talento humano por competencias. La hip.
empleada fue para conocer si existia una relacion y significativa entre la gestion
administrativa y gestion del talento humano por competencia. Su metodologia, fue
tipo basica, correlacional, con un disefio no experimental — transversal. Su técnica
fue la encuesta y como instrumento se apoyd con un cuestionario, con la finalidad
de establecer el grado de correlacibn entre ambas variables. Asimismo, su
muestra estuvo conformada por 20 trabajadores administrativos. El resultado que
se obtuvo, afirmé que efectivamente existi6 una correlacion del p-valor
0,000<0,010 entre la gestion administrativa y gestion del talento humano por

competencia. (p.262).

Sostuvo Chéavez, Luz (2019), que en su Rev. Perspectiva, que en siglo XXI
las organizaciones inteligentes establecen sus teorias en el desarrollo de los
trabajadores. Al mismo tiempo, al mantener una motivacion constante generan
gue los colaboradores logren un mejor desempefio, permitiendo que el trabajo de
cada colaborador se alinee al desarrollo de los objetivos organizacionales y
consiga incrementar los resultados obtenidos en la rentabilidad y en calidad del
servicio. El autor concluye que es necesario desarrollar las capacidades y
habilidades en los colaboradores con la finalidad de evidenciar en su desempefio
y deben estar orientados para obtener mejoras en los resultados profesionales y
organizacionales. (p. 553-556). El autor manifiesta que el personal debe ser
considerado como primera linea para llevar capacitaciones, permitiendo el
desarrollo lo sus habilidades como beneficio organizacional y profesional a fin de

cumplir con los objetivos establecidos.

Por otro lado, Criséstomo (2019) busco determinar la relacion de la gestion

del talento humano con el desempeiio laboral. Para lograrlo, utiliz6 en su



investigacion el enfoque cuantitativo - tipo basica. En relacion al nivel de la
investigacion aplico el descriptivo - correlacional, el cual obedece a un disefio no
experimental transversal. La muestra fue presentada por 90 empleados donde
obtuvo, que el 78.9% de los colaboradores encuestados manifestaron que el
desarrollo cuenta con un nivel de poco eficiente respecto a la gestion de T.H. y
21.1% manifestd que existe eficiencia. Con respecto a la técnica se aplicé la
recopilacion de datos, en este caso la encuesta. Sobre la confiabilidad del
instrumento, se midid por medio del Alfa de Cronbach, desencadenando un valor
de 0,860 para la gestién del talento humano y para la variable de desempefio
laboral un 0.870; de igual manera, se identificé un coeficiente de correlacion de

0.651 el cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna.

Carrera y Vargas (2018) la investigacion, tuvo un disefio no experimental,
su muestra fue conformada por 98 colaboradores de Saga Falabella el cual utilizé
como instrumento el cuestionario con la finalidad de evaluar al capital humano.
Los resultados que se obtuvieron por parte de los trabajadores indicaron que el
38.8% opina que el nivel de gestidon del talento humano es regular y en contraste
el 32.7% refiere que es bueno. Con respecto a la segunda variable, dio como
resultado en la encuesta que el 52% opinan que la retencién del talento es
regular, mientras el 28.6% reporta que el nivel es malo. Los autores
recomendaron que el personal sea participe de programas que incluya acciones

de motivacion, integracién, capacitacion a fin de optimizar la estabilidad laboral.

Condori (2017) plante6 como obj. gen. determinar la relacion entre la
Gestion del talento humano y el desempefio laboral de transporte y comunicacion
ubicada en Puno; donde el 34.8% indica que se da algunas veces la gestion del
talento humano y por ende el desempefio laboral es regular. Asimismo, el 15.2%
manifiesta que a veces se da las capacitaciones, como también se obtuvo que el
15.2% manifest6 que a veces las organizaciones realizan procesos de
reclutamiento de manera interna. Tal es el caso, que la gestion del talento
humano se considera en una herramienta, con el propésito de mejorar los
diferentes procedimientos que ejecutan las organizaciones para contribuir en el
mejoramiento del desempefio laboral. Asimismo, la gestion del talento humano

simboliza una correlacion moderada en un 0,528** con el desempefio laboral.



Segun Pacheco, A. J., & Siancas, J. (2015) en su revista, Sistema para
gestidon del desarrollo del talento humano, manifestaron que el capital humano es
pieza importante en toda organizacion, y que a raiz de ello las organizaciones se
han permitido atraer y retener a trabajadores que generen una ventaja ante la
competencia. Por esta razon, evaluaron diversos factores como complementos
para cumplir con el desarrollo del personal, tales como: estudios, ingresos
econdémicos, competencias, responsabilidades. Asimismo, se implementd un
sistema de informacion el cual permitié realizar evaluaciones al personal para
identificar las necesidades de capacitacién que puedan requerir y adicionalmente
analizar la escala salarial. (p. 45-53). En referencia a lo mencionado el autor
pretendié que los trabajadores sean evaluados para identificar la necesidad que
exige la preparacion del personal, como también el desempefio que amerita una

recompensa por realizar sus funciones de manera correcta.

A continuacion, entre los antecedentes internacionales Brito, Pitre y
Cardona (2020) manifestaron en su investigacion que el objetivo fue identificar
como las variables de motivacion, toma de decisiones, control y liderazgo
influyeron en el desempefio laboral de los empleados. Su metodologia fue de
corte descriptivo y correlacional, asimismo su poblacién fue constituida por 90
trabajadores y el instrumento que se aplicé fue el andlisis de correspondencia.
Con respecto a los resultados obtenidos en base a las dimensiones de estimulo y
orientacion de la variable liderazgo, los colaboradores indicaron que es favorable
para el clima organizacional, asimismo el resultado fue de 50% y 25% como de
acuerdo y un 18% en la opcion indeciso. Asimismo, para las dimensiones
responsabilidad y capacidad de la viable toma de decisiones, se obtuvo un
resultado positivo dado que el 82% y 70% indicaron que los superiores toman
decisiones adecuadas para el bienestar de sus trabajadores. Para la variable
motivacion el 52% y 50% estuvieron de acuerdo y la variable control un 29%
indicaron estar en desacuerdo dado que no encuentran la eficiencia y

acompafniamiento de los superiores.

Agudelo (2019) en su articulo, formacion del talento humano y estrategia
organizacional en las empresas de Colombia, buscé determinar como realizar los

procesos de formacion del talento humano en 25 empresas del Valle y Cauca. La



metodologia que aplicé fue una investigacion cuantitativa, a través de la
aplicacion de un instrumento de 97 descriptores. Asimismo, se tuvo como
resultado que el (23.7%) de las empresas practican la confianza, lealtad y
equidad. Con respecto al liderazgo, el (52%) de las empresas realizaron
programas que generen habilidades en sus trabajadores. El autor concluyo que, la
planeacién estratégica es emergente, dado que no hay coherencia entre lo
planeado y lo ejecutado. En efecto debe mejorarse la estrategia de negocio en la
gestion de recursos humanos a fin de afianzar una construccion de capacidades

vinculadas directamente al desempefio. (p. 116).

Correia, Mendes y Silva (2019), en su articulo tuvo como objetivo evaluar si
la forma en que los trabajadores perciben la equidad de la evaluacién del
desemperio influye en la productividad. Asimismo, sostuvieron que en ocasiones
los trabajadores creen que su relacion entre el trabajo y el resultado es injusta en
comparaciéon con los demds, generando emociones negativas Yy, como
consecuencia intentaran disminuir la productividad. La metodologia que se aplicé
como instrumento fue la recoleccién de datos, aplicandose un cuestionario de 45
preguntas. Asimismo, se evidencio que el 95% de los trabajadores no pueden ver
el reconocimiento por excelencia de su trabajo, como el 75% no puede ver la
relevancia de su trabajo. Los autores concluyeron que la evaluacién de
desempefio requiere de ajustes dado que los trabajadores perciben justicia o
injusticia en las evaluaciones, generando un descontento por parte de los
trabajadores, por lo que se sugiere la creacion de un nuevo sistema de

evaluacion.

Segln Matabanchoy, Alvarez y Riobamba (2019), la evaluacion de
desempefio personal-profesional aporta en la superacion de calidad de vida
laboral del trabajador. Dado que, se identifica las fortalezas, genera procesos de
autoevaluacion y mejoramiento en el desarrollo de la organizacion. El objetivo fue
definir el concepto de evaluacion de desempefio e evaluar los efectos de calidad
de la vida laboral del trabajador. El autor concluy6é que la ED reconoce el aporte
del trabajador hacia el logro de los objetivos de la empresa, teniendo en cuenta la
productividad, el desarrollo y la CVL de los trabajadores.



Vera y Blanco (2019) en el presente articulo tuvo como obijetivo identificar
la necesidad que presentan las pymes en el sector servicio vinculado a la
asociacion colombiana de pequefias y medianas empresas. Asimismo, destaco la
importancia de la gestion del talento en las organizaciones, dado que ello conlleva
a mejorar el desempefio de los colaboradores y por ende mantener una buena
calificacion en su evaluacion de desempefio. Dentro del articulo se logré afirmar
que 66.67% de las empresas cuentan con un departamento de GTH, mientras
que un 33.33% no lo tiene. Es por ello primordial que las empresas desarrollen
estrategias, herramientas con la finalidad de generar competitividad. El presente
estudio se plante6 desde un enfoque cuantitativo, a través de un disefio no

experimental, tipo transversal.

Majad Rondon, Musa Ammar (2016) la investigacion desarrolla pretendié
identificar por que las organizaciones son lentas al asumir cambios y desarrollar
gestién. El estudio es una investigacion descriptiva con disefio campo, no
experimental. Asimismo, su poblacion fue de 20 escuelas utilizando el instrumento
por validacion de juicios de expertos. Los resultados que se obtuvieron con
respecto a la toma de decisiones, el 63% de los encuestados manifiestan que son
medianamente favorables las acciones que se realizan. Para el indicador de
conocimiento, el 51.9% de encuestados indicaron que es desfavorable dado que
nunca el profesional de RH realizé una buena ubicacién al talento humano vy el
45.7% sefald que a veces. Con respecto a las oportunidades de desarrollo
manifestaron un 66.8% que a veces existe y 28.8% nunca existi6. Concluy6
proponiendo un modelo de gestion con la finalidad de transformar la
administracion del personal en una interrelacibn humana, asimismo inducirlos a
un proceso de adaptacion, conocimiento y convirtiendo a la evaluacion de

desempeiio como una oportunidad de crecimiento.

De igual manera, para From Van Dik, D., Schodl, M.M. (2015), la
evaluacion de desempefio se realizé en base a procesos utilizados por las
organizaciones con el fin de elevar el nivel de desempefio de los trabajadores y
proporcionarles una retroalimentacion. Asimismo, sostuvieron en su articulo los
trabajadores no se encuentran satisfechos con evaluacion de desempefio, siendo

esta una herramienta que ayude a mejorar el rendimiento del personal. Por su



parte el autor determina que la evaluacién que se realiza al personal no siempre

es favorable para el personal dado que no se siente satisfecho con los resultados.

Por su parte Martinez y Guevara (2015) manifestaron en su articulo, que la
ED es un problema latente no solo en México sino en diversos niveles de
gobierno. El estudio que realizaron es corte mixto, de procedimiento secuencial
comprensivo-correlacional. Por otro lado, se observd en los resultados que el
2.4% de los encuestados afirmaron que existe un buen desempefio, mientras el
7.3% presenta un mal desempefio y un 39% considera como buen desempefio.
Con respecto a la hip6tesis se obtuvo un calculo menos a 0.05 el cual se rechaza
la Ho. Posterior a ello indicaron que la evaluacion de desempefio es identificar el
correcto cumplimiento de sus funciones y responsabilidades que cada institucion
asigna el cual serd determinado por un tiempo establecido, permitiendo dar una

valoracion y dar a conocer las fortalezas y oportunidades de mejora de la funcion.

En lo que representa para la teoria de investigacion en relacion a la
Organizacion del Talento Humano, segun Cervantes (2017) define que como un
conjunto de obligaciones, responsabilidades y relaciones de cada una de las
autoridades. Se tiene que delegar autoridad para conseguir las metas y los
objetivos, quien se apoy6 de la definicion de (Ibafez 2011). La idea planteada por
el autor confirma que efectivamente la organizacion esta compuesta por personas
a quienes se les asigna una actividad o tarea para que sean realizadas de manera
eficiente para el logro de sus objetivos profesionales e incrementar el desarrollo

de la organizacion.

Las dimensiones que establecidas por el estudio presente fueron,
Organizacion formal: es la estructura intencional de funciones y puestos donde se
establecen lineas de autoridad, responsabilidad y comunicacion. Es delimitada
por un organigrama que describe su confomacion definida. Previene a través de
normas de conductas y la generacion de todas las actividades de la organizacion.
Es la estructura intencional de papeles en una empresa formalmente organizada,
promulgando un ambiente laboral donde el desempefio individual contribuya con

mayor eficiencia en las metas del grupo. (p. 113).

Incluye, ademas, los siguientes indicadores como: Estructura funcional o de

puesto: Para Brume (2019) la estructura organizacional aplica el principio

10



funcional o principio de la especializacién de las funciones. (p. 11). Estructura de
puestos, se incorporan dentro de un &rea especifica que lo requiera, también
denominada como plazas o vacantes. (p. 48). Para Armas, Llanos & Traverso
(2017) la comunicacion contempla el hecho de cerrar un vinculo virtuoso, pues
permite mejorar la comunicacion entre jefes y empleados (p.88-98), asimismo,
manifestd que las conductas son normas y reglamentos internos que son
establecidas por las organizaciones, con el propésito de disciplinar el
comportamiento de las personas ante cualquier eventualidad, quien se apoyo6 de
la definicion de (Davis & Newsroom, 1990). Huamén y Solano (2016) en su tesis
definieron que el Ambiente laboral debe considerarse como un lugar armonico,
donde se genera una cultura de confianza entre compafieros y superiores,
permitiendo que exista libre expresidbn y la retroalimentacion. Asimismo,

considerarse como un beneficio para la contribucion del desempefio. (p. 114).

Para finaliza, el ultimo indicador es metas de grupo quien segun Dessler
(2015) es alimentar el compromiso de un empleado, y lograr una coincidencia
entre las metas del empleado con el empleador, a fin que el empleado lo realice

de forma voluntaria y propia, asimismo se requiere del esfuerzo multiple. (p.12).

La Organizacion Informal es la segunda dimension donde sostiene que, es
cualquier actividad conjunta de talentos humanos, sin un propésito colectivo
consciente. Es una red de relaciones sociales del talento humano no establecida,
gue pueden encontrar paz y armonia en el trabajo, asi como el logro de los
objetivos. En muchas actividades, incluso en las fabricas, algunos talentos
humanos aceptan la responsabilidad en forma natural y lo ejercen la toma de
decisiones voluntaria (p.113). Siendo sus indicadores: Relaciones Sociales quien
segun Huaman y Solano (2016) son relaciones amistosas con el agrado de
mantener necesidades sociales, no necesariamente a agrupar a la realizacion es
de una tarea. (p. 38). La toma de decisiones segun Gonzales (2017) sostiene que
es una actividad de todo humano, algunas son de rutina mientras que otras
consideran la relacional que existe en el lugar donde trabajan. (p. 9), quien se dio

soporte con las definiciones de (Amaya, 2010).

Segun Alles (2014) expresO que las organizaciones tienen la finalidad de

adecuar a la persona a un puesto de trabajado con la finalidad de realizar su tarea
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con profesionalismo, el cual se puede expresar como ganar-ganar. Es decir, es
importante saber ubicar a cada persona en el puesto que le represente para llevar
a cabo las funciones asignadas. (p.51). En principio la definicion que expresa la
autora es asertiva, todo trabajador debe de realizar sus tareas de manera
profesional. Sin embargo, el empleador al contratar a un personal recién puede
saber de sus capacidades cuando entra al campo, es mas durante la experiencia
que obtenga dentro de la empresa puede incrementar su nivel de desarrollo
profesional y asimismo serd destacado por sus superiores por haber
desempeiiado con profesionalismo sus funciones asignadas. Por otro lado, cabe
resaltar que el desarrollo del personal se logra con las oportunidades y facilidades

para un puesto laboral.

Otras dimensiones planteadas por los autores secundarios se presentan a
continuacion: Alles (2014) sostiene que, la descripcion del puesto identifica las
caracteristicas y capacidades de las personas. En ese sentido, se relaciona con el
puesto que la persona ocupa (p.50). Asimismo, afirma que, la planificacion de los
recursos humanos debe complementarse con un modelo de competencias y con
un sistema de descripcibn de puesto que se encuentre adecuado a las
necesidades de cada organizacién el cual conlleve a una correcta evaluacion de

las capacidades de las personas. (p.50).

Dessler (2015) defini6 como remunerar, evaluar, reclutar, capacitar y
ofrecer un grato ambiente seguro para los trabajadores de una organizacion (p.2).
La explicaciéon breve dada por el autor recalca que una organizacion formal consta
de etapas de formacién para el trabajador, y asimismo revela que la empresa se
encuentra conformada por unidades, departamentos, areas y secciones si lo

requiere.

En lo que respecta para la teoria de investigacion, para la evaluacion de
desemperio, Alles, (2014) definid que, es un analisis del desempefio o de la
gestion de una persona. Enfocado en un instrumento para dirigir y supervisar al
personal. Entre sus principales objetivos se puede sefialar el desarrollo personal y
profesional de los colaboradores, la mejora permanente de resultados de la
organizacion y el aprovechamiento adecuado de los resultados humanos. Por otra

parte, tiende un puente entre el responsable y sus colaboradores de mutua
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comprension y adecuado diadlogo en cuento a lo que se espera de cada uno y la
forma en que se satisfacen las expectativas y como hacer para mejorar los
resultados. (p.27). En la Evaluacion de desempeiio, el autor no solo resalta el
desarrollo del personal y profesional; considera que el dialogar y tener una buena
compresion entre el responsable y el subordinado ayudan a superar las
expectativas trazadas, sin embargo, para llegar al logro esperado no se requiere
de un jefe, por lo contrario, un lider que sepa motivar, incentivar, dirigir, organizar
y especialmente que tenga la faculta de escuchar opiniones o incidentes que

perjudique a la estadia del trabajador.

Las Dimensiones representadas por Alles (2014) se enfoca en un disefio
para conocer hasta qué punto se puede medir ciertas caracteristicas del personal
como: confiabilidad, iniciativa y liderazgo que la compafia considera importante
para el presente o futuro del trabajador. Asimismo, consideradas sencillas o
faciles de administrar. (p.32). El estudio planteé los siguientes indicadores como
la confiabilidad donde Baquerizo (2015) las evaluaciones se realizan de manera
anonima, confidencial y sincero. (p.34). Segun Marifio (2018) la iniciativa, es la
predisposicion de actuar proactivamente y no limitarse al pensar en lo que hay
que hacer en el futuro. (p. 43). Oren & Yangil en su articulo menciona que el
liderazgo surge con los lideres que operan en situaciones donde haya falta de

compromiso y se encuentre fuera de control. (p.59).

Segun Alles (2014) define la conducta, como métodos que se establecieron
para describir y especificar que acciones deben presentar el puesto. Por lo
general, consiste en brindar a los empleados una retroalimentacién para su
desarrollo y saber manejar los incidentes criticos que se presenten (p.33). Con
referencia a los indicadores Manriqgue y Sanchez (2018) manifestaron en la
Revista Latinoamérica que la retroalimentacion es una herramienta didactica
fundamental que se aplica en la ensefianza y en la formacion con funciones
diversas. (p.90). Entorno a los manejos de incidentes criticos, Vidaurre (2018)
sustentd, que es la valorizacién del rendimiento el cual influye en el proceso de la
evaluacion a fin de medir las conductas laborales, deseables o indeseables de
cada trabajador (p. 21, 102).
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Para Alles (2014) definié que el Resultado son contribuciones y logros de
los empleados, por los resultados que obtienen en su trabajo y por su
productividad que califica el desempefio sobre la base del cumplimiento de metas
fijadas (p.34). Segun el articulo de Castellanos, Cruz, Curra, Leén y Palma (2019)
las contribuciones, son elementos positivos como las fortalezas y oportunidades
de mejora en lo que representa a las debilidades. (p. 25). Para culminar,
Broncano (2018) sostuvo en su articulo que la productividad y los logros

contribuyen con el cumplimiento de las metas de una organizacion. (p. 169).

Por su parte Leyva Del Toro, Guzméan y Pérez (2016), en su articulo
manifiesta que la evaluacion de desempefio por competencias se ha convertido

en una necesidad para las organizaciones que desean ser mas efectivas. (p.164).

Mientras tanto Tobon, Guzman, Tobon B. (2018), mencionan en su articulo
que la evaluacién de desempefio es una contribucion para el desarrollo del
talento, y para ello se debe presentar una metodologia a fin de realizar proyectos
de ensefianza y formativos, con la finalidad que no se quede como un simple

analisis documental. (p. 18).

Para Cervantes (2017) la evaluacion o medida del rendimiento del talento,
es una percepcion sistematica del desempefio de cada trabajador en funcién a las
tareas que realiza en su puesto de trabajo, cumpliendo con los objetivos y
resultados que debe alcanzar y potenciar su desarrollo, quien se soporté de la
definicion de (Ibafiez 2011). Dado al concepto del autor se entiende que la
medicion del rendimiento se basa en las tareas asignadas a cada trabajador. Se
evaluara al colaborar durante un tiempo establecido para conocer los resultados o
las debilidades, que seran trabajadas para la mejora del personal y crecimiento de

la empresa.

Por otro lado, segun Ibafez, (2011) define que la evaluaciéon de
desempeiio cuenta con indicadores sistematicos que permiten ver a la empresa
como un todo, conforma un conjunto homogéneo e integrado de factores
medibles. Esta directamente relacionado con el puesto, es practico y confiable.
Esta estandarizado, para que permita procesos iguales y comprables. Hace mas
vehemencia en los resultados, metas y los objetivos alcanzados en el periodo

evaluado que en el propio comportamiento del talento humano. Proporciona
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intercambio de ideas entre trabajador y jefe, se descubren nuevos enfoques de
liderazgo, motivacion y comunicacion sobre las relaciones laborales. Genera una
descripcion exacta y confiable con el objetivo que el trabajador lleva a cabo sus
tareas. Por ultimo, cuenta con niveles de medicidon o estandares completamente

verificables (p.203).

El valor de la evaluacion de desemperio tiene como finalidad diagnosticar el
nivel del comportamiento de cada empleado de una organizacion y con ello
corregir o mejorar los errores que puedan trazar el desarrollo del personal. Al
mismo tiempo permite medir ciertas capacidades, experiencias, competencias,
resultado, etc; que servira para ser considerado a un nuevo puesto que sera un
beneficio profesional parel trabajador como para el empleador. Ademas, dentro de
un ascenso se involucra el tema de la remuneracion ya que es una compensacion
por el esfuerzo del trabajo realizado o por realizar. Sin embargo, en la evaluacion
de desempefio se debe considerar la motivacion del personal hacia su trabajo, en
ocasiones el trabajador no tendra una buena calificacion si no se sienten parte de
la organizacién y pondra una barrera que no permitira desarrollarse en sus
funciones y por ende no podra conseguir buenos resultados que ameriten un

cambio de puesto 0 una mejora salarial.

Se considera que este punto de evaluacién es la forma de evidenciar si la
organizacién esta haciendo lo correcto con los trabajadores, conocer si realmente
el personal se encuentra satisfecho o insatisfecho y rescatar las opiniones que

puedan ser parte de una mejora.
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Il. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Para la realizacion del tipo de investigacién se utilizé la aplicada, porque se
emple6é conocimientos teoricos previos para la variable de estudio; ademés
permitié solucionar los problemas de la realidad. Tiene relacion con los objetivos
establecidos, a su vez determina cual es la manera que el investigador aborda la
investigacion, considerando las técnicas, instrumentos, métodos y procedimiento
de investigacion (Tacillo 2016, p. 87).

Con respecto al disefio de investigacion, el estudio aplico un disefio no
experimental de exploracién Descriptivo-Correlacional, donde se comprueba que
el propésito y utilidad es conocer como una variable se comporta sabiendo el
procedimiento de la otra variable relacionada. En consecuencia, se busco
determinar la correlaciobn que existe de las variables de estudio. Por su parte
Sampieri (2014) sostuvo que el disefio representa el punto donde se conectan las
etapas conceptuales del proceso de investigacion con el planeamiento del
problema. (p. 126).

Entorno al nivel de la investigacion que se utilizd6 para estudio fue
Descriptivo Correlacional, porque buscé conocer la relacién que existe entre V1y
V2 de los trabajadores. Segun Tacillo (2016) significa el grado de profundidad con
el que se trata el estadio cientifico, es decir manifiesta la finalidad con que se trata
la investigacion. (p. 89).

Segun Hernandez, Fernandez & Baptista (2014), la recoleccion de datos
tiene como funcién probar hipétesis con base a la medicidon numérica y el andlisis
estadistico, con el objetivo de establecer pautas de comportamiento y probar
teorias. Por consiguiente, el estudio ha sido desarrollado en base al método
cuantitativo dado que los resultados muestran confiabilidad y brindan estadisticas
gue determina una respuesta adecuada y concreta a fin de obtener un resultado
favorable. (p. 4).

De igual manera, Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) manifestaron
gue el método de esquema de investigacion transversal y se obtiene cuando la
recoleccion de datos se da en un momento o espacio determinado, con el fin de

representar las variables y realizar el estudio planteado. (p. 154). Indicd,

16



asimismo, la posibilidad de obtener datos para que sean evaluados y que pueda
conllevar a la relacion que existe entre las variables al ser descritas, con la
finalidad de lograr una informacion certera para la elaboracion y ejecucion del
trabajo presente. Por ende, los disefios elaborados dan una vision mas amplia

para una determinada concordancia entre ambas.

3.2. Variables y Operacionalizacion

Por su parte, Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) sostuvo que, la variable es
un atributo que puede ser medida u observada. Asimismo, manifestdé que, al
relacionarse las variables, estas presentan un valor para la investigacion
cientifica. (p. 105).

Con referencia a la operacionalizacién, Hernandez, Fernandez & Baptista
(2014), especifica que son actividades u operaciones que deben realizarse para la
medicion de las variables y asimismo, interpretar los datos obtenidos. (p. 120).

Se considerd como variable independiente a la Organizacién del talento humano y

como variable dependiente a la evaluacién de desempefio.

V1 Organizacion del Talento Humano

Asimismo, la definicion conceptual: Para Sanchez, Reyes y Mejia (2018) la
definiciobn conceptual lo determina en la identificacién y descripcion de los
términos mas importantes de la investigacion. Es decir, es una generalizacion de
diversos hechos. (p. 44). Segun Cervantes (2017) define que como un conjunto
de obligaciones, responsabilidades y relaciones de cada una de las autoridades.
Se tiene que delegar autoridad para conseguir las metas y los objetivos, quien se
apoyo de la definicién de (Ibafiez 2011).

Por otra parte, la definicidbn operacional: De igual manera, para Sanchez,
Reyes y Mejia (2018) es precisar el significado de un concepto que sera
necesariamente medible. (p.43). La variable de organizacion del talento humano
fue medida a través de dos dimensiones: organizacién formal e informal, a través
de los cuales, cada una presentd indicadores que se utilizaron para la
implementacion del instrumento de medicion que fue el cuestionario y que se

utilizo el programa SPSS para obtener los resultados estadisticos.
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V2 Evaluacion de desempefio

Con respecto a la Definicion conceptual: Por lo que Alles (2014) sefiala
que, es un instrumento para guiar y supervisar personal. Su principal objetivo es
marcar el desempefio personal y profesional de los colabores y la mejora
constante de resultados de la organizacion (p.27).

Mientras tanto para la Definicibn operacional: Se establecieron 3
dimensiones las cuales fueron: caracteristicas, resultados y resultados, cada una
representado por indicadores que se utilizaron para la implementacion del
instrumento de medicion el cuestionario, trasladandose los datos al programa
SPSS para obtener los resultados estadisticos.

La organizacién del talento humano tiene la dimension organizacién formal,
conformada por seis indicadores: (a) estructura funcional, (b) estructura de
puestos, (c) comunicacion, (d) normas de conducta, (e) ambiente laboral y (f)
metas de grupo; para la dimension organizacion informal cuenta con 2
indicadores: (a) relaciones sociales y (b) toma de decisiones voluntariamente.

La evaluacion de desempefio tiene la dimensién caracteristica conformada
por tres indicadores de medicion: confiabilidad, iniciativa y liderazgo; la dimensién
conducta estd conformada por dos indicadores: manejo de incidentes criticos y
retroalimentacion; y por ultimo la dimensién resultado representada por tres
indicadores: contribuciones, productividad y logros.

Escala de medicion:

De acuerdo con Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) la escala de
Likert es un conjunto de items que se encuentra representado por afirmaciones
con la finalidad de medir un objeto en mas de 3 o 7 categorias. (p. 238). Para tal
efecto, la investigacién utilizé los siguientes items, con una escala de medicion

ordinal: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5)

3.3. Poblacién, muestray muestreo

Segun la teoria de Hernadndez, Fernandez & Baptista definio que la
poblacion esta compuesta por todos los individuos que concuerdan con
determinadas caracteristicas. (pag. 174). El cual, para este estudio, estuvo
conformado por una poblacion 100 trabajadores del area de Operaciones.
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En este caso fue necesario considerar Criterios de inclusion donde se
tomaron en cuenta Unicamente a los empleados de la sede Lima, ubicados en el
area de operaciones con puestos de chofer blindado, cajeros y oficiales, con afios
de antigiiedad no menor a 2 afios de la empresa de caudales, el cual contribuyo
con el desarrollo de una encuesta.

Asimismo, se aplicaron Criterios de Exclusion para esta investigacion, por
el cual no fueron tomados en cuenta el personal de tripulacidbn que cuente con
una antigiiedad menor a 2 afios.

En referencia a la Muestra, se define como parte de la poblacion con
caracteristicas y cualidades semejantes. Asimismo, para la investigacion se
considerd una muestra de 8 unidades de analisis.

Para concluir este punto, se aplic6 un Muestreo probabilistico considerando
que los elementos de la poblacién cuentan con la misma posibilidad de ser
seleccionados para una muestra y se obtiene definiendo las caracteristicas de la

poblacién y el tamafio de la muestra.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Con referencia a la técnica, el estudio aplico la encuesta, donde determino
el porcentaje del sistema de informacién en la V1 y V2. Por su parte Gauchi (2017)
defini6 que la encuesta consta en obtener informacién de interés mediante un
instrumento previamente elaborado; asimismo indico que la técnica mas usada en
los investigadores en el afio 70 fue la encuesta, con un porcentaje de 40%. (p.4)

En funcion a lo establecido, para la recoleccién de datos se apoy6 con un
instrumento, en este caso fue el cuestionario constituido por 38 preguntas con
multiples respuestas; el cual fueron aplicadas a 80 trabajadores del area de
operaciones, para asi conseguir informacién adecuada a la investigacion.
Asimismo, Tacillo (2016) sostuvo que el cuestionario se caracteriza por preguntas
y respuestas. (p. 75). Por otro lado, este estudio ejecuté una Escala de Likert, el
cual es un conjunto de interrogantes que se presentan en afirmaciones y
declaraciones a fin de cuantificar las actitudes y el nivel de grado de aceptacion
de la persona encuestada.

Con respecto a la Ficha técnica del instrumento, el investigador tuvo la

obligacion de conocer al conjunto de personas a quienes fue dirigido el
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cuestionario, asegurandose de que se considere los elementos necesarios como:
los Utiles de escritorio sea lapiceros o lapices. Para las personas encuestadas, el
cuestionario que se aplicé estuvo compuesto por un determinado de interrogantes
con modelo de Escala Likert, que evalud las propuestas de la OTH y su relacion
con la ED, considerando una duracién promedio de 25 minutos. Se calcula la
reaccion del individuo a tres, cinco o siete categorias. El cuestionario estuvo
conformado por un total de 38 preguntas que guardaran relacion con el objeto de
investigacion. Las preguntas tendran 5 categorias los mismos que se detallan a
continuacion: Siempre (5), Casi siempre (4), Algunas veces (3), Casi nunca (2),
Nunca (1).

Sobre la validez, Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) sostuvieron que
es el grado donde el instrumento mide a la variable de interés. (p. 200). Asimismo,
para la conformidad del instrumento, se ejecutd una validacion mediante un juicio
de expertos denominados como metoddlogos de la Universidad César Vallejo. Por
lo tanto, el instrumento fue sometido a un analisis de criterio donde los
metodologos afianzaron la verifica aplicacion.

Tabla 1 Validacion mediante juicio de experto

Validacion

Expertos Pertinencia Relevancia Claridad Calificacion
Dra. Gonzales si i si  Aplicable
Moncada, Teresa P
Dr. Cojal Loli, si S si Aplicable
Bernardo
Dr. Padilla Vento, si si si Aplicable
Patricia

Entorno a la confiabilidad, se define como un instrumento de medicion al
grado en que su aplicacion repetida al mismo individuo u objeto produce
resultados consistentes y coherentes. (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014, p.
200).

Con respecto al Alfa de Cronbach es un estadistico que posee valores
desde 0 hasta 1, considerando que el valor 0 significa confiabilidad nula, mientras
qgue el valor 1 es lo opuesto por representar la confiabilidad total, la ejecucion de
este estadistico se realiz6 con la ayuda del programa SPSS. (Mendoza y
Hernandez & Sampieri, 2014). Es por ello que la investigacion aplico la técnica de
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Alfa de Cronbach del cuestionario que se desarroll6 mediante una muestra a 80
trabajadores de la empresa Caudales, que al ser encuestados se pudo conocer el
nivel de confiabilidad del presente trabajo de investigacion, y para ello se necesito
el software estadistico SPSS 25, cuyo resultado del Alfa de Cronbach resultd
confiable al ser mayor a 0.7 — 1.00 y nada confiable si es menor.

Tabla 2 Escala de Rango de Confiabilidad

Rango Confiabilidad
0,81-1,00 Muy Alta
0,61-0,80 Alta

0,41 -0,60 Media
0,21-0,40 Baja

0-0,20 Muy Baja

Fuente: Stracuzzi y Pestana 2006, citado por Le6n (2011)

Tabla 3 Fiabilidad de la Variable: Organizacion del talento humano

Estadistico de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
Alfa de Cronbach  basada en elementos
estandarizados
0.732 0.722 21

Fuente: Elaboracion del tesista

En el resultado segun los datos estadisticos de fiabilidad de alfa de
Cronbach se puede observar que existe una adecuada consistencia interna y que
presenta una confiablidad considerable, sustentada en él a de Cronbach igual a
0.732, respecto a la variable Organizacion del Talento Humano. El instrumento
conformé 21 items, siendo un resultado 6Optimo dentro de los parametros

estadisticos de fiabilidad.

Tabla 4 Fiabilidad de la Variable: Evaluacion de desempefio

Estadistico de fiabilidad
Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach basada en elementos N de elementos
estandarizados
0.767 0.761 17

Fuente: Elaboracion del tesista
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En el resultado segun los datos estadisticos de fiabilidad de alfa de
Cronbach se puede observar que existe una adecuada consistencia interna y que
presenta una confiablidad considerable, sustentada en €l a de Cronbach igual a
0.767, respecto a la variable Evaluacién de Desempefio. El instrumento conformo
17 items, siendo un resultado optimo dentro de los parametros estadisticos de
fiabilidad.

3.5. Procedimiento

Para la realizacion de esta investigacion, se optd con la busqueda de
testimonios del personal de operaciones, con la finalidad de conocer que
efectivamente existia una problematica dentro del area. A partir de la
identificacion de las necesidades encontradas, se aplicd el instrumento de
recoleccion de datos; basado en un cuestionario de 38 preguntas y dirigido a 80
trabajadores operativos, el cual seguidamente se incorporé al programa SPSS
para que sean procesados aplicando la estadistica Inferencial. En ese sentido,
este programa permiti6 obtener resultados que conllevaron a precisar las
conclusiones de la problematica; y asimismo se logré conocer el comportamiento
que cada variable de investigacion tenia sobre la otra y como efecto hallar la
correlacion existente en la investigacion. Asimismo, para corroborar que la
investigacion es fiable, se aplicé el Alfa de Cronbach siendo este 0.722 para la V1
y 0.762 para la V2.

3.6. Métodos de andlisis de datos

El estudio fue realizado en tipo descriptivo dado que se buscé describir
situaciones para conocer como se manifestaban. Asimismo, para efectuar el
analisis y proceso estadistico de los datos, se trabajo en conjunto con técnicas y
meétodos estadisticos SPSS, de modelo descriptivo. Segun Hernandez, Fernandez
& Baptista (2014) el estudio descriptivo busca precisar caracteristicas importantes

de cualquier fenOmeno o situacion que se someta a un analisis. (p. 92).
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3.7. Aspectos éticos

Con referencia a este punto, el estudio de investigacion pasd por un
proceso de validacion por el programa Turnitin, permitiendo la verificacion,
similitud y revision del contenido a fin de prevenir imitaciones, copias o plagios de
otras investigaciones, logrando corroborar la originalidad y autenticidad de la
elaboracion y composicion de la investigacion.

En los que respecta a las referencias bibliogréaficas, revistas, articulos,
libros y las citas que se mencionaron en el contenido del presente trabajo de
investigacion, se emplearon de acuerdo a las normas y requisitos vigentes.
Asimismo, los recursos de las referencias fueron utilizados para desarrollar la

nueva investigacion y dando como resultados reflejo de la veracidad.
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V. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

En este capitulo se muestra el procedimiento a desarrollar el cual permiti6 medir y

obtener los resultados que sirvieron para describir las variables de interés.

Tabla 5 Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la variable
Organizacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 31 38.80%
A veces 43 53.80%
Siempre 6 7.50%
Total 80 100%

Fuente: Elaboracion del tesista SPSS

Figura 1 Organizacién del talento humano

OrganizaciondelTalentoHumano1

Porcentaje

Munca A veces Siempre

OrganizaciondelTalentoHumano1

En la tabla 5 y figura 1, la representacion de un 38.75% de los trabajadores de la
empresa de caudales, consideraron que nunca la empresa cumple con una
adecuada estructura respecto a la Organizacién del Talento Humano, asimismo
un 53.75% manifiesta que a veces existe una estructura adecuada para

posicionar a los trabajadores de operaciones.
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Tabla 6 Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto al variable
Evaluacion de Desempefio

Niveles Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 66 82.50%
A veces 13 16.30%
Siempre 1 1.30%
Total 80 100%

Fuente: Elaboracion del tesista SPSS

Figura 2 Evaluacion del desempefio

EvalluaciéndeDesemperio1

Porcentaje

Munca A veces Siempre

EvalluaciondeDesempefiol

Fuente: Elaboracion del tesista SPSS

En la tabla 6 y figura 2 se percibe que en la evaluacién de desempefio se aprecia
un porcentaje de 82.50%, el cual sostuvo que nunca se realiza una evaluacion
compleja que conlleve a la mejora del personal. Asimismo, se puede considerar

gue la evaluacion ejecutada no es de fuente confiable para su evaluacion.
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4.2. Resultados del andlisis inferencia

Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) indican que los coeficientes rho
de Spearman, son medidas de correlacion para variables en un nivel de medicion
ordinal (ambas), de tal modo que los individuos, casos o unidades de analisis de

la muestra pueden ordenarse por rango jerarquias. (p.322).
Prueba de la Hipotesis General

H: Existe relacion significativa entre Organizacion del talento humano y la

evaluacion de desempefio de los trabajadores.

HO: No existe relacion significativa entre Organizacion del talento humano y la

evaluacion de desempefio de los trabajadores.
Parametros
a =0,05, significancia

Regla de decision:

Si p — valor < q, se rechaza la hipétesis nula
Si p- valor > a, se acepta la hipétesis nula

Tabla 7 Prueba de Hipétesis general correlacion V1y V2

Correlaciones

L, Evaluacion
Organizacion del
de
Talento Humano o
Desempefo
Coeficiente de 1.000 .798**
correlacion
Organizacion .
del Talento  Sig. (bilateral) . 0
Humano
N 80 80
Rho de
Spearman ., s,  Coeficiente de 798%* 1
de correlacion
Desempefio
Sig. (bilateral) 0
N 80 80

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Elaboracion del tesista SPSS
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En la tabla N° 7 de la prueba de hipétesis general correlacional
observamos que Sig (0.000) es < a 0.05, por lo que rechazamos la HO y
aceptamos la hipotesis alterna que afirma Hipotesis General: Existe relacion
significativa entre Organizacion del Talento Humano y la Evaluacion de
desempeiio, con un 95% de confianza y un riesgo de cometer error de 5%;
ademas el coeficiente de correlacion es del orden de 0.798 indicando que existe
fuerte correlacion entre las variables investigadas.

Prueba de hipétesis especificas

Hipotesis especifica 1

HE 1: Existe relacion entre Organizacion del talento humano y las caracteristicas
de los trabajadores.

HE 0: No existe relacidon entre Organizacion del talento humano y las
caracteristicas de los trabajadores.

Tabla 8 Prueba de Hipétesis esp. 1. Organizacion del talento humano y
caracteristicas

Correlaciones

Organizacion
del Talento Caracteristicas

Humano
Coeficiente de 1.000 .663"
Organizacion correlaciéon
del Talento
Humano Sig. (bilateral) . .000
N
Rho de 80 80
Spearman Coeficiente de 663" 1.000
correlacion
Caracteristicas 000
Sig. (bilateral)
80 80

N

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Elaboracion del tesista SPSS

En tabla N° 8 de la prueba de la HE 1 correlacional observamos que Sig
(0.000) es < a 0.05, por lo que rechazamos la HE 0 y aceptamos la hipotesis
alterna que afirma la HE O: Existe relacion entre Caracteristicas y Organizacion

del Talento Humano, con un 95% de confianza y un riesgo de cometer error de
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5%; ademas el coeficiente de correlacién es del orden de 0.663 indicando que
existe fuerte correlacion entre las variables investigadas.

Hipotesis Especifica 2

HE 2: Existe relacion entre Organizacion del talento humano y las conductas de
los trabajadores.

HE 0: No existe relacion entre Organizacion del talento humano y las conductas
de los trabajadores.

Tabla 9 Prueba de Hipétesis esp. 2: Organizacion del talento humano y conducta

Correlaciones

Organizacion

del Talento Conducta
Humano
Coeficiente de B
Organizacion correlacion 1.000 614
del Talento _ _ 000
Humano Sig. (bilateral)
Rho de N 80 80
Spearman -
Conducta Coef|C|e_n,te de 614" L 000
correlacion
.000
Sig. (bilateral)
N 80 80

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Elaboracion del tesista SPSS

En tabla N° 9 de la prueba de la HE 2 correlacional observamos que Sig
(0.000) es < a 0.05, por lo que rechazamos la HE 0 y aceptamos la hipétesis
alterna que afirma la HE 2: Existe relacion entre Conducta y Organizacién del
Talento Humano, con un 95% de confianza y un riesgo de cometer error de 5%
ademas el coeficiente de correlacion es del orden de 0.614 indicando que existe
fuerte correlaciéon entre las variables investigadas.

Hipotesis especifica 3
HE 3: Existe relacion entre Organizacion del talento humano y los resultados de
los trabajadores.
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HE 0: No existe relacién entre Organizacion del talento humano y los resultados

de los trabajadores.

Tabla 10 Hipétesis esp. 3: Organizacién del talento humano y resultado

Correlaciones

Organizacion del

Resultado
Talento Humano
Coeficiente de B
i6 1.000 786
Organizacion correlacion
del Talento . _ 000
Humano Sig. (bilateral)
80 80
Rho de N
Spearman — )
Coeficiente de .786 1.000
correlacion
Resultado  sig, (bilateral) 000
N 80 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Elaboracion del tesista SPSS

En la tabla N° 10 de la prueba de la HE 3 correlacional observamos que Sig

(0.000) es < a 0.05, por lo que rechazamos la HE 0 y aceptamos la hipotesis

alterna que afirma la HE 3: Existe relacion entre Resultado y Organizacion del

Talento Humano, con un 95% de confianza y un riesgo de cometer error de 5%;

ademas el coeficiente de correlacién es del orden de 0.786 indicando que existe

fuerte correlacion entre las variables investigadas.
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V. DISCUSION

La presente investigacion estuvo basada en las teorias de la Organizacion del
Talento Humano y la Evaluacion de Desempefio, donde se pudo demostrar
mediante la recoleccion de datos el cuestionario; las respuestas por parte de los
trabajadores, generando incertidumbre dado que manifestaron que la empresa no
logré satisfacer las necesidades presentadas:

Se investigo la relacion que existe entre la V1 y V2 de una empresa de
Caudales, Lima 2017, donde se trabajo con 80 trabajadores, aplicando el
instrumento de cuestionario. Con respecto a los resultados que se obtuvo de la
hip. gen., se obtuvo una (Sig.) de 000,0, lo cual es menor al Sig (0.05); asimismo
el coeficiente de correlacién es del orden 0,789 de tal forma que se rechaza la
hipétesis nula. Por lo tanto, se afirma que existe una correlacion entre las
variables de investigacién. En ese punto, el personal encuestado manifiesta con
un resultado de 82.50% que nunca realizan una adecuada evaluacién de
desempefio que conlleve a mejorar su rendimiento.

En la presente investigacion se demuestra que, del total de 80
encuestados, el 53.75% de los trabajadores consideran que a veces la empresa
cumple con una adecuada estructura respecto a la Organizacién del Talento
Humano; asimismo se muestra que el 32.50% de los colaboradores de la
empresa de Caudales manifestd que casi nunca se mantiene un buen clima
laboral, mientras que un 43.75% expresa que a veces existe comunicacion que
contribuya al fortalecimiento del clima laboral. Se puede apreciar que el area en
conjunto con Gestibn Humana mantiene una debilidad en este punto que a futuro
puede traer consecuencias graves para el indicador de Clima Laboral que se
desarrolla 1 vez al afio; ello coincide con la investigacion de Criséstomo (2019)
que concluye que un 38.75% considera que no existe una estructura
organizacional, asimismo se denota que el resultado con respecto al clima laboral
muestra que el nivel es deficiente generando un bajo rendimiento del personal.
Por otro lado, se pudo comparar que el 77.8% de los trabajadores de Clave Video
Perd, manifestaron que el desempefio laboral es regular.

Asimismo, en la investigacion desarrollada se llegé a identificar que el
personal antiguo carece de oportunidad de desarrollo o crecimiento profesional

dentro de la empresa. Es asi, que en comparacién con el articulo de Correia,
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Mendes y Silvia (2019), se puede apreciar que tiene una similitud en la
problematica, a raiz que los trabajadores perciben injusticia en comparacién de
sus demas compaferos, dado que no presentan una equidad en las
oportunidades, ocasionando que el ritmo de produccién disminuya.

Otro resultado que se contrast6é fuel el de Marifio (2018) quienes en su
investigaciéon en Ecuador sobre la variable de competencias; concluye que, para
conseguir un mejor rendimiento, el trabajador debe ser motivado o instruido con la
finalidad ejecutar correctamente sus funciones; y por ende la evaluacién de
desempeiio pueda tener un mejor resultado en el desarrollo personal como a nivel
de la empresa. Asimismo, en la tesis desarrollada de la Organizacion del Talento
Humano y Evaluacion de Desempefio denota que en el indicador de logros es
bajo, dado que el personal encuestado manifiesta que el 65% nunca es evaluado
en base a sus logros obtenidos en el transcurso del periodo, generando un bajo
rendimiento en su labor y en ocasiones incidencias al realizar sus funciones. Bajo
otro contexto de iniciativa, los trabajadores indicaron en un 62.50% nunca son
incentivados por la organizacion para desarrollar sus competencias laborales.
Esto hizo mérito a una falta grave por parte de Recursos Humanos, dado que el
area es responsable en velar por el desarrollo del personal, considerando en
evidenciar aspectos de mejora que requiera de una retroalimentacion o
capacitacion a fin de superar la debilidad encontrada.

Continuando con el despliegue de puntos a discutir, Manrique y Sanchez
(2018) en su articulo la retroalimentacion, hace conocimiento que esta
herramienta logro influir de manera efectiva para el aprendizaje, como también
puede ser lo contrario dado que en ocasiones se revierte y no necesariamente
impacta de manera positiva, dado que es algo superficial y en situaciones genera
poco valor. Sin embargo, esto no sucederia, si el grupo o la persona evaluada
conocieran el objetivo comun que llevan para la realizacion de los logros
profesionales y organizacionales. En contraste con el estudio realizado se puede
apreciar que, de un total de 80 trabajadores encuestados, sostuvieron que el
58.75% consideraron que nunca reciben retroalimentacion para corregir los
errores operativos y mejorar su desempefo laboral, el 26.25% informaron que

casi nunca y como a veces el 15%.
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En atencion a la seleccion del personal, se muestra que de un total de 80
personas encuestadas sostienen que 75% nunca realizan su labor de manera
eficiente dado que la seleccion del personal no realiza los filtros adecuados, vale
decir que en ocasiones se convoca al personal para la postulacion, sin embargo,
en ocasiones ya se cuenta con la persona que ocupara el puesto; quiere decir que
finalmente no se realiza la seleccion del ocupante. Otro de los puntos
manifestados, se desarrolla a raiz que los trabajadores no cuentan con la facilidad
de estar informados sobre las nuevas convocatorias, dado que al estar en un
lugar cerrado sin conocer las novedades que pueda existir en Seleccion, no les
permite ser participes, asimismo no cuentan con el soporte del jefe inmediato para
gue esta sea comunicada de manera oportuna. Se pudo apreciar que el 13.75%
de los encuestados afirmaron que siempre el area de seleccion realiza un buen
proceso. Esto podria traer como consecuencia el mal manejo de las funciones
ocasionado una grave pérdida si el personal no es apto para el puesto, y por otra
parte el 58.75% manifiestan que la empresa no realiza una comunicacion
transparente cuando se presenta nuevas convocatorias para el personal interno,
vale decir para el personal operativo. Altamirano (2017), que concluye que dentro
de la institucién el 20% menciona que no existe una comunicacion fluida, el 33%
considera que no existe liderazgo en los procesos como también reportan que los
conflictos afectan en su desemperio.

Sobre el liderazgo, los trabajadores expresaron en el trabajo de
investigacion, que el 38.75% sostuvieron que casi nunca, los jefes poseen
liderazgo para asumir una evaluacion de desempefio. En otro escenario el
53.75% afirma que los conflictos que protagonice el personal afectan a su
desempefio laboral al igual que la evaluacion de desempefio, dado que el
personal es medido en base a un indicador de conducta. Asimismo, coincide
nuevamente con la teoria de investigacion de Altamirano (2017), ya que el 33%
de los trabajadores manifestaron que no existe un liderazgo en los procesos de
gestion; y con respecto a la conducta del personal, el autor remarcé que el 73%
de los trabajadores reconocen que el evitar conflictos dentro de la organizacion

ayudara a mantener un mejor desempeiio en sus funciones.
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En cuanto a las competencias de los trabajadores, Majad (2016) en su
articulo refleja que 86.5% nunca reciben ofrecimientos de oportunidades para
incorporar y desarrollar sus competencias, con el fin de contribuir con la
empleabilidad tanto dentro o fuera de la institucion y un 13.5% indico que a veces.
Con ello se logré contrastar con la tesis realizada, dado que por parte de los
trabajadores operativos se inclinaron con un porcentaje de 55% considerado que
nunca los jefes comunican al area de recursos humanos sobre el reconocimiento
por generar competitividad en su area. Asimismo, un 31.25% informé que casi
nunca y solo un 3.75% sostuvo que si es reconocido por sus competencias.

Otro contexto a considerar, fue el resultado que se manifesté en 32.50%
indicando que casi nunca y a veces Se generan aportaciones de mejoras,
sabiendo la necesidad que tienen los trabajadores al desarrollar sus funciones. Es
asi, que se pudo contrastar con el articulo de From Van Dijk (2015) donde
manifiesta que la evaluacion de desempefio no siempre es favorable dado que los
trabajadores no estaban de acuerdo o satisfechos con los resultados, dado que
sienten no ser medidos o evaluados por las mismas condiciones.

Por otra parte, se evidencié que en la organizacion se mantiene un bajo
indice de capacitaciones, don de los trabajadores manifestaron que un 32.5% casi
nunca y a veces se brindan capacitaciones posteriores a una evaluacion de
desempefio donde se encontraron debilidades, asimismo un 11.25% sostuvieron
que nunca se brindan capacitaciones. Se compar6 con el articulo de Mejia, Bravo
y Montoya (2013) donde en ambos casos es importante brindar capacitacion y
educaciéon a su personal dado que son fundamentales para la realizacion
econdémica tanto para el personal como para la organizacién. Asimismo, se logro
evidenciar que el desarrollo del talento humano viene desde afios atras y se
demostro en dicho articulo que en los paises de Corea del Sur, Japon y China
desencadenaron estrategias, implementando aceleracion en los estudios y

creando programas cientificos para una mejor formacion.
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VI.

CONCLUSIONES

Primera:

La OTH y ED de los trabajadores; luego de someterse al coeficiente de
spearman dio como resultado un valor de 0.789 y el Sig siendo < a 0.05;
indica que existe una correlacion alta entre ambas variables. Dando a tallar
gue si la empresa de caudales encamina y corrige las falencias que existen
en la Organizacion del Talento Humano, la evaluacion del personal tendra

un indice de prosperidad.

Segunda:

La OTH y la dimension caracteristica de los trabajadores; permitio
demostrar a través del coeficiente de spearman un valor de 0.663, lo que
significa que existe una correlacién entre Organizacion del Talento Humano
y las Caracteristicas, asimismo el Sig. obtuvo un resultado de 0.000 < a
0.05.

Tercera:

La OTH y la dimension conducta de los trabajadores; permitié evidenciar a
través del coeficiente de spearman que el valor es de 0.614, aceptar la
existencia de una correlacion entre Organizacion del Talento Humano y las

Conducta, como teniendo de resultado el Sig. < a 0.05.

Cuarta:

La OTH y la dimension resultados de los trabajadores; demostré a través
del coeficiente de spearman un valor de 0.786, lo que indica que existe una
correlacion entre Organizacion del Talento Humano y los Resultados,

asimismo el Seg. sostuvo un 0.000 < a 0.05.
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Vil. RECOMENDACIONES

Primera:

Se sugirié que el area de Recursos Humanos, en funcion a los resultados,
verifique si la estructura de puestos estd siendo dirigida de manera
correcta, asimismo asociar si el personal estd adaptado al puesto que le
corresponde.

Segunda:
Se recomendd que el &rea de seleccion brinde seguimiento al personal,

para estar informado cual es el motivo por el cual los trabajadores desisten
de los puestos operativos, asimismo se sugiere que el area de desarrollo
revise los files de los trabajadores para verificar si es posible rescatar a los
trabajadores para ocupar un nuevo puesto o sea ubicado dentro de una
nueva estructura de puesto.

Tercera:
Se sugirid implementar una capacitacion de liderazgo para los jefes

inmediatos con el fin que contribuyan a mejorar el desarrollo de su
personal.

Cuarta:
Se recomend6 mejorar el ambiente laboral del area de operaciones, con la

finalidad que los trabajadores puedan cumplir con su labor diaria. Con
respecto al ambiente se deben de establecer cambios dentro de su lugar
de trabajo el cual se vea mas atractivo y el personal no tenga
inconvenientes con el lugar en donde laboran, como también el area de
Recursos Humanos debera realizar actividades donde trabajadores se
sientan identificados como miembros de la empresa.

Quinta:
Par concluir, se recomendo al area de Recursos Humanos implemente un

programa de reconocimiento al personal de operaciones para que se

sientan acogidos e identificados con la empresa.
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ANEXOS

ANEXO 1: Matriz de consistencia

Rroblema General

Objetivo General Hipétesis General

Operacionalizacion de las variables

Variable

Dimensiones Indicadores Metodologia

¢+ Gomo se relaciona la
organizacion del talento
humano y la evaluacian de
desempefio de los
trabajadores de la empresa
de Caudales, Lima 20177

¢ Existe relacion significativa
entre Organizacion del
Talento Humano y la

Evaluacion de Desempefio de
los trabajadores de la

empresa de Caudales, Lima

Reconocer la relacion entre
organizacion del talento
humano y la evaluacién de
desempefio de los
trabajadores de la empresa
de Caudales, Lima 2017

Estructura funcional ) N
Tipo de Investigacion:

Aplicada
Estructura de puestos P
Disefio:
No experimental, descriptiva -
correlacional

Comunicacian

Organizacion Formal

o
j
[u]
£
3
£~
o
5
20172 I
=z Normas de conductas
Especificos Especificos Especificos _‘é Enfoque:
¢ Qué relacion existe entre la @ Ambiente Laboral Cuantitativa
organizacién deltalento  Determinar la relacion entre la  Existe una relacion entre =
humano y las caracteristicas ~ Organizacion del Talento Organizacion del Talento > Metas de arupo
de la evaluacion de Humano y las caracteristicas Humano y las caracteristicas E grup
desempefio uacion de de los trabajadores de la de los trabajadores de la > Relaciones sociales Pablacion:
desempefio de los empresa de Caudales, Lima empresa de Caudales, Lima Organizacién Informl
trabajadores de la empresa 2017 2017 g Toma de decisiones 100 trabajadores
de Caudales, Lima 20177 voluntariamente
¢ Qué relacion existe entre la .. . . Confiabilidad
R Determinar la relacion entre la  Existe una relacién entre
organizacion del talento R o _
Organizacion del Talento Organizacion del Talento L A Muestra:
humano y las conductas de la 2 Caracteristicas Iniciativa )
. . Humano y las condutas de Humano y las conductas de T 80 trabajadores
evaluacion de desempefio . . a
. . los trabajadores de la los trabajadores de la c A
uacion de desempefio de los ) ; 5 Liderazgo
) empresa de Caudales, Lima empresa de Caudales, Lima I
trabajadores de la empresa 2017 2017 o
de Caudales, Lima 20177 z Manejo de incidentes criticos Técnica:
£ Conducta
¢ Qué relacion existe entre la .. . . G Retroalimentacion Encuesta
T Determinar la relacion entre la  Existe una relacién entre @
organizacion del talento R o =
Organizacion del Talento Organizacion del Talento © L
humano y las resultados de la > Contribuciones
. . Humano y las resultados de Humano y las resultados de |
evaluacion de desempefio . A P .
. . los trabajadores de la los trabajadores de la o - Instrumento:
uacion de desempefio de los ) ; = Resultado Productividad
trabaiadores de la empresa empresa de Caudales, Lima empresa de Caudales, Lima
! P 2017 2017 Cuestionario

de Caudales, Lima 20177

Logros

Fuente: Elaboracion del tesista



ANEXO 2: Operacionalizacion de las variables

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala -222&?;
Estructura funcional

Ibafiez (2011) Es el Estructura de puestos

conjunto de obligaciones, Organizacion del Talento
responsabilidades y Humano estudiada los o Comunicacian

relaciones de cada una de tipos de estructuras dentro Organizacion

- i i i iG Formal
\{‘I_ B las autaridades. _Se tiene dela Orgamzam?n Formal e Normas de conductas
Organizacion que delegar autoridad para Informal que seran medibles
del talento conseguir las metas y lo por caracteristicas del ) )
humano objetivos. Da un ordende Talento Humano y posterior Ambiente Laboral Testde Likert
jerarquias donde cada a ello se aplicara un
individuo se la cuestionario de respuestas Metas de grupo

arganizacion tiene un jefe cerradas.

inmediato (p.103). ) . Relaciones saciales (1) Nunca
Organizacidn
Informal Toma de decisiones .
! (2) Casi nunca
voluntariamente ]
Ordinal

Alles (2014) Es un
instrumento para dirigir y
supervisar personal. Su
V2: principal objetivo es
Evaluacidon de sefialar el desempefio
desempefioc  personal y profesional de
los colabores, la mejora
permanente de resultados
de la organizacion” (p.27).

Evaluacion de desempefio
sera evaluada en base a
métodos de Caracteristicas,
Conductas y Resultados,
con & objetos de medicion
donde se aplicara un
cuestionario de respuestas
cerradas.

Caracteristicas

Confiabilidad
Iniciativa

Liderazgo

Manejo de incidentes criticos

Conducta
Retroalimentacian
Contribuciones
Resultado Productividad

Logros

(3 ) Aveces
(4 ) Casi siempre

(5) Siempre

Fuente: Elaboracion del tesista



ANEXO 3: Cuestionario de Organizacion del Talento Humano

El objetivo de esta encuesta es para desarrollar un estudio cuyo titulo es

Organizacion del talento humano y la evaluacion de desempefio de los

trabajadores de la empresa de Caudales, Lima 2017. EI documento es anénimo y

su aplicacion sera de utilidad para mi investigacion, por ello pido su colaboracion.

Marque con un aspa "X" la respuesta que considere acertada bajo su punto de

vista, segun las alternativas: 1: Nunca 2: Casi nunca 3: A veces 4: Casi

siempre 5: Siempre.

DIMENSIONES

INDICADORES

ORGANIZACION
FORMAL

ORGANIZACION
INFORMAL

ESTRUCTURA FUNCIONAL

1

2

sbla estructura funcional de la empresa es pertinente, pues
los colaboradores estan posicionados segun su perfil?

sLas tareas ejecutadas en el area obedecen con disciplina a
la estructura organizacional?

ESTRUCTURA DE PUESTOS

a

slLos colaboradores ejecutan sus tareas con eficiencia por
efecto del buen proceso de seleccion y de estructura de
puestos?

slLos colaboradores se desempefian en areas y puestos
segun las habilidades evaluadas con confiabilidad de
recursos humanos?

COMUNICACION

5

7

iLa comunicacion en el area es efectiva permitiendo que los
colaboradores puedan desarrollar sus tareas a tiempo?

L Cuando un colaborador es competente, los jefes comunican
al area de recursos humanos para su reconocimiento?

la empresa tiene establecido que cuando se produce una
vacante en puestos jerarquicos se comunica primero al
personal intermo?

NORMAS DE CONDUCTAS

10

4En el reglamento institucional que se difunde con
constancia, estan establecidas las normas de conducta?

4Si un colaborador genera conflicto en el area es sancionado
con equidad y transparencia?

Los colaboradores ven afectado su desemperno cuando
violentan las normas de conducta: se sanciona con
transparencia y sin discriminacion de mandao?

AMBIENTE LABORAL

11

12

14

LEl area de recursos humanos gestiona gue la infraestructura
dénde se desarrolla las actividades garantiza la capacidad de
trabajo vy el mobiliario a usar?

s Los colaboradores competentes socializan sus habilidades
para contribuir con el buen clima laboral?

sLa comunicacion en el area es fluida pues los
colaboradores contribuyen con el fortalecimiento del clima
laboral?

lLos malos entendidos o conflictos estan ausentes en el
area, pues los colaboradores con sus actitudes fortalecen las
relaciones interpersonales?

METAS DE GRUPO

15

16

RE

19

TO

20

21

LZEnN el area los colaboradores evidencian actitudes para el
trabajo en grupo?

éLos colaboradores competitivos cumplen las metas de
grupo, pues integran en la tarea sin resistirse?

éLos colaboradores que inciden en error reciben el apoyo de
los mas habiles para cumplir las metas de grupo?

LACIONES SOCIALES

s Los colaboradores participan de actividad integracionista sin
discriminacién de cargo?

las relaciones sociales en el area son una fortaleza. los
colaboradores son empaticos, tolerantes y asertivos™?

MA DE DECISIONES VOLUNTARIA

¢En el area los colaboradores tienen la tendencia voluntaria
de capacitarse por sus propios medios?

¢sLas decisiones tomadas por los colaboradores son mas
efectivas que las de las jefaturas?

Fuente: Elaboracion del tesista



ANEXO 4: Cuestionario de Evaluacion de Desempefio

El objetivo de esta encuesta es para desarrollar un estudio cuyo titulo es

Organizacion del talento humano y la evaluacion de desempefio de los

trabajadores de la empresa de caudales. El documento es andonimo y su

aplicacion seréa de utilidad para mi investigacion, por ello pido su colaboracion.

Marque con un aspa "X" la respuesta que considere acertada bajo su punto de

vista, segun las alternativas: 1: Nunca 2: Casi nunca 3: A veces 4: Casi

siempre 5: Siempre.

DIMENSIONES

INDICADORES

[1]2[3]4a]5

CONFIABILIDAD

22

¢La confiabilidad es una caracteristica de los evaluadores, por
ellos hay credibilidad en los resultados?

INICIATIVA

¢La organizacién incentiva a los trabajadores para desarrollar|

. 23 sus competencias laborales?
CARACTERISTICAS 24 ¢El comité evaluador del desempefio tiene iniciativas para
promover las mejoras: Los productos?
LIDERAZGO

25 ¢Quiénes realizan los procesos de evaluacion del desempefio
poseen liderazgo en su area?

26 ¢ Los resultados de los procesos de evaluacion son confiables,
pues los lideres gozan de aceptacion?

MANEJO DE INCIDENTES CRITICOS

27 ¢Si un colaborador promueve o protagoniza conflictos laborales
es sancionado y afecta su desempefio?
¢Los colaboradores que resuelven situaciones criticas en el

28 |area son reconocidos en la Evaluacion de su Desempefio
Laboral?
¢ Durante la evaluacién de desempefio se aplica un formato que

29 . -
contiene indicadores de conducta?

CONDUCTA RETROALIMENTACION

30 ¢ Recibe retroalimentacion constante para corregir los errores
operativos y mejorar su desempefio laboral?

31 ;Los procesos de evaluacidon son valorizados y difundidos
oportunamente para la respectiva retroalimentacion en el area?
¢Las debilidades identificadas en el area, por efecto de

32 |evaluacién generan procedimientos de mejora que involucra
activamente los jefes?

CONTRIBUCIONES

33 ¢ El area por efecto de procesos de evaluacion generan aportes
de mejora gestionados por la Gerencia: Capacitaciones?

34 ¢Los resultados de los procesos de evaluacion se difunden
oportunamente para contribuir con el plan de contingencia?

PRODUCTIVIDAD
RESULTADO 35 ¢ La productividad alce_ir_lzada es la _ideal, los colaboradores son
evaluados con confiabilidad en funcion a sus resultados?

36 ¢ Cuando se desarrollan trabajos en equipos, todas suman para
incrementar la productividad?

LOGROS
¢ Los logros alcanzados por los colaboradores son posibles a la

37 . . .
dotacion oportunidad de recursos y materiales?

33 ¢El desempefio laboral de los colaboradores se evalla en

estricto respeto de los logros y el cargo que ocupa?

Fuente: Elaboracion del tesista



ANEXO 5: Evaluacioén por Juicio de Expertos



















ANEXO 6: Ficha técnica del instrumento 1: Organizacion del Talento Humano

N° CARACTERISTICAS ALCANCES
1 Afo de edicion 2017
2 Formade Individual
administracion
3 Duracién 15 a 20 minutos (aprox.)
4  Campo de aplicacion El cuestionario es para los colaboradores del area de
Operaciones de una Empresa de Caudales
5 Caracteristicas del El cuestionario esté constituido por 21 items distribuidas
inventario en 2 dimensiones que a continuacién detallamos
5.1 Dimension I Constituida por 17 items
Organizacién Formal
5.2 Dimensién Il: Constituida por 04 items
Organizacién
Informal

Fuente: Elaboracion del tesista

ANEXO 7: Ficha técnica del instrumento 2: Evaluacion de desempefio

N° CARACTERISTICAS ALCANCES
1 Afo de edicion 2017
2 Formade Individual
administracion
3 Duracién 15 a 20 minutos (aprox.)
4  Campo de aplicacion  El cuestionario es para los colaboradores del area de
Operaciones de una Empresa de Caudales
5 Caracteristicas del El cuestionario est4d constituido por 17 items
inventario distribuidas en 3 dimensiones que a continuacion
detallamos
5.1 Dimension I Constituida por 05 items
Caracteristica
5.2 Dimension Il Constituida por 06 items
Conducta
5.3 Dimensioén llI: Constituida por 06 items

Resultado




ANEXO 8: Andlisis de Fiabilidad de variables

~[[® Logaritmo
~ & Fiabilidad

~ & Frecuencias

=] Titulos
Notas
L8 Conjunto de da

i[5 Estadisticg

(] Titulos

Notas

EH} Advertencias
=] Escala: ALL VA

B Logaritmo

Notas
Logaritmo
Comelaciones
(1 Titulos

L& Correlaciones
[T

Escala: ALL VARIAELES

R de pr i de casos
™ %
Casos  Valido 20 100.0
Excluide® 0 o
Total 20 100.0

a.La eliminacidn por lista se basa en todas
las variables del procadimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Alfa de

Cronbach os

Cronbach

basadaen

elementos
estandarizad

M de

elementos

732

722

ey

Estadisticas de elemento

ANEXO 9: Base de datos

Ea “ALFA DE CRONBACH ACTUAL 8.17.sav [Conjunto_de_datos!] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo  Editar  Ver

Datos  Transformar

Desviacion
Media estandar
P1 iLa estructura
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Analizar  Marketing directo  Grificos  Utiidades  Ventana  Ayuda
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| Nombre || Tipo || Anchura || Decimales” Etiqueta ” Valores || Perdidos ” Columnas ” Alineacidn || Medida || Rol
1 P1 Numérico 8 0 P1 ;Laestruct... {1, Nunca}... Ninguna 8 = Derecha £l Ordinal ™ Entrada
2 P2 Numérico 8 0 P2 ;lLas tareas... {1. Nunca}... Ninguna g Derecha ,{I Ordinal “ Entrada
& P3 Numérico 8 ] P3 iLos colabo... {1, Nunca}... Ninguna g Derecha ,{I Ordinal  Entrada
4 P4 Numérico 8 0 P4 ;Los colabo... {1, Nunca}... Ninguna 8 Deracha il Ordinal “w Entrada
5 P5 Numérico 8 0 P5 jLa comuni... {1, Nunca}... Ninguna 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
6 P8 Numérico 8 0 P6 ;Cuando un.. {1, Nunca}... Ninguna 8 Derecha o Ordinal “ Entrada
T PT Numérico 8 0 PT ;Laempres... {1, Nunca}... Ninguna 8 Derecha ol Ordinal “ Entrada
8 P8 Numérico 8 0 P8 ;En el regla... {1, Nunca}... MNinguna 8 Derecha £ Ordinal N Entrada
9 P9 Numérico 8 0 P9 iSiuncola... {1, Nunca}... Ninguna g Derecha ,{I Ordinal “ Entrada
10 P10 Numérico 8 0 P10 ¢Los colab... {1, Nunca}... Ninguna 8 Deracha il Ordinal “w Entrada
" P11 Numérico 8 0 P11 iEl dread... {1, Nunca}... Ninguna 8 Derecha ll Ordinal “w Entrada
12 P12 Numérico 8 0 P12 jLos colab... {1, Nunca}... Ninguna 8 Derecha ol Ordinal “ Entrada
13 P13 Numérico 8 0 P13 ¢iLa comu... {1, Nunca}... Ninguna 8 Derecha ol Ordinal “ Entrada
14 P14 Numérico 8 0 P14 ;Los malo... {1, Nunca}... MNinguna 8 Derecha £ Ordinal N Entrada
15 P14 Numérico 8 0 P15 ¢Enelare... {1, Nunca}... Ninguna g Derecha ,{I Ordinal “ Entrada
16 P16 Numérico 8 0 P16 ¢Los colab... {1, Nunca}... Ninguna 8 Deracha il Ordinal “w Entrada
17 PAT Numérico 8 0 P17 iLos colab... {1, Nunca}... Ninguna 8 Derecha ll Ordinal “w Entrada
18 Organizacid... Numérico 8 0 {1, Nunca}... Ninguna 8 Derecha ol Ordinal “ Entrada
19 P18 Numérico 8 0 P18 sLos colab... {1, Nunca}... Ninguna 8 Derecha ol Ordinal “ Entrada
20 P19 Numérico 8 0 P19 ;Las relaci... {1, Nunca}... MNinguna 8 Derecha £ Ordinal N Entrada
21 P20 Numérico 8 0 P20 ¢Enel are... {1.Nunca}... Ninguna g Derecha ,{I Ordinal “ Entrada
22 P21 Numérico 8 ] P21 ¢Las decis... {1, Nunca}... Ninguna g Derecha ,{I Ordinal  Entrada
23 Organizacid... Numérico 8 0 {1, Nunca}... Ninguna 8 Derecha ll Ordinal “w Entrada
24 Organizacid... Numérico 8 0 {1, Nunca}... Ninguna 8 Derecha ol Ordinal “ Entrada
ar = PP YW n o 4 ) ni: Py = N Cr=—
Vista de datos | Vista de variables |
ANEXO 10: Estadistica Descriptiva
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@ Calcular variable *
| Nombre " Tipo ” Anchura

L P Numérico 8 Variable de destino: Expresion numérica:

2 P2 Mumérico 8 OrganizaciondelTalentoHu| = [P1+P2+P3+P4+P5+PE+PT+PE+PI+P10+P11+P12+4P13+P14+P15+P16+P17+P18+P19+
3 P3 Numérico 8 P20+P21

4 P4 MNumérico i b ]

5 =53 Numérico 3 oMl P5 éLacomunica... Sl | 4o

N P& ;Cuandounc..

6 i Numérico 8 i p7 :La empresa Grupo de funciones:

L il Numérico 8 ol P8 ¢En el reglam... T°_d° »

8 P MNumérico 8 ol P9 ¢Siun colabo.. Aritméticas

9 P9 Numérico 8 oMl P10 ¢Los colabo FDAY FDAno centrada
10 P10 Numérico B oll P11 ¢Eldreader. Conversidn

- 4l P12 ¢Los colabo.. Fechahora actual

" P11 Numérica 8 ol P13 ;La comunic.. Cilculo de fechas

= P12 Numérico 8 ol P14 sLos malos ... S ———

13 P13 Numérico 8 oM P15 ;Enel dreal

Funciones yvariables especiales

14 P14 Numérico 8 ol P16 ¢Los colabo.. + B

15 [Pis Numérico |8 oMl P17 zLos colabo.

16 PG Numéri 8 oMl OrganizacionFor

umernico ol P18 ;Los colabo.

il s Humérica g M P19 iLas relacio..

18 Organizacid... Mumérico 8 Ml P20 iEnel dreal

19 P18 Numérico 8 il et anlelpera ] |
20 P19 Numérico 8 ol Organizacidninfor... =]
21 P20 Numérico 8
22 P21 Numérico 8 (condmmn de seleccién de casos opcional)
23 Organizacid... Mumérico 8
24| Organzacio... Numérico 8 (_pceptar J[_pecar |[gestaniecer[_cancelar || Awoa |
ar 5 PR

Vista de dalos | Vista de variables
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Visible: 47 de 47 variables

P13 P14 P15 P16 P17 Organizacion P18 P19 P20 P21 Organizaciénl Org Organi ‘ P22 P23 |
Formal nformal  defTalentoHu defTalentoHu
amno manof
1 2 3 1 1 1 5 5 3 2 3 13 67 2 2 3
2 3 3 1 1 1 58 3 3 3 3 12 70 2 3 1
3 3 2 1 2 1 43 2 3 2 3 10 53 1 3 1
4 3 3 3 2 3 53 4 3 4 3 14 67 2 4 1
5 3 3 1 1 1 47 3 3 3 3 12 59 1 2 2
6 3 2 2 2 1 37 2 3 2 4 1 48 1 2 1
7 3 3 4 3 3 46 2 3 3 5 13 59 1 2 1
8 3 4 1 1 1 45 2 3 4 2 1 56 1 2 1
9 3 5 1 2 1 53 1 3 5 2 1" 64 2 2 1
10 4 1 1 1 2 4 2 4 1 3 10 54 1 2 1
1" 5 2 | 1 1 59 1 5 2 4 12 4l 2 2 1
12 4 3 1 2 1 54 2 4 3 5 " 68 2 2 1
13 4 4 1 1 1 54 1 4 4 3 12 66 2 4 1
14 2 3 1 1 1 42 3 2 4 2 1 ] 1 3 1
15 2 3 3 1 2 51 3 3 5 2 13 64 2 3 1
16 2 3 1 1 1 54 3 4 1 2 10 64 2 3 1
17 2 3 5 2 1 63 3 5 2 1 1" i 3 3 1
18 2 4 1 1 1 58 4 1 3 2 10 68 2 4 1
19 2 5 2 2 2 65 5 2 4 2 13 78 3 5 1
2 2 4 1 1 1 68 4 3 5 2 14 82 3 4 1
2 2 3 3 1 4 54 5 3 2 3 13 67 2 2 1
an 2 a P | i o A A 2 A an 0. a a —
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SHa @« ~ LA 6 8 =t ® %

| Nombre || Tipo ” Anchura || Decima\es" Etiqueta || Valores || Perdidos || Columnas || Alineacidn || Medida || Rol
14 P14 Mumeérico 8 0 P14 ;Los malo... {1. Munca}... Ninguna 8 = Derecha il Ordinal “w Entrada
15 P15 Mumérico g 1] P15 ;En el dre... {1. Munca}... MNinguna 8 Derecha 4l Ordinal “w Entrada
16 P16 Mumeérico 8 0 P16 ;Los colab... {1. Munca}... Ninguna 8 Derecha ,{I Ordinal “w Entrada
17 P17 Mumérico g 1] P17 iLos colab... {1. Nunca}... Ninguna 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
18 Organizacid... Numérico 8 0 LA Klineal 1 (hlinmina 2 == Narncha - ol Mot “w Entrada
19 P13 Mumérico |8 0 P18 jLos [ Etiquetas de valor X “\ Entrada
20 P19 Mumérico 8 0 P19 ¢las Eiquetas e valor i :: Entrada
21 P20 Mumérico g 1] P20 ;En Entrada
22 P21 Numérico |8 0 P21 glas | "AOF L ] (omogmia.] N Enado
23 Organizacié... Mumérico ] 0 || Etiqueta | | | “w Entrada
24 Organizacid... Mumérico 8 0 | 1 = "Nunca” | “w Entrada
25 Organizacid... Mumérico g 1] 1 Afiadir |[2="Aveces” | “w Entrada
26 P22 Mumérico 8 0 P22 glac g_amﬂiar 3 ="Siempre” s Entrada
27 P23 Mumérico g 0 P23 gLaf === L “w Entrada
28 P24 Mumérico 8 0 P24 ;Elc —~ “w Entrada
29 P25 Mumérico |8 0 P25 ;Qui | “y Entrada
30 P26 Mumérico |8 0 P26 ;Los L I I ) i i Entrada
Kl Caracteristi.. Mumérico 8 0 ™ Entrada
32 P27 Mumérico 8 0 P27 ;Siun col ‘{1, Munca}. INinguna E |= Derecha ‘,{I Ordinal “w Entrada
33 P2s Mumérico 8 0 P28 ;Los colab... {1. Munca}... Ninguna 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
34 P29 Mumérico 8 0 P29 ;Durante | {1, Munca}._.. Ninguna 8 Derecha 4l Ordinal “w Entrada
35 P30 Mumeérico 8 0 P30 ;Recibe re... {1. Munca}... Ninguna 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
36 P31 Mumérico g 1] P31 iLos proc... {1, Munca}... MNinguna 8 Derecha 4l Ordinal “w Entrada
37 P32 Mumeérico 8 0 P32 ;Las debili... {1. Munca}... Ninguna 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
an - - o ] - a
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O 7 Informes » g = (_@ ‘ Al
% H Er_:d S Estadisticos descriptivos » = 5?3 md m%
| Nombre || Tipo || Ancl  Tapjas b [es || Perdidos u Columnas H Alineacién u Medida H Rol
14 P14 Mumérico 8 Cn&pavarmedias » |ak.. MNinguna 8 =Derecha il Ordinal “ Entrada
15 P15 Numérico 8 Modela lineal general » @k Ninguna 8 Derecha il Ordinal “ Entrada
16 P16 Mumérico 8 Madelos lineales generalizados y (@ Ninguna 8 Derecha il Ordinal “ Ertrada
17 P17 Mumérico 8 Modslos mixios b al... Minguna 8 Derecha il Ordinal “ Entrada
18 Organizacid... Numérico 8 — , — 8 Derecha il Ordinal “ Entrada
19 P18 Numérico 8 - » = i 8 Derecha ,{I Ordinal “ Entrada
p el " Al parciates =
20 P19 Mumérico 8 = e 8 Derecha ,{I Ordinal “ Entrada
21 P20 Numérico 8 Logineal ' [ Distancias. 8 Derecha il Ordinal “ Entrada
- Redes neuronales »
22 P21 Mumérico 8 al... Ninguna 8 Derecha ,{I Ordinal “ Entrada
23 Organizacid... Numérico 8 e ' a}... Ninguna 8 = Derecha  Jfl Ordinal “ Entrada
24 Organizacid... Numérico 8 TEL EEET B TS TS ' al... Ninguna 8 Derecha ,{I Ordinal “ Entrada
25 Organizacid... Numérico 8 =& ' al... MNinguna 8 Derecha il Ordinal “ Entrada
26 p22 Numérico ] Pruebas no parametricas b al... MNinguna 8 Derecha o7l Ordinal “ Entrada
27 P23 Numérico 8 Previsiones bl Ninguna 8 Derecha il Ordinal “ Entrada
28 P24 Numérico 8 Supenivencia bolal . Ninguna 8 Derecha  off] Ordlinal i Entrada
29 P25 Numérica 8 Respuesta mitiple P olah. Minguna 8 Derecha il Ordinal “ Entrada
30 P26 Numérico 8 Andlisis de valores perdidos... ). Minguna 8 Derecha  off] Ordlinal i Entrada
kil Caracteristi... Numérico 8 Imputacién multiple b fa}.. Ninguna 8 Derecha 7l Ordinal “ Entrada
32 P27 Numérico 8 Muestras complejas b fa}.. Ninguna 8 Derecha il Ordinal “ Entrada
EE] P23 Numérico 8 | B simulacidn... a)... Ninguna 8 Derecha  gff Ordinal v Entrada
34 P29 Numérico 8 Contral de calidad » @ Ninguna 8 =Derecha i Ordinal “ Entrada
38 P30 Mumérico 8 Curva COR al... Ninguna 8 Derecha il Ordinal “ Ertrada
36 P31 Numérico 8 = prom—p } Ninguna 8 Derecha il Ordinal “ Entrada
3 P32 Mumérico 8 0 P32 ;Las debili... {1, Nunca}... Minguna 8 Derecha il Ordinal “ Ertrada
— & .- = 1 Y
Vista de datos | Vista de variables
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Anexo 11: Estadisticas del total de elementos de OTH

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de “arianza de Correlaciéon Cronbach =i
escala si =l escala si el total de Correlacidn el elemento
elemento =e elemento se slementos miakiple al =e ha
ha =suprimido ha suprimido corregida cuadrado suprimido
P1 ilLa e=structura funcional de la
SEmpresa e=z pertinente, pues los
colaboradores estan posicionados
segln su perfil? S0.7 52 853 0.725 . o582
PZ ilLas tareas ejecutadas en =l area
obedece o disciplina a la
estructura crganizacional? g0.7 52,853 0.725 . 0582
P2 ilLo=s colaboradores ejecutan sus
tareas con eficiencia por efecto del
buen proceso de seleccion y de
estructura de puestos? §1.55 BV.313 0808 . o599
Pa LlLos colaboradores =2
desempefian en areas w puestos
=egln las habilidades ewvaluadas con
confiabilidad de recursos humanos?
51 55 895 0.535 . o7
PS5 ilLa comunicacién en <l Area es
efectiva permitiendo gue lo=
colaboradores pusdan des=sarrollar
sus tareas a tiempo? g0.7 52,853 0.725 . 0582

P& iCuando un colaborador =21

competente, los jefes comunican al

area de recursos humanos para su

reconoccimisento® 51.65 55 924 0.405 . o711
P7¥ iLa empre=sa tiene establecido

qgue cuando se produce una wvacante

en puestos jerarguicos se comunica

primere al personal interno?

50.95 7005 0. 457 . .71
P& fEn el reglamento institucional gue
=e difunde con constancia, estan
establecidos las normas de
conducta®™ 80.7 52 853 0.72a . 0582
PS &S un colaborador genera
conflicto en el area es sancicnado
con eqguidad v transparencia?® 61.85 75808 0134 . 0731
P10 elLos colaboradores weEr

afectado =L desempeiio cuando
wioclentan las normas de conducta: se
=zanciona con transparencia w sin
discriminaciéon de mando? 50.85 58976 0.585 - 0.7os
P11 :ElI area de recursos humanos
ge=stiona gue la infraestructura dénde
=e desarrolla las actividades
garantiza la capacidad de trabajo v =l
mobiliario a usar? 51.15 Fo.818 o021 . 0. 743
P12 elLos colaboradores
competentes socializan SUS
hakbilidade=s para contribuir con =l
buen clima laboral? 81.75 3145 011 - 0.4
P13 ilLa comunicacion en el area es
fluida pues los colaboradores
contricuyen con el fortalecimiento del
clima laboral? 51.4 80.989 -0.2Z75 . 0. 753
P14 £ Los malos entendidos o
conflictos estan ausentes en el area,
puses los colaboradores con sus
actitude=s fortalecen las relaciones
interpersonales? 1.1 59 565 0413 . o713
P15 En el area los colaboradores
ewvidencian actiivdes para el trabajo
en grupo?® 51.65 T3 T13 o211 . o727
P18 iLo=s colaboradores competitivos
cumplen las metas de grupo, pucss
integran en la tarea =sin resistirse?
50.85 T3 082 017E . 0.731
P17 ilLo=s colaboradores gue inciden
en error reciben el apoyvo de los mas
habiles para cumplir las metas de
grupo? 51.5 80.053 0218 . 0.7
P18 iflLos colaboradores participan
de actividades integracionista =in

o

discriminacién de cargo? 51.5 G955 0215 . o.T2
P19 ilLas relaciones sociales en =l
area =00 una fortale=za, lo=
colaboradores S0 empéaticos.,
tolerantes v asertivos? §1.05 TE. 358 o.oos . 0742

P20 fEn el Area los colaboradores
tienen la tendencia woluntaria de
capacitarse por sus propicos medios? 51.15 TZ2.345 o152 . o0.734
P21 ilLas decisiones tomadas por los
colaboradores =son mas efectivas
gue las de las jefaturas? 61.45 83 418 -0.372 . 0.7

Fuente: Elaboracion del tesista



Anexo 12: Estadisticas del total de elementos de evaluaciéon de desempefio

Estadisticas de total de elemento

Media de “arianza de Correlacién . Alfa de
. . Correlacion .
escala siel escala siel total de miittiple al Cronbach si
elemento se elemento se elementos cuadrado el elemento
ha ha corregida =2 ha

F2Z flLa confiabiidad e=s wuna
caracteristica de los evaluadores,
por ellos hay credibiidad en los
rezultados? 50.3 61.589 0.56 . 0.741
P23 ilLa organizacion incentiva a
los trabajadores para desarrollar
=us competencias laborales? 45.95 70155 -0.02 . o.ve
P24 FEl comité ewaluador del
desempefio tiene iniciativas para

promower la= mejoras: Lo
productos? 50.1 TO.521 -0.054 . 0.7283
P25 cQuignes realizan lo=
procesos de ewvaluacion diel
desempeiic poseen liderazgo en
=us Area? 50.45 S58. 787 0.055 . 0777

P2& ilos resultados de los
procesos de ewvaluacitn =00
confiables, pues los lideres gozan
de aceptacion? 499 51.042 0.454 . 0.747
P27 iSiun colaborador promueve o
protagoniza conflictos laborales es
sancionado W afecta =u
desempefio? 497 §50.958 0.524 . 074z
P2& sLos colaboradores que
resuelven situaciones criticas en el
area s0n reconocidos en la
Evaluacién de =su Desempefio
Laboral?® 49.8 56 695 0.547 . 0727
PZg iDwrante la ewvaluacion de
desempefio se aplica un formato

que contiene indicadores de
conducta? 49.9 §2.937 0.31 . 0.75
P30 iRecibe retroalimentacion

constante para corregir los errores
operativos v mejorar su desempenio
laboral? 50.2 58.589 0.584 . 0.735
P31 ilLos procesos de ewvaluacion
=0n valorizados w difundidos
oportunamsnte para la respectiva
retroalimentacion en el Area? 49.75 80.303 0.538 . 074
P32 ;ilas debilidades identificadas
en el area, por efecto de
evaluacion generan procedimientos
de mejora que inwaolucra
activamente los jefes? 45 95 65.734 024 . 0.764
P33 iEl area por efecto de
procesos de ewvaluacidn generan
aportes de mejora gestionados por

la Gerencia: Capacitaciones? 50.35 54.029 0.283 . 0.781
P34 ilos resultados de lo=s
procesos de evaluacion s
difunden oportunamente para
contribuir con el plan de
contingencia? S0.2 55063 0.154 . 077z

P35 ilLa productividad alcanzada
e= la ideal, los colaboradores son
evaluados con confiabilidad en
funcién a sus resultados? £39.8 54.168 0.348 - 0.7585
P35 £Cuando =E des=sarrcllan
trabajos en eguipos, todas suman
para incrementar la productividad? 45.95 §1.839 0.437 . 0.74%
P37 ilLos logros alcanzados por los
colaboradores =son posibles a la
dotacion oportunidad de recursos w
materiales? 499 54.832 027z . 0.752
P38 :El desempefio laboral de los
colaboradores C1°) ewvalia en
estricto respeto de los logros v el
cargo que ocupa? 0.2 §1.221 0.823 . 0.73&
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