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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion fue determinar la relacion entre
gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal administrativo de
la Escuela Nacional de Marina Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 2020. Es
una investigacion descriptiva correlacional de disefio no experimental
transeccional, porque se recogio informacion en un solo momento y en un tiempo
Unico. La poblacién estuvo conformada por 50 trabajadores administrativos de la
institucion y la muestra, no probabilistica, por 45 trabajadores administrativos. Se
aplico la técnica de la encuesta que hizo uso como instrumento el cuestionario.
Los resultados muestran que se puede evidenciar que existe relacion positiva
entre gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal
administrativo; confirmado por la correlacion de Spearman al 1% que sefala que
existe relacion positiva, porque el valor de p<0,63 es superior a 0,05. Sucede igual
con las dimensiones sobre admisién de personas, desarrollo de personas,
compensacion de personas, desempefo de tareas, desempefio contextual, y
desempeiio organizacional. La conclusién de la investigacion demuestra que
existe relacion positiva entre gestion del talento humano y el desempefio laboral
del personal administrativo de la Escuela Nacional de Marina Mercante "Almirante
Miguel Grau", Lima- 2020.

Palabra clave: Gestion del talento humano, evaluaciones, capacitacion,

actualizacion, realizacion y desempefio laboral, planificacion.



ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between
Human Talent Management and Labor Performance of the administrative staff of
the "Almirante Miguel Grau" National School of Merchant Marine, Lima- 2020. It
is a descriptive correlational investigation and the design is non-experimental
transactional because the information was collected in a single moment and in a
single time. The population consisted of 50 administrative workers from the
institution and the sample, non-probabilistic, consisted of 45 administrative
workers. The survey techniqgue was applied, using the questionnaire as an
instrument. The results show that it can be evidenced that there is a positive
relationship between Human Talent Management and Labor Performance of the
administrative staff; confirmed by Spearman's correlation at 1%, which indicates
that there is a positive relationship, because the value of p <0.63 is greater than
0.05. The same is true for the dimensions on admission of people, development
of people, compensation of people, performance of tasks, contextual
performance, and organizational performance. The conclusion of the investigation
shows that there is a positive relationship between the management of human
talent and the work performance of the administrative staff of the national school

of Merchant Marine "Almirante Miguel Grau", Lima- 2020.

Keywords: Management of Human Talent, Evaluations, Training, Updating,

Realization and Work Performance, Planning.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de larealidad problematica

La gestion del talento humano es un elemento vital en todo tipo de
organizacion, este se rige por mas de una serie de medidas en un proceso de
integracion. En esa linea, la gestion estratégica de recursos humanos, segun
indicé Dolan (2003) tiene por objetivo proveer tanto a los gerentes de recursos
humanos como al resto de trabajadores con las habilidades necesarias para
llevar a cabo las tareas, integrar la gestion de recursos humanos en la gestion
general de la organizacion, identificar, formular y aplicar politicas de recursos
humanos para toda la organizacion. En ese sentido, la organizacion necesita ser
concebida a partir de una Optima sistémica y multidimensional, en la que
converjan diversas tendencias, estrategias y técnicas de gestion de recursos
humanos posibilitando, asi, una gestion en la que el sujeto ya no esté alienado

sino rehabilitado en la organizacion (Aktouf, 1998, p. 15).

En los dltimos afios, la gestion del talento humano ha cobrado importancia
en muchas empresas e instituciones a nivel mundial. Estas, para alcanzar los
objetivos deseados, requieren de hallar a las personas id6neas y con la
preparacion que hace falta para que se desempefien en las diversas areas de
trabajos. Saber diligenciar el talento humano, mediante los distintos procesos
realizados de manera efectiva y con antelacién, tiene consecuencias positivas
respecto al desempefio de los trabajadores en los centros laborales y esto, a su
vez, conducira a buenos resultados que beneficiaran a la organizacién. Cabe
mencionar que la gestion del talento humano supone la utilizacion correcta de

modelos, herramientas y estrategias de gestiébn de personal acordes con la
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realidad institucional. Sin embargo, diversas empresas no le ponen mucho
énfasis a la gestion del talento humano y la relacion que tiene con el desempefio

laboral.

En Europa, es dificil cubrir las necesidades de talento en captacion y
retencion, ya que se configura como uno de los principales paradigmas de las
organizaciones actuales. Cuando se trata de adopcién, existe una paradoja; la
existencia de elevadas tasas de paro en el mercado laboral actual del 23,70%
segun la udltima encuesta de la EPA y la escasez de trabajadores con
determinadas competencias especificas requeridas por las empresas. Esto
sucede principalmente para cubrir ciertos puestos técnicos en diferentes
sectores, desde ingenieros de software hasta analistas de Big Data, especialistas
en salud, profesionales de la industria (TI), etc. Esto obliga a los gerentes de
RR.HH. a restructurar los procesos de seleccién, reflexionar sobre cémo
‘reentrenar” a los profesionales que componen las empresas y buscar nuevas

formas de retenerlos mas alla de su propio salario. (Glocal, 2019, p. 1)

Por otro lado, el 46% de trabajadores de Europa siente que los directivos
de sus empresas no les entienden o no aprovechan su talento y capacidades, lo
que a su vez puede convertirse en una mayor calidad del trabajo y un mayor

Desempefio Laboral. (Atisa, 2019, p.1)

En el continente Latinoamericano, el 75% percibe la gestion del talento
humano cual tarea administrativa enfocada a que se cumplan las politicas
laborales vigentes. Asimismo, los trabajadores administrativos no tienen un buen
Desempefio Laboral, ya que los gerentes no pueden ver sus capacidades como
una estrategia para que estos cumplan con lo que la empresa espera. (Deloitte,

2019, p.1)
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En Perq, el 69% de las empresas admite tener pocos talentos dispuestos
ainnovar. La implementacion de cambios es la mayor dificultad para los procesos
de innovacion. Asi, en el mercado local, solo el 19% de las empresas afirman
tener suficiente talento humano preparado para afrontar los impactos de la
transformacion. Por otro lado, el 69% admite tener poco de este recurso. Esta
situacion es alun mas critica en algunos sectores como el extractivo, donde el
73% de las empresas dice no tener suficiente equipamiento para innovar; en
servicios, 77%; y en finanzas, 80%. En un nivel menor, el 12% de las empresas
peruanas admite que no tiene la capacidad mencionada, lo que perjudica el

desempefio laboral del personal administrativo. (Gestion, 2019)

Ello evidencia que el talento es escaso y las empresas que necesiten
adquirirlo y contratarlo tienen que competir en un nuevo escenario con nuevas
redes de talento global y medios de comunicacion social, definidos por un cambio
desde el punto de vista de las nuevas profesiones que van surgiendo. Las viejas
formas de contratacién, adquisicion y acceso al talento por tanto ya no tienen la

misma eficacia.

Esta investigacion pone énfasis en el personal administrativo de la
Escuela Nacional de Marina mercante "Almirante Miguel Grau”; no solo en la
gestion del talento humano, sino en toda la organizacion desde una perspectiva
jerarquica globalizada, en la que todos los procesos son interdependientes y es
el conjunto lo que posibilita el éxito y equilibrio del sistema. En ese sentido, se
reconoce que la gestion humana es la base de toda organizacion, por lo que es
trascendental estudiarla para asi conocer como afecta la gestion humana al
desempefio laboral y a través de la comprension de este proceso se culmine en

ventajas para la organizacion.
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En la Escuela Nacional de Marina Mercante "Almirante Miguel Grau", se
ha observado que la planificacion del talento humano se realiza no como un
proceso fundamental, sino como una forma mecéanica de seguir las reglas. Existe
poca capacidad de integracion de talentos humanos que son realizados,
lamentablemente, de manera empirica, sin los pasos ni estrategias adecuadas
desde la fase de reclutamiento, seleccién e introduccién de personal. Asimismo,
el desarrollo de talentos humanos (educacion y desarrollo profesional) es poco
incentivado para mejorar la gestion de la Escuela Nacional de Marina Mercante
"Almirante Miguel Grau", Los procesos de gestion del talento humano son

necesarios para frenar la falta de capacidad de gestion del personal.

Para ejecutar una buena gestion del talento humano se debe poner
énfasis en la realidad a través de la investigacion, a fin de buscar paradigmas de
acuerdo con la filosofia y su forma de organizacion, para una mejor gestion del
talento humano que incremente el desempefio laboral y asi tener mejores
resultados de calidad, debido a que las personas son una pieza clave en los

diversos objetivos a alcanzar en las organizaciones.

Por ello, la presente investigacion pretende medir la relacion que existe
de la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Escuela Nacional de Marina Mercante "Almirante Miguel
Grau", Lima- 2020 para dar soluciones objetivas a sus carencias y que los

resultados en la institucion mejoren, tomandose en cuenta al factor humano.

1.1 Formulacion del problema

1.1.1 Problema general

13



¢ Existe relacion entre gestion del talento humano y el desempefio laboral
del personal administrativo de la Escuela Nacional de Marina Mercante

"Almirante Miguel Grau", Lima- 2020?

1.1.2 Problemas especificos

- ¢Existe relacion entre admision de personas y desempefio de
tareas del personal administrativo de la Escuela Nacional de Marina

Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 20207

- ¢ Existe relacion entre desarrollo de personas y el desempefio
contextual del personal administrativo de la Escuela Nacional de

Marina Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 2020?

- ¢ Existe relacion entre Compensacion de personas y desempefio

organizacional del personal administrativo de la Escuela Nacional

de Marina Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 20207
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1.2 Objetivos de lainvestigacion

1.2.1 Objetivo general

Determinar la relacién entre gestion del talento humano y el desempefio
laboral del personal administrativo de la Escuela Nacional de marina

Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 2020.

1.2.2 Objetivos especificos

- Establecer la relacion entre admision de personas y desempeiio de
tareas del personal administrativo de la Escuela Nacional de Marina

Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 2020.

- Precisar la relacion entre desarrollo de personas y el desempefio
contextual del personal administrativo de la Escuela Nacional de

Marina Mercante "Almirante Miguel Grau”, Lima- 2020.

- ldentificar la relacién entre compensacion de personas y desempefio

organizacional del personal administrativo de la Escuela Nacional de

Marina Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 2020.

15



1.3 Justificacion de lainvestigacion

Justificacion Tebrica

Tedricamente esta investigacion sienta los cimientos tedricos para mejorar
las organizaciones midiendo la relacion entre Gestion del talento humano vy
Desempefio Laboral del personal administrativo de la Escuela Nacional de Marina
Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 2020 para asi mejorar los procesos de
gestién del personal y ayudar a mejorar el Desempefio Laboral del personal

administrativo.

Justificacion Académica

Académicamente, porque los resultados permiten diagnosticar el estrés
laboral y su relacion con la Gestion del talento humano y Desempefio Laboral del
personal administrativo de la Escuela Nacional de Marina Mercante "Almirante
Miguel Grau", Lima- 2020, de este modo se puede tomar mejores decisiones para
el personal administrativo, mejorando su Desempefio Laboral y se pueda tener
modelos de gestién en funcion de la filosofia de la empresa con una alta capacidad

de gestidn reflejado en el uso de estrategias.
Justificacion Metodolbgica

En cuanto a la justificacion metodoldgica, esta indagacién se ha realizado
mediante la construccién y aplicacién de la encuesta sometida a un juicio de
expertos y a la vez pasaron la prueba de confianza, de acuerdo y en coordinacién
con el disefo de estudio. Estos instrumentos y disefios pueden ser empleados o
tomados como referencia para estudios siguientes que se basen en este método.
El estudio demostrara la validez y la confiabilidad de los instrumentos en la muestra

a aplicar.
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Justificacion Practica

Practicamente, esta investigacion se ha realizado pensando en Gestion del
talento humano y Desempefio Laboral del personal administrativo de la Escuela
Nacional de Marina Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 2020, para demostrar
gue acciones objetivas se pueden tomar para mejorar la situacion actual del talento

humano respecto a gestion y por ende el Desempefio Laboral.
Justificacion Social

Asimismo, la justificacion social del estudio a realizar es que sera de
beneficio para todo el personal administrativo que labora en la Escuela Nacional de
Marina Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 2020, y permitird resolver

problemas de Gestién y Desempefio Laboral.

17



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Antecedentes Nacionales
Andia & Herrera (2019) en su investigacion “Gestion del Talento Humano y su
relacion con el Desempeiio Laboral del personal de la Municipalidad Provincial
de Camana — Arequipa 2019”, presentada en la Universidad de San Agustin,
Arequipa, para la obtencién del titulo profesional de Licenciado en
Administracién, tuvo como objetivo general determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal de la
municipalidad provincial de Camana. La metodologia indico que se traté de un
estudio investigativo basico, descriptivo y no experimental. Se aplicé una guia
de encuesta para recolectar informacion sobre las variables de estudio. Los
resultados demostraron que, respecto al indicador calidad de vida laboral,
arrojé un resultado promedio de 4.90 puntos que corresponde a un nivel alto en
una escala maxima de 5 puntos. Como conclusion, el estudio afirmé que hay
una relacién significativa estadisticamente entre las variables gestion del
talento humano y desemperfio laboral del personal de la municipalidad de la
localidad mencionada; ademas, hay una relacion significativa estadisticamente
entre gestidon del talento humano y calidad del trabajo del desempefio laboral
de los trabajadores de la municipalidad; finalmente, se muestra una relacién
significativa estadisticamente entre gestién del talento humano y trabajo en

equipo del desempeiio laboral del personal de la municipalidad.

Crisostomo (2019) en su investigacion “Gestion del Talento Humano y

18



Desempefio Laboral del personal asistencial en el departamento de farmacia,
Hospital Regional de Huacho, 2018”, presentada en la Universidad José
Faustino Sanchez Carrién, Huacho, para la obtencion del titulo profesional de
Licenciado en Administracién, cuyo objetivo general fue indicar cual es la
influencia de la gestién del talento humano en el desempefio laboral del
personal asistencial en el Departamento de Farmacia del mencionado
nosocomio. La metodologia fue un estudio investigativo basico, descriptivo y no
experimental. Se aplicé una guia de encuesta para recolectar informacién sobre
las variables de estudio. En cuanto a este estudio los resultados refieren que
un 20% de los trabajadores indicé que el hospital no estimula que compartan
conocimientos con el resto del personal, el 31,4% sefial6 que no cuentan con
un liderazgo eficiente al interior del nosocomio y, finalmente, un 68,6%
menciono que solo a veces hay una actitud de emprendimiento. En tanto, en lo
gue se refiere a la variable “Desempefio laboral”, el 60% indic6 que a veces
satisfacen todas sus necesidades y deseos en el hospital, mientras que el
28,6% sefialé que solo a veces cuentan con las habilidades necesarias para
dar solucién a problemas de todo tipo. El estudio concluyé que existe un nivel de
significancia p = 0,000 < 0,935 y una correlacion muy alta positiva y muy
significativa r = 0,935, por lo que se puede afirmar que la gestién del talento
humano tiene influencia significativa en el desempefio laboral del personal
asistencial en el Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho,

2018.

Moza y Rojas (2019) en su investigacion “Gestion del Talento Humano y su
influencia en El Desempefio Laboral de los colaboradores administrativos de la

oficina de seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza Lima 20187,
19



Presentada en la Universidad las Américas, para optar el titulo profesional de
Licenciado en Administracion y Gestion de empresas, Lima. Tuvo como objetivo
general determinar cual es la relacion de las variables gestion del talento
humano y desempefio laboral de los colaboradores administrativos de la oficina
de seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza, Lima 2018. La metodologia
indic6 que fue investigacion basica, descriptiva y no experimental. Para
recolectar informacion sobre las variables de estudio se aplic6 una guia de
encuesta. Se concluy6 que el resultado 0.92 tiene un significado que indico la
existencia de una relacion considerada positiva para las variables en estudio,
asi también, se mencion6 que este nivel de correlacion alta el bilateral es p
=000 siendo esta menor a 0.05 rechazando la hipétesis nula. Por todo ello, se
indicé una relacién significativa entre la gestion del talento humano y el
desempeiio laboral entre los colaboradores administrativos del centro de

trabajo mencionado.

Acquarone (2018) en el estudio titulado “Gestion del talento humano y
desempefio laboral en la Direccion de Recursos Humanos de la Policia
Nacional del Peru, 2018”, presentada en la Universidad César Vallejo, Lima,
para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracién cuyo objetivo
general fue determinar la relacion entre la Gestion del talento humano y
desempeiio laboral en la Direccion de Recursos Humanos de la Policia
Nacional del Pera, 2018. La metodologia fue un estudio investigativo basico,
descriptivo y no experimental. Se aplicé una guia de encuesta para recolectar
informacion sobre las variables de estudio. Se concluyo que: (a) hubo relacion
positiva baja entre gestion del talento humano y desempefio laboral; (b) hubo
relacion positiva baja entre admision de personal y desempefio laboral; (c) hubo

20



relacion positiva baja entre el desarrollo y el desempefio laboral; y (d) hubo

relacion positiva baja entre retencion de personal y desemperio laboral.

Rojas & Vilchez (2018) en su investigacion “Gestion del Talento Humano y su
Relacion con el Desempefio Laboral del personal del puesto de salud Sagrado
Corazon de Jesus — Lima, Enero 2018”, Presentada en la Universidad Norbert
Wiener, para la obtencion del titulo de Licenciado Gestion en Salud, Lima. Esta
se propuso, como objetivo general, determinar cuél es la relacién de las
variables gestion del talento humano y desempefio laboral en el personal del
Puesto de Salud Sagrado Corazén de Jesus. La metodologia fue un estudio
investigativo basico, descriptivo y no experimental. Se aplic6 una guia de
encuesta para recolectar informacién sobre las variables de estudio. En cuanto
a este estudio se concluyd que: Segun p=0,000, hay una relacién
estadisticamente significativa entre gestion del talento humano y el desempefio
laboral del personal del puesto de salud Sagrado Corazéon de Jesus, se
muestra, ademas, relacion estadisticamente significativa entre gestion del
talento humano y la calidad del trabajo del desempefio laboral de los
trabajadores segun p=0,007; finalmente, segun p=0,007 existe relacion
estadisticamente significativa entre gestion del talento humano y el trabajo en

equipo del desempeifio laboral del personal.

Reyes (2018) en su investigacion “Gestion del talento humano y desempeno
laboral del personal administrativo de la municipalidad distrital de Chancay,
2018”, presentada en la Universidad José Faustino Sanchez Carrion, Chancay
para optar el titulo profesional de Ingeniero Industrial. Esta tuvo como objetivo
general determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el

desemperio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
21



Chancay. La metodologia fue un estudio investigativo basico, descriptivo y no
experimental. Se aplico una guia de encuesta para recolectar informacién sobre
las variables de estudio. En cuanto a este estudio se concluy6 que: la relacion
existente entre las variables es igual a R=97,1% considerado como un grado
de correlacién positiva muy fuerte. Se realiz6 la contrastacion de hipotesis con
el estadistico Rho de Spearman, la cual arrojé un p-valor = 0,000 aceptando la
hipotesis alternativa a un nivel de significancia del 5%; por ultimo, se indicé que
si hay relacién entre gestion del talento humano con el desempefio laboral

del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Chancay.

2.1.2 Antecedentes Internacionales

Garcia (2013) en su investigacion “Analisis de la gestion del recurso humano
por competencias y su incidencia en el desempefio laboral del personal
administrativo y de servicios del Instituto Superior Pedagogico Ciudad de San
Gabriel”, Presentada en la Universidad Politécnica Estatal del Carchi, para
optar el titulo profesional de Administrador, Ecuador. Tuvo como objetivo
general la determinacion de la incidencia de la gestion del recurso humano por
competencia en el desempefio laboral del personal administrativo y de servicios
del Instituto Superior Pedagdgico Ciudad de San Gabriel. La metodologia fue
un estudio investigativo basico, descriptivo y no experimental. Se aplico una
guia de encuesta para recolectar informacién sobre las variables de estudio. En
cuanto a este estudio se concluyé que no se han disefiado instrumentos que
permitan realizar los procesos de reclutamiento y seleccion de manera eficiente
de tal forma que se provea a la institucion de los mejores talentos; respecto al
proceso de induccién del personal, este no tiene la importancia que merece,

obviando que, desde el principio, se debe dirigir los esfuerzos del personal
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hacia el cumplimiento de la visién y mision de la institucion, tampoco se cuenta
con un manual de induccién. En cuanto a la evaluacion del desempefio del
personal, no se incluyo el criterio de los clientes internos y externos motivo por
el cual, se indicé que no hay una evaluacion integral del desempefio de los
servidores, el ambiente no apoya al desarrollo ni promueve el trabajo en equipo,
aun cuando hay personas conscientes de los beneficios de integrar equipos de
trabajo y estan deseosas de ser participes de estos, no obstante, hay otros que
se muestran indiferentes hacia esta iniciativa, por lo que se debe establecer

métodos para la integracion de estas personas.

Torre (2012) en su investigacion “La gestion de los recursos humanos y el
desempenio laboral”, Presentada en la Universidad de Valencia, para optar el
titulo de Licenciado en Administracién, Espafia. Tuvo como objetivo general
Determinar la gestién de los recursos humanos y el desempefo laboral. La
metodologia fue un estudio investigativo basico, descriptivo y no experimental.
Se aplic6 una guia de encuesta para recolectar informacion sobre las variables
de estudio. En cuanto a este estudio se concluy6 que: Las practicas de RRHH
gue se enfocan en el compromiso y se basan en la aproximacion “soft” tienen
una relacién positiva con el desempefio de los empleados mediante las
expectativas y percepciones de estos. Las practicas que se analizaron, desde
una vision universalista, mostraron tener efectos positivos para la obtencion de
los objetivos estratégicos de la entidad, siempre y cuando estén bien
implantadas y sean visibles para los empleados, aun cuando sean informadas

por los empleados o por los directivos de recursos humanos de la organizacion.

Ponce (2014) en su investigacion “La gestion del talento humano y su incidencia
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en el desempefo laboral en el Ministerio de Justicia, Derechos humanos y
Cultos planta central- Quito”, Presentada en la Universidad de Tecnoldgica
Equinoccial, para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracién,
Ecuador. Tuvo como objetivo general Determinar la gestion de los recursos
humanos y su relacién con el desempefio laboral. La metodologia fue un
estudio investigativo basico, descriptivo y no experimental. Se aplicé una guia
de encuesta para recolectar informacion sobre las variables de estudio. En
cuanto a este estudio se concluy6 resultados de la evaluacion del desempefio,
los cuales fueron: Excelente un 51,09%, muy bueno 38,24%, satisfactorio
8,43%, regular e insuficiente 1,07%; asimismo, la gran mayoria de los
servidores publicos no ingresa por merecimiento de méritos, sin embargo la
mayoria de estos si cuenta con conocimientos y experiencias para el puesto;
finalmente, el estudio indic6 que las brechas de capacitacion del servidor

publico son atendidas en la mayoria de los casos.

Cevallos (2013) en su investigacion “Gestion del talento humano y su incidencia
en el desempefio laboral, Direccién Provincial Agropecuaria de Santa Elena,

afo 2013”, Presentada en la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena,
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para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion, Ecuador. Tuvo
como objetivo general Determinar la gestion de los recursos humanos vy el
desempefio laboral. La metodologia fue un estudio investigativo basico,
descriptivo y no experimental. Se aplicé una guia de encuesta para recolectar
informacion sobre las variables de estudio. En cuanto a este estudio se
concluyd que: Del total de participantes, el 60,34% es personal estable, es
decir, forma parte de la suscripcién de contrato por nombramiento. Es relevante
esta cifra ya que el ingreso de un nuevo servidor publico para ocupar un vacante
en la institucion debe darse a través de un proceso de reclutamiento y
seleccidén, donde se compruebe gue el personal cumpla con los conocimientos
y el perfil adecuado. Ademas, un porcentaje muy significativo sefial6 que la
capacitacion al personal posibilita que las funciones y responsabilidades que
tienen a cargo se ejecuten mejor y existe desconocimiento sobre la estructura
organizacional, como también si la institucidn posee un manual de funciones y

procedimientos.

Flores (2017) en su investigacion “Incidencia de la gestion del talento humano
en el desempefio laboral de los trabajadores de la Alcaldia Las Sabanas
municipio del departamento de Madriz en el primer semestre 2016”, Presentada
en la Universidad Nacional Autbnoma de Nicaragua, para optar el titulo
profesional de Licenciado en Administracion, Nicaragua. Tuvo como objetivo
general Determinar la Incidencia de la gestion del talento humano en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Alcaldia Las Sdbanas municipio
del departamento de Madriz en el primer semestre 2016. La metodologia fue
un estudio investigativo basico, descriptivo y no experimental. Se aplicé una

guia de encuesta para recolectar informacion sobre las variables de estudio. En
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cuanto a este estudio se concluyé que: El proceso de reclutamiento y seleccién
de personal realizado por la entidad, no es coherente con los requerimientos
establecidos ya que se ha demostrado cierto grado de ineficiencia en los
procesos ejecutados por el personal administrativo, esto, a su vez, porque no
se cumple con el reglamento interno. Influyen en el comportamiento del
desempenio laboral factores como liderazgo, rendimiento laboral, habilidades,
satisfaccion, compafierismo, iniciativa, eficacia, adaptacion a los cambios,
eficiencia y clima organizacional o laboral. Tomando en cuenta estos elementos
se logra mejores resultados respecto al desempeiio laboral, los factores del
desempefio laboral si guardan relacion con la calidad del trabajo,
independientemente que el trabajador se sienta satisfecho o no, o si tienen
eficiencia y eficacia; sin embargo, a pesar de esto se da la relacion de estos

factores.

2.2 Fundamentos tedricos de la investigacion

Fundamentacion Teorica Gestion del Talento Humano.

Para Chiavenato (2015) gestionar el talento humano como el conjunto de
habilidades y destrezas necesarias para liderar determinadas caracteristicas
de puestos de liderazgo relacionados con "individuos" o recursos humanos,

incluso sin empresas, opciones, formacién, premios y evaluacion de puestos.

Para el autor, la gestion del recurso humano es entendida como el
cumplimiento de las politicas y practicas que sean necesarias para la
administracion del trabajo de las personas; no obstante, para ello, es clave
mejorar los procesos de manera integral y eficiente. Entre los diversos procesos
y actividades que forman parte del area de talento humano, se encuentra, entre

los principales, la seleccion de personal; disefio de cargos; capacitacion y
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desarrollo; retencion de personal; evaluacién del desempefio; seguridad,

higiene y calidad de vida de los trabajadores; procesos de control y auditoria.

Tejada (2003) indico que la gestion del talento humano es un principio de
legalizacion en el cual el potencial humano se relaciona con métodos
productivos, seguros, fuertes y eficaces. Como el titular del gerente realiza
conjuntamente lo que ha hecho diariamente (porque tiene relacién con la
orientacién, toma de decisiones, gestion, etc.) es lograr conocimiento que le
permite apoyar, descubrir, instalar, promover diversos métodos de estudio y
estimular a sus socios y su propio intelecto; esto como una forma alternativa de

transformacion organizacional.

Cabe mencionar que, uno de los métodos de mayor productividad en una
entidad es la potencialidad humanizada, la cual gestiona varios puestos y
adquiere conocimientos apoyando y promoviendo técnicas de estudio para la

formacion organizacional.

La gestion humana es concebida como una serie de pasos y elementos
fundamentales para el soporte hacia una mejor reorganizacion de las areas de
trabajo, interrelacionada por un conjunto de reglas, actividades, politicas y
eventos teniendo como fin alcanzar, establecer, desarrollar, premiar, motivar al

mencionado equipo para cambiar la vision de la organizacion.

De lo anterior, podemos inferir que el personal que labora en la empresa
es fundamental en una organizacién que debe seguir los procesos, tareas y
eventos adecuados que se desarrollan para recompensar a sus pares con el fin

de mejorar los resultados a obtener.

Chiavenato (2015) recuerda que la gestion de los talentos humanos esta

formada por personas, y por ello la parte principal de la organizacion; por otro
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lado, la infraestructura, las herramientas técnicas, deben cumplir con las metas,

objetivos y propuestas de proyectos y tratar de alcanzar el éxito.

La gestién de los talentos humanos es el pilar del avance exitoso de los
métodos, debido a que, en Ultima instancia, las personas son responsables de
realizar sus actividades dado que el trabajo no se desarrolla solo. En efecto, la
puesta en marcha de las tareas de una empresa la realiza el personal de talento
humano que trabaja alli, son ellos los encargados de hacer estas laborales, sin

ellos no hay empresa. (Chiavenato, 2015).

El autor precisa que la gestion de personal creara un conjunto de modelos
0 métodos que, orientandolos adecuadamente, aumentan los niveles de
productividad. La gestibn de personal, decidido a realizar tareas
administrativas, radica en proyectar, establecer, gestionar, clasificar y

monitorear los recursos humanos.

Esto verifica que el personal es el modelo para determinar y cumplir las

responsabilidades que cada individuo tiene en su trabajo.

En efecto, hoy en dia el desarrollo administrativo pretende poner mayor
énfasis en la persona que administra un bien con un enfoque administrativo
(Marin, 2006) y las multiples ventajas que hacerlo trae consigo para la empresa.
Asimismo, Sanabria (2007) infiere que la Administracion es una ciencia en
proceso de construccién donde el ser humano es fundamental para alcanzar
los objetivos en la gestidén y los que hablan acerca del papel del ser humano en
y para la Administracion de nuestra época. Chanlat et al. (1998) aseveran que
es fundamental administrar cumpliendo los estandares de eficacia al momento
de gestionar el recurso humano, para hacerlo se necesita una cultura

organizacional mediante esquemas sociales que permiten a los individuos
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enfocarse e ilustrar la realidad de cierta manera y lograr procesos de
identificacidén con el sistema en el que se encuentran inmersos todos para lograr

objetivos en comun, logrando un mayor desempefio laboral.

Chiavenato (2015) precisa que la gestion del talento humano cumple sus
fines y objetivos a través de sus habilidades de profesion, la responsabilidad
sobre el desempefio de su labor administrativa y que este sea eficiente; asi,
cuando se refiere al talento humano, se debe hacer con los tres aspectos
mencionados y que este individuo exprese su capacidad mediante su

desemperio profesional, el cual supera el promedio o estandar de evaluacion.

También se nota el compromiso adquirido en la ejecucién de tareas
programadas por la empresa y su correcta ejecucion, ya que se mide por su

desempeiio.

Objetivo de la Gestion de Talento Humano.
Chiavenato (2015) indica que la gestion del talento humano debe ayudar a la
eficacia en la organizacion mediante lo siguiente:

- Colaborar a las empresas alcancen sus metas y logren su misién: no se
puede entender el cargo de RR.HH. sin entender las tareas de una
empresa. Cada empresa tiene diferentes participaciones en ARH. Su
principal objetivo es ayudar a las empresas a alcanzar sus objetivos y
cumplir su mision.

- Ofrecer a las industrias competitividad: lo que significa saber utilizar las
habilidades y talentos energéticos del trabajador.

- Proveer a la organizacion de personal capacitado y determinado:
Reconocer a los trabajadores y no solo mediante el dinero como

componente principal de la estimulacion humana. Para ser claros, el
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equipo debe distinguir que este premio se gand con su esfuerzo. Premiar
a los empleados por su trabajo, obviando a los que no realizan su trabajo,
Su propasito de ser claros, asi también la técnica de medicion.

- Abogar por el crecimiento de la autorrealizacion y satisfaccion por parte
del trabajador: los trabajadores insatisfechos no son los méas productivos,
en tanto, los trabajadores descontentos suelen retirarse de la
organizacion, sus ausencias se observan con mayor frecuencia y
entregan articulos de mala calidad. Sentirse bien, feliz en los negocios y
satisfecho con su trabajo determina su éxito.

- Ampliar y conservar la calidad de vida en el centro laboral: La calidad de
vida en el trabajo (CVT) es importante debido a su nexo con el
desempefio laboral, como el estilo de gestién, la libertad e independencia
para decidir, la conservacion de un ambiente agradable, seguridad,
acorde a cronograma y tareas significativas, para cambiar la industria a
un lugar que se caracterice por ser envidiable.

- Impulsar el cambio: a través de direcciones mas eficientes y rapidas, que
servirdn para asegurar el desempefio que se debe gestionar para
asegurar la durabilidad de las industrias.

- Creacion de politicas éticas y desarrollo de un comportamiento
socialmente responsable: los individuos y las empresas requieren
guiarse de las pautas que velan por la responsabilidad social, la misma
que no solo representa un requisito para las industrias, sino que se enfoca

fundamentalmente en los trabajadores que la integran.

Importancia de Gestion de Talento Humano.
El talento humano aporta creatividad en cualquiera de las organizaciones; las

personas son responsables de desarrollar y planificar bienes y servicios, controlar
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la calidad, comercializar productos, establecer recursos financieros y definir
objetivos y competencias organizacionales. Sin trabajadores, no es posible que la
industria alcance sus metas. El objetivo del gestor de talento humano es actuar en

las relaciones empresa-empleado. (Chiavenato, 2015)

Técnicas de la Gestion del Talento Humano
Chiavenato (2015) infiere que las técnicas de la gestion del talento humano son

los siguientes:

- La inclusion de trabajadores, procedimientos de abastecimiento o
abastecimiento de personas, supone que se contrate y elijan personas.

- Gestion de personas, técnicas utilizadas para proponer las tareas que
realizan las personas en la empresa, localizar y monitorear su
desempeiio.

- Compensacion para el personal, técnicas para motivar al personal y
satisfacer las necesidades individuales. Introducen prestaciones,
premios, servicios sociales y subsidios.

- Crecimiento de personal, técnicas de preparacion y expansion del
progreso profesional y personal. Incluyen preparar y hacer crecer a las
personas, programas para cambiar y mejorar carreras, y comunicacion
e inclusion.

- Mantenimiento del personal, técnicas empleadas para que se genere un
clima de condiciones ambientales y actos de psicologia para las
actividades del personal. Implica manejo de disciplina, seguridad,
higiene, mantenimiento de las relaciones sindicales y calidad de vida.

- Evaluacién del equipo, método empleado para realizar e inspeccionar

las tareas realizadas por el equipo y comprobar sus resultados. Requiere
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sistemas de informacién de gestién y una base de datos.

Dimensiones:
Admision de personas.

Para Chiavenato (2015) la aceptacion individual es el proceso de atraer
candidatos competentes para un puesto. También se relaciona con la
contratacion y seleccion de personal, ambos aspectos muy importantes. En
consecuencia, representa un método caracteristico de vital en el
comportamiento humano y el concepto cualitativo que podria estar enfocado en
aspectos esenciales para que se asegure cualquier congruencia o relacién para

fines organizacionales.

Asimismo, el autor precisa la importancia de procesos de seleccion de
personal adecuados los cuales son fundamentales como proceso en particular,
estos son fundamentales para el éxito o fracaso de una organizaciéon ya que
tiene la gran tarea de introducir el talento humano mas adecuado para tal fin.
Es proceso de admision o seleccion actia como un filtro que se encarga de dejar
entrar o no a los talentos que aportaran de forma positiva 0 negativa a su

empresa.

Cenzo & Stephen (2017) sefialan que lo importante en una eleccion eficaz
es afirmar las caracteristicas de los individuos (es decir, su experiencia,
capacidad, etc.) del trabajo que ejecutaran. Para ello, se requiere crear lo que
las organizaciones solicitan segun los requerimientos y necesidades del puesto,
lo cual se lograra a través, por ejemplo, de un analisis de nivel, por el cual se
conoce y evalla su profesion relacionada. Con ello se identificara qué perfil
debe tener la descripcién de conocimientos, habilidades y habilidades para el

trabajadorque ocupa ese puesto.
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Desarrollo de personas.

El desarrollar personas no se reduce a proveer de conocimientos e
informacion para que aprendan otras destrezas o habilidades, sino que implica
dar informacién para que aprendan actitudes, ideas, conceptos y soluciones
gue suponen un cambio en su comportamiento y posibilita que sean mas

eficaces en su trabajo, es decir, enriquecer a la persona.

Este debe aplicarse cuando el cambio se da de manera planificada e
intencional, anticipadamente y cuando se alinean las metas de los trabajadores
con los planes de la empresa a través de un proceso confortable a largo plazo,
ofrece posibilidades de desarrollo personal. De esta forma, el desarrollo
organizacional no se trata de un evento casual sino que conlleva procesos

estructurados, iniciados con miras al desarrollo personal. (Chiavenato, 2015)

La compensacion de personas.

Hernandez et al. (2015) sefialan que la compensacion de personas es un
elemento substancial en los costos operativos. Por tal motivo el control de
dichos costos y una 6ptima productividad permiten la supervivencia de las
organizaciones, lo cual va a depender, en gran medida, de la motivacion que
tengan los empleados en relacion con la remuneracion percibida. En esa linea,
para que la empresa presente costos apropiados y sea autosuficiente

econdémicamente, debe manejar una remuneracion acorde con dichos objetivos

Asimismo, Vargas et al. (2007) indicaron que es un elemento integral del
costo en su presupuesto, ademas se percibe como un elemento motivador para
que los trabajadores cumplan cabalmente con sus compromisos
organizacionales.
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Para Chiavenato (2015) las organizacionales deben reforzar actividades
de premios que aumentan la conciencia y responsabilidad individual y grupal
en la empresa, esto es, se debe motivar la filosofia de la entidad; y ampliar la
interdependencia de la persona con el grupo y del grupo con toda la
organizacion, asimismo, se debe resaltar la creacion constante de valor al
interno de la empresa, lo que estimula acciones que agregan valor al cliente, la

entidad y las personas que la integran.

Fundamentacion Tedrica del Desempefio Laboral

Para Robbins et al. (2013) es un proceso que determina lo exitosa que ha sido
una persona, proceso o empresa respecto a la ejecucion de actividades y alcance
de objetivos. A nivel organizacional, la medicion del desemperio laboral muestra la

evaluacion sobre del cumplimento de las metas estratégicas.

Robbins & Judge (2013) sefialan que las empresas evallan Unicamente la
forma en que los trabajadores llevan a cabo sus actividades, las cuales incluyen
una descripcion de los puestos de trabajo; no obstante, en la actualidad, las
compafiias que tienen una jerarquia menos rigida y orientada mas al servicio
necesitan de informacion mas detallada de ese aspecto. Se reconocen, en la
actualidad, tres tipos principales de conductas que componen el desempeio

laboral.

Cenzo & Stephen (2017) sefialan que el desempefio es poder terminar la tarea
en cuestion, hacer aquello con lo que te comprometes y con eficacia, para lograr
la mejora continua y alcanzar altos niveles, incluyendo habilidades, valores,

actitudes y conocimientos.

De lo anterior podemos concluir que el desempefio puede ser el conjunto de

habilidades o destrezas que posee un individuo para realizar una actividad, también
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es el resultado de un conjunto de experiencias, actitudes, conocimientos, etc.

Dimensiones:
Desempeiio de tareas.

Cumplimiento de tareas como concepto tipico de desempefio; El que alude a
las actitudes proviene del producto o servicio que cumple con las obligaciones de
la empresa. La principal anticipacion de la tareaes la aptitud cognitiva, que se
compone de conocimientos del campo, habilidades, entendidas como modelos
estandarizados para la resolucion de dificultades, y costumbres, interpretadas como

respuestas caracteristicas. (Chiavenato, 2015)

Cenzo & Stephen, (2017), precisan que la ejecuciéon de las actividades
pertenecientes a su area de trabajo se realiza de forma activa y concluye el dia y

en el horario fijo.

Desempeiio contextual.

Para Bormany (1993) el desempefio contextual trata de variables
moderadoras que remiten al entorno empresarial, psicoldgico y social de la practica,
gue intervienen como catalizadores, haciéndola facil, dificil, incluso inhibiéndola.
Variables que pueden formar parte del nivel individual y también del nivel grupal.
Los motivos de este tipo de variables son: a) porque determinan el clima laboral, b)
porque son similares a la mayoria de los trabajos en una empresa, c) porgue son

motivadores y poco cognitivos, d) por ser tan deseables, son mas dudoso que claro.
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De lo anterior se puede inferir que es el comportamiento individual y
espontaneo de los empleados el que suele superar las expectativas de su puesto y

consigue mejorar las operaciones de la empresa.

Desempefio organizacional.

La dimension de desempefio organizacional muestra que el empleado debe
mantener y demostrar su productividad laboral y mantener la calidad del trabajo
realizado. Asimismo, el empleado debe ensefiar el uso correcto del tiempo y

mantener el ritmo voluntario de trabajo eficiente (Cenzo & Stephen, 2017).

Evaluacion del Desempefio Laboral.

El desempefio humano en el rol es muy situacional y cambia de una persona
a otra, depende de infinitos aspectos que marcan limites y también son muy
influyentes. Cada individuo analiza la relacién costo-beneficio para que sea posible
saber cuanto equivale la pena por haber realizado un sacrificio. Asimismo, el
sacrificio personal requiere las habilidades del individuo y la tarea a realizar. Es
decir, es un instrumento fundamental en cualquier organizacion porque se mide el
cumplimiento de las actividades de cada trabajador. Lo anterior permite a la
empresa tomar mejores decisiones, por ejemplo, si el empleado esta en un nivel
bajo, se toman acciones correctivas, si estd en un nivel alto, esta motivado.

(Chiavenato, 2015)
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2.3 Formulacién de hipoétesis

2.3.1 Hipotesis general

Existe relacién significativa entre gestion del talento humano y
desempenio laboral del personal administrativo de la Escuela Nacional

de Marina Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 2020.

2.3.2 Hipotesis especificas

- Existe relacién entre admision de personas y desempefio de tareas
del personal administrativo de la Escuela Nacional de Marina

Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 2020.

- Existe relacion entre desarrollo de personas y el desempefio
contextual del personal administrativo de la Escuela Nacional de

Marina Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 2020.

- Existe relacion entre compensacion de personas y desempefio
organizacional del personal administrativo de la Escuela Nacional

de Marina Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 2020.

2.3.3 Descripcion de variables

La investigacion trabajara con las siguientes variables de estudio:

Gestion del Talento Humano y Desempeiio Laboral.

2.2.3.1 Gestién del Talento humano

Gestionar el talento humano como el conjunto de habilidades y

destrezas que son necesarias para liderar determinadas caracteristicas de
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puestos de liderazgo relacionados con "individuos" o recursos humanos,

incluso sin empresas, opciones, formacién, premios y evaluacion de puestos.

Dimensiones
- Admision de personas
- Desarrollo de Personas

- Compensacion de personas

2.2.3.2 Desempeiio Laboral

El desempefio laboral se refiere a los pasos que aplican las
organizaciones asegurandose que los empleados trabajen eficientemente y
busquen cumplir con las metas planteadas por la empresa, como ejercicios
donde se explica e inspecciona el trabajo, se aumentan las habilidades y se

distribuyen incentivos en las empresas.

Dimensiones

- Desempeiio de tareas
- Desempeiio Contextual

- Desempefio organizacional
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CAPITULO lII; DISENO METODOLOGICO

3.1 Disefio de la investigacion

Esta investigacion asumiéo un enfoque cuantitativo, la variable fue
operacionalizada y se asigné datos a cada una de las respuestas las que
permitieron su tratamiento estadistico. Hernandez et al. (2010) precisaron que
en la investigacion cuantitativa se emplea la estadistica para plasmar los

resultados.

El tipo de investigacion que se utilizé fue basica. Hernandez et al. (2010)

indican que esta brinda elementos para desarrollar las bases tedricas.

El nivel de investigacion fue descriptivo, porque se trabajé con la variable
en su estado natural. Hernandez et al. (2010) sefalan que el nivel descriptivo

manifiesta las caracteristicas de la variable de estudio.

En esta investigacion se empled un disefio no experimental. Hernandez et
al. (2010) mencionan que en el disefio no experimental se omite la manipulacién

de la variable.

En este tipo de disefio las variables son de estudio transeccional
correlacional, donde para efectos de estudio se simboliza con “1” y “2”. Mediante

el siguiente esquema:

Dénde:

01 M =45
01 = Gestién del talento Humano
02 = Desempeiio Laboral

02
r = Relaciéon entre las variables de estudio.

39



La investigacion utilizé el corte temporal transversal (transeccional).
Hernandez et al. (2010) indicaron que en los estudios transversales la medicion

se aplica en un solo momento.

Los estudios correlacionales permiten que se evallte el grado de relacion
entre dos o mas variables, midiendo estas y, luego, se cuantifica y analiza la
vinculacion. Tales correlaciones se fundamentan en hipétesis que pasaran

pruebas.

3.2 Poblacién y muestra

La poblacion de esta investigacion se compuso de 50 trabajadores del
area administrativa de la Escuela Nacional de Marina Mercante "Almirante Miguel
Grau", Lima- 2020, Fernandez, & Baptista, (2010) precisaron que es el conjunto

de unidades que convergen en una serie de caracteristicas propias.

La muestra de esta investigacion se compuso de 45 trabajadores del area
administrativa de la Escuela Nacional de Marina Mercante "Almirante Miguel

Grau", Lima- 2020. Hernandez et al. (2010) precisaron que es una fraccion de la

poblacion.
Tamarfio de poblacion N 50
Nivel de confianza 95%
Valor de Z Z 1.96
Proporcién de P P 50
Margen de error e 5%
Tamafio de muestra n 45
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3.3 Operacionalizacion de variables

Tabla 1: Operacionalizacion de variables

Objetivo General

Determinar la relacién entre Gestién del Talento Humano y el Desempefio Laboral del personal administrativo de la Escuela
Nacional de Marina Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 2020.

Objetivo Especifico Variables Dimensiones Indicadores items Escala
;Al?jeterminardla relacion entre Necesidad 123
mision de personas y .. Py TR 1Ly
Desempefio de tareas del Gestion del Admision de personas [E)IfUISIOHI
personal administrativo de la valuaciones
i Nacona g wrea | TISTLO HUMANG Capaciacion 56 ke
Grau". Lima- 2020. Desarrollo de Personas gctulallza}(flon
ealizacion
-Determinar la relacion entre ;
i it Siempre (5
Desarrollo de Personas y el Compensacion de Politica pre (5)
Desempefio Contextual del personas Objetivos 7,8,9,10 Casi siempre (4)
personal administrativo de la fni
Escuela Nacional de Marina Reconogllmlento A veces (3)
Mercante "Almirante Miguel Promocion Casi nunca (2)
Grau", Lima- 2020. Desempefio de tareas | Decisiones 11,12,13 N O
Planificacion unca
-Determinar la relacién entre Resolucion
Compensacion de personasy . = i 14.15.16
Desempefio . organizacional Desempefio Desempefio Contextual Mejorg de procesos 19,
del personal administrativo Laboral Cambio
de la Escuela Nacional de Compromiso
Marina Mercante "Almirante = o
Miguel Grau™. Lima- 2020, Desempefio Rendimiento 17,18,19,20
. Errores
organlzaC|onaI Realizacion
Eficiencia
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3.4 Técnicas para la recoleccién de datos

Observacioén

Latécnica que se utilizé fue la observacion para ver el progreso de los estudiantes
en el logro de capacidades a través del programa. Hernandez et al. (2010) precisaron que

€S un recurso para registrar en comportamiento de los hechos.
Encuesta

En el presente trabajo de investigacion se aplico la técnica de la encuesta.
Hernandez et al. (2010) indicaron que es un proceso de prueba basado en preguntas
gue da respuesta y se aplica a una determinada cantidad de temas que expresan sus
opiniones sobre el tema en estudio y cuyos resultados serviran de referencia para la

investigacion.

Instrumentos de recoleccién de datos

En la presente investigacion el instrumento a utilizar fue el cuestionario que se
aplicé a 45 trabajadores administrativos de la Escuela Nacional de Marina Mercante
"Almirante Miguel Grau", Lima- 2020, cuando se disponia a ingresar a la Institucion
para realizar sus labores cotidianas, la misma que se encuentra en los anexos
pertinentes. El instrumento realizado para la aplicacién, respecto a la primera variable
Gestion del talento Humano estuvo comprendida por 10 items, asi como las 3
dimensiones comprendidas cada una por diversos items, asimismo la escala de
valoracion Likert para la aplicacion del instrumento fue del 1 al 5 donde: (1) Nunca,
(2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre y (5) Siempre. Respecto a la segunda
variable Desempefio Laboral estuvo comprendida por 10 items, asi como las 3
dimensiones comprendidas cada una por diversos items, asimismo la escala de
valoracion Likert para la aplicacion del instrumento fue del 1 al 5 donde: (1) Nunca,
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(2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre y (5) Siempre.

La validez de la lista de cotejo se hizo con el empleo de la técnica de Juicio de
Expertos, para lo cual se recurrié a tres docentes investigadores con el grado de
maestria y que tienen conocimientos sobre Gestion del talento Humano y Desempefio
Laboral. Hernandez et al. (2010) precisan que es una forma de garantizar su

efectividad.

En cuanto a confiabilidad, se calculé mediante el método de consistencia
interna, con el coeficiente de Cronbach; se aplic6 en una muestra piloto de 45
trabajadores del personal administrativo de la Escuela Nacional de Marina Mercante

"Almirante Miguel Grau", Lima- 2020.

Tabla 2: Lista de expertos validadores

N° Grado Apellidos y nombres Decision
1 Doctora Malqui Zavaleta, Maruja Aplicable
2 Magister Najarro Guzman, Johnny Aplicable
3 Magister Zamudio Hidalgo, Pedro Aplicable

Tabla 3: Analisis de la confiabilidad

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 45 100,0

Casos Excluidos? 0 0
Total 45 100,0

a. Eliminacién por lista basada en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

43



Alfa de Cronbach N de elementos

724 45

Interpretacién: En este caso, el coeficiente Alpha de Cronbach es de 0,724, lo cual
significa que la consistencia interna del instrumento es alta. A la vez se realiz la

validacién item-total, obteniéndose correlaciones significativas.

3.5 Técnicas para el procesamiento y analisis de los datos

Se utilizé, en primer lugar, el método de analisis cuantitativo en el ambito de
la estadistica descriptiva empleando las operaciones de media, mediana,
frecuencia, porcentaje, rango entre otros; asimismo para la creacion de figuras y
tablas se realiz6 a través del programa SPSS 25 para ello se procedié a emplear
la estadistica inferencial que corresponde a la contratacion de las hipétesis.

Se aplicara, para la prueba de hipotesis, la correlacion de Spearman y se

realizo los andlisis correspondientes.

Aspectos éticos

Las consideraciones para el personal que fue encuestado es el anonimato
de sus nombres, ademas, se les pidid6 que voluntariamente colaboren con la
contestacion de la encuesta, no fueron obligados, ni se les ordeno para que
puedan contestar las encuestas fue voluntario y sin coaccién. De este modo se
respetaron sus derechos de tomar libre decision de colaboracién. Todo lo
nombrado fue evidenciado se les informo de manera verbal para el consentimiento

del encuestado.

44



CAPITULO IV: RESULTADOS

Hipo6tesis general

Ho: Existe relacion entre Gestion del Talento Humano y el Desempefio
Laboral del personal administrativo de la Escuela Nacional de Marina
Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 2020.

Ha: No Existe relacion entre Gestion del Talento Humano y el Desempefio
Laboral del personal administrativo de la Escuela Nacional de Marina
Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 2020.

Tabla 4: Relacion entre Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral del personal

administrativo de la Escuela Nacional de Marina Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 2020.

Correlaciones
V1 GESTION V2
DEL TALENTO  DESEMPENO

HUMANO LABORAL
Rho de Spearman V1 GESTION DEL Coeficiente de correlacion 1,000 ,063
TALENTO HUMANO Sig. (bilateral) . ,681
N 45 45
V2 DESEMPENO Coeficiente de correlacién ,063 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,681
N 45 45

La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral)

INTERPRETACION
Se obtuvo, tal como indica la tabla 4, un coeficiente de correlacion de r= -

0.63, con una p=0.000(p>.05) lo que supone que se acepte la hipétesis nula y se
rechace la hipétesis Alternativa. Con ello, se evidencia estadisticamente que hay
una relacion y esta es positiva alta entre Gestion del Talento Humano y el
Desempefio Laboral del personal administrativo de la Escuela Nacional de Marina
Mercante "Almirante Miguel Grau”, Lima- 2020. Se aprecia que el coeficiente de

correlaciéon es de una magnitud positiva alta.
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Hipo6tesis Especifica 1

Ho: Existe relacion entre Admision de personas y Desempefio de tareas
del personal administrativo de la Escuela Nacional de Marina

Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 2020.
Ha: No Existe relacion entre Admision de personas y Desempefio de

tareas del personal administrativo de la Escuela Nacional de Marina
Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 2020.

Tabla 5: Relacion entre Admisién de personas y Desempefio de tareas del personal administrativo de
la Escuela Nacional de Marina Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 2020.

Correlaciones

D1 ADMISION D4
DE DESEMPENO
PERSONAS DE TAREAS
Rho de D1 ADMISION DE Coeficiente de correlacion 1,000 210
Spearman PERSONAS Sig. (bilateral) . ,166
N 45 45
D4 DESEMPERNO DE Coeficiente de correlacion ,210 1,000
TAREAS Sig. (bilateral) ,166
N 45 45

INTERPRETACION

Se obtuvo, tal como sefala la tabla 5, un coeficiente de correlacion r= 0, 210
con una p=0.000(p<.05) por lo que se acepta hipétesis nula y la hipétesis alternativa
se rechaza. Ello evidencia estadisticamente que existe relacidén positiva baja entre
la sobrecarga de Admision de personas y Desempefio de tareas del personal
administrativo de la Escuela Nacional de Marina Mercante "Almirante Miguel Grau",
Lima- 2020.

Se aprecia que el coeficiente de correlacion es de una magnitud positiva
baja.
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Hipo6tesis Especifica 2

Ho: Existe relacion entre Desarrollo de Personas y el Desempefio
Contextual del personal administrativo de la Escuela Nacional de
Marina Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 2020.

Ha: No Existe relacion entre Desarrollo de Personas y el Desempefio
Contextual del personal administrativo de la Escuela Nacional de
Marina Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 2020.

Tabla 6: Relacion entre Desarrollo de Personas y el Desempefio Contextual del personal administrativo
de la Escuela Nacional de Marina Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 2020.

Correlaciones

D2
DESARROLLO D5
DE DESEMPENO
PERSONAS CONTEXTUAL
Rho de Spearman D2 DESARROLLO DE Coeficiente de 1,000 ,524™
PERSONAS correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 45 45
D5 DESEMPENO Coeficiente de 524 1,000
CONTEXTUAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 45 45

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

INTERPRETACION

Se obtuvo, tal y como se muestra en la tabla 6, un coeficiente de correlacién
de r= -0.524, con una p=0.000(p>.05) por ello la hipétesis nula se acepta y la
hipotesis Alternativa se rechaza. Con ello se evidencia estadisticamente que
existe relacion positiva entre Desarrollo de Personas y el Desempefio Contextual
del personal administrativo de la Escuela Nacional de Marina Mercante "Almirante
Miguel Grau", Lima- 2020.

Se puede apreciar que el coeficiente de correlacion es de una magnitud

positiva alta.
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Hipo6tesis Especifica 3

Ho: Existe relacion entre Compensacion de personas y Desempefio
organizacional del personal administrativo de la Escuela Nacional de

Marina Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 2020.

Ha: No Existe relacion entre Compensacion de personas y Desempefio
organizacional del personal administrativo de la Escuela Nacional de

Marina Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 2020.

Tabla 7: Relacion entre Compensacion de personas y Desempefio organizacional del personal

administrativo de la Escuela Nacional de Marina Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 2020.

Correlaciones

D3 D6

COMPENSAC DESEMPENO
ION DE ORGANIZACI

PERSONAS ONAL
Rho de D3 COMPENSACION Coeficiente de correlacién 1,000 ,055
Spearman DE PERSONAS Sig. (bilateral) . 721
N 45 45
D6 DESEMPENO Coeficiente de correlacion ,055 1,000

ORGANIZACIONAL  Sig. (bilateral) 721

N 45 45

INTERPRETACION

Como se muestra en la tabla 7 se obtuvo un coeficiente de correlacion de
r= -0.55, con una p=0.000(p>.05) con lo cual se acepta la hipotesis nula y se
rechaza la hipétesis Alternativa. Por lo tanto, se puede evidenciar
estadisticamente que existe relacion positiva entre Compensacion de personas y
Desempefio organizacional del personal administrativo de la Escuela Nacionalde
Marina Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 2020.

Se puede apreciar que el coeficiente de correlacion es de una magnitud
positiva alta.
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CAPITULO V: DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Discusién

Se ha realizado, en el presente estudio, el analisis estadistico de caracter
descriptivo correlacional respecto a las variables Gestion del Talento Humano yel
Desempefio Laboral del personal administrativo de la Escuela Nacional de Marina

Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 2020.

En relacién con la hipotesis general, tal y como lo sefiala la tabla 4, se obtuvo
un coeficiente de correlacién de r= -0.63, con una p=0.000(p>.05) con lo cual se
acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipétesis alternativa. Asi, se evidencia
estadisticamente que existe relacion positiva alta entre Gestion del Talento
Humano y el Desempefio Laboral del personal administrativo de la Escuela
Nacional de Marina Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 2020. Ademas, se

puede apreciar que el coeficiente de correlacion es de una magnitud positiva alta.

Respecto a los trabajos de investigacion, existe una relacion por ser
descriptiva correlacional de corte transversal en su mayoria. Tanto a nivel

descriptivo como inferencial.

Se coincide con los resultados presentes en otras investigaciones,
especificamente la de Acquarone (2018) en su estudio: “Gestién del talento humano

y desempefio laboral en la Direccion de Recursos Humanos de la Policia Nacional
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del Peru, 2018” Presentada en la Universidad Vallejo, para optar el titulo
profesional de Licenciado en Administracion, Lima, cuyas conclusiones
mostraron una correlacion positiva entre el Gestion del Talento Humano y
Desempefio Laboral en la Direccion de Recursos Humanos de la Policia

Nacional del Peru, 2018.

Por otro lado, hay una coincidencia con los hallazgos indicados por Andia
& Herrera (2019) en su estudio “Gestion del Talento Humano y su relacion con
el Desempefio Laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Camana
— Arequipa 2019” presentada en la Universidad de San Agustin, para optar el
titulo profesional de Licenciado en Administracion, Arequipa. En sus
conclusiones se observa una correlacion positiva entre gestion del talento
humano y desempefio laboral del personal de la municipalidad de la localidad

mencionada.

Asimismo, se coincide con los resultados que obtuvo Crisostomo (2019)
en su estudio “Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral del personal
asistencial en el departamento de farmacia, Hospital Regional de Huacho,
2018”, presentada en la Universidad José Faustino Sanchez Carrion, para la
obtencién del titulo profesional de Licenciado en Administracién, Huacho. En
las conclusiones obtenidas se observa con un nivel de significancia p = 0,000
< 0,935 y una correlacion muy alta positiva r = 0,935, influye de manera
significativa en el desempeiio laboral del personal asistencial del mencionado

Nnosocomio.

Igualmente, se coincide con los hallazgos de Rojas & Vilchez (2018) en
la investigacion “Gestion del Talento Humano y su Relaciéon con el Desempefio

Laboral del personal del puesto de salud Sagrado Corazon de Jesus — Lima,
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Enero 2018”, presentada en la Universidad Norbert Wiener, para optar el titulo
profesional de Licenciado Gestion en Salud, Lima cuyas conclusiones indican
gue existe una significativa relacion p=0,007 entre gestion del talento humano

y el trabajo en equipo del desempefio laboral del personal del puesto de salud.

Asimismo, hay semejanza con la investigacion “Gestion del talento
humano y desempefio laboral del personal administrativo de la municipalidad
distrital de Chancay, 2018”, Presentada en la Universidad José Faustino
Sanchez Carrion, para optar el titulo profesional de Ingeniero Industrial,
Chancay. El estudio concluy6 que existe relacion, igual a R=97,1% entre las
variables, el cual se consideré como un grado de correlacion positiva muy fuerte.
Se realizé el contraste de hipotesis con el estadistico Rho de Spearman, el
mismo que dio un p-valor = 0,000; en efecto se relaciona con el desempefio

laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Chancay.

Ocurre algo similar con los resultados obtenidos en el estudio de Torre
(2012) titulado “La gestion de los recursos humanos y el desempefio laboral”,
Presentada en la Universidad de Valencia, para optar el titulo de Licenciado en
Administracion, Espafia, donde sefiala que las practicas de RRHH que se
enfocan en el compromiso se relacionan de forma positiva con el desempefio de

los trabajadores.

Por su parte, los hallazgos de la investigacion de Ponce (2014) también
coinciden con los resultados obtenidos en el actual estudio, ya que la evaluacion
evidencio que la gestion del talento humano incide en el desempefio laboral de
los trabajadores permitiendo tener un desempefio Excelente en un 51,09%, muy

bueno en 38,24%, satisfactorio en un 8,43%, regular e insuficiente en 1,07%.

Respecto a la hipotesis sobre la relacion entre Gestion del Talento
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Humano y Desempefio Laboral, se encontrd una correlacién positiva
significativa. Este resultado concuerda con los de estudios realizados de Moza
& Rojas, (2019) en su investigacion: Gestidon del Talento Humano y su influencia
en el Desempefio Laboral de los colaboradores administrativos de la oficina de
seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza Lima. Presentada en la

Universidad las Américas.

Referente a la hipétesis especifica 1: Se obtuvo un coeficiente de
correlacion r= 0, 210 con una p=0.000(p<.05) con lo cual se acepta la hipotesis
nula y se rechaza la hipétesis alternativa. De esta forma, se evidencia
estadisticamente que existe relacion positiva baja entre Admision de personas y
Desempefio de tareas del personal administrativo de la Escuela Nacional de
Marina Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 2020. Se puede apreciar que
el coeficiente de correlacion es de una magnitud positiva baja. En este sentido,
la investigacion de Ponce (2014) coincide con estos resultados ya que
evidencio que la gran mayoria de los servidores publicos no ingresa por
merecimiento de méritos, no obstante, casi la totalidad de estos cuenta con las
experiencias y conocimientos para cargo puesto. Asimismo, los resultados del
estudio de Flores (2017) sefialan que el proceso de reclutamiento y seleccion
de personal no se rige segun los requerimientos que se establecieron lo que
ha evidenciado que existe cierto grado de ineficiencia en los procesos

ejecutados por el personal administrativo.

Por el contrario, los resultados del estudio de Cevallos (2013) sefalan
gue resulta clave que el ingreso de un nuevo servidor publico para ocupar una
vacante en la institucion se realice a través de un proceso de reclutamiento y
seleccién, donde se verifique el personal tenga los conocimientos y el perfil

adecuado.
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Referente a la hipétesis especifica 2: Se obtuvo un coeficiente de
correlacion de r= -0.524, con una p=0.000(p>.05) con lo cual se acepta la
hipotesis nula y se rechaza la hipétesis Alternativa. Por lo tanto, se puede
evidenciar estadisticamente que existe relacion positiva entre el Desarrollo de
Personas y el Desempefio Contextual del personal administrativo de la Escuela
Nacional de Marina Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 2020. Se puede

apreciar que el coeficiente de correlacion es de una magnitud positiva alta.

Referente a la hipotesis especifica 3: Se obtuvo un coeficiente de
correlacion de r= -0.55, con una p=0.000(p>.05) con lo cual se acepta la
hipotesis nula y se rechaza la hipétesis Alternativa. Por lo tanto, se puede
evidenciar estadisticamente que existe relacién positiva entre Compensacion
de personas y Desempefio organizacional del personal administrativo de la
Escuela Nacional de Marina Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 2020.
Se puede apreciar que el coeficiente de correlacion es de una magnitud

positiva alta.
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5.2 Conclusiones

De la prueba realizada a la hipétesis general podemos evidenciar que:

Primera:

Existe relacion positiva entre Gestion del Talento Humano y el
Desempeiio Laboral del personal administrativo de la Escuela Nacional de

Marina Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 2020.

Debido a la correlacion de Spearman existe relacion positiva porque el

valor de p<0,63 es superior a 0,05.
Y de las hipotesis especificas se llega a concluir que:
Segunda:

Existe relacion positiva baja entre Admision de personas vy
Desempefio de tareas del personal administrativo de la Escuela Nacionalde
Marina Mercante "Almirante Miguel Grau”, Lima- 2020. Debido a la
correlacion de Spearman existe relacion positiva baja porque el valor de p<0,

210 es superior a 0,05.

Tercera:

Existe relacion positiva alta entre Desarrollo de Personas y el
Desempeiio Contextual del personal administrativo de la Escuela Nacional
de Marina Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 2020. Debido a la
correlacion de Spearman existe relacién positiva alta porque el valor de

p<0.524 es superior a 0,05.
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Cuarto:

Existe relacion positiva alta entre Compensacion de personas y
Desempefio organizacional del personal administrativo de la Escuela Nacional
de Marina Mercante "Almirante Miguel Grau”, Lima- 2020. Debido a la
correlacion de Spearman existe relacion positiva alta porque el valor de p<0.55,

es superior a 0,05.

5.3 Recomendaciones

Primera

Se recomienda establecer objetivos alcanzables, claros y justos que
promuevan que los trabajadores se comprometan con la institucién. Asi como,
aplicar la gestion de talento humano fundamentado en las normas y valores
éticos garantizando la confiabilidad de la informacion con el objetivo de que el
desempenio laboral de los trabajadores mejore y se refuerce su compromiso

con la entidad.

Segunda

Se recomienda al departamento de Recursos Humanos realizar una
lista a detalle del perfil que debe tener el postulante a la vacante, con la
finalidad de que cumpla con el conocimiento y experiencia que se requiere

(ver Anexo 5).

Asimismo, se recomienda realizar evaluaciones o seguimiento del
desemperio al personal de nuevo ingreso durante los tres primeros meses de
prueba, para observar su desempefio y si el proceso de seleccion y admision

se encuentra alineado con las necesidades del cargo.
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Tercera

Se recomienda al departamento de Recursos Humanos realizar un plan
de capacitaciones semestral para el personal Administrativo, para actualizar
los conocimientos y reforzar los que ya poseen, y de esta forma fomentar un

mejor Desempefio Laboral en el ejercicio de sus funciones (Anexo 6).

Se recomienda realizar actividades recreativas dentro de la institucion
con la intencion de mejorar el clima organizacional, fomentar la participaron
activa de los colaboradores y hacerlos sentir parte importante de la empresa

(Anexo 7).

Cuarta

Se recomienda al departamento de Recursos Humanos actualizar
constantemente la base de datos de los trabajadores de acuerdo con su perfil
y productividad segun las regulaciones vigentes, para la asignacion optima de
beneficios segun su nivel educativo, antigiiedad en la empresa, beneficios
familiares, entre otros, que motiven al personal a seguir dando lo mejor de

ellos y a tener mayores aspiraciones dentro de la empresa.

Se recomienda, ademas, realizar reconocimiento de logros vy
cumplimiento de metas, ya sea con un reconocimiento publico como un
diploma al empleado del mes (Anexo 8) o por medio de la retribucion con

premios, pago de comisiones 0 ascenso merecidos.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ESCUELA NACIONAL DE
MARINA MERCANTE "ALMIRANTE MIGUEL GRAU", LIMA- 2020.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

Problema General

Objetivo General

Hipotesis General

¢SExiste relacién entre Gestién del Talento
Humano y el Desempefio Laboral del personal
administrativo de la Escuela Nacional de Marina
Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 20207

Determinar la relacién entre Gestién del Talento
Humano y el Desempefio Laboral del personal
administrativo de la Escuela Nacional de Marina
Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 2020.

Existe relacion entre Gestiéon del Talento Humano
y el Desempefioc Laboral del personal
administrativo de la Escuela Nacional de Marina
Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 2020.

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Hipotesis Especificas

¢Existe relacion entre Admisién de personas y
Desempefio de tareas del personal administrativo
de la Escuela Nacional de Marina Mercante
"Almirante Miguel Grau", Lima- 2020?

¢ Existe relacion entre Desarrollo de Personas y el
Desempefio Contextual del personal
administrativo de la Escuela Nacional de Marina
Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 20207

¢ Existe relacion entre Compensacion de personas
y Desempefio organizacional del personal
administrativo de la Escuela Nacional de Marina
Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 20207

Determinar la relacion entre Admision de personas
y Desempefio de tareas del personal
administrativo de la Escuela Nacional de Marina
Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 2020.

Determinar la relacién entre Desarrollo de
Personas y el Desempefio Contextual del personal
administrativo de la Escuela Nacional de Marina
Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 2020.

Determinar la relacion entre Compensacion de
personas y Desempefio organizacional del
personal administrativo de la Escuela Nacional de
Marina Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima-
2020

Existe relacion entre Admision de personas y
Desempefio de tareas del personal administrativo
de la Escuela Nacional de Marina Mercante
"Almirante Miguel Grau", Lima- 2020.

Existe relacion entre Desarrollo de Personas y el
Desempefio Contextual del personal
administrativo de la Escuela Nacional de Marina
Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 2020.

Existe relacion entre Compensacion de personas
y Desempefio organizacional del personal
administrativo de la Escuela Nacional de Marina
Mercante "Almirante Miguel Grau", Lima- 2020.
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VARIABLE DE DIMENSION INDICADORES METODO Y POBLACION
INVESTIGACION DISENO
Necesidad Tipo: El  tipo  de | 50 trabajadores del area
Gestion del Difusion investigacion  que  se| administrativa de la
Admisién de personas Evaluaciones emple6  fue  basico. | Escuela Nacional de

Talento Humano

Desarrollo de Personas

Capacitacion
Actualizacion
Realizacion

Compensacion de personas

Politica
Objetivos
Reconocimiento
Promocién

Desempeiio
Laboral

Desempefio de tareas

Decisiones
Planificacion
Resolucién

Mejora de procesos
Cambio

Desempefio Contextual Compromiso
Rendimiento
Errores
Desempefio organizacional Realizacion
Eficiencia

Hernandez et al. (2018)
indicaron: “La
investigacion basica
brinda elementos para
desarrollar los cimientos
tedricos” (p. 125).

Marina Mercante
"Almirante Miguel
Grau", Lima- 2020.

Nivel: El  nivel de
investigacion fue
descriptivo, porque se
trabajé con la variable en
su estado natural.
Hernandez et al. (2018)
indicaron: “El nivel

descriptivo manifiesta las
caracteristicas de la
variable de estudio” (p.
114)

Disefo: En esta
investigacion se empleo
un disefio no
experimental. Hernandez
et al. (2018) indicaron: “en
el disefio no experimental
se omite la manipulacién
de la variable” (p. 132).

MUESTRA
No Probabilistica
45 trabajadores del area
administrativa de la
Escuela Nacional de
Marina Mercante
"Almirante Miguel
Grau", Lima- 2020.
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Anexo 2. Instrumentos

ENCUESTA
GESTION DEL TALENTO HUMANO

Estimado colaborador; el presente cuestionario busca recolectar informacion sobre
el estudio que estoy realizando, denominado: Titulo: GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO
DE LA ESCUELA NACIONAL DE MARINA MERCANTE
"ALMIRANTE MIGUEL GRAU", LIMA- 2020. Para ello, solicito su colaboracion

respondiendo cada una de las interrogantes (items) que forman parte de este test.

Instrucciones:

Lea detenidamente cada una de las preguntas y marque con un aspa “X” la

alternativa que guarde relacién con su respuesta. Solo debe marcar una de las

alternativas.

Las opciones de la escala son:

(5) siempre — (4) casi siempre — (3) a veces — (2) casi nunca — (1) nunca

NO
. ESCALA
ITEMS
3 2
Admision de personas
1 Cree Ud. que la necesidad de un puesto laboral se realiza
previo un andlisis y evaluacidon de Requerimientos del area
usuaria
2 La difusion para atraer personal calificado se desarrolla de
manera adecuada
3 Cree Ud. que las evaluaciones llevadas a cabo para la admision
de un personal son las adecuadas para seleccionar un personal
idoneo
Desarrollo de Personas
4 | Considera usted que el area fomenta la capacitacion continua
del personal en manejo técnico
5 | Considera usted que se desarrollan cursos de actualizacion y
optimizacién laboral
6 | Las capacitaciones son realizadas por instituciones de prestigio
Compensacion de personas
7 | ¢Existe enla empresa una politica remunerativa adecuada?
8 | Considera usted que existe un plus econémico por
resultados 6ptimos en funcién a objetivos
9 | Considera Ud. que en la institucion hay reconocimiento, aprecio,
clima laboral, oportunidades y éxitos por su trabajo
10 | Por el buen desempefio del personal, es promovido a algin
cargo jerarquico
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ENCUESTA
DESEMPENO LABORAL

Estimado colaborador; el presente cuestionario busca recolectar informacion sobre
el estudio que estoy realizando, denominado: GESTION DEL TALENTO HUMANO
Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
ESCUELA NACIONAL DE MARINA MERCANTE
"ALMIRANTE MIGUEL GRAU", LIMA- 2020. Para ello, solicito su colaboracion
respondiendo cada una de las interrogantes (items) que forman parte de este test.

Instrucciones:

Lea detenidamente cada una de las preguntas y marque con un aspa “X” la

alternativa que guarde relacién con su respuesta. Solo debe marcar una de las

alternativas.

Las opciones de la escala son:

(5) siempre — (4) casi siempre — (3) a veces — (2) casi nunca — (1) nunca

mejorar los procesos

NO
. ESCALA
ITEMS
3 2
Desempeno de tareas
1 Considera usted que tiene la posibilidad de tomar decisiones en
su area de trabajo
2 Considera usted que Planifica y organiza sus actividades a
realizar
3 Cree usted que resuelve los problemas que se le presentan en
su trabajo cotidiano
Desempefio Contextual
4 | Ud. muestra nuevas ideas a sus compafieros y jefes para

5 | Considera usted que se muestra asequible al cambio
6 | Demuestra Ud. compromiso con la institucion
Desempefio organizacional

7 | Es Ud. eficiente en su rendimiento laboral

8 | Considera usted que comete errores en el trabajo

9 | Tiene Ud. un uso adecuado del tiempo de trabajo para la
realizacion de sus labores

10| Ud. mantiene su desemperio en forma eficiente
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Matriz de datos Excel y Spss 25

Anexo 3
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Anexo 4. Constancia de validacion del instrumento para la recoleccién de datos.

EVALUACION DE EXPERTOS

TITULO DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA ESCUELA NACIONAL DE MARINA MERCANTE "ALMIRANTE MIGUEL
GRAU", LIMA- 2020.

Doctor/Magister/Licenciado: f\@b . Ma o (B Qv oca “§\\QJ\ %&MG_’IIA

Se presenta a usted el instrumento de recoleccion de datos del proyecto de
investigacion para su revision y sugerencias

CRITERIOS

1. ¢El instrumento de recoleccion de datos
esta orientado al problema de investigacion
2. ¢En el instrumento de recoleccion de
datos se aprecia las variables de
investigacion

3. ¢ Los instrumentos de recoleccién de datos
facilitan el logro de los objetivos de la
investigacion?

4. ¢ Los instrumentos de recoleccion de
datos se relacionan con la o las variables

de estudio?

5. ¢Los instrumentos de recoleccion de
datos presentan la cantidad de ltems
apropiados?

8. ¢ La redaccion del instrumento de recoleccion
de datos es coherente?

7. ¢(El disefio del instrumento de
recoleccién de datos facilita el anélisis y
procesamiento de los datos?

8. ¢ Del instrumento de recoleccion de datos
eliminaria algun item?

9. ¢En el instrumento de recoleccién de datos,
usted agregaria algun item?

10. ¢ El disefio del instrumento de

recoleccion de datos sera accesible a la
poblacién sujeto de estudio?

11. ¢La recoleccion del instrumento de
recoleccion de datos es clara, sencilla y
precisa para la investigacion?

NO OBSERVACIONES

sucerencias _Ln cocrealn teo venlrny i clavs \ Guplpta,
proFESION_Doceuke b (ectton de Re cvges PuuastoS

CARGOACTUAL _ DB ¢e XS

FIRMA (\‘&m\ﬁﬁ@
SR
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EVALUACION DE EXPERTOS

TITULO DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LAESCUELA NACIONAL DE MARINA MERCANTE "ALMIRANTE MIGUEL

GRAU", LIMA- 2020.

Doctor/Magister/Licenciado: Magister Johnny Najarro Guzman

Se presenta a usted el instrumento de recoleccién de datos del proyecto de

investigacion para su revision y sugerencias

CRITERIOS

S

NO

OBSERVACIONES

1. ¢Elinstrumento de recoleccién de datos
esta orientado al problema de investigacion

X

2. ¢ En el instrumento de recoleccion de
datos se aprecia las variables de
investigacion

3. ¢Los instrumentos de recoleccion de datos
facilitan el logro de los objetivos de la
investigacion?

4. ;Los instrumentos de recoleccién de
datos se relacionan con la o las variables
de estudio?

5. ¢ Los instrumentos de recoleccion de
datos presentan la cantidad de ltems
apropiados?

6. ¢ La redaccion del instrumento de recoleccién
de datos es coherente?

7. LEl disefio del instrumento de
recoleccién de datos facilita el analisis y
procesamiento de los datos?

8. ¢ Del instrumento de recoleccién de datos
eliminaria algun item?

9. ¢ En el instrumento de recoleccién de datos,
usted agregaria algun item?

10. ¢ El disefio del instrumento de
recoleccion de datos sera accesible a la
poblacion sujeto de estudio?

11. ¢ La recoleccion del instrumento de
recoleccién de datos es clara, sencilla y
precisa para la investigacion?

SUGERENCIAS: Previo a la aplicacién del instrumento se debe orientar y explicar adecuadamente a

los participantes que desarrollaran el cuestionario, la importancia del trabajo y los objetivos que se

quiere lograr con el trabajo de investigacion.

PROFESION: Administrador Maritimo — Portuario.

CARGO ACTUAL: Especialista de la Autoridad Portuaria Nacional.

FIRMA _w./

™
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EVALUACION DE EXPERTOS

TITULO DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA ESCUELA NACIONAL DE MARINA MERCANTE "ALMIRANTE MIGUEL

GRAU", LIMA- 2020.

Doctor/Magister/Licenciado:

Mg- /Pcom %Muo'lo

Se presenta a usted el instrumento de recoleccion de datos del proyecto de

investigacion para su revision y sugerencias

CRITERIOS

NO

OBSERVACIONES

1. ¢El instrumento de recoleccion de datos
esta orientado al problema de investigacion

—

2. (En el instrumento de recolecciéon de
datos se aprecia las variables de
investigacion

3. ¢Los instrumentos de recoleccién de datos
facilitan el logro de los objetivos de la
investigacion?

4. ;Los instrumentos de recoleccion de
datos se relacionan con la o las variables
de estudio?

5. ¢ Los instrumentos de recoleccién de
datos presentan la cantidad de ltems
apropiados?

6. ¢ La redaccion del instrumento de recoleccion
de datos es coherente?

7. ¢El disefio del instrumento de
recoleccién de datos facilita el analisis y
procesamiento de los datos?

RIRI | XR|[IK]|X [X|e

8. ¢ Del instrumento de recoleccién de datos
eliminaria algun item?

K

9. ¢En el instrumento de recoleccion de datos,
usted agregaria algtn item?

10. ¢ El disefio del instrumento de
recoleccion de datos sera accesible a la
poblacién sujeto de estudio?

X

11. ¢La recoleccién del instrumento de
recoleccién de datos es clara, sencilla y
precisa para la investigacién?

ZaS

SUGERENCIAS =

e -/ 1 "
PROFESION ADM\N ISTRAUON HQQAT!MQ | %QTOMQ .
CARGO ACTUAL %UOGQV'BOQ. e OWQQOLOM@ en 1PP,
FIRMA = .

r
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Anexo 5. Perfil del postulante

PERFIL DEL POSTULANTE

El aspirante para trabajar en el area administrativa de la institucion debe contar con

las siguientes caracteristicas personales:

Proyectarse como gerente de su propia empresa o directivo con éxito.
Proyectarse a trabajar como lider de un grupo humano.
Interés por la toma de decisiones y el trabajo en equipo.
Tener vision proactiva, con clara misidn en sus resultados y objetivos.

Interés por ser un generador de cambio.

Perfil profesional y académico

Se requiere que el aspirante haya laborado en puestos similares durante los ultimos

tres afos. Debe ser egresado de la carrera de Administracion de Empresas,

Administracion y Marketing, Administracion y Recursos Humanos o afines, con

especialidades en las areas especificas en las que desee desempefiarse.

En ese sentido, el aspirante debe ser:

Consciente de que las organizaciones estan inmersas en un mundo
globalizado y altamente competitivo, esta llamado a conocer, organizar,
dirigir, interpretar e integrar las diferentes variables que componen el entorno
empresarial a nivel regional, nacional e internacional.

Con habilidad en la negociacién, que se traduce en la rapida construccion de
consensos Y en la adecuada administracion de los disensos.

Profesional creativo, recursivo e ingenioso, con capacidad de andlisis y

sintesis, lo que le permite el correcto planteamiento de una idea o solucién
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innovadora frente a escenarios dinamicos presentes en el universo
empresarial y global.

- Con facultades para ser lider con emprendimiento y perseverancia en el
alcance de objetivos.

- Tomador de decisiones, por la naturaleza de su profesion, en dos
dimensiones: la personal y la empresarial.

- Con valores morales y principios éticos. Con autonomia intelectual que le
permite ser un critico constructivo y formular los cuestionamientos necesarios
cuando sea indispensable.

- Facilidad para comunicarse con un lenguaje claro, correcto, oportuno,
adecuado y universal.

- Actualizado en las tecnologias de punta en informatica y comunicaciones.

- Comprometido con el entorno desde la perspectiva social, cultural, técnica,
economica.

- Preparado para armonizar los intereses de la empresa con el medio ambiente,
con vision transnacional de la sociedad y la economia, con tiempo racional de
respuesta a los diferentes cambios propios de wuna economia

internacionalizada.

Entre las funciones que cumplira el trabajador del area administrativa de la institucion

se encuentran:

- Recibir lineamientos y directrices de los altos mandos o la gerencia.
- Establecer procesos para la recepcion, registro, redaccion, despacho
de la correspondencia ingresada al area.

- Atender y canalizar llamadas telefonicas.
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Supervisar y efectuar el ordenamiento, archivo y custodia de la
documentacion que se maneja en el area.

Apoyar en las presentaciones institucionales que sean requeridas.
Controlar los bienes de uso material y otros entregados al area.
Redactar las comunicaciones, oficios, etc.

Informar a las autoridades del area de cualquier inquietud del personal.

Informar al personal de reuniones, eventos, salidas, etc.
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Anexo 6. Plan de capacitaciones para el personal administrativo

PLAN DE CAPACITACIONES PARA PERSONAL ADMINISTRATIVO
PRESENTACION Y OBJETIVOS
El area de Recursos Humanos, y la entidad en general, motivado con la mejoria de
su personal, factor clave para la obtencion de los objetivos y metas institucionales,
se proponen una serie de capacitaciones en diversas areas y que seran efectuadas
regularmente con los siguientes fines:
- Mejorar el desempeiio del personal administrativo que labora en la
institucion.
- Brindar conocimientos tedrico-practicos, aplicables a las diversas areas en
las que los trabajadores deben desenvolverse.
- Ayudar al personal a identificarse con los objetivos de la organizacion y

asi poder elevar su productividad y mejorar su rendimiento laboral.

PRESUPUESTO

El costo, tentativo, total del Programa de Capacitacion en “Capacitate Perud”
asciende a S/ 4,200 nuevos soles (el presupuesto puede variar) por 30 a 50
trabajadores de la empresa publica o privada.

IMPLEMENTACION

Siguiendo el cronograma de capacitacion expuesto, se plantea un diplomado para
desarrollarse a lo largo de 10 semanas. Con 8 horas semanales: sabados de 2 p. m.
a6 p. m ydomingosde8a. m.al2p. m.

Esta capacitacion se plantea en 5 mdédulos, cuyos temas seran propuestos de
acuerdo con el resultado de una encuesta aplicada previamente para diversos temas
entre los que destacan: Conocimientos de habilidades blandas, Identificacion del
trabajo, Planeamiento para ejecutar el trabajo, Control del trabajo, Mejora continua

y vision Knowmad.
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EVALUACION

Cada vez que se culmine una capacitacion los trabajadores evaluaran el desarrollo
para que el mismo departamento recabe la informacion y pueda continuar con la
mejora.

En ese sentido, algunas opciones para la evaluacion pueden ser referentes a

Contenido impartido, Instructor, Conocimiento, etc.
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Anexo 7. Encuesta de satisfaccién

FORMATO DE ENCUESTA PARA MEDIR EL NIVEL DE SATISFACCION

FORMATO EVALUACION DE LA CAPACITACION

OCTUBRE 2020
CONFERENCIA [] SEMINARIO [ DIPLOMADO L] CURSO___ ]
NOMBRE DEL EVENTO: X n% t-C?p a..ﬂt?

FECHA DEL EVENTO:

>
NOMBRE DEL DOCENTE: ALMIRANTE MIGUEL GRAU

Esta evaluacion tiene como objetivo medir las fortalezas y oportunidades de mejoramiento del servicio de capacitacion, de
tal forma que basados en sus apreciaciones podamos optimizarlo. Agradecemos su contribucion, diligenciando el siguiente
cuestionario con objetividad e imparcialidad. Para responder, favor utilizar las alternativas de calificacion que se estipulan a
continuacion, colocando una X sobre la calificacion seleccionada (Siendo 0 la menor puntuacion y 5 la mayor)

— T.SOBRE EL DOCENTE
TTEM A EVALUAR 0

1.Conocimiento y dominio del tema

2 Habilidad para comunicarse y transmitir ideas

3 Habilidad para responder preguntas individuales, sin afectar las
grupales

4 Habilidad para orientar la realizacion de los talleres

5 Habilidad para identificar las expectativas de los participantes vy
acordar los objetivos del seminario

6.Habilidad para orientar al grupo hacia los objetivos del
seminario

7 Utilizacion de las ayudas educativas

8_Puntualidad

9 Presentacion personal

10.Da a conocer el programa que se va a desarrollar en el
seminario

11.Respeta las ideas y aportes de los participantes

12.Favorece el trabajo en equipo

2.SOBRE EL CURSO

ITEM A EVALUAR 0 1 2 3 4 5
1.Cumplimiento del programa propuesto
2.Contenido tematico teniendo en cuenta su utilidad practica
3.Utilidad material para el logro de los objetivos planteados
4. Utilidad de los talleres
5.Logro de los objetivos propuestos
6.La metodologia utilizada dentro del curso le permite identificar|
mejoras a realizar en el disefo de este servicio

3.SOBRE LA LOGISTICA DEL CURSO
ITEM A EVALUAR 0 1 2 3 4 5

1. Horario del curso
2.Salén donde se realizo el curso

3.Atencion general recibida
4 Entrega oportuna del material necesario

4.0BSERVACIONES Y RECOMENDACIONES




Anexo 8. Plan de actividades recreativas

PLAN DE ACTIVIDADES RECREATIVAS PARA EL PERSONAL
ADMINISTRATIVO
PRESENTACION Y OBJETIVOS
El departamento de Recursos Humanos plantea actividades recreativas para el
personal administrativo con el propésito de motivar a los trabajadores y fomentar la
integracion de los mimos.
El Plan de Actividades Recreativas se propone los siguientes objetivos:
- Reducir el estrés laboral provocado a diario en la oficina o lugar de trabajo.
- Mejorar el clima laboral a través de una actividad que generalmente, se
fundamenta en el gjercicio fisico.
- Aliviar tensiones laborales y fomentar el trabajo en equipo.
- Aumentar el rendimiento laboral de los trabajadores en su dia a dia.
- Fomentar la integracion de nuevos empleados, asi como generar confianza
entre equipos.

- Promover los valores positivos del ejercicio fisico para la salud.

Antes de llevar a cabo las diversas actividades es necesario un analisis del personal,
especificamente, se requiere:
- Hacer un estudio de las necesidades de los trabajadores y su perfil, para
adaptar lo maximo posible la actividad a esa necesidad.
- Personalizar al maximo las actividades elegidas.
- Contar con un equipo especialista de profesionales, expertos en la
dinamizacion de grupos.
- Contar con el material indispensable para la realizacion y desarrollo de las

actividades.
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Finalmente, las actividades que plantea el departamento de Recursos Humanos
deben contemplar las siguientes areas:
- Socializacion e integracion entre empleados
Celebracion de aniversario de empresa, Dia del Padre, Dia de La Madre, Dia
de la Mujer, Navidad o fin de afo.
- Desarrollo fisico y psicolégico
Atencién médica psicoldgica.
Habilitar espacios como salas de descanso.
Organizar ejercicios contra el estrés peridodicamente.
- Sana utilizacién del tiempo libre
Organizacion de torneos deportivos internos para los trabajadores.
Paseos por fines de semana festivos.
Dia de campo por aniversario de la institucién.
- Actividad recreativa
Jornadas de juegos de mesa en la empresa.
Visita a museos, teatro u otra actividad cultural.

Almuerzos mensuales.

77



Anexo 9. Modelo Diploma Empleado del Mes/Diploma de reconocimiento

DIPLOMA

JORGE MUNOZ GOMEZ

EN MERITO A SU DESTACADO DESEMPENO ADMINISTRATIVO EN LA
ESCUELA NACIONAL DE MARINA MERCANTE "ALMIRANTE MIGUEL GRAU"

CALLAO - PERU, OCTUBRE 2020

DIRECTOR REPRESENTANTE DIRECTOR REPRESENTANTE

CERTIFICADO

JORGE MUNOZ GOMEZ o

EN MERITO A SU DESTACADA LABOR ADMINISTRATIVA Y AL CRECIEMIENTO
PROFESIONAL QUE HA TENIDO EN LA ESCUELA NACIONAL DE MARINA MERCANTE
“ALMIRANTE MIGUEL GRAU"

CALLAO - PERU, OCTUBRE 2020

DIRECTOR REPRESENTANTE DIRECTOR REPRESENTANTE

7
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