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RESUMEN

Se realiz6 la investigacion respecto a: Relacion entre gestion del talento humano y
el desempefio laboral como unidad de estudio se consider6 a los colaboradores
del area logistica de la empresa minera Bateas S.A.C. Arequipa- 2018, tuvo como
objetivo principal; determinar la relacion entre gestion del talento humano vy el
desempefio laboral de los colaboradores del area de logistica de la empresa
Minera Bateas S.A.C. Arequipa-2018, el tipo de investigacion corresponde a
correlacional y segun su alcance temporal, fue de tipo transversal o transeccional,

tuvo como disefio no experimental.

La poblacién o universo de interés de esta investigacion, estuvo conformada por
35 trabajadores de la empresa minera Bateas S.A.C., para la recoleccion de
informacién de las variables gestion de talento humano y desempefio laboral se
utilizo el cuestionario que esta conformado por 22 preguntas en la escala de Likert
(Siempre, a veces, nunca). Los cuestionarios permitieron obtener informacion
referente de la gestion del talento humano y el desempefio laboral, asi como
también de sus dimensiones, cuyos datos se presentan a través de una estadistica
de tipo descriptiva. A través de la estadistica inferencial se logro determinar que
existe una relacion significativa y directa entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral del personal del &rea de logistica de la empresa Minera Bateas
S.A.C. Arequipa-2018, justificado por un coeficiente de correlacion de Spearman

de 0.860 con una tendencia de muy buena a perfecta.
Finalmente, se concluye que el talento humano contribuye significativamente con
el cumplimiento de los objetivos y tareas del personal del area de logistica de la

empresa Minera Bateas S.A.C. Arequipa-2018.

Palabras claves: Talento, humano, Desempefio laboral.



ABSTRACT

The research was carried out regarding: Relationship between human talent
management and work performance as a study unit, collaborators in the logistics
area of the mining company Bateas S.A.C. Arequipa- 2018, had as its main
objective; determine the relationship between human talent management and the
work performance of the employees in the logistics area of the company Minera
Bateas S.A.C. Arequipa-2018, the type of research corresponds to correlational
and according to its temporal scope, it was transversal or transectional, it had as

non-experimental design.

The population or universe of interest of this research, was made up of 35 workers
from the Bateas SAC mining company, for the collection of information on the
variables of human talent management and work performance, the questionnaire
was used, which is made up of 22 questions on the scale of Likert (Always,
sometimes, never). The questionnaires allowed obtaining information regarding
the management of human talent and work performance, as well as its dimensions,
whose data are presented through a statistic of descriptive type. Through
inferential statistics, it was possible to determine that there is a significant and
direct relationship between the management of human talent and the work
performance of personnel in the logistics area of the company Minera Bateas
S.A.C. Arequipa-2018, justified by a Spearman correlation coefficient of 0.860

with a trend from very good to perfect.
Finally, it is concluded that human talent contributes significantly to the
fulfillment of the objectives and tasks of the personnel of the logistics area of the

company Minera Bateas S.A.C. Arequipa-2018.

Keywords: Human talent, Work performance.



INTRODUCCION

El presente trabajo de indagacion es denominado: Relacion entre gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
MINERA BATEAS S.A.C. AREQUIPA, 2018 se realiz6 con fines académicos, el
objetivo general del presente trabajo es determinar la relacion entre gestion del
talento humano y el desempefio laboral del personal del area de logistica de la
empresa Minera Bateas S.A.C. Arequipa-2018.

El problema general es ; Como es la relacion entre gestion del talento humano y el
desempefio laboral del personal del &rea de logistica de la empresa Minera Bateas
S.A.C. Arequipa-2018?

El desarrollo de la investigacion se compone de cinco capitulos, los cuales son:

En el Capitulo I, se planteé el problema de la averiguacion: se destacd la
descripcion de la realidad problemaética a nivel internacional, nacional y local,
consecutivamente la definicion del problema, por siguiente la formulacion del
objetivo general y sus objetivos especificos asi mismo, la operacionalizacion de

las variables finalmente, la formulacion de las hipétesis de la investigacion.

En el Capitulo I, contiene el marco tedrico: se incluyo teorias de distintos autores
de acuerdo a las variables a analizar, éstas desde el punto internacional y nacional
relacionado a la investigacion; asi mismo, las bases tedricas que con las teorias y
modelos sirvié para sostener cada variable y el marco conceptual donde se
describe los conceptos de las variables y sus dimensiones.

En el Capitulo I, método: en el capitulo en mencion se desarrollé el tipo de
investigacion, por siguiente su disefio de investigacion, también se establecio la
poblacion y su muestra, asi mismo, se preciso las técnicas de recoleccion de datos,
su validez y fiabilidad de los instrumentos y por ultimo, las técnicas de

procesamiento y analisis de los datos.
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En el Capitulo 1V, presentacion y andlisis de los resultados: se efectud la
demostracion de los resultados por cada variable y dimensiones con sus
respectivas tablas de frecuencias, graficos y sus andlisis e interpretaciones;
igualmente, la contrastacion de hipotesis general y sus hipotesis especificas, el

cual incluye la prueba de normalidad.

En el Capitulo V, conclusiones y recomendaciones; se mostraran las conclusiones
de la averiguacion y asi mismo, las recomendaciones a raiz de los resultados
obtenidos y las acotaciones para lograr una mejor relacion entre gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa

minera.
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CAPITULOI.
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Descripcion de la realidad
Desde los primeros momentos de creacion de maltiples empresas en todo el
mundo, especificamente las privadas, con el pasar del tiempo se han suscitado
diversos problemas en cuanto a la administracion de talento humano, ya que
este indicador esta influenciado por el desempefio laboral del colaborador, asi
mismo influye en el desarrollo o deficiencias de la empresa, sabiendo que el

recurso humano es indispensable en las empresas.

La problematica en Minera Bateas S.A.C. especificamente en el area de
Logistica se da por la resistencia al cambio de algunos trabajadores ya que la
empresa ha creado e implementado tecnologia para mejorar su produccion, es
decir cuando tienen la oportunidad de ascender de cargos o se les asigna
tareas que amerita mayor responsabilidad a los que ellos estan
acostumbrados, en ese momento recién se preocupan en adquirir
capacitaciones para poder mantenerse en el cargo. Es cuando los

colaboradores adquieren conocimientos que nunca antes han tenido.

Este problema se da en algunos casos en colaboradores que tienen una
determinada edad donde se muestran reacios al cambio, ya que no todos ellos
poseen las mismas capacidades en cuanto a la utilizacion de la tecnologia
para ejecutar eficientemente sus actividades en el centro laboral, asi mismo

no tienen un comportamiento eficiente para obtener un mejor desarrollo
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emocional, acumular y aprovechar de la mejor forma sus instrucciones.

Asi mismo, existen colaboradores laborando en la empresa méas de cinco
afios en el mismo puesto y que estos se han mantenido en sus cargos de
trabajo por la destreza en sus funciones que ejecutan y capacidad de gestionen
las labores encomendadas por el empleador. En la empresa Minera Bateas
S.A.C el problema del talento humano es que algunos colaboradores que
cuentan con poco conocimiento respecto a nuevas propuestas que se puedan
plantear, esto puede ser ocasionado por escasas habilidades que ellos
demuestran, como por ejemplo las capacidades de crear e innovar. Por otro
lado, también se ha observado gue su motivacion no es tan alta, esto conlleva

a un problema grave al nivel de produccion y desempefio laboral.

Cabe mencionar que algunos de los trabajadores que lleva méas de 5 afios de
antiguedad laborando en la organizacion, se niegan a la adaptacion de nuevas
estrategias de gestion debido a que creen que asi seguira siendo mejor para el
crecimiento de la empresa asi mismo esto influye en el desempefio laboral,
sin embargo, no toman en cuenta que la innovacion puede llevar al

cumplimiento de objetivos importantes para la empresa.

El desempefio laboral ha mostrado problemas en el cumplimiento de las
normas impuestas por la empresa, como por ejemplo la asistencia y
puntualidad en sus labores, el esfuerzo que demuestran en obtener mejores
resultados en su trabajo no es reflejado continuamente, esto es ocasionado por
la falta de motivacién y capacitaciones que no reciben los trabajadores de la
empresa, asi mismo se da por la diferenciada remuneracion econémica a
trabajadores que cumplen las mismas responsabilidades, en el mismo

ambiente laboral.
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1.2.

1.3.

Definicion del problema

Problema General

¢Como es la relacion entre gestion del talento humano y el desempefio laboral
del personal del area de logistica de la empresa Minera Bateas S.A.C.
Arequipa-2018?

Problemas especificos

e ;Cudl es la relacion entre gestion del talento humano y el cumplimiento de
los objetivos y tareas del personal del area de logistica de la empresa
Minera Bateas S.A.C. Arequipa-2018?

e ;Cudl es la relacion entre gestion del talento humano y la calidad y
conocimiento en el trabajo del personal del &rea de logistica de la empresa
Minera Bateas S.A.C. Arequipa-2018?

e ;Cudl es la relacion entre gestion del talento humano y la disciplina y
superacion personal del personal del area de logistica de la empresa
Minera Bateas S.A.C. Arequipa-2018?

e ;Cudl es la relacion entre gestion del talento humano y la iniciativa y
creatividad del personal del area de logistica de la empresa Minera Bateas
S.A.C. Arequipa-2018?

Objetivos de la investigacion

Objetivo General

Determinar la relacion entre gestion del talento humano y el desempefio
laboral del personal del area de logistica de la empresa Minera Bateas S.A.C.
Arequipa-2018.

Objetivos Especificos

e Analizar la relacion entre gestion del talento humano y el cumplimiento de

objetivos del personal del area de logistica de la empresa Minera Bateas
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1.4.

S.A.C. Arequipa-2018.

e Describir la relacion entre gestion del talento humano y la calidad y
conocimiento del personal del &rea de logistica de la empresa Minera
Bateas S.A.C. Arequipa-2018.

e Describir la relacién entre gestion del talento humano y la disciplina y
superacion personal del personal del &rea de logistica de la empresa
Minera Bateas S.A.C. Arequipa-2018.

e Analizar la relacion entre gestion del talento humano y la iniciativa y
creatividad del personal del area de logistica de la empresa Minera Bateas
S.A.C. Arequipa-2018.

Justificacion y limitaciones de la investigacion

La presente investigacion se justifica a través del lograr analizar la relacién de
la gestion de talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores de
la empresa. De igual manera se determina justificacion tedrica, préctica, y

metodoldgica que se detallan a continuacion:

La fundamentacion tedrica tiene importancia porque permitié la revision
bibliografia de las variables: gestion de talento humano y el desempefio
laboral en la empresa minera Bateas S.A.C. con la finalidad de comparar la
teoria de las variables. Asi mismo se asegurd la validez de las teorias de
diferentes autores, tomando en cuenta los resultados obtenidos se pretende

demostrar el tipo de relacién entre ambas variables.

La investigacion es practica porque tiene disposicion a corregir las
dificultades que afectan la gestion del trabajo administrativo de la capacidad
humana y el desempefio laboral en la empresa, igualmente servir como guia y
contribuir en la mejora de las variables de investigacion al interno de la

empresa.
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1.5.

Tiene importancia metodoldgica porque se utilizo instrumentos necesarios
para las variables gestion de talento humano y desempefio laboral, la cuales se
elaboraron en funcion del objetivo general y especificos. Por consiguiente, su
validacion y fiabilidad serviran como instrumento para futuras

investigaciones.

A través de planes estratégicos que sirvan como guia para solucionar y
mejorar una determinada area, asi mismo se utilizara para precisar, analizar y

determinar las apreciaciones que tienen los colaboradores de la empresa.

Variables

Variable independiente: Gestion del talento humano

Segn (Chiavenato, 2009) estd referida a la disciplina que persigue la
satisfaccion de objetivos organizacionales contando para ello una estructura y

a través del esfuerzo humano coordinado.

Variable dependiente: Desempefio laboral

Segun (Pernia & Carrera, 2014), definen el desempefio como la eficacia del
personal, la cual es necesaria para el cumplimientos de objetivos de la
organizacion, el individuo se desempefia con una gran labor y satisfaccion
laboral. En tal sentido, el desempefio de las personas es la combinacion de sus

funciones, comportamiento y resultados.
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1.6. Operacionalizacion de variables

Tabla 1.
Dimensiones e indicadores de la variable Gestién de talento humano.
Variable Dimensiones Indicadores items Escala
Esta referida a la Lecciones 1
aprendidas
disciplina que Conocimiento Ideas propuestas 2-3
; Productos de
persigue la informacion 4
satisfaccion de Capacidad del :
objetivos Habilidades conocimiento
Gestion del  organizacionales Crear L Nunca (1)
Innovar 7
Talento contando para ello Produccién A veces (2)
Humano 8
una estructura 'y a Iabo_ra_l — .
, Motivacion Participacion 9 Siempre (3)
través del esfuerzo laboral
humano coordinado. Incer_mvo 10
salarial
Segln (Chiavenato, Alcanzar metas 11
2009) Actitudes Asumir riesgos 12
Logros 13
Fuente: Elaboracion propia
Tabla 2.
Dimensiones e indicadores de la variable Desempefio Laboral
Variable Dimensiones Indicadores items Escala
Definen el Cumplimiento 1
desempefio como la  Cumplimiento de los objetivos
eficacia del de objetivos Cumplimiento 2
personal, la cual es de las funciones
necesaria para el Esmeroy 3
cump_limiento de Calidad Ilmplgza
objetlyos qu la conocim)i/ento en Exacgltud en el 4
organizacion, el el trabajo trabajo_ re_allzado
individuo se Conocimientos 5 Nunca (1)
Desempefio desempefia con una necesarios
Laboral gran Iabc_;r, y o A5|sten§:|a y 6 A veces (2)
satisfaccion laboral.  Disciplinay puntualidad
En tal sentido, el Superacion Cumplimiento Siempre (3)
desempefio de las personal de las normas 7
personas es la disciplinarias
combinacion de sus Capacidad para
funciones, prever 8
comportamiento y Iniciativa y soluciones
resultados.(Pernia &  creatividad novedosas
Carrera, 2014), Capacidad de 9

trabajo adicional

Fuente: Elaboracion propia

18



1.7. Hipotesis de la Investigacion

Hipdtesis general

Hy: No existe relacion entre gestion del talento humano y el desempefio
laboral del personal del area de logistica de la empresa Minera Bateas S.A.C.
Arequipa-2018.

H;: Existe relacion entre gestion del talento humano y el desempefio laboral
del personal del area de logistica de la empresa Minera Bateas S.A.C.
Arequipa-2018.

Hipotesis especificas

H,: No existe relacion entre gestion del talento humano y el cumplimiento de
los objetivos del personal del area de logistica de la empresa Minera
Bateas S.A.C. Arequipa-2018.

H;: Existe relacion entre gestion del talento humano y el cumplimiento de los

objetivos del personal del area de logistica de la empresa Minera Bateas

S.A.C. Arequipa-2018.

Hy: No existe relacion entre gestion del talento humano y la calidad y
conocimiento en el trabajo del personal del area de logistica de la empresa
Minera Bateas S.A.C. Arequipa-2018.
H;: Existe relacion entre gestion del talento humano y la calidad vy
conocimiento en el trabajo del personal del area de logistica de la empresa
Minera Bateas S.A.C. Arequipa-2018.

H,: No existe relacion entre gestion del talento humano y la disciplina y
superacion personal del personal del area de logistica de la empresa Minera
Bateas S.A.C. Arequipa-2018.
H;: Existe relacion entre gestion del talento humano y la disciplina y
superacion personal del personal del area de logistica de la empresa Minera
Bateas S.A.C. Arequipa-2018.
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H,: No existe relacion entre gestion del talento humano y la iniciativa y
creatividad del personal del area de logistica de la empresa Minera Bateas
S.A.C. Arequipa-2018.
H,: Existe relacion entre gestion del talento humano y la iniciativa y
creatividad del personal del area de logistica de la empresa Minera Bateas
S.A.C. Arequipa-2018.
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CAPITULO II.
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion
Para un mejor andlisis y notabilidad de las variables de investigacion, se
plasm6 una busqueda y seleccion de informacion internacional nacional y

local que se exponen a continuacion:

Internacionales

Marifiez (2013) en su investigacion “Tendencias y perspectivas de la gestion
humana desde el desempefio organizacional, relacionado con temas politicos
y medios utilizados en organizaciones independientes en la region suroeste
de la Republica Dominicana”, su objetivo principal fue analizar las
tendencias y perspectivas de la gestion humana en relacion con las politicas
medios utilizadas en la empresas en la Republica Dominicana. El disefio de la
investigacion es de enfoque préactico, de forma descriptivo y tipo transversal -
descriptiva, estuvo conformada por una muestra de 89 integrantes de recursos
humanos. Se Ilegd a la conclusién que la gestion humana y el triunfo
organizativo en las organizaciones se debe determinar cimientos que se basen
en retos que desafian las empresas. Las representaciones de la gestion
humana de las compafiias se desenvuelven con un horizonte de
estandarizacion tanto en entidades puablicas como privadas, con un

transcendental activo en la empresa.
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Lugsha (2011) en su investigacion para optar el grado de Licenciatura en
Ingenieria en Organizacion de Empresas de la Facultad de Ciencias
Administrativas de la Universidad Tecnica de Ambato — Ecuador, presenta la
tesis de titulo “Sistema de gestion del talento humano y su incidencia en el
nivel de desempefio laboral del personal de la empresa Tierra Linda del
Canton Pillaro”, donde el objetivo general es contar con un proceso de
evaluacion del desempefio que determine las actividades a desarrollarse en
el area de Talento Humano, enfocados al cumplimiento de los objetivos
estratégicos. Se detalla el enfoque y tipos de investigacion en el que se
fundamenta este trabajo al igual que la metodologia utilizada en la
investigacion, a través de cuestionario cuantitativo a los clientes internos y
externos de la organizacién. Se obtuvo una presentacion y tabulacion de
resultados sobre el andlisis de los datos obtenidos fueron significativos y
fiables eso permiten prevalecer los factores mas determinantes en la

obtencion de informacién

Nacionales

Tataje (2015) en su estudio de investigacion “Gestion del talento humano y el
clima laboral en el area de sistemas del Ministerio Publico Fiscalia de la
Nacion-Lima 2015”, tuvo como objetivo principal establecer la relacion entre
el talento humano vy el clima laboral existe una incidencia positiva en el area
indicada, el disefio de investigacion fue no experimental correlacional
transversal el muestreo utilizado fue no probalistico de tipo censal con un
capacidad de muestra de 64 colaboradores. EI método de la presente
investigacion fue hipotético deductivo, se aplico la técnica de la encuesta y
los instrumentos aplicados fueron los cuestionarios. Se utilizé el anélisis de
informacion mediante el proceso y andlisis estadistico se realiz6 utilizando el
software SPSS v21.

Cardenas (2015) en su tesis “Servicio de agua potable y relacion con el
desempefio laboral en la jurisdiccion del distrito de Miraflores 2015” nos
dice que la calidad del servicio y el desempefio laboral no es la adecuada ya

que se realiz6 encuestas aleatorias a los contribuyentes en dicho distrito en los
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meses de abril y mayo del 2015. El presente trabajo de investigacion tiene
como objetivo especifico determinar la relacion entre el servicio en la calidad
y del desempefio laboral, habiendo obtenido para el estudio de investigacion
un resultado del coeficiente de correlacion Rho de Spearman 0.741, el cual
presenta un nivel de correlacion alto. En tal sentido se debe mejorar el
proceso de los resultados de la gestion en cuanto a recursos humanos en dicha
entidad.

Locales

Mamani (2019) en su tesis: “Relacion de Gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los empleados de la empresa Tobiano E.I.LR.L. en
Arequipa 2018, para optar al grado de Ingeniero Industrial de la Universidad
Continental en Arequipa. El estudio tuvo como objetivo principal determinar
la correlacion entre el &rea de gestion de talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa Tobiano E.I.R.L. Arequipa 2018. La
investigacion fue realizada con un disefio de tipo no experimental-
transaccional y cuantitativo. La técnica utilizada para recolectar la
informacion fue la encuesta a través de un cuestionario a una muestra de 50
trabajadores de la empresa. Se utilizé el coeficiente de Pearson para
determinar la relacion entre gestion de talento humano y desempefio laboral,
donde un 0.69 fue el resultado obtenido, el cual sefiala una correlacion
positiva moderada, con una significancia 0.00 que siendo menor a 0.05; por lo
que llevo a aceptar la hip6tesis de que si existe una relacién entre la gestion

del talento humano y la variable desempefio laboral.

Centeno (2018) en su trabajo de investigacion titulado: “Programa de mejora
de gestion del talento humano y su relacién con el desempefio laboral en el
personal administrativo de la municipalidad distrital de José Luis
Bustamante y Rivero de Arequipa 2018, para optar el grado de Magister de
la Universidad San Agustin en Arequipa. Se tiene como objetivo determinar
la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el desempefio

laboral del personal administrativo en la Municipalidad distrital de José Luis
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2.2.

Bustamante y Rivero de Arequipa 2018. El tipo de investigacion fue
descriptivo correlacional con un disefio no experimental, se utilizd una
muestra de tipo no probabilistica constituida por el total de los trabajadores
que eran 58, para la recoleccién de la informacion se uso la encuesta como
técnica y como instrumento un cuestionario para ambas variables en estudio.
Los datos obtenidos fueron procesados y presentados a través de cuadros y
graficas estadisticas, a su vez que se utilizo el SPSS para realizar el céalculo

del coeficiente de correlacion de Pearson.

Bases teoricas

2.2.1. Gestion Del Talento Humano
Segun Vasquez (2017) define como una actividad relacionada con el
personal de la empresa, comprendiendo dicha accion del departamento
de recursos humanos. De tal forma cabe indicar que una empresa de

consultoria también debera contener esta area, entre otras.

La estrategia empleada de indole empresarial hace hincapié a las
relaciones colectivas e individuales, donde estdn comprendidos los
directivos y colaboradores de la organizacion. Del mismo modo la GTH
sefiala que mediante la designacién de funciones encomendado por los
jefes de area, es donde se ejecuta la accion de una orden y/o mandato y
de esta forma se ejecuta la participacion activa de todos los que

integran, como son los colaboradores de la empresa.

Por otra parte el fin primordial es promover relaciones de cooperacion
entre directivos y trabajadores, y de esta forma se estaria evitando las
frecuentes hostilidades de un rango jerarquico a lo tradicional. Por lo
tanto si la GTH marcha correctamente, entonces los trabajadores se
comprometerdn con la ejecucién de la perspectiva de la empresa

permitiendo una adaptacion rapida al cambio del mercado.
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Dimensiones de la gestion del talento humano

A. Conocimiento

Para Chiavenato (2015) citado en Del Castillo (2017) esta concepcion
es el conjunto de nociones, significaciones, vivencias y estudios que un
dirigente posee en relacion a su especialidad. Ya que este factor resulta
cambiante a razon de sus variaciones e innovaciones ocurridas
mayormente, el administrador estd en el deber de emplearlo y

modificarlo seguidamente.

Referida también como técnica de gran potencia a fin de innovar el
entorno a razon de los adelantos y tecnologias avanzadas de
informacién. Entonces, compone un factor fundamental en la economia

de la informacidn implicando el uso de medios para su elaboracion.

e Lecciones aprendidas
Alles, M. (2012) sefiala que el talento humano se considera como un
recurso para la organizacién, donde es dificultoso administrarlo por que

manifiestan emociones y/o sentimientos.

Es decir, realizar la gestion de Recursos Humanos no es tarea facil,
puesto que no se podra resolver en su totalidad las necesidades del
trabajador, por lo que el disefio del subsistema de gestion no se
encuentra al alcance de las funciones de un jefe, asi sea un libro
comprendiendo dichas acciones. Considerandose como una tarea
titanica que hasta el momento no se ha podido resolver. Sin embargo,
las actividades de nuestro trabajo han hecho que se recopile ensefianzas,
y de esta manera se engrandece nuestra base de lecciones aprendidas.

e ldeas propuestas
Leonard (2014) argumenta que los trabajadores deben ser participes de
las reuniones donde se explica el funcionamiento integral de la

organizacion, de esta forma se estaria direccionando al compromiso con
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la empresa por parte de los colaboradores, por la que resulta una mejora

en los resultados de la organizacion.

Lopez (2012) sefiala que la administracion de caracter participativo se
origina de la integracion de los colaboradores en un proceso de toma de
decisiones de la respectiva organizacion. Asi mismo, desde el punto de
vista empresarial el empresario promueve la participacion de los
colaboradores a medida del tiempo que se visualiza esta motivacion
tendra resultados positivos en una creciente productividad para la

organizacion.

En la misma linea la gestion participativa presume resolver las
necesidades de autorrealizacion de cada uno de los colaboradores como
también la capacidad de resolver los problemas presentando dentro de
la empresa. Sin embargo, emplear una estrategia de desarrollo mediante
la participacion de los trabajadores no implica que se realice la
designacion de problemas a los mismos, sino mas bien hacer participes
en este tipo de solucion cumpliendo con los siguientes mecanismos
administrativos tales como: a) identificar, b) analizar, c) solucionar

problemas; lo cual impiden cumplir con los objetivos empresariales.

* Productos de informacion

Martin (2014) sefiala que los clientes se comprenden como productos
de informacion convirtiéndose como el pilar fundamental de un negocio
gue mediante sus deseos, necesidades nosotros como empresa estamos
en la obligacion de prestar un excelente servicio y otorgar un producto
de calidad. Asi mismo las distintas empresas integran a su gestion la
satisfaccion de sus clientes y/o usuarios finales por medio de estrategias

midiendo su grado de satisfaccion.
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B. Habilidades

Para Robbins (2004) citado en Del castillo (2017) la habilidad: es el
espacio con el que cuenta un sujeto para ejecutar diversas actividades
de su labor”, entonces, significa una apreciacion restaurada respecto a
las acciones de alguien. Fundamentalmente, se consideran: habilidades
intelectuales y fisicas, donde, cada individuo contribuye determinadas
habilidades a la institucion, considerandose esta el motivo primordial de
su aprobacion para el desempefio en las empresas; ya que estas
destrezas influyen sobre el desempeiio laboral; estableciendo
indicadores de categoria en referencia a dimensiones internas de la

direccion de talento humano.

» Capacidad del conocimiento

Cordoba (2018) Sefiala las distintas capacidades respecto al
conocimiento tales como:

Autoconfianza: Se refiere a la decision para si mismo, por ejemplo; las
personas atrevidas son consideradas dentro de esta definicion. Asi
mismo estan relacionadas con la autoeficacia y su respectiva autoestima
lo cual las mismas deberan tener un control de estos emociones porque

a medida que pase el tiempo se convertira en algo negativo.

Creatividad: Se considera como la capacidad de crear e inventar
nuevas situaciones de conocimiento de esta forma se visualiza a la
realidad de diferente manera, asi mismo cuando exista problemas
entonces estas personas innovaran posibles alternativas de caracter

solucionario para la problematica presentada.

Empatia: Se refiere a la percepcion entre los compafieros de trabajos,
tal como: la comprensidn interpersonal considerandose como una
accion primordial en un grupo de trabajo donde se puede tomar
decisiones tomando en cuenta los efectos de las mismas respecto a

relaciones personales entre comparieros de trabajo.
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Destreza para comunicar: las persona que tienen el don de iniciar una
comunicacion, tienen la facilidad de comunicarse con diferentes grupo
sociales donde se les puede entender y asi mismo entiende de la

conversacion.

Trabajo en equipo: Se refiere a las interacciones entre seres humanos,
de esta forma se da la importancia de las opiniones manifestadas de los
demas, como también la colaboracion de un ambiente amical entre los

colaboradores.

Iniciativa: Se refiere al compromiso del trabajador en sus funciones

realizadas.

Tolerancia a la frustracion: Se refiere a la habilidad de contrarrestar
las molestias presentadas considerandose como seres humanos

flexibles, racionales y pacientes.

Flexibilidad: Son consideradas a las personas que se adapten
rdpidamente a los cambios organizacionales donde muestran

flexibilidad a los diferentes cambios ocasionados.

C. Motivacion

Robbiens y Coulter (2004) citado en Del Carpio (2017) Nos dice que
representa una dificultad por lo que los sistemas investigan posibles
soluciones. Galicia (2010) dice que la motivacion propia e€s
representada como el impulso de inicio, orientacién que mantiene las
acciones y la conducta de los trabajadores, respecto a los propésitos o
fines que persigue la empresa”. Este término también es
conceptualizado como procedimientos pertenecientes a la fuerza,
orientacidon y constancia del personaje para obtener sus objetivos”. Por
tanto, este factor pertenece a los indicadores esenciales para la

administracion de talento humano, por lo que son dirigidos hacia la
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consecucion de los requerimientos de los individuos a fin de que logren
sus metas, y mantengan un comportamiento adecuado en su centro
laboral, pero mas importante, que muestren actitudes positivas sobre sus

labores.

* Productividad laboral

Ponce, P. (2014) define como la produccion entre lo alto y bajo en un
determinado tiempo, asi mismo esta se mide en valores fisicos y/o
valores monetarios de los distintos productos o prestacion de servicios.
Dentro del contexto de la economia hace mencién que los salarios
deberdn estar a acorde con la productividad del colaborador. Sin
embargo, en caso que los incrementos a su sueldo este por encima de lo
producido entonces, se estaria generando pérdidas por que se estaria
originando alcanzar un nuevo costo. Solo se aplicara los incrementos
salariales cuando exista una creciente tasa del salario minimo por parte
del Estado. De esta manera las empresas tienden a convertirse

informales pro este incremento y estarian reduciendo costos.

» Participacion laboral

Chiavenato, 1.(2009) se refiere al intercambio de informacién entre el
mismo contexto entre los colaboradores con el objetivo de ser
transmitido dicha informacion mediante un sistema de signos y normas
semanticas.

Pasos primordiales de la comunicacion:

a) Formar la comunicacion

b) Composicion del mensaje

c) Codificacion del mensaje

d) Transmisién

e) Recepcion

f)  Decodificacion del mensaje

g) Interpretacion del mensaje
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Asi mismo existe otra clasificacion de la comunicacion tal como:

e Interna: Es la idea entre los colaboradores y gerencia y viceversa.

e Externa: Es la comunicacion entre las diferentes areas
administrativas y operativas de una organizacion con los usuarios

finales.

* Incentivo salarial

Llamados en términos particulares como recompensa especificamente
en efectivo siendo factores para una creciente productividad. En la
misma linea The Economist Intelligence Unit (EIU) “Motivating and
Rewarding Managers”, nos Sefiala la manera como motivan y realizan
su respectiva compensacion a los directivos por medio de resultados.
Cabe indicar que las organizaciones lideres que apuntan al crecimiento
empresarial ponen mucho énfasis en la motivacion dirigida al personal
humano de una organizacion y de esta manera se les atribuye un
incentivo por el trabajo realizado convirtiéndose un factor clave para
generar altos directivos, con la finalidad de alcanzar la satisfaccion de
sus trabajadores por medio de las compensaciones e incentivos se

estaria evaluando un alto rendimiento de su trabajo.

D. Actitudes

Segun Chiavenato (2014) citado en Del Carpio (2014) nos indica que es
un factor fundamental para el cumplimiento de metas, afiadiendo un
valor al trabajo, alcanzando excelencia en su trabajo final desarrollado.
De esta forma se estaria formando la autorrealizacion del ser humano en

cuanto a sus capacidades potenciales.

Para Robbins y Coulter (2004), se refiere al comportamiento del ser
humano considerandose como juicios para ser evaluados donde puede
resultar a favor o en contra sobre su pensamiento. Por ejemplo:

opiniones de terceros.
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2.2.2.

e Alcanzar metas

Latorre, N. (2015) define como el resultado que se propuso en una
persona donde realiza la imaginacion, creacion y planeacion de la meta
para ser logrado considerandose como un desarrollo terminado. Asi
mismo existen personas que se trazan un tiempo establecido para

alcanzar los objetivos de la meta.

e Asumir riesgos

Los gerentes de la empresa tiene como funcidn principal evitar el riesgo
que se produzca cuya capacidad para asumir este tipo de situaciones es
un mito, por otro lado la temeridad es enfrentada con los mecanismos
de un negocio tal como: planificacion y gestion.

Asi mismo, se define al riesgo como la posibilidad de sufrir un dafio,
donde implicaria la inseguridad de nuestro accionar o sus efectos.
Entonces, el empresario debe cefiirse a reducir el riesgo y el control de

las inseguridades.

* Logros

En nuestra realidad la habilidad del trabajador como su competencia
profesional se esta convirtiendo en un pilar fundamental para el
transcurso de seleccion de colaboradores de una organizacion.
Entonces, las empresas buscan un personal calificado demostrando sus

habilidades para desarrollar con eficiencia las tareas encomendadas.

Desempefio Laboral

Larico (2015) define al desempefio laboral como el rendimiento en la
productividad de los colaboradores cuando realicen sus tareas y/o
funciones de su respectivo cargo, de esta forma se demuestra la

capacidad de trabajo del colaborador.

Por otro lado se considera como la utilidad positiva del desempefio

atribuible respecto a sus capacidades de habilidad técnica, donde se
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percibe la motivacion del colaborador en sus horas de jornada con una
comunicacion constante, de esta manera se obtiene una relacion mas
directa con el grupo de trabajo, asi mismo con los jefes de area. En la
misma linea define como la capacidad del colaborador en la resolucion
de problemas, desorganizacion del centro del trabajo, posibles conflicto
entre compafieros de trabajo o jefes de area de la organizacion Alfaro,
(2017).

Bautista (2017) indica que el desempefio laboral se puede visualizar en
los resultados obtenidos de manera individual como también de forma
grupal, de esta forma se mide el rendimiento del trabajo encomendado y

su respectivo cumplimiento de metas determinadas.

En la misma linea se refiere a las habilidades y estrategias que
comprende un trabajador en el progreso de sus funciones de trabajo, asi
mismo el trabajador estaria obteniendo conocimientos profesionales con
el objetivo de alcanzar las metas de la organizacion. Por otra parte
estudia el comportamiento del trabajador direccionado a la mision de la
empresa, resultando beneficioso enriqueciéndose con un incentivo
salarial para la satisfaccion de sus necesidades. E la misma linea el
individuo muestra una actitud positiva con el Gnico fin de adquirir un
reto para ser cumplida en los tiempos establecidos y de esta manera se
estaria abriendo la posibilidad de ascender al puesto deseado por el
trabajador y de esta forma se desarrolla el trabajador dentro del &mbito

profesional.

Bobadilla (2017) lo define por medio de caracteristicas:
e Percepcion del trabajador en cuanto a su equidad.
e Sus acciones.

e Sus juicios en referencia a su desempefio.

e Formas de mejora.

32



Dimensiones del desempefio laboral

A. Cumplimiento de objetivos

Segun Santana (2015) es de valor promover el camino de los objetivos
establecidos de caracter laboral, como tambiéen el reconocimiento de sus
fortalezas, el autor hace mencion en la organizacion y priorizar sus
tareas respecto a la produccion; de esta manera se obtendré las metas de
la institucion. Por otra parte en la jornada laboral, los trabajadores
tienden a realizar diferentes actividades de caracter de urgencia,
dejando de lado las actividades que tienen méas importancia real, es
decir las actividades de importancia que se denoten para la organizacion
como un agente en produccién y de competencia en cuanto a su

mercado.

e Grado de cumplimiento de los objetivos trazados.

Supone una meta como el logro de un objetivo, siendo el resultado de
haber dado cumplimiento a una de las metas propuestas. Asi mismo, se
considera a un plan de trabajo como mecanismo para obtener los
objetivos donde comprenden los fines que se iran cumpliendo a medida
que pase el tiempo.

e Grado de cumplimiento de las funciones y tareas
La jornada laboral puede ser clasificada mediante un contrato tales
como:

¢ Clasificacion profesional.

e Funciones especificas de una carrera profesional.

¢ Polivalente de funciones respecto a la carrera profesional.

B. Calidad y conocimiento en el trabajo

Alfaro (2017) sefiala que el trabajo implica los conocimientos en
diversos procesos, estrategias o medios propios respecto al cargo
especifico desempefiado y, las capacidades que abarcan su trabajo.
Estas habilidades son aprendidas. Dominando tareas que requieren
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procesos de aprendizaje, los cuales pueden facilitar o no los
procedimientos de conocimiento, asi como lealtad en las tareas
asignadas. Por lo que, la habilidad y lealtad que posee el empleado en
su centro de trabajo, dirige hacia el logro de resultados de la institucion.
Bautista (2017) sefiala que la calidad de trabajo es referida como el
proceso al que responde la entidad en consecuencia a necesidades de
sus trabajadores, desenvolviendo componentes que permitan la
participacion integra en decisiones disefiadas para su desenvolvimiento

en el trabajo.

Bobadilla (2017) Menciona que la calidad en el trabajo brinda
documentacién adecuada respecto a sus necesidades. Estando fuera de
los requerimientos expedidos para la obtencidon de mejores productos y
resultados, evaluando las actitudes atribuidas en las tareas asignadas y

produciendo tareas o actividades con una alta calidad.

e Ordeny limpieza en el trabajo realizado

Se considera un factor administrativo principal el orden y la limpieza
con el fin de evitar accidentes de trabajo producidas por caidas teniendo
como consecuencia de ello el desorden del ambiente de trabajo, por
ejemplo: materiales colocados en sus lugares incorrectos,

acaparamiento excesivo de material considerado como desperdicio.

» Exactitud en el trabajo realizado

Se refiere a la precisién de un conjunto de tareas y/o actividades
relacionadas a las actividades de un trabajo en ejecucién, donde cuanto
menor es la dispersion mayor es la precision. Asi mismo es primordial
enfocar la automatizacion de técnicas de trabajos los cuales puede
incrementarse con la precision del trabajo, de esta manera se estaria

reduciendo los posibles errores manuales.
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» Conocimientos necesarios del trabajador

Establecer riesgos: Es la evaluacion de manera clara y precisa de las
acciones para una correcta toma de decisiones.

Analisis de objetivos: Conocimiento del objetivo de forma individual o
colectiva en favor de la organizacion.

Logros y presupuestos: Es el logro del objetivo propuesto con el
presupuesto establecido.

Aptitud de analisis: Es el uso o descarte de la informacion obtenida en
relacion de las tareas de trabajo.

Saber negociar: Tener conocimiento de negociacion individual y
grupal enriqueciendo a la empresa como al trabajador mismo.
Polifuncionalidad: Tener la capacidad e realizar una actividad que no

detalle en sus funciones de trabajo.

e Dominio y habilidad del trabajador
Flexibilidad/adaptabilidad: Es la adaptacion rapida a los cambios
organizacionales siendo factor importante para el reclutador.
Habilidades comunicativas:
En nuestra realidad se buscan personas que cumplan con las siguientes
capacidades:

e Escuchar

e Observar

e Comprender

¢ Relacionarse con ideas claras y exactas para un trabajo de forma

grupal

e Capacidad para resolver problemas

Se hace mucho énfasis en las personas lideres que tengan una capacidad
de liderazgo siendo de utilidad dentro de su centro laboral como para su
vida personal, para ello debera realizar la evaluacién, resolucion, y
decision apropiada de las situaciones presentadas. Se hace mencién que

las personas lideres toman en cuenta los fines propuestos y objetivos
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trazados de la empresa, por la que ellos deben incentivar a sus
compafieros de trabajo en la absolucién de problemas, ademas entra en
confianza para resolver problemas como también asumir la

responsabilidad que recae sobre ellas.

» Creatividad

Se considera un factor principal “la creatividad”, que durante la
ejecucion del trabajo se presente problemas, y mediante la innovacion,
intuicidn e imaginacion estas personas tendran la capacidad de resolver
los problemas presentados. Ademas, es un requisito primordial para los
reclutadores y de esta forma ayuda al crecimiento empresarial de la

empresa.

C. Disciplina 'y Superacion personal

Bajo un concepto particular estas habilidades humanas representan a las
gue fomentan a la mejora y crecimiento como persona, asi como
también a la consecucion de una vida Optima en diversos sentidos
(Alfaro, 2017).

e Asistencia y puntualidad del trabajador

Se define a la puntualidad como una actitud del ser humano
considerandose como una virtud del trabajador, donde se estd dando
cumplimiento a una tarea u obligacion laboral dentro de un horario de

trabajo comprometido hacia la organizacion.

e Cumplimiento de las normas disciplinarias

La accion disciplinaria se origina respecto a las relaciones entre el
funcionario y empleados de indoles de subordinacion, dentro del
contorno de la funcién publica se da a causa de un deber o prohibicién;

omisioén o limitacion de las funciones de cada colaborador de la entidad.
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» Esfuerzo para obtener mejores resultados
Es el esfuerzo realizado a causa de un sacrificio para conseguir algo.
Este tipo de situacion se presenta en el centro laboral, en el club

deportivo, centro de estudios y en el entorno social de cada individuo.

* Progreso consistente del trabajador

Es el desarrollo individual del profesional respecto a su carrera con el
fin de trazarse objetivos y ser logrados dentro de la empresa, se puede
dar este desarrollo mediante el apoyo de la organizacién hacia el
trabajador.

D. Iniciativa y creatividad

Referida a individuos que poseen cualidades positivas en favor de la
planificacion y la direccion del futuro; asimismo, consta de diversas
aptitudes para la comprension de complejidades dentro de la
organizacion, ademas del ajuste con relacion al comportamiento de los
empleados en su desempefio. Estas destrezas permiten a la persona que
su comportamiento y actitudes estén acorde a los objetivos
institucionales en general, mas no solamente con objetivos vy

requerimientos de su equipo inmediato Alfaro (2017).

Bobadilla (2017) refiere que la iniciativa en el trabajo implica el
propo6sito de la influencia activa en los hechos para el logro de
objetivos. Referida también como la capacidad para generar situaciones
y no aceptarlas de forma pasiva, tomando medidas con el fin del logro

de objetivos, siendo estos requeridos o no.

e Capacidad para prever soluciones novedosas

Las personas que comprenden un alto grado de capacidad para la
resolucion de problemas, asi mismo las mismas tienden a actuar de
manera proactiva, no realizan actividades innecesarias durante la

ejecucion del trabajo, y por ultimo tienen la habilidad de encontrar
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soluciones apropiadas para cada situacion tomando en cuenta los

efectos a largo plazo.

e Capacidad de trabajo adicional
Estd referido a la capacidad adicional del trabajo que realizan los
colaboradores, es decir trabajos que no le son encomendados, pero por

iniciativa propia los ejecutan por el bien de la empresa.

» Capacidad de trabajo sin supervision constante.

En muchas ocasiones los colaboradores sin supervision constante no
demuestran una productividad eficiente, sin embargo, esto esta referido
a los colaboradores que tienen la capacidad y compromiso en el
momento de la realizacion de su trabajo, los cuales logran sus objetivos

sin supervision constante.

2.3. Marco conceptual
Capacidades
Alfaro (2017) Estéa referido a recursos y capacidades que tiene una persona,

ente o institucion, para desarrollar un determinado trabajo o actividad.

Capacitacion

Bautista (2017) Esta referido al conjunto de actividades pedagogicas,
encaminadas a extender los conocimientos, experiencias y aptitudes del
personal que trabaja en una empresa. Por consiguiente permite a los
colaboradores tener un mejor desempefio en sus actividades laborales.

Adaptandose a los cambios constantes.

Desempefio
Bobadilla (2017) Se denomina a la capacidad que posee un individuo o ente
respecto a algun tema o actividad en especifico y va en mejora de acuerdo a

las capacitaciones constantes.
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Gestion
Larico (2015) Es un proceso de planificacion, organizacion, direccion y
control de una serie de actividades en un lugar determinado con el objetivo de

cumplir objetivos propuestos.

Habilidades
Robbins y Coulter (2004) Consiste en la capacidad de ejecutar una

determinada actividad de manera correcta y con facilidad.

Ambiente Laboral
Latorre, N. (2015) El ambiente laboral esta enfocado al entorno, contextos
que contribuyen y ayudan a la satisfaccion y comodidad del trabajador y

consecuentemente se logra la satisfaccion del trabajador y cliente.

Metas

Chiavenato (2014) Una meta esta referido a un fin o resultado esperado, una
actividad o transcurso, es decir algo que se desea obtener a través de
procedimientos y convertirlos en realidad.

Objetivos
Ponce, P. (2014) Se define como una meta o propdsito a obtener, es también
una de las instancias importantes en un proceso de planificacion que puede

ser ejecutado de acuerdo al ambito donde sea utilizado.

Productividad
Cordoba, C. (2018) La productividad consiste en el indicador que mide la
eficiencia que relaciona la cantidad de recursos, insumos, materiales

utilizados con la cantidad de produccién final obtenida.
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CAPITULO III.
METODO

3.1. Tipo de investigacion

3.2.

Segun (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010, pags. 81-82) menciona que
tiene por objetivo analizar la relacion o nivel de incidencia que se encuentre
entre dos 0 mas variables en un determinado problema en estudio. Por lo

tanto considerando su profundidad es de tipo bésica.

Disefio de investigacion

La presente investigacion corresponde a un disefio no experimental que segun
Sampieri, H. (2014) estd definida como una investigacion que no es
manipulada de manera deliberada las variables, asi mismo segun su factor
temporal es de tipo transversal o transaccional que mencionada por el mismo
autor aclara que la recoleccion de informacidn, se realiza una sola vez durante

la investigacion. Este disefio obedece al siguiente esquema:

P
M\R

X

Doénde:
M= Muestra
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X= Variable 1: Gestién de Talento Humano
Y= Variable 2: Desempefio Laboral

R = Relacion entre las dos variables

3.3. Poblacién y muestra
Poblacion
Segun Hernandez, S. (2010) la poblacién es el total de una unidad de estudio,
que debe cuantificarse con la finalidad de ser analizado integrando un
conjunto N, la poblacién estad conformada por 35 trabajadores de la empresa
Minera Bateas S.A.C y estd compuesto por colaboradores del area de

logistica, administrativos, especialistas.

Muestra

La presente investigacion tiene una muestra censal, y estd compuesto con el
namero total de colaboradores siendo 35, correspondiente al area de logistica,
la relacion de trabajadores encuestados se entreg6 fisicamente al jurado; por
confidencialidad.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Para la recaudacion de informacion se realizd, 01 encuesta para la seleccion de
datos que tiene como instrumento un “Cuestionario Gestion de Talento
Humano”, 01 encuesta para la recaudacion de informacion que tiene como
instrumento un “Cuestionario del Desempefio Laboral”, aplicada en los

colaboradores de la empresa Minera Bateas S.A.C.- Arequipa 2018.

Cuestionario de la gestion de Talento Humano

La recopilacion de datos para la variable se realizé a través de la aplicacion del
cuestionario con 13 items, tal instrumento estuvo separado en 4 dimensiones
tales son: conocimiento, habilidades, motivacion, actitudes cada item tuvo una

medida segun escala: Nunca (1), A veces (2), Siempre (3).
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3.5.

Cuestionario de Desempefio Laboral

La recopilacién de datos para la variable se realizé a través de la aplicacion del
cuestionario con 9 items, tal instrumento estuvo separado en 4 dimensiones
tales son: Cumplimiento de objetivo, Calidad y conocimiento en el trabajo,
Disciplina y superacion personal, Iniciativa y creatividad cada item tuvo una

medida segln escala: Nunca (1), A veces (2), Siempre (3).

Validacion y confiabilidad de los instrumentos

La validacion se realizé a través de la evaluacion de 3 expertos con grados de
Magister y/o Doctor con especialidades respecto al tema (juicio de expertos),
donde se le concedié a cada uno de los especialistas una “matriz de
evaluacion” para que consideren independientemente sus calificaciones

respecto a cada instrumento.

3.5.1. Validacion de instrumentos
La validacién de instrumentos se hizo con tres especialistas del tema, (ver
Anexo 4).

Validador Resultado

Dr. Efrain Gomez Bricefio Aplicable Aplicable
Mg. Carlos Sanchez Ramirez Aplicable | Aplicable

Mg. Oscar Suazo Peves Aplicable

3.5.2. Fiabilidad de los instrumentos
Instrumento
Cuestionario gestion de talento humano y desempefio laboral del
personal del area de logistica de la empresa Minera Bateas S.A.C.
Arequipa-2018.
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Tabla 3:
Confiabilidad del instrumento de Gestién de talento

Alfa de Cronbach Nro. de Elementos

0.765 13

El resultado presentado en la tabla anterior, demuestra que con un alfa
de 0.765 el cuestionario sobre gestion de talento humano y desempefio

laboral a ser utilizado es confiable.

Tabla 4:
Confiabilidad del instrumento de desempefio laboral
Alfa de Cronbach Nro. de Elementos
0.723 9

El resultado presentado en la tabla anterior, demuestra que con un alfa
de 0.723 el cuestionario sobre gestion de talento humano y desempefio

laboral a ser utilizado es confiable.

3.6. Técnicas de procesamiento y analisis de datos
Realizar un analisis inicial de la situacion real que contiene el area de
investigacion de la gestion del talento humano y el desempefio laboral del
personal del area de logistica de la empresa Minera Bateas S.A.C. Arequipa-
2018.

e Elaborar los instrumentos necesarios para la determinacion de la gestion de
talento humano y desempefio laboral para el logro de objetivos y
rentabilidad.

¢ Realizar la revision de los instrumentos con un experto.

e Modificar y corregir errores.

e Contactar a las fuentes para iniciar el proceso de recopilacién de
informacion.

¢ Recopilar informacion.
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e Aplicar las encuestas los trabajadores gestion del talento humano vy el
desempefio laboral del personal del area de logistica de la empresa
Minera Bateas S.A.C. Arequipa-2018.

Detalle de datos recabados
Una vez obtenidos los datos a través de los instrumentos aplicados se procedera
a analizarlos, y conseguir respuestas y teorias para las preguntas de
investigacion.

e Se procedera a codificar: Identificando temas, ideas y esquemas dentro de

los datos.

e Se procederd a analizar las estadisticas.

e Se obtendra respuestas y se procesara la informacion.

e Se creard una base de datos.

e Se elaborara los resultados.

e Se elaborard las tablas y las figuras.

e Se interpretara la informacion.

e Se obtendra las conclusiones.
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CAPITULO IV.
PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

El capitulo consiste en analizar e interpretar los resultados que se incorporan en
gréficos y tablas mediante el programa SPSS version 24, en el cual se plasmé el
analisis completo segln la base de datos que fue derivada por la aplicacion de dos

cuestionarios para cada variable de investigacion.

1 cuestionario de 13 preguntas para la variable: Gestion de talento humano, que

tiene como dimensiones: conocimiento, habilidades, motivacién, actitudes.
1 cuestionario de 9 preguntas para la variable: Desempefio laboral, que tiene como
dimensiones: cumplimiento de objetivos, calidad y conocimiento en el trabajo,

disciplina y superacién personal, iniciativa y creatividad.

Dichos instrumentos fueron aplicados a una muestra de 35 trabajadores de la

empresa minera Bateas SAC — Arequipa, 2018.
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4.1. Presentacion de resultados por variables

4.1.1. Variable: Gestién de Talento Humano

Tabla 5.
Distribucion de la variable: Gestion de Talento Humano

Categoria

f %
Nunca 10 28.57%
A veces 11 31.43%
Siempre 14 40.00%
Total 35 100.00%
Fuente: Elaboracion propia
Grafica N° 1.
Distribucion de la variable: Gestiéon de Talento Humano
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
40.00%
20.00%
31.43%
15.00% 28.57%
10.00%
5.00%
0.00%
MNunca Aveces Siempre

Fuente: Elaboracion propia

Sobre la gestion del talento humano de parte de la organizacion, el 40.00% de los
encuestados tiene la percepcion de que siempre es tomada en cuenta por la
empresa al momento de evaluar al personal y se comprometeran con la ejecucion
de la perspectiva de la empresa, mientras que el 31.43% respondié a veces y un
22.57% de los encuestados indic6 que nunca.
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Dimension: Conocimiento

Tabla 6.
Distribucion de la dimensién Conocimiento

Categoria

f %
Nunca 8 22.86%
A veces 13 37.14%
Siempre 14 40.00%
Total 35 100.00%
Fuente: Elaboracion propia
Gréfica N° 2.
Distribucion de la dimensién Conocimiento
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Fuente: Elaboracion propia

Con respecto a la dimension conocimiento, el 40.00% del personal encuestado del
area de logistica tiene una percepcion de que la empresa siempre motiva a llevar a
cabo un aprendizaje de las lecciones aprendidas, toma en cuenta las ideas
propuestas por sus trabajadores e incentiva a prestar un servicio excelente y
otorgar un producto de calidad a los clientes, mientras que el 37.14% respondio a
veces y un 22.86% de los encuestados indicd que nunca.
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Tabla 7.

Distribucion de la dimensién Conocimiento por pregunta

Catocoria P1 P2 P3 P4

g % f % f % f %
Nunca 8  2286% 4  1143% 7 2000% 8  22.86%
A veces 17 4857% 16  4571% 14 40.00% 9  25.71%
Siempre 10 2857% 15  42.86% 14  40.00% 18  51.43%
Total 35 10000% 35 100.00% 35  100.00% 35  100.00%

Fuente: Elaboracidn propia

Grafica N° 3.
Distribucion de la dimensién Conocimiento por pregunta
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

Pregunta 1; ante la interrogante de si después de realizar su labor identifican sus

lecciones los resultados mas relevantes fueron, el 48.57% de los encuestados

respondid solo a veces, mientras que el 28.57% respondi6 siempre y un 22.86%

de encuestados indicé que nunca. En consecuencia, observamos que hay un nivel

muy alto de que si identifican sus lecciones después de cada labor. Las actividades

que realiza cada colaborador en su trabajo hacen que recopile ensefianzas, y de

esta manera se engrandece la base de las lecciones aprendidas.
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Pregunta 2; luego de preguntar si cualquier opinion o idea del personal seré bien
tomada por la empresa los resultados fueron, el 45.71% de los encuestados
respondio solo a veces, mientras que el 42.86% respondio siempre y un 11.43%
de encuestados indicé que nunca. En consecuencia, observamos que hay un nivel
alto que considera que a veces su opinion o idea es bien tomada por la empresa,
Para esto los trabajadores deben ser participes de las reuniones donde se explica el
funcionamiento integral de la organizacion, de esta forma se estaria direccionando
al compromiso con la empresa por parte de los colaboradores, por lo que resulta

una mejora en los resultados de la empresa.

Pregunta 3; ante la pregunta planteada al personal del area de logistica de la
empresa, sobre si trabaja efectivamente con ideas propuestas dadas por sus
comparfieros los resultados destacados fueron que el 40.00% de los encuestados
respondi6 que siempre, mientras que otro 40.00% respondi6 que solo a veces, por
otro lado un 20.00% de encuestados indicO que nunca, en consecuencia,
observamos que hay un alto indice de los trabajadores dicen que si trabajan

efectivamente con ideas de sus comparieros.

Pregunta 4; sobre si se cumple con informar debidamente a los usuarios los
resultados fueron los siguientes para dicha interrogante, el 51.43% de los
encuestados respondié siempre, mientras que el 25.71% respondié a veces, por
otro lado, un 22.86% de encuestados indicd que nunca. Por lo tanto observamos
que hay un alto nimero de trabajadores indico que si cumplen con informar

debidamente al cliente y a los usuarios.
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Dimension: Habilidades

Tabla 8.
Distribucion de la dimensién Habilidades

Categoria

f %
Nunca 6 17.14%
A veces 24 68.57%
Siempre 5 14.29%
Total 35 100.00%
Fuente: Elaboracidn propia
Grafica N° 4.
Distribucion de la dimensién Habilidades
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Fuente: Elaboracion propia

Con respecto a la dimension habilidades, el 68.57% del personal encuestado del
area de logistica tiene una percepcion de que la empresa a veces motiva a mejorar
la capacidad del conocimiento de los trabajadores a través de la creatividad y la
innovacion, tomando en consideracion la autoconfianza, el trabajo en equipo, la
destreza para comunicarse y la iniciativa personal, mientras que el 17.14%

respondio nunca y solamente un 14.29% de los encuestados indicd que siempre.
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Tab

la 9.

Distribucion de la dimensidn Habilidades por pregunta

Categoria PS Po P7
9 i % i % f %
Nunca 6 17.14% 1 2.86% 5 14.29%
A veces 13 37.14% 22 62.86% 25 71.43%
Siempre 16 45.71% 12 34.29% 5 14.29%
Total 35 100.00% 35 100.00% 35 100.00%
Fuente: Elaboracion propia
Gréfica N° 5.
Distribucion de la dimensidon Habilidades por pregunta
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

Pregunta 5; ante la pregunta planteada al personal del area de logistica, sobre si se
sienten con amplio conocimiento sobre la labor que realiza en su entidad, donde
los resultados mas relevantes fueron, el 45.71% de los encuestados respondid
siempre, mientras que el 37.14% respondid a veces y un 17.14% de encuestados

indic6 que nunca. En consecuencia, observamos que hay un nivel muy alto de
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empleados que dicen si tener un amplio conocimiento sobre la labor que realiza,
fundamentalmente, se consideran: habilidades intelectuales y la experiencia, ya

que estas destrezas influyen sobre el desempefio laboral.

Pregunta 6; ante la pregunta planteada al personal sobre si se proponen y
desarrollan ideas creativas para la entidad, los resultados més relevantes fueron, el
62.86% de los encuestados respondié a veces, mientras que el 34.29% respondio
siempre, mientras por otro lado un 2.86% de encuestados indicé que nunca. En
consecuencia, observamos que hay un alto nivel de que si proponen y desarrollan
ideas creativas para la entidad, por parte de los trabajadores para reducir el

esfuerzo fisico y aumentar la productividad a través de la automatizacion.

Pregunta 7; ante la pregunta planteada al personal del &rea de logistica, sobre si
propone hacer mejoras de innovacion para la entidad donde labora, los resultados
mas relevantes fueron, el 71.43% de los encuestados respondié a veces, mientras
que el 14.29% respondid siempre y otro 14.29% de los encuestados indicé que
nunca. En consecuencia, observamos que hay un nivel alto de trabajadores que
dicen proponer hacer mejoras de innovacion para la entidad. Desde el punto de
vista empresarial el empresario promueve la participacion de los colaboradores a
medida del tiempo que se visualiza, esta motivacion tendra resultados positivos en

una creciente productividad para la organizacion.
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Dimension: Motivacion

Tabla 10.

Distribucion de la dimensiéon Motivacion

Categoria

f %
Nunca 15 42.86%
A veces 15 42.86%
Siempre 5 14.29%
Total 35 100.00%
Fuente: Elaboracion propia
Grafica N° 6.
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Fuente: Elaboracion propia

Con respecto a la dimension motivacion del talento humano, el 42.86% del
personal encuestado del area de logistica tiene una percepcion de que la empresa
solamente a veces incentiva a mejorar la productividad y la participacion laboral
utilizando el incentivo laboral como herramienta fundamental, mientras que otro
42.86% dijo que nunca lo hace y solamente un 14.29% de los encuestados indico

gue siempre trata de llevar a cabo la motivacion del personal.
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Tabla 11.

Distribucion de la dimensién Motivacién por pregunta

Categoria P8 P9 P10
g f % f % f %
Nunca 19 54.29% 10 28.57% 0 0.00%
A veces 16 45.71% 15 42.86% 15 42.86%
Siempre 0 0.00% 10 28.57% 20 57.14%
Total 35 100.00% 35 100.00% 35 100.00%
Fuente: Elaboracion propia
Grafica N° 7.
Distribucion de la dimensién Motivacién por pregunta
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

Pregunta 8; ante la pregunta planteada al personal, sobre si su productividad
laboral es reconocida con el sueldo que usted percibe, donde los resultados mas
relevantes fueron, el 54.29% de los encuestados respondié que nunca, mientras
que el 45.71% respondid a veces. En consecuencia, observamos que hay un nivel

muy alto de que nunca es reconocida su productividad con su sueldo. Dentro del
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contexto de la economia hace mencién que los salarios deberan estar a acorde con

la productividad del colaborador.

Pregunta 9; ante la pregunta planteada, sobre si se logra una buena participacion
laboral y comunicacion con sus superiores es constante, donde los resultados méas
relevantes fueron, el 42.86% de los encuestados respondié a veces, mientras que
un 28.57% respondié nunca, mientras otro 28.57% de los encuestados indico que
siempre. En consecuencia, observamos que hay un nivel alto de que no logran
tener una buena participacion a través de la comunicacion oral o escrita. El
intercambio de informacion del mismo contexto entre los colaboradores con el
objetivo de ser transmitido dicha informacién mediante un sistema de signos y

normas semanticas.

Pregunta 10; ante la pregunta planteada, sobre si cree que deberia darles
incentivos de acuerdo a la labor que realiza, donde los resultados més relevantes
fueron, el 57.14% de los encuestados respondié siempre, mientras que el 42.86%
respondio a veces. En consecuencia, observamos que hay una alta percepcion
entre los encuestados de que si deberian dar incentivos. Cabe indicar que las
organizaciones lideres que apuntan al crecimiento empresarial ponen mucho
énfasis en la motivacion dirigida al personal humano de una organizacién y de
esta manera se les atribuye un incentivo por el trabajo realizado convirtiéndose en
un factor clave, con la finalidad de alcanzar la satisfaccion de sus trabajadores por
medio de las compensaciones e incentivos para elevar un alto rendimiento de su

trabajo.
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Dimensién: Actitudes

Tabla 12.
Distribucion de la dimensién Actitudes

Categoria

F %
Nunca 15 42.86%
A veces 17 48.57%
Siempre 3 8.57%
Total 35 100.00%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfica N° 8.
Distribucion de la dimension Actitudes
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Fuente: Elaboracion propia

Con respecto a la dimensidn actitudes del talento humano, el 48.57% del personal
encuestado del area de logistica tiene una percepcion de que la empresa solamente
a veces incentiva a alcanzar metas, logros y asumir riesgos tanto a nivel personal
como profesional, mientras que otro 42.86% dijo que nunca lo hace y solamente
un 8.57% de los encuestados indicé que siempre.
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Tabla 13.

Distribucion de la dimensidn Actitudes por pregunta

Categoria P11 P12 P13
g f % f % F %
Nunca 17 48.57% 14 40.00% 1 2.86%
A veces 15 42.86% 18 51.43% 16 45.71%
Siempre 3 8.57% 3 8.57% 18 51.43%

Total 35 100.00% 35 100.00% 35 100.00%
Fuente: Elaboracidn propia

Grafica N° 9.

Distribucion de la dimension Actitudes por pregunta
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Interpretacion

Pregunta 11; ante la pregunta planteada, sobre si se mantiene estable en sus metas

trazada, donde los resultados mas relevantes fueron, el 48.57% de los encuestados

respondid que nunca, mientras que el 42.86% respondié a veces, y solamente un

8.57% de los encuestados indico que siempre. En consecuencia, observamos que

hay un nivel alto de que a veces se mantiene estable en sus metas
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Pregunta 12; ante la pregunta planteada al personal del area de sobre si asume
usted los riesgos en su trabajo, donde los resultados mas relevantes fueron, el
51.43% de los encuestados respondio a veces, mientras que el 40.00% respondid
nunca y un 8.57% de encuestados indico que siempre. En consecuencia,
observamos que hay un altopercepcién de que solo a veces los asumen riesgos en
lo concerniente al logro de metas u objetivos propuestos. El gerente de la empresa
tiene como funcion principal evitar el riesgo que se produzca cuya capacidad para
asumir este tipo de situaciones es un mito, por otro lado, la temeridad es

enfrentada con los mecanismos de un negocio tal como: planificacion y gestion.

Pregunta 13; ante la pregunta planteada al personal sobre si cree usted que alcanza
a realizar sus logros en su labor, donde los resultados fueron, el 51.43% de los
encuestados respondio que siempre logra los objetivos planteados, mientras que el
45.71% respondi6 a veces, y un 2.86% de los encuestados indico que nunca. En
consecuencia, observamos que hay una alta apreciacion de que si alcanzan a
realizar su labor, la jornada laboral diaria siempre es concluida por la naturaleza

de su condicion.
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4.1.2. Variable: Desempefio laboral

Tabla 14.
Distribucion de la variable: Desempefio Laboral

Categoria

F %
Nunca 4 11.43%
A veces 27 77.14%
Siempre 4 11.43%
Total 35 100.00%

Fuente: Elaboracidn propia

Gréfica N° 10.
Distribucion de la variable: Desempefio Laboral

80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00% 77.14%
30.00%
20.00%

10.00% 11.43%i 11.43%

0.00%

Nunca A veces Siempre

Fuente: Elaboracion propia

Sobre el desempefio laboral dentro de la organizacion, el 77.14% de los
encuestados tiene el discernimiento de que solamente a veces el rendimiento en la
productividad cuando realizan sus tareas y/o funciones inherentes al respectivo
cargo son llevadas a cabo en su totalidad, mientras que el 11.43% respondi6 que

nunca y otro 11.43% de los encuestados indico que siempre lo hacen.
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Dimension: Cumplimiento de objetivos

Tabla 15.
Distribucion de la dimension Cumplimiento de objetivos

Categoria F %
Nunca 10 28.57%
A veces 19 54.29%
Siempre 6 17.14%
Total 35 100.00%

Fuente: Elaboracidn propia

Gréfica N° 11.
Distribucion de la dimensién Cumplimiento de objetivos
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Fuente: Elaboracion propia

Con respecto a la dimensién cumplimiento de objetivos y tareas, el 54.29% del
personal encuestado del area de logistica tienden a realizar diferentes actividades
de caracter de urgencia, dejando de lado las actividades que tienen mas
importancia real, como son sus objetivos y metas planteadas dentro de la empresa,
mientras que un 28.57% dijo que nunca lo hace y solamente un 17.14% de los

encuestados indico que siempre cumple con sus objetivos y tareas asignadas.
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Distribucion de la dimensién Cumplimiento de objetivos por pregunta

Tabla 16.

. P1 P2
Categoria F % F %
Nunca 12 34.29% 10 28.57%
A veces 15 42.86% 17 48.57%
Siempre 8 22.86% 8 22.86%
Total 35 100.00% 35 100.00%

Fuente: Elaboracion propia

Distribucion de la dimensién Cumplimiento de objetivos por pregunta

Grafica N° 12.
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Interpretacion

Pregunta 1; ante la pregunta planteada al personal de si el colaborador cumple con

los objetivos trazados en el area, los resultados mas relevantes fueron, el 42.86%

de los encuestados respondi6 solo a veces, mientras que el 34.29% respondi6 que

nunca, mientras que solamente un 22.86% de encuestados indic6é que siempre. En

consecuencia, observamos que hay un alto grado de trabajadores que manifiestan

de que solo a veces cumplen con los objetivos trazados. Los trabajadores tienden a
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realizar diferentes actividades de caracter de urgencia, dejando de lado las

actividades de control es decir las actividades de gestion.

Pregunta 2; ante la pregunta planteada al personal de si el colaborador cumple con
sus funciones y tareas que le corresponde a su puesto, los resultados mas
relevantes fueron, el 48.57% de los encuestados respondio solo a veces, mientras
que el 28.57% respondi6 nunca, y un 22.86% de encuestados indico que siempre.
En consecuencia, observamos que hay un nivel muy alto de colaboradores que
solo a veces cumplen con sus funciones, debido a la sobrecarga de trabajo y al
déficit de personal. Esto se puede remediar si logran dominar tareas y sus
procesos de aprendizaje, los cuales pueden facilitar el conocimiento, asi como

experiencia en las tareas asignadas.
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Dimension: Calidad y conocimiento en el trabajo

Tabla 17.

Distribucion de la dimensién Calidad y conocimiento en el trabajo

Categoria %
Nunca 7 20.00%
A veces 22 62.86%
Siempre 6 17.14%
Total 35 100.00%

Fuente: Elaboracidn propia

Gréfica N° 13.
Distribucion de la dimensién Calidad y conocimiento en el trabajo
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Fuente: Elaboracion propia

Con respecto a la dimension calidad y conocimientos en el trabajo, el 62.86% del
personal encuestado del area de logistica que solo a veces cuenta con los
conocimientos de los diversos procesos, estrategias 0 medios propios respecto al
cargo especifico desempefiado, asi como también de la precision de un conjunto
de tareas relacionadas a su trabajo, ademas del orden y la limpieza con el fin de
evitar accidentes laborales, mientras que un 20.00% dijo que nunca y solamente

un 17.14% de los encuestados indicd que siempre tiene presentes estas normas.
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Tabla 18.

Distribucion de la dimensién Calidad y conocimiento en el trabajo por pregunta

Categoria P3 P4 PS

g f % f % F %

Nunca 10 28.57% 1 2.86% 6 17.14%

A veces 18 51.43% 13 37.14% 17 48.57%

Siempre 7 20.00% 21 60.00% 12 34.29%
Total 35 100.00% 35 100.00% 35 100.00%

Fuente: Elaboracidn propia

Grafica N° 14.
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Interpretacion

Pregunta 3; ante la pregunta planteada al personal del area de logistica con

respecto si el colaborador trabaja con esmero y limpieza, donde los resultados méas

relevantes fueron, el 51.43% de los encuestados respondié solo a veces, mientras

que el 28.57% respondi6é nunca, mientras que un 20% de encuestados indic6 que

siempre. En consecuencia, observamos que existe un alto nivel de que solamente a

veces se trabaja con espero y limpieza, considerando un factor administrativo
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principal el orden y la limpieza con el fin de evitar accidentes de trabajo.

Pregunta 4; ante la pregunta planteada al personal de si el colaborador trabaja con
exactitud y precision, donde los resultados mas relevantes fueron, el 60.00% de
los encuestados respondié que siempre lo hace, mientras que un 37.14%
respondid a veces y un 2.86% de encuestados indic6 que nunca. En consecuencia,
observamos que hay un nivel muy alto de colaboradores que si se trabajan con
exactitud y precision. Se refiere a la precision de un conjunto de tareas y/o
actividades relacionadas a las actividades de un trabajo en ejecucion, donde

cuanto menor es la dispersion mayor es la precision.

Pregunta 5: ante la pregunta planteada al personal del area de si el colaborador
cuenta con los conocimientos necesarios para el puesto que ocupa, los resultados
mas relevantes fueron, el 48.57% de los encuestados respondid solo a veces,
mientras que el 34.29% respondid siempre, mientras que un 17.14% de
encuestados indico que nunca. En consecuencia, observamos que hay una alta
apreciacion de que a veces cuenta con todos los conocimientos necesarios para

ejecutar o llevar a cabo una funcion o tarea especifica dentro de la empresa.

65



Dimensién: Disciplina y superacion personal

Tabla 19.
Distribucion de la dimension Disciplina y superacion personal

Categoria

F %
Nunca 6 17.14%
A veces 24 68.57%
Siempre 5 14.29%
Total 35 100.00%

Fuente: Elaboracidn propia

Gréfica N° 15.
Distribucion de la dimensién Disciplina y superacion personal

70.00%
60.00%
50.00%
#0.00% 68.57%
30.00%
20.00%

10.00% 17.14% 14.29%

0.00%

Nunca A veces Siempre

Fuente: Elaboracion propia

Con respecto a la dimension disciplina y superacion personal, el 62.57% del
personal encuestado del area de logistica indico que solo a veces cuenta con las
habilidades con respecto a la disciplina, asistencia y puntualidad, esfuerzo para
obtener mejores resultados asi como también para lograr un desarrollo tanto
personal como laboral, mientras que un 17.14% dijo que nunca y solamente un

14.29% de los encuestados indico que siempre.
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Tabla 20.

Distribucion de la dimensién Disciplina y superacion personal por pregunta

Categoria P6 P7

g f % F %

Nunca 1 2.86% 6 17.14%

A veces 18 51.43% 14 40.00%

Siempre 16 45.71% 15 42.86%
Total 35 100.00% 35 100.00%

Fuente: Elaboracion propia

Grafica N° 16.

Distribucion de la dimensién Disciplina y superacion personal por pregunta

0.6

0.5

0.4

0.3

0.2

0.1

2.86%

51.43%

45.71%
40.00%

17.14%

42.86%

%

P6

%

P7

CONunca MO Aveces [ESiempre

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

Pregunta 6; ante la pregunta realizada al personal del area de logistica de la

empresa, sobre si el colaborador cumple con asistir puntualmente al area de

trabajo, los resultados mas relevantes fueron, el 51.43% de los encuestados

respondio solo a veces, mientras que el 45.71% respondio siempre y un 2.86% de

encuestados indico que nunca. En consecuencia, observamos que existe una

cantidad de trabajadores que solo a veces cumplen con asistir puntualmente. Se
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define a la puntualidad como una actitud del ser humano considerdndose como
una virtud del trabajador, donde estds dando cumplimiento a una tarea u
obligacion laboral dentro de un horario de trabajo comprometido hacia la

organizacion.

Pregunta 7; ante la pregunta hecha al personal de la empresa, sobre si el
colaborador cumple con las normas disciplinarias y de conducta de la
organizacion, los resultados mas relevantes fueron, el 42.86% de los encuestados
respondi6 siempre, mientras que el 40% respondio solo a veces y un 17.14% de
encuestados indico que nunca. En consecuencia, observamos que un buen nimero
de empleados manifestaron que cumplen con normas disciplinarias. La accion
disciplinaria se origina respecto al incumplimiento de las normas disciplinarias

por accién u omision.
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Dimensién: Iniciativa y creatividad

Tabla 21.
Distribucion de la dimension Iniciativa y creatividad

Categoria F %
Nunca 4 11.43%
A veces 19 54.29%
Siempre 12 34.29%
Total 35 100.00%

Fuente: Elaboracidn propia

Gréfica N° 17.
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Fuente: Elaboracion propia

Con respecto a la dimensién iniciativa y creatividad, el 54.29% del personal
encuestado del area de logistica indico que solo a veces cuenta con las cualidades
positivas para la planificacion y la direccion del futuro; asi como de diversas
aptitudes para la comprensién de problemas y su posible solucién dentro de la
organizacion, mientras que un 34.29% dijo que si poseen prever y de realizar
trabajo adicional sin tener una supervision constante del mismo y solamente un
11.43% de los encuestados indic6 que nunca presenta estas caracteristicas al

momento de presentarse imprevistos en el area laboral.
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Tabla 22.
Distribucion de la dimensién: Iniciativa y creatividad por pregunta

Categoria P8 P9

g f % F %

Nunca 3 8.57% 4 11.43%

A veces 17 48.57% 16 45.71%

Siempre 15 42.86% 15 42.86%
Total 35 100.00% 35 100.00%

Fuente: Elaboracidn propia

Gréfica N° 18.
Distribucion de la dimensién: Iniciativa y creatividad por pregunta
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Interpretacion:

Pregunta 8; ante la pregunta planteada al personal del area de logistica de la
empresa de si el colaborador cuenta con capacidad para prever soluciones
novedosas, practicas, precisas y fundamentales, los resultados mas relevantes
fueron, el 48.57% de los encuestados respondié que presenta dicha capacidad a
veces, mientras un 42.86% respondié que siempre y un 8.57% de los encuestados

indico que nunca. En consecuencia, observamos que hay existe un nivel alto de
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empleados que solo a veces cuentan con capacidad para prever soluciones. Esta
referido a los colaboradores que tienen la capacidad y compromiso en el momento
de realizar su trabajo, muchas veces utilizando el ingenio y habilidad para que el

resultado de su trabajo sea el mejor.

Pregunta 9; ante la pregunta planteada al personal del area de logistica con
respecto a si el colaborador cuenta con capacidad para desarrollar trabajo
adicional y datil, los resultados méas apreciables fueron, el 45,71% de los
encuestados respondi6 solo a veces, mientras que el 42.86% respondio siempre y
un 11,43% de encuestados indico que nunca, este item se refiere al compromiso e
identificacion que se tiene con la empresa, aportando trabajos que puedan

complementar otras tareas.
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4.2. Contrastacion de hipétesis

4.2.1. Prueba de Hipotesis General

Hy: No existe relacion entre gestion del talento humano y el desempefio

laboral del personal del area de logistica de la empresa Minera Bateas S.A.C.

Arequipa-2018.

H;: Existe relacion entre gestion del talento humano y el desempefio laboral

del personal del area de logistica de la empresa Minera Bateas S.A.C.

Arequipa-2018.

Correlacion entre Talento humano y Desempefio laboral

Tabla 23.

Talento Desempefio
Humano Laboral
Coeficiente de correlacion 1.000 0.860
Talento
Humano Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 35 35
Spearman Coeficiente de correlacion 0.860 1.000
Desempefio
Laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 35 35
mp;r:?;i:n Sin Correlacion copg::‘gs”
-1 -0.8 -0.6 -0.4 -0.2 0 0.4 0.6 0.8 1

Correlacion
Buena

Correlacion
Muy Buena

Correlacion
Moderada

Correlacion
Minima

Correlacion
Baja

Minima

Correlacion

Correlacion
Moderada

0.860
Correlacion Correlacion

Muy Buena

La correlacion entre gestion de talento humano y desempefio laboral es positiva

con un valor de 0.860 con tendencia de muy buena a perfecta y con un p valor de

.001 donde p < .005 se rechaza H, y se acepta H, es decir existe relacion directa

y significativa entre el talento humano y el desempefio laboral.

En conclusidn, el talento humano contribuye significativamente en el desempefio

laboral del personal del area de logistica de la empresa Minera Bateas S.A.C.

Arequipa-2018.
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4.2.2. Prueba de Hipotesis Especifica 1

H,: No existe relacion entre gestion del talento humano y el cumplimiento de
los objetivos del personal del area de logistica de la empresa Minera Bateas
S.A.C. Arequipa-2018.
H,: Existe relacion entre gestion del talento humano y el cumplimiento de los
objetivos del personal del area de logistica de la empresa Minera Bateas
S.A.C. Arequipa-2018.

Tabla 24.
Correlacion entre Talento humano y Cumplimiento de objetivos

Talento Cumplimiento
Humano de objetivos
Coeficiente de correlacion 1.000 0.563
Talento
Humano Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 35 35
Spearman Coeficiente de correlacion 0.563 1.000
Cumplimiento
de objetivos  Sig. (bilateral) 0.000
N 35 35
CoP;r;Ieacctign Sin Correlacion Coprersfcc[i:n
-1 -0.8 -0.6 -0.4 -0.2 0 0.2 0.4 0.6 0.8 1

0.563
Correlacion Correlacion

Baja Moderada

Correlacion
Muy Buena

Correlacion
Buena

Correlacion
Minima

Correlacion
Minima

Correlacion
Baja

Correlacion
Moderada

Correlacion
Buena

Correlacion
Muy Buena

La correlacion entre gestion de talento humano y cumplimiento de objetivos es
positiva con un valor de 0.563 con tendencia de moderada a buena y con un p
valor de .001 donde p < .005 se rechaza H,, y se acepta H,, es decir existe relacién

directa y significativa entre el talento humano y el cumplimiento de objetivos.
En conclusion, el talento humano contribuye significativamente con el

cumplimiento de los objetivos y tareas del personal del area de logistica de la
empresa Minera Bateas S.A.C. Arequipa-2018.
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4.2.3. Prueba de Hipotesis Especifica 2

H,y: No existe relacion entre gestion del talento humano y la calidad y
conocimiento en el trabajo del personal del area de logistica de la empresa
Minera Bateas S.A.C. Arequipa-2018.
H,: Existe relacion entre gestion del talento humano y la calidad y
conocimiento en el trabajo del personal del area de logistica de la empresa
Minera Bateas S.A.C. Arequipa-2018.

Tabla 25.
Correlacion entre Talento humano y Calidad y conocimiento del trabajo
Talento Call_daq y
Humano conommle_nto
del trabajo
Coeficiente de correlacion 1.000 0.548
Talento
Humano Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 35 35
Spearman . -
Calidad y Coeficiente de correlacion 0.548 1.000
conocimiento q; ;
Sig. (bilateral 0.000
del trabajo 9-( )
35 35
mp;r:?;i:n Sin Correlacion copg::‘gs”
-1 -0.8 -0.6 -0.4 -0.2 0 0.2 0.4 0.6 0.8 1

0.548
Correlacion Correlacion

Baja Moderada

Correlacion
Muy Buena

Correlacion
Baja

Correlacion
Moderada

Correlacion
Buena

Correlacion
Minima

Correlacion
Minima

Correlacion
Muy Buena

Correlacion
Buena

La correlacion entre gestion de talento humano y la calidad y conocimiento del
trabajo es positiva con un valor de 0.548 con tendencia de moderada a buena y
con un p valor de .001 donde p < .005 se rechaza H, y se acepta H,, es decir
existe relacion directa y significativa entre el talento humano y calidad y

conocimiento del trabajo.
En conclusion, el talento humano contribuye significativamente en la calidad y

conocimiento en el trabajo del personal del area de logistica de la empresa Minera
Bateas S.A.C. Arequipa-2018.
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4.2.4. Prueba de Hipotesis Especifica 3

H,: No existe relacion entre gestion del talento humano y la disciplina y
superacion personal del personal del area de logistica de la empresa Minera
Bateas S.A.C. Arequipa-2018.
H,: Existe relacion entre gestion del talento humano y la disciplina y
superacion personal del personal del area de logistica de la empresa Minera
Bateas S.A.C. Arequipa-2018.

Tabla 26.
Correlacion entre Talento humano y Disciplina y superacion personal
Talento D'Sc'pl".]"fl y
superacion
Humano
personal
Coeficiente de correlacion 1.000 0.492
Talento
Humano Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 35 35
Spearman . i
Disciplina y Coeficiente de correlacion 0.492 1.000
Superacion — gjq (bilateral) 0.000
personal
N 35 35
mp;r:?;i:n Sin Correlacion CoPrer:i?é:tiaén
-1 -0.8 -0.6 -0.4 -0.2 0 0.2 0.4 0.6 0.8 1

0.492
Correlacion Correlacion

Baja Moderada

Correlacion
Muy Buena

Correlacion
Moderada

Correlacion
Buena

Correlacion
Baja

Correlacion
Minima

Correlacion
Minima

Correlacion
Muy Buena

Correlacion
Buena

La correlacion entre gestion de talento humano y disciplina y superacion personal
es positiva con un valor de 0.492 con tendencia de moderada a buena y con un p
valor de .001 donde p <.005 se rechaza H, y se acepta H,, es decir existe relacion
directa y significativa entre el talento humano y calidad y conocimiento del
trabajo.

En conclusion, el talento humano contribuye significativamente en la disciplina y

superacion personal del personal del area de logistica de la empresa Minera
Bateas S.A.C. Arequipa-2018.
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4.2.5. Prueba de Hipotesis Especifica 4

H,: No existe relacion entre gestion del talento humano y la iniciativa y
creatividad del personal del area de logistica de la empresa Minera Bateas
S.A.C. Arequipa-2018.
H,: Existe relacion entre gestion del talento humano y la iniciativa y
creatividad del personal del area de logistica de la empresa Minera Bateas
S.A.C. Arequipa-2018.

Tabla 27.
Correlacion entre Talento humano y la Iniciativa y creatividad

Talento Iniciativa 'y
Humano Creatividad
Coeficiente de correlacion 1.000 0.770
Talento
Humano Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 35 35
Spearman Coeficiente de correlacion 0.770 1.000
Iniciativa 'y
creatividad Sig. (bilateral) 0.000
N 35 35
CoP;r:Ieacctign Sin Correlacion Coprer;:lcc[i:n
-1 -0.8 -0.6 -0.4 -0.2 0 0.2 0.4 0.6 0.8 1

0.770
Correlacion Correlacion

Moderada Buena

Correlacion
Muy Buena

Correlacion
Minima

Correlacion
Minima

Correlacion
Baja

Correlacion
Moderada

Correlacion
Buena

Correlacion
Baja

Correlacion
Muy Buena

La correlacion entre gestion de talento humano y disciplina y superacion personal
es positiva con un valor de 0.770 con tendencia de buena a muy buena y con un p
valor de .001 donde p < .005 se rechaza H,, y se acepta H,, es decir existe relacién
directa y significativa entre el talento humano y calidad y conocimiento del

trabajo.
En conclusion, el talento humano contribuye significativamente en la disciplina y

superacion personal del personal del area de logistica de la empresa Minera
Bateas S.A.C. Arequipa-2018.
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4.3. Discusion de resultados

En su trabajo de investigacion Mamani (2019) utilizo el coeficiente de correlacion
de Pearson para determinar la relacion entre gestion de talento humano y
desempefio laboral, con un resultado para dicho calculo de 0.69, donde presento
una correlacion positiva moderada y lo llevo la conclusion de aceptar la hipétesis
de que existe una relacion entre la gestion del talento humano y la variable
desempefio laboral. Conclusion que tiene similitud con la que resulto en nuestra
investigacion donde la correlacion entre gestion de talento humano y desempefio
laboral, con una tendencia de muy buena a perfecta fue de 0.860 positiva, por lo
tanto se puede afirmar que existe una relacion significativa y directa entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal del area de

logistica.

Centeno (2018) en su trabajo de investigacion para lograr determinar la relacién
existente entre las variables; seleccion del personal y la calidad del trabajo utilizo
el célculo de un coeficiente de Pearson, obteniendo un resultado de 0.699,
logrando demaostrar que existe una alta relacion entre la seleccion del personal y la
calidad del trabajo, resultado muy parecido al obtenido en este estudio donde el
coeficiente de correlacion utilizado fue de 0.548 determinando que existe una
relacion significativa y directa entre la gestion del talento humano y la calidad y
conocimiento en el trabajo del personal.

De igual manera Centeno (2018) para relacionar las variables seleccién de
personal y trabajo en equipo utilizo un coeficiente de correlacion de Pearson
donde obtuvo un resultado de 0.818 mostrando una relacion significativa entre
ambas variables, en nuestro caso el coeficiente de correlacion fue de 0.563
determinando que existe una relacién significativa y directa entre la gestion del

talento humano y el cumplimiento de objetivos y tareas del personal.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Primera:

Segunda

Tercera

Luego del analisis correspondiente de la correlacion entre gestion de
talento humano y desempefio laboral, con una tendencia de muy buena
a perfecta de 0.860 positiva, se puede concluir que existe una relacion
significativa y directa entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral del personal del &rea de logistica de la empresa
Minera Bateas S.A.C. Arequipa-2018.

En seguida de ejecutado el andlisis oportuno del coeficiente de
correlacion entre gestion de talento humano y el cumplimiento de los
objetivos del personal, con una tendencia de moderada a buena de 0.563
positiva, se puede concluir que existe una relacion significativa y
directa entre la gestién del talento humano y el cumplimiento de
objetivos y tareas del personal del area de logistica de la empresa
Minera Bateas S.A.C. Arequipa-2018.

Después de realizado el analisis correspondiente de la correlacién entre
gestion de talento humano y la calidad y conocimiento en el trabajo del
personal, con una tendencia de moderada a buena de 0.548 positiva, por
lo tanto se puede concluir que existe una relacién significativa y directa
entre la gestion del talento humano y la calidad y conocimiento en el
trabajo del personal del area de logistica de la empresa Minera Bateas
S.A.C. Arequipa-2018.
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Cuarta

Quinta

El coeficiente de correlacién entre gestion de talento humano y la
disciplina y superacion personal, con una tendencia de moderado a
bueno de 0.492 positivo, nos permite concluir que existe una relacion
significativa y directa entre la gestion del talento humano y la disciplina
y superacion personal dentro del personal perteneciente al &rea de
logistica de la empresa Minera Bateas S.A.C. Arequipa-2018.

Por ultimo después de haber realizado el correspondiente analisis de la
correlacion entre gestion de talento humano y la iniciativa y creatividad
del personal trabajador, con una tendencia de buena a muy buena de
0.770 positiva, se puede concluir que existe una relacion directa y
significativa entre la gestion del talento humano y la iniciativa y
creatividad del personal adscrito al &rea de logistica de la empresa
Minera Bateas S.A.C. Arequipa-2018.

5.2. Recomendaciones

Primera

Segunda

Tercera

Implementar el &rea de gestion del talento humano en la empresa
minera Bateas S.A.C., incentivando y motivando al personal, y
ejecutando actividades entretenidas, optimizando la gestion del
mismo, impulsando de esta manera un mejor desempefio laboral de

los colaboradores.

Efectuar inspecciones planificadas, para identificar la calidad del
trabajo que realiza cada uno de los colaboradores en beneficio
profesional y empresarial, reconociendo los méritos del colaborador y
asi poder proyectar a futuro un mejor desempefio laboral.

Promover el trabajo en equipo, ejecutando dindmicas de grupo, para
lograr una mejora de las relaciones entre todos los miembros de la
empresa, organizar reuniones donde resalten temas de utilidad tanto

para la empresa y como para el colaborador, también crear quipos de
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Cuarta

trabajo en diferentes areas donde se mejore la capacidad de respuesta

para el cumplimiento de objetivos de la empresa.

Perfeccionar los diferentes ambientes de trabajo, donde se encuentren
presentes las minimas condiciones necesarias de comodidad, de igual
forma brindar incentivos dinerarios y no dinerarios para de esta forma

apreciar el mejor desemperio profesional del colaborador.
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