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Introduccion

En la actualidad, la gestion efectiva del personal constituye uno de los
pilares fundamentales para el éxito de las organizaciones, especialmente en
el sector publico, donde el logro de metas institucionales depende en gran
medida del desempefio y compromiso de sus colaboradores. En este
contexto, la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones de Madre
de Dios enfrenta el desafio de optimizar su gestion de personal para
fortalecer la eficacia en el cumplimiento de sus objetivos estratégicos.

Esta investigacion se centra en determinar la relacion entre la gestion del
personal y el logro de metas dentro de esta entidad publica, considerando
que una administracion adecuada del talento humano no solo impulsa el
desarrollo organizacional, sino que también mejora los servicios ofrecidos a
la sociedad. La Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones tiene
la responsabilidad de regular y supervisar actividades clave para la region, y
su éxito depende de una gestién que alinee los objetivos individuales con los

institucionales.

El estudio, busca identificar los factores de gestidn de personal que impactan
directamente en la consecucion de metas organizacionales, tales como la
capacitacién, la motivacion, el liderazgo y las condiciones laborales.
Asimismo, se proponen recomendaciones para fortalecer estos elementos y
optimizar el rendimiento de los colaboradores, contribuyendo asi a un mayor

cumplimiento de las metas estratégicas de la Direccion.

Esta investigacion aspira a contribuir al desarrollo del conocimiento en la
gestion publica y brindar una base de informacion valiosa para futuras
investigaciones y politicas de recursos humanos en la region de Madre de

Dios.



RESUMEN

La tesis “Gestion del Personal y su relacion con el Cumplimiento de Metas
en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Madre de
Dios, 2024”, cuyo objetivo era determinar como se relaciona la Gestion del
Personal con el Cumplimiento de Metas en la Direccibn Regional de
Transportes y Comunicaciones de Madre de Dios, 2024; La investigacion
abarcé una muestra de 49 trabajadores, y se adoptd un disefio descriptivo
correlacional de corte transversal. Las dos variables estudiadas, Gestion
del Personal y Cumplimiento de Metas, se evaluaron a través de 32
preguntas cada una, empleando una escala tipo Likert similar para ambas.
La confiabilidad del instrumento fue alta, con un coeficiente Alfa de
Cronbach de 0.836 para Gestion del Personal y 0.805 para Cumplimiento

de Metas, indicando una "Buena Confiabilidad".

Los resultados revelaron una relacion significativa entre Gestion del
Personal y Cumplimiento de Metas, al tener en el Coeficiente de
Correlacion de Pearson 0.886. Asimismo, la correlacion entre Gestion del
Personal y Gestion de Ingresos fue de 0.857, y el coeficiente de
determinacién (R2) fue de 0.734, lo que quiere decir que el 73.4% de la
variabilidad en el cumplimiento de metas se puede explicar directamente a
partir de cdmo se gestiona al personal. Este es un porcentaje bastante alto,
lo que demuestra la importancia del factor humano en el logro de

resultados.

Palabras clave:

Gestion del Personal, Reclutamiento y Seleccion de personal,
Capacitacion y Desarrollo del personal, Bienestar y Seguridad Laboral,

Evaluacion y Retencién del Personal.



ABSTRACT

The thesis “Personnel Management and its relation to Goal Meeting in
Mother of God Regional Directorate of Transport and Communications,
2024”, whose objective was to determine how Personnel Management
relates to Goal Meeting in Mother of God Regional Directorate of Transport
and Communications, 2024; The research encompassed a sample of 49
workers, and a cross-sectional correlational descriptive design was
adopted. The two studied variables, Personnel Management and Goal
Meeting, were assessed through 32 questions each, employing a similar
Likert-type scale for both. The reliability of the instrument was high, with a
Cronbach's Alpha coefficient of 0.836 for Personnel Management and

0.805 for Goal Compliance, indicating a "Good Reliability."

The results revealed a significant relationship between Personnel
Management and Goal Meeting, having in the Pearson Correlation
Coefficient 0.886. Similarly, the correlation between Personnel
Management and Revenue Management was 0.857, and the coefficient of
determination (R2) was 0.734, which means that 73.4% of the variability in
goal achievement can be explained directly from how staff are managed.
This is a fairly high percentage, which demonstrates the importance of the

human factor in achieving results.

Keywords:

Personnel Management, Personnel Recruitment and Selection, Personnel
Training and Development, Occupational Welfare and Safety, Personnel

Evaluation and Retention.
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CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Descripcion del Problema

A Nivel Internacional, los desafios en la gestion del personal publico
incluyen la falta de recursos, baja motivacion y practicas de administracion
que limitan el logro de metas institucionales. Segun un informe del Banco
Mundial (2022), los paises en desarrollo enfrentan retos importantes en la
formacién y retencion de personal publico eficiente, lo que afecta su
capacidad para alcanzar metas esenciales como el desarrollo de
infraestructura y la mejora de servicios publicos. Ademas, la Organizacion
para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (OCDE, 2021) destaca que
el desemperio de las instituciones publicas depende en gran medida de una
gestién del talento humano que alinee los objetivos individuales con los
objetivos estratégicos de la organizacion, incentivando la capacitacion y el

compromiso del personal.

A Nivel Nacional, la gestion del personal en el sector publico ha sido
objeto de diversas reformas en los ultimos afios, como la implementacion de
la Ley del Servicio Civil para mejorar la eficacia institucional (Autoridad
Nacional del Servicio Civil [SERVIR], 2023). A pesar de estas reformas,
persisten problemas en mdltiples instituciones publicas en cuanto al
cumplimiento de metas, debido a factores como la falta de incentivos y
oportunidades de desarrollo profesional, asi como una cultura organizacional
débil en términos de orientacion hacia los resultados. Estas carencias
afectan negativamente el rendimiento y compromiso de los trabajadores,
limitando asi los avances en infraestructura y servicios a nivel nacional
(SERVIR, 2023). La burocracia y las Ilimitaciones en el liderazgo
organizacional en areas estratégicas también influyen en la baja motivacion
de los empleados, generando una gestion publica que no siempre logra
satisfacer las expectativas de la ciudadania en cuanto a eficiencia y

resultados.



A Nivel Local, la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones
de Madre de Dios enfrenta serios desafios vinculados al cumplimiento
efectivo de sus metas institucionales. Durante el afio 2024, se ha
evidenciado una brecha entre los objetivos planteados en los planes
operativos anuales y los resultados efectivamente alcanzados, lo que ha
generado preocupacion en torno a la eficiencia de los procesos internos v,
especialmente, a la manera en que se gestiona el talento humano dentro de
la institucion.

Uno de los aspectos que mas ha llamado la atencion es la gestion del
personal. A nivel interno, se perciben carencias significativas en los procesos
de reclutamiento y seleccion, los cuales no siempre se ajustan a criterios
técnicos claros, generando dudas sobre la idoneidad del personal
contratado. Por otro lado, la oferta de capacitacion y desarrollo para los
trabajadores es limitada, y muchas veces no responde a las necesidades
reales del puesto ni a las exigencias del entorno cambiante del sector
publico. Esto genera una brecha entre las competencias del personal y las
demandas del cargo que ocupan.

Ademas, aspectos fundamentales como el bienestar y la seguridad
laboral no parecen recibir la atencion que merecen. Las condiciones fisicas
de trabajo, sumadas a la falta de incentivos adecuados, afectan
directamente la motivacion y el compromiso del personal. A esto se suma
una débil politica de evaluacién y retencién del talento, lo que impide
identificar y potenciar a los trabajadores con alto desempefio, asi como
mejorar aquellos aspectos que limitan la productividad institucional.

En este contexto, el bajo nivel de cumplimiento de metas no puede ser
entendido de manera aislada. Factores como la escasa claridad en la
formulacion de los objetivos institucionales, la falta de seguimiento riguroso a
los indicadores de gestion, y las condiciones organizacionales que dificultan
la ejecucién de los planes, forman parte de un escenario mas complejo en el
que la gestion del personal ocupa un lugar central. La articulacion entre el
capital humano y los logros institucionales resulta entonces fundamental
para alcanzar una administracion publica mas eficiente, transparente y

orientada a resultados.



Por ello, se volvid necesario investigar la relacion entre la gestion del
personal y el cumplimiento de metas en esta entidad, con el fin de proponer
estrategias que fortalezcan tanto los procesos internos de recursos humanos
como los mecanismos de planificacion y evaluacion institucional. Una mejor
gestion del talento puede ser la clave para mejorar el rendimiento
institucional y garantizar una atencion publica mas eficiente y de calidad para

la ciudadania.

1.2. Formulaciéon del Problema

1.2.1. Problema General
¢, Como se relaciona la Gestion del Personal con el Cumplimiento
de Metas en la Direccion Regional de Transportes Yy

Comunicaciones de Madre de Dios, 20247

1.2.2. Problemas Especificos

PE1 ¢Como el Reclutamiento y Seleccion del personal se
relaciona con el Cumplimiento de Metas en la Direccién
Regional de Transportes y Comunicaciones de Madre de
Dios, 2024?

PE2 ¢Cudl es la relacion de la Capacitacion y Desarrollo del
personal con el Cumplimiento de Metas en la Direccién
Regional de Transportes y Comunicaciones de Madre de
Dios, 20247

PEs ¢COmo el Bienestar y Seguridad Laboral del personal se
relaciona con el Cumplimiento de Metas en la Direccién
Regional de Transportes y Comunicaciones de Madre de
Dios, 20247

PE4 ¢COomo la Evaluacion y Retencion del personal se relaciona
con el Cumplimiento de Metas en la Direccion Regional de

Transportes y Comunicaciones de Madre de Dios, 20247



1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo General

Determinar coémo se relaciona la Gestion del Personal con el

Cumplimiento de Metas en la Direccion Regional de Transportes

y Comunicaciones de Madre de Dios, 2024.

1.3.2. Objetivos Especificos

OEu:.

OE..

OEs:.

OEa.

1.4. Variables

Determinar como el Reclutamiento y Seleccién del personal
se relaciona con el Cumplimiento de Metas en la Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones de Madre de
Dios, 2024.

Determinar cual es la relacion de la Capacitacion vy
Desarrollo del personal con el Cumplimiento de Metas en la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de
Madre de Dios, 2024.

Determinar cédmo el Bienestar y Seguridad Laboral del
personal se relaciona con el Cumplimiento de Metas en la
Direccidon Regional de Transportes y Comunicaciones de
Madre de Dios, 2024.

Determinar como la Evaluacién y Retencion del personal se
relaciona con el Cumplimiento de Metas en la Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones de Madre de
Dios, 2024.

Variable de Estudio 1: Gesti6on del Personal

La gestion

del personal constituye uno de los pilares fundamentales

para el funcionamiento eficiente de cualquier organizacion, en especial

en el sector publico. Este proceso abarca una serie de practicas y

politicas orientadas a atraer, formar, cuidar y mantener al recurso

humano dentro de la institucion. De manera integrada, comprende el

reclutamiento y la seleccion, donde se identifica y elige al personal con



el perfii mas adecuado para cada puesto; la capacitacion y el
desarrollo, orientados a fortalecer habilidades y competencias a lo largo
del tiempo; el bienestar y la seguridad laboral, que buscan garantizar
condiciones fisicas y emocionales favorables para el trabajador; y la
evaluacion y retencion del personal, como mecanismos para valorar el
rendimiento y fomentar la permanencia del talento que aporta a la

mejora institucional. (Chiavenato, 2019).

Dimensiones:

v" Reclutamiento y Selecciéon de personal
v'  Capacitacién y Desarrollo del personal
v'  Bienestar y Seguridad Laboral
v

Evaluacion y Retencién del Personal

Variable de Estudio: Cumplimiento de Metas

El cumplimiento de metas representa la capacidad de una organizacion
para lograr los objetivos que ha planificado, evaluando no solo los
resultados obtenidos, sino también los procesos que los hacen
posibles. Comienza con una adecuada formulacién y claridad de
metas, que define con precision lo que se espera alcanzar. Continta
con la gestion y seguimiento, que permiten monitorear avances y
corregir desvios a tiempo. Los resultados alcanzados muestran el nivel
de eficacia institucional, mientras que las condiciones institucionales —
como recursos, liderazgo y estructura— influyen directamente en la
posibilidad de lograr esos objetivos. Asi, el cumplimiento de metas
refleja tanto la planificacion como la capacidad de ejecucién de una
entidad. (Robbins & Judge, 2020).

Dimensiones:

v" Formulacién y Claridad de Metas
v'  Gestion y Seguimiento de Metas
v'  Resultados Alcanzados
v

Condiciones Institucionales para el Logro de Metas



1.5. Operacionalizacion de Variables

Variable Dimensién Indicadores items Escala de
Valoracion
bl ) Claridad en los perfiles de puesto
Variable de Estudio 1 gelclutg[‘mento y Aplicacién de criterios técnicos jf_’ eé
Gestién del Personal eleccion Transparencia en el proceso 7 y, 8'
Se refiere al conjunto de Seguimiento al nuevo personal
oliticas, estrategias Existencia de programas de
politic 9 y neta ge prog 9,10, 1 =Nunca
practicas que una o capacitacion 11. 12
organizacion utiliza para gzz:rcrlé?lglon y Participacion del personal 13,14, 2= Casi
gestionar sus  recursos s . 15 v16
humanos, con el objetivo de Aplicacion del aprendlzaje y Nunca
optimizar su rendimiento, Desarrollo profesional 3=A
desarrollo y bienestar. Esto Promocion del bienestar 17 18 Veces
gqrgggseoina aTaFI)(L,I: ga”;gmdg Bienestar y Prevencion de riesgos 19,20, , Casi
> . Seguridad Laboral - = Lasl
reclutamiento y seleccion, g9 Seguridad en el entorno Iaporal 223} 2224 .
capacitacion y desarrollo, Respuesta ante emergencias y lempre
eva}[!uac@(:)n de desempefio, Evaluacis Evaluacién del desempefio 25, 26, 5= Siempre
motivacion y compensacion Evaluaciony I 27, 28,
(Chiavenato, 2020; Ulrich & Retencion del Reconoc_|m|ento Iabora_l . 29 30
Lake, 2023). Personal Oportunl_dades de crgcflm|ento 31y 32
Estrategias de retencién
Claridad en la redaccién de
metas
Variable de Estudio 2 Formulacién y Alineacién con objetivos 1,2, 3,
Claridad de Metas institucionales 4,5, 6,
Cumplimiento de Metas Participacion del personalensu /Y8
] o formulacion
Se define en terminos de Viabilidad de cumplimiento
0gros especiticos Ejecucion de actividades
alineados con los objetivos . 9 10. 1=Nunca
o . planificadas , 10,
de la organizacion, que Gestiony . ; 11, 12 = i
. o d Seguimiento y monitoreo del v L4 2 = Casi
representan la  variable Seguimiento de avance 13, 14,
dependiente. Este Metas Retroalimentacion al | 15 y16 Nunca
cumplimiento es evaluado a e_roa !men amoq al persona _
través de métricas de Ap||caq|on de acciones 3 =AVeces
productividad, cumplimiento correctivas 4 = Casi
de cronogramas y la Cumplimiento de metas _
: i institucionales Siempre
calidad del servicio, entre o . 17, 18,
otros. La efectividad de la Alcance de objetivos enelarea 19 20, 5= Siempre
gestion del personal se ha Resultados de trabajo 21, 22,
relacionado con el mejor Alcanzados Resultados concretos derivados 23y 24
desempefio en estos de las actividades
indicadores en estudios Concordancia entre metas
recientes (Stahl et al., 2020; trazadas y logros obtenidos
Westerman et al., 2020). Acceso a recursos humanos y
materiales adecuados
Condiciones Apoyo y liderazgo institucional 25, 26,
Institucionales para el logro de objetivos 27, 28,
para el Logro de Coordinacion operativa entre 29, 30,
Metas areas 31y 32

Cultura de responsabilidad y
compromiso organizacional




1.6. Hipotesis

1.6.1. Hipotesis General

HG La Gestion del Personal se relaciona significativamente con

HGo

el Cumplimiento de Metas en la Direccidon Regional de

Transportes y Comunicaciones de Madre de Dios, 2024.

La Gestion del Personal no se relaciona

significativamente con el Cumplimiento de Metas en la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de
Madre de Dios, 2024.

1.6.2. Hipotesis Especificas

HE:.

HE:.

HEs.

HE.4.

El Reclutamiento y Seleccién del personal se relaciona
significativamente con el Cumplimiento de Metas en la
Direccidon Regional de Transportes y Comunicaciones de
Madre de Dios, 2024.

La Capacitacion y Desarrollo del personal se relaciona
significativamente con el Cumplimiento de Metas en la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de
Madre de Dios, 2024.

El Bienestar y Seguridad Laboral del personal se relaciona
significativamente con el Cumplimiento de Metas en la
Direcciéon Regional de Transportes y Comunicaciones de
Madre de Dios, 2024.

La Evaluacion y Retencion del personal se relaciona
significativamente con el Cumplimiento de Metas en la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de
Madre de Dios, 2024.

1.7. Justificacion

El estudio sobre la relacion entre la gestion del personal y el

cumplimiento de metas en la Direccion Regional de Transportes y

Comunicaciones de Madre de Dios se justifica por la necesidad de optimizar



el rendimiento organizacional en el sector publico, donde la eficiencia y la
capacidad de alcanzar objetivos estratégicos son cruciales para el desarrollo

y satisfaccion de las necesidades sociales.

1.7.1. Justificacion Teorica

En términos tedricos, esta investigacion se fundamenta en las
teorias de gestion de recursos humanos y desempefio organizacional.
Estudios previos han demostrado que una buena gestion del personal,
caracterizada por la capacitacion, la motivacion y la evaluacion de
desempeiio, contribuye al cumplimiento efectivo de metas
organizacionales, tanto en el sector publico como en el privado (Stahl et al.,
2020; Guest, 2020).

Al explorar esta relacién en el contexto de una institucion regional,
el estudio aporta a la teoria al examinar como estos principios se aplican y
adaptan a un entorno especifico, destacando los factores contextuales que

pueden influir en su efectividad (Boxall & Purcell, 2016).

1.7.2. Justificacién Préactica

Desde una perspectiva practica, los resultados de este estudio
pueden orientar a los directivos y responsables de la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones de Madre de Dios en el disefio de politicas
de recursos humanos que promuevan un mejor cumplimiento de sus
metas. La evidencia empirica sobre practicas eficaces de gestion de
personal puede guiar la implementacion de mejoras en el reclutamiento,
desarrollo y motivacion de los empleados, lo cual se traduce en un
desempeiio organizacional mas alineado con los objetivos estratégicos de
la institucion (Kaufman, 2020; Collins & McNulty, 2020). Al proveer
estrategias practicas basadas en datos locales y contemporaneos, esta
investigacion se convierte en una herramienta de gestiéon que puede ser

aplicada directamente.

1.7.3. Justificacién Social
A nivel social, el estudio cobra relevancia ya que una mejora en el

cumplimiento de metas en la Direccion Regional de Transportes y



Comunicaciones implica una mejor prestacion de servicios publicos a la
comunidad de Madre de Dios.

Un servicio publico mas eficiente tiene un impacto positivo en la
satisfaccion ciudadana y en el desarrollo socioeconémico de la region, al
garantizar el acceso adecuado y seguro a las infraestructuras de transporte
y comunicacion (Mujtaba, 2022). En este sentido, la investigacion también
contribuye a la rendiciébn de cuentas en el sector publico, al promover
practicas de recursos humanos que mejoren el desempefio y la

transparencia institucional.

1.7.4. Justificacion Metodoldgica

Metodolégicamente, esta investigacion contribuye a desarrollar un
marco de evaluacion de la relacion entre gestion del personal y
cumplimiento de metas, utilizando métodos cuantitativos que permiten
medir de manera precisa el impacto de diferentes practicas de recursos
humanos en el rendimiento organizacional.

La investigacion, que emplea instrumentos validados y escalas de
Likert para evaluar percepciones y frecuencias, aporta un enfoque
estructurado y replicable que puede ser aplicado en otras instituciones
similares, facilitando la generacion de datos comparativos y longitudinales
(Westerman et al., 2020; Kirova & Vasileva, 2021).

1.8. Consideraciones Eticas

En esta investigaciobn, es esencial abordar aspectos éticos que
aseguren una conducta responsable y respetuosa hacia los participantes,
para comenzar, el consentimiento informado es crucial; los participantes
deben conocer los objetivos y alcances del estudio, asi como sus derechos,
incluyendo la opcién de retirarse en cualquier momento sin repercusiones,
siguiendo las recomendaciones de transparencia ética de la Asociacion
Americana de Psicologia (APA, 2020). El proceso garantiza que la
participacion sea voluntaria y reflexiva, evitando cualquier tipo de coercion
(Resnik, 2020).

La confidencialidad y el anonimato son también pilares éticos que

resguardan la privacidad de los participantes, sobre todo en un estudio que
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involucra empleados en un entorno laboral especifico. Solo el equipo
investigador tendra acceso a los datos individuales, que seran presentados
de forma andnima y agregada para evitar cualquier identificacion. Esto no
solo protege la privacidad, sino que también fomenta una participacion
sincera y libre de repercusiones (Smith, 2021; Beauchamp & Childress,
2019).

Asimismo, la transparencia y veracidad en la presentacion de los
hallazgos son imprescindibles para la credibilidad del estudio. La
interpretacion de los resultados debe reflejar fielmente los datos obtenidos,
sin sesgos que puedan distorsionar las conclusiones o manipular el analisis
en funcion de intereses externos (McKenna & Richardson, 2020).

Por ultimo, el equipo de investigacion tiene una responsabilidad ética
de comunicar los resultados de manera honesta y de hacerlos accesibles,
tanto a los participantes como a la organizacion, en un esfuerzo por
promover la mejora continua de las practicas organizacionales y el

cumplimiento de metas en el sector publico.
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CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de Estudio

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Ahmed y Raza (2021) en Turquia realizaron una investigacion
intitulado "Impacto de la evaluacion de desempefio en el compromiso
organizacional® cuyo objetivo era determinar cémo la percepcion de
equidad en la evaluaciéon de desempefio afecta la satisfaccién y el
compromiso de los empleados en instituciones publicas. Utilizando una
metodologia cuantitativa con encuestas a 200 empleados, el estudio
revel6 que las evaluaciones de desempefio percibidas como justas y
basadas en logros aumentan la moral y la disposicién de los empleados
para alcanzar los objetivos organizacionales. Ademas, encontraron que
las evaluaciones injustas generan insatisfaccion y una reduccion en el
compromiso laboral, lo cual afecta negativamente el desempefio general y
el logro de metas.

Stahl et al. (2020), en su publicacion "Gestion estratégica de
recursos humanos en el sector publico: una perspectiva global",
establecieron como objetivo realizar una comparacion exhaustiva de las
practicas de recursos humanos en instituciones gubernamentales de
América, Europa y Asia. Su estudio incluyd una muestra de 200
empleados del sector publico y utilizé encuestas para evaluar el impacto
de la planificacion estratégica de recursos humanos en el rendimiento
organizacional. Los resultados mostraron que las organizaciones con
politicas sélidas de desarrollo y retencion de talento lograron un mejor
cumplimiento de objetivos y una mayor eficiencia operativa. Los autores
enfatizan que la implementacion de politicas de recursos humanos
efectivas en el sector publico es crucial para evitar problemas como la
desmotivacién y la alta rotacibn de personal, los cuales afectan

negativamente la consecucion de metas.
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Wang y Chen (2019) realizaron un estudio en China titulado
"Impacto de los incentivos en la satisfaccion laboral y el cumplimiento de
metas en el sector publico chino", tenian como objetivo examinar el papel
de los incentivos monetarios y no monetarios en la satisfaccién laboral y
el rendimiento de los empleados en instituciones publicas en China. Con
una muestra de 150 empleados de distintas instituciones y una
metodologia de encuestas cuantitativas, los autores encontraron que los
incentivos mejoran considerablemente la satisfaccion y el compromiso del
personal, lo que se traduce en un mejor cumplimiento de metas. El
estudio destaca que los incentivos monetarios no son los Unicos efectivos;
los reconocimientos publicos y las oportunidades de crecimiento
profesional también son altamente valorados y tienen un efecto positivo

en la moral y la eficiencia.

Gupta y Kumar (2018) en India realizaron la investigacion intitulado
“Impacto de la motivacion en el logro de objetivos en el sector publico
indio" establecieron como objetivo analizar cdmo la motivacion laboral
influye en el compromiso y la productividad de los empleados en
instituciones gubernamentales en India. A través de entrevistas y
encuestas aplicadas a una muestra de 100 empleados, determinaron que
factores como el reconocimiento, el desarrollo profesional y la oportunidad
de crecimiento personal tienen un impacto significativo en la moral de los
empleados. Los resultados sugieren que las instituciones que valoran el
esfuerzo y proporcionan oportunidades de avance profesional logran
niveles mas altos de eficiencia y cumplimiento de objetivos, mientras que
las que no lo hacen experimentan altos niveles de ausentismo y una baja

moral en el personal.

Anwar y Qadir (2017) realizaron un estudio titulado "Impacto de las
practicas de gestion de recursos humanos en el desempefio
organizacional en Pakistan", teniendo como objetivo conocer cOmo son
las practicas clave de recursos humanos, como la capacitacion y la
evaluacion del desempefio, influyen en la productividad y la satisfaccion

laboral en empresas privadas en Pakistan. Este estudio, basado en una
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metodologia cuantitativa con encuestas estructuradas a 150 empleados
de diversos sectores, encontr6 que las empresas con programas de
capacitacion regulares y evaluaciones de desempefio justas registran
niveles mas altos de productividad y compromiso entre los empleados.
Las empresas que implementaron una gestion de recursos humanos
estructurada también observaron menores tasas de rotacion, en
comparacion con aquellas que no invirtieron en el desarrollo del personal.
Llegaron a la conclusién que, la capacitaciébn no solo mejora la eficiencia
individual, sino que también fomenta un ambiente laboral mas cohesivo y

orientado a los objetivos organizacionales.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Castillo y Paredes (2022) realizaron la investigacion intitulada
“Efecto de los Incentivos en el Rendimiento en Instituciones Publicas en
Lima”, tenian como objetivo determinar el impacto de las politicas de
incentivo en la productividad de los empleados en el sector publico de
Lima. Con una muestra de 100 empleados y utilizando encuestas
estructuradas, concluyeron que los programas de reconocimiento y las
oportunidades de crecimiento personal incrementan notablemente el
compromiso y la motivacion del personal, factores que son esenciales
para el logro de metas. Recomendaron la implementacién de programas
de desarrollo profesional que mejoren el ambiente laboral y promuevan la

eficiencia.

Flores (2021) realizo la investigacion intitulada “Relacion entre la
Gestidon de Personal y el Cumplimiento de Objetivos en el Sector Publico
Peruano”, el objetivo propuesto era analizar como la motivacion y las
evaluaciones laborales afectan el rendimiento de 100 empleados del
sector publico mediante un enfoque cuantitativo. Los resultados mostraron
gue la implementacion de un sistema de evaluacion y reconocimiento de
desempefio eleva los niveles de satisfaccion y compromiso de los
empleados, lo que se traduce en un mayor cumplimiento de metas
organizacionales, determinandose que la motivacibn es un factor

determinante para la eficiencia y la lealtad en el ambito laboral.
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Rodriguez (2021) realizo la investigacion intitulada “Efecto de la
Gestion de Recursos Humanos en el Cumplimiento de Objetivos en el
Sector Publico Peruano”, teniendo como objetivo determinar la relacion
entre la capacitacion y el logro de objetivos, la metodologia tuvo un
enfoque cuantitativo basada en encuestas a 95 empleados del sector
publico peruano. Los hallazgos muestran que el desarrollo profesional
continuo y el entrenamiento especifico mejoran significativamente la
productividad y el compromiso, lo cual permite a las organizaciones
alcanzar sus metas con mayor efectividad. Rodriguez subraya que la
inversion en capacitacion es esencial para fomentar una cultura de

cumplimiento en el &mbito publico.

Salazar (2020) realizo la investigacion intitulada “Practicas de
Gestion de Recursos Humanos y Eficiencia Institucional en el Sector
Publico Peruano”, tenia como objetivo determinar como el desarrollo
profesional y el reconocimiento laboral impactan en el rendimiento
organizacional en una muestra de 110 empleados. El estudio concluy6
qgue las politicas de gestion de talento y de reconocimiento del esfuerzo
son fundamentales para el éxito organizacional, ya que fomentan la
satisfaccion y el compromiso, elementos clave para el logro de los
objetivos. Salazar sugiere que las instituciones publicas deben enfocarse
en implementar practicas de gestion de personal orientadas al desarrollo y

motivacion de los empleados

Mendoza (2019) realizo la investigacion intitulada “Gestion de
Recursos Humanos y Desempefio Organizacional en Instituciones
Publicas Peruanas”, tenia como objetivo conocer cOmo la capacitacion y
la motivacion influyen en el rendimiento y la satisfaccion de los empleados
en el sector publico peruano. La investigacion, basada en encuestas a
120 empleados, revel6 que la capacitacién continua y un sistema de
incentivos adecuado aumentan el compromiso y la productividad de los
empleados, fomentando un ambiente de trabajo colaborativo y orientado

al cumplimiento de objetivos. Mendoza concluye que el desarrollo
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profesional continuo es clave para mantener altos niveles de eficiencia y

lealtad hacia la organizacion.

2.1.3. Antecedentes Locales

Rodriguez (2023) realizo la investigacion intitulada “Desarrollo
Profesional y Desempefio en el Gobierno Regional de Madre de Dios”,
planteAndose como objetivo analizar como la capacitacion y el
reconocimiento afectan el compromiso y la eficiencia laboral, el estudio
tuvo un enfoque cuantitativo con encuestas a 85 empleados del Gobierno
Regional encontré que las instituciones que invierten en el desarrollo de
sus empleados logran un mejor cumplimiento de objetivos, ya que el
reconocimiento y la capacitacion continua generan un ambiente de trabajo
mas motivado y eficiente, los resultados muestran que las politicas de
desarrollo profesional contribuyen a una mayor motivacion y desempefio,

lo que facilita el cumplimiento de las metas regionales.

Garcia (2022) realizo la investigacion intitulada “Influencia de la
Capacitacion y la Evaluacién de Desempefio en la Direccién Regional de
Salud de Madre de Dios” tuvo como objetivo investigar el impacto de la
capacitacion y la evaluacion del desempefio en la productividad y el
cumplimiento de metas en la Direccién Regional de Salud, el estudio tenia
un enfoque cuantitativo con encuestas a empleados de la Direccion
Regional de Salud de Madre de Dios, encuestando a 80 empleados,
concluy6 que, la capacitacion continua y la evaluacion del desempefio son
factores determinantes en la mejora del desempefio laboral. Los
empleados bien capacitados y evaluados regularmente tienden a ser mas
productivos, lo que resulta en un mayor cumplimiento de las metas

organizacionales.

Lépez y Vargas (2021) realizo la investigacion intitulada
“Evaluacion de Desempefio y su Influencia en la Productividad en
Instituciones Publicas de Madre de Dios”, tenia como objetivo determinar
cémo la implementacién de evaluaciones de desempefio objetivas mejora
el rendimiento de los empleados en las instituciones publicas locales. La

metodologia fue descriptiva correlacional, la muestra fueron 70
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trabajadores, concluyeron que las evaluaciones peridédicas aumentan la
eficiencia, motivacion y compromiso, facilitando el cumplimiento de las

metas organizacionales.

2.2. Marco Teoérico
2.2.1. Variable de Estudio 1: Gestion de Personal

La gestion del personal se refiere al conjunto de politicas, practicas y
procesos que una organizacion implementa para manejar Sus recursos
humanos, incluyendo la contratacion, formacion, motivacion, evaluacion y
desarrollo de los empleados, con el fin de alcanzar los objetivos
organizacionales.

Segun Robinson y Judge (2019), la gestion de personal busca
optimizar la productividad de los empleados mediante estrategias que
favorezcan tanto el desarrollo personal como el profesional. Ademas,
Salazar y Rodriguez (2020) destacan que una gestion eficiente del talento
humano es clave para el éxito de las instituciones publicas, como se
ejemplifica en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de
Madre de Dios, donde los recursos humanos deben estar alineados con las
metas institucionales.

La gestion de personal es un proceso fundamental dentro de las
organizaciones, que abarca una serie de practicas y estrategias orientadas
a maximizar el rendimiento de los empleados, promover su desarrollo y
asegurar el cumplimiento de los objetivos organizacionales. Esta gestién no
solo involucra la contratacion, formacion, y desarrollo de los empleados,
sino también la creacibn de un ambiente de trabajo que fomente el
compromiso, la motivacion y el bienestar de los trabajadores. En el
contexto de la investigacion sobre la relacion entre la gestion del personal y
el cumplimiento de metas en una institucién publica, es importante destacar
como esta gestidon influye directamente en el rendimiento organizacional y
la eficacia de las estrategias institucionales.

La gestion estratégica de recursos humanos busca alinear las
practicas de personal con los objetivos de la organizacién. Segun Delgado

(2019), una correcta gestion del talento humano mejora la productividad y
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eficiencia organizacional al garantizar que los empleados estén bien
capacitados, motivados y comprometidos con los valores y objetivos
institucionales. Esta perspectiva es respaldada por Salazar y Rodriguez
(2020), quienes sefialan que la formacion continua y las politicas de
incentivos son cruciales para mantener altos niveles de rendimiento y
satisfaccion laboral en el sector publico.

La motivacion juega un papel clave dentro de la gestion de personal.
En un estudio realizado por Pérez y Diaz (2021), se encontré que un
adecuado sistema de reconocimiento e incentivos incrementa la motivacion
intrinseca y extrinseca de los empleados, lo que se traduce en un mayor
compromiso hacia los objetivos organizacionales. De acuerdo con Gupta y
Kumar (2018), el fomento de un entorno laboral positivo, junto con la
implementacion de programas de desarrollo profesional, contribuye a que
los empleados se comprometan a cumplir las metas establecidas por la
organizacion.

En cuanto a la evaluacion del desempefio, Castro (2020) destaca
gue las evaluaciones de desempefio bien estructuradas son herramientas
poderosas para medir los logros individuales en relacién con los objetivos
organizacionales. Estas evaluaciones no solo ayudan a identificar areas de
mejora, sino también a reconocer logros, lo que refuerza la motivacion de
los empleados para seguir alcanzando los objetivos. Gonzalez y Sanchez
(2019) agregan que un sistema de evaluacién transparente y justo mejora
la relacién entre empleador y empleado, incrementando el rendimiento y
reduciendo la rotaciéon de personal.

Ademas, la gestion del talento humano incluye el disefio de politicas
gue favorezcan un ambiente laboral saludable y colaborativo. Segun
Martinez (2022), la creacion de un clima organizacional positivo es esencial
para mejorar la satisfaccion y productividad de los empleados. El estudio
de Flores (2021) también subraya que la implementacion de préacticas de
gestion adecuadas y justas, tales como la asignacién de tareas equitativas
y el reconocimiento oportuno del esfuerzo, impacta de manera significativa

en el cumplimiento de metas y objetivos.
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La gestion de personal es un elemento fundamental para el éxito
organizacional, ya que incide directamente en la productividad, la moral y el
bienestar de los empleados, aspectos que, a su vez, impactan el
cumplimiento de las metas y objetivos institucionales. Es clave para alinear
los recursos humanos con las estrategias organizacionales, lo que
garantiza una mejor utilizacion del talento disponible y una mayor

efectividad en las tareas.

1. Importancia de la gestion de personal

La gestion adecuada de los recursos humanos asegura que las
personas dentro de una organizacion estén motivadas, capacitadas y
comprometidas con los objetivos institucionales. Segun Gupta y Kumar
(2018), un entorno laboral positivo y el desarrollo de habilidades
especificas pueden contribuir significativamente a la eficiencia
organizacional. Ademas, Pérez y Diaz (2021) destacan que la gestion
estratégica del personal no solo mejora el rendimiento individual, sino que
también facilita el cumplimiento de metas a largo plazo, fomentando una
cultura de trabajo orientada al logro de objetivos.

Una gestion de personal efectiva contribuye a mantener un ambiente
de trabajo saludable, reduciendo la rotacién de personal y aumentando la
satisfaccion laboral, lo cual mejora la retenciébn y reduce los costos
asociados con la contratacion y formaciéon de nuevos empleados (Martinez,
2022). En el contexto publico, Castro (2020) sefiala que una gestion
adecuada de los recursos humanos puede ser decisiva para el éxito de
proyectos y la implementacion de politicas publicas, ya que impacta

directamente en la eficiencia de los procesos administrativos.

2. Objetivos de la gestion de personal
Los principales objetivos de la gestion de personal incluyen:

v' Garantizar que el personal esté comprometido con la misién y vision
de la institucién, y que cada miembro del equipo entienda su papel

dentro de los objetivos generales de la organizacién (Delgado, 2019).
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v' Brindar las herramientas necesarias para que los empleados
desarrollen sus habilidades y puedan adaptarse a los cambios
tecnolégicos y organizacionales. Segun Gonzalez y Sanchez (2019),
la capacitacion continua mejora tanto la satisfaccion laboral como el

desempefio organizacional.

v' Crear un entorno donde los empleados se sientan valorados y
respetados, lo que contribuye a su motivacion y al cumplimiento de los
objetivos institucionales. Salazar y Rodriguez (2020) subrayan que un
buen clima organizacional es esencial para alcanzar el rendimiento

esperado.

v' Asegurar que los empleados mas capacitados permanezcan en la
organizacion. Esto implica ofrecer condiciones de trabajo atractivas,
junto con beneficios que apoyen el bienestar fisico y mental del

personal (Pérez y Diaz, 2021).

v/ Establecer sistemas claros de evaluaciébn de desempefio, para
monitorear los logros de los empleados y proporcionar
retroalimentacion constructiva, ayudando a la mejora continua
(Gonzélez & Sanchez, 2019).

Dimension 1: Reclutamiento y Seleccion de personal

El proceso de reclutamiento y seleccion de personal es crucial para
cualquier organizacion que desee contratar individuos altamente calificados,
motivados y que se alineen con la cultura y objetivos de la empresa. Este
proceso no solo impacta en la productividad de la empresa, sino que
también determina el ambiente laboral y el compromiso de los empleados.

El reclutamiento es el primer paso para llenar una vacante dentro
de una organizacion. Se trata de atraer a un conjunto de candidatos con las
cualificaciones necesarias para desempefar un puesto de trabajo. Existen
dos formas principales de reclutamiento: el interno y el externo.

1. Reclutamiento Interno: Este tipo de reclutamiento busca promover a
empleados dentro de la propia organizacion. Es una excelente manera

de motivar a los trabajadores actuales, ya que les ofrece oportunidades
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de crecimiento y desarrollo dentro de la misma empresa (Armstrong,
2016). Ademas, los empleados internos ya conocen la cultura
organizacional, lo que facilita su adaptacion a nuevos roles. Sin
embargo, su aplicacién depende de si la organizacién cuenta con el

talento necesario para ascender a los puestos vacantes.

Reclutamiento Externo: A veces, los puestos requieren habilidades o
perfiles que no se encuentran dentro de la organizacién, por lo que se
recurre a fuentes externas. Las fuentes mas comunes para este tipo de
reclutamiento incluyen plataformas de empleo en linea, ferias de trabajo,
consultoras de recursos humanos y redes sociales (Rodriguez, 2018). El
reclutamiento externo permite que la empresa acceda a un grupo mas
amplio de candidatos, lo que aumenta las posibilidades de encontrar al

candidato mas adecuado para el puesto.

El proceso de seleccién tiene como objetivo identificar, entre todos

los candidatos reclutados, a aquellos que mejor se adapten a los requisitos

del puesto y a la cultura de la empresa. Este es un proceso mas riguroso

gue el reclutamiento y consta de diversas etapas.

1.

Revision de Curriculum Vitae (CV): El primer paso en la seleccion
consiste en revisar los CVs de los candidatos para identificar aquellos
gue cumplen con los requisitos minimos del puesto. Es un primer filtro
gue permite eliminar a aquellos que no cumplen con las cualificaciones

necesarias (Mello, 2015).

Entrevistas: Las entrevistas son una herramienta esencial para la
seleccién. Se pueden clasificar en estructuradas y no estructuradas. Las
entrevistas estructuradas se basan en una serie de preguntas
preestablecidas, mientras que las entrevistas no estructuradas son mas
informales y permiten explorar en profundidad aspectos de la
personalidad y motivaciones del candidato (Robbins & Judge, 2017).
Segun Garcia (2020), las entrevistas permiten evaluar aspectos que no
se reflejan en el CV, como la capacidad de comunicacion, la
adaptabilidad o las habilidades interpersonales.
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Pruebas Psicométricas: Ademas de las entrevistas, algunas
organizaciones optan por realizar pruebas psicométricas para evaluar las
aptitudes cognitivas, la personalidad y las habilidades de los candidatos.
Estas pruebas pueden ser particularmente Utiles para puestos que
requieren competencias técnicas o habilidades cognitivas especificas
(Sanchez & Vazquez, 2019).

Verificacion de Referencias: Este paso implica contactar a
empleadores previos del candidato para confirmar aspectos clave de su
desempeiio laboral y asegurar que la informacién proporcionada en el
CV es veridica. Este proceso de verificacién ayuda a mitigar el riesgo de
contratar a alguien que no cumpla con las expectativas (Chiavenato,
2011).

Seleccion Final: Después de evaluar todos los aspectos anteriores, el
comité de seleccién toma una decisién sobre quién ocupara el puesto
vacante. Esta decisidbn debe basarse en una evaluacién objetiva y no

debe verse influenciada por prejuicios o factores externos (Mena, 2014).

Contar con un proceso de reclutamiento y seleccion eficaz puede

aportar numerosos beneficios a la organizacion. Entre los mas destacados,

se incluyen:

1.

Mejor Ajuste Cultural: Un proceso de seleccion bien llevado a cabo
ayuda a encontrar candidatos que no solo sean aptos para el puesto,
sino que también se alineen con la cultura de la organizacion, lo cual es
clave para el éxito a largo plazo (Mello, 2015).

Reduccion de la Rotaciéon de Personal: Un buen proceso de seleccion
reduce las probabilidades de que los nuevos empleados se vayan poco
después de ser contratados. Cuando los candidatos seleccionados se
ajustan bien al puesto y a la empresa, es menos probable que
abandonen el trabajo en poco tiempo (Armstrong, 2016).

Productividad y Rendimiento Mejorados: Los empleados
seleccionados de manera adecuada suelen ser mas productivos, ya que
cuentan con las habilidades necesarias para el puesto y estan motivados

para desempefiar sus tareas de forma eficaz (Garcia, 2020).
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4. Fomento de un Clima Laboral Positivo: Al seleccionar a los
candidatos correctos, se mejora el ambiente de trabajo. Los empleados
gue encajan bien en su equipo y en la cultura organizacional tienden a
ser mas colaborativos y a contribuir a un ambiente de trabajo positivo
(Rodriguez, 2018).

El reclutamiento y la seleccion de personal son procesos esenciales
para garantizar que una organizacion cuente con el talento adecuado para
enfrentar los retos y alcanzar sus objetivos. Si bien el reclutamiento se
enfoca en atraer a los mejores candidatos, la seleccion tiene como propdsito
elegir a aquellos que realmente sean adecuados para el puesto y para la
cultura organizacional. Un proceso bien ejecutado en ambas areas asegura
la construccién de equipos de trabajo eficientes, motivados y comprometidos

con los valores de la organizacion.

Dimension 2: Capacitacion y Desarrollo del personal

La capacitacién y desarrollo del personal es uno de los pilares
fundamentales en cualquier organizacion que busque no solo mantenerse
competitiva, sino también fomentar un ambiente de trabajo productivo y
armonioso. Estos procesos no solo benefician a los empleados al
proporcionarles herramientas y conocimientos para mejorar sus habilidades,
sino que también contribuyen al éxito general de la empresa.

La capacitacion es un proceso que tiene como objetivo mejorar las
habilidades y competencias de los empleados, especificamente para cumplir
con sus tareas y responsabilidades actuales. Es, en esencia, una inversion a
corto plazo que busca optimizar el desempefio laboral inmediato.

La capacitacion es clave porque permite que los empleados
adquieran o perfeccionen las habilidades necesarias para desempeiar de
manera eficiente su trabajo. Un empleado bien capacitado puede reducir el
margen de error, aumentar la productividad y manejar las nuevas
herramientas tecnologicas con mayor facilidad. Ademas, ayuda a generar un
sentido de seguridad y confianza en el trabajador, lo que a su vez mejora la

motivacion y el compromiso con la organizacion (Armstrong, 2016).
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Dependiendo de las necesidades de la organizacion y el tipo de

puesto, existen varias formas de capacitacion, estas incluyen:

1.

Capacitacion técnica: Se refiere a la formacion en habilidades
especificas que los empleados necesitan para ejecutar tareas concretas.
Una capacitacion técnica es ensefiar a los empleados a utilizar un nuevo
sistema informatico o maquinaria.

Capacitacion en habilidades interpersonales (blandas): Este tipo de
capacitacibn no se centra tanto en habilidades técnicas, sino en
aspectos como la comunicacion, trabajo en equipo, liderazgo y manejo
del estrés. Las habilidades blandas son cada vez mas valoradas en los
entornos laborales modernos, ya que impactan directamente en la

dindmica de equipo y la cultura organizacional (Mello, 2015).

La forma en que se lleva a cabo la capacitacién puede variar

dependiendo de la modalidad y los recursos disponibles, los métodos mas

comunes son:

1.

Entrenamiento en el puesto de trabajo: En este tipo de capacitacion,
el empleado aprende realizando su trabajo de manera directa bajo la
supervision de un mentor o supervisor. Este método permite que los
empleados se familiaricen con las tareas diarias de manera practica y
rapida.

Capacitaciéon presencial o virtual: Dependiendo de las circunstancias,
la capacitacion puede llevarse a cabo en persona 0 mediante
plataformas en linea. Las opciones en linea son especialmente tiles en
el contexto actual, dado que ofrecen flexibilidad y son mas accesibles

para empleados de distintas ubicaciones (Robbins & Judge, 2017).

Simulaciones y ejercicios practicos: Las simulaciones permiten a los
empleados practicar situaciones que podrian enfrentar en su trabajo, lo

gue les da confianza para manejarlas de manera efectiva.

El desarrollo del personal se centra en el crecimiento a largo plazo

de los empleados dentro de la organizacion. Mientras que la capacitacion

aborda las necesidades inmediatas, el desarrollo busca preparar a los
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empleados para roles mas avanzados o complejos, promoviendo su carrera

profesional dentro de la empresa.

1. Objetivos del Desarrollo del Personal: El principal objetivo del

2.

desarrollo es mejorar la capacidad y el potencial de los empleados para
gue puedan asumir roles de mayor responsabilidad. Esto implica
preparar a los empleados para enfrentar desafios mas complejos, lo cual
es crucial tanto para su crecimiento personal como para el éxito de la

organizacion a largo plazo (Sanchez & Vazquez, 2019).

Tipos de Desarrollo: Existen varias formas en que las organizaciones
pueden fomentar el desarrollo profesional de sus empleados. Algunas de

las mas efectivas incluyen:

v' Mentoria y Coaching: Programas de mentoria proporcionan a los

empleados la oportunidad de aprender de un colega o superior con
mas experiencia. Por otro lado, el coaching se centra en la mejora
de habilidades especificas a través de la orientacion individualizada
(Mello, 2015).

Rotacion de Puestos: Permite que los empleados experimenten
diferentes roles dentro de la organizacién. Este enfoque no solo
mejora las habilidades de los trabajadores, sino que también les
proporciona una comprension mas completa de las operaciones de
la empresa.

Desarrollo de Liderazgo: Las organizaciones también deben
invertir en programas de liderazgo para preparar a sus empleados
mas destacados para roles directivos. Este tipo de desarrollo es
clave para garantizar la continuidad y el éxito a largo plazo de la

empresa.

El desarrollo no se mide solo a través de la capacitacion formal,

sino también por los resultados observados en el desempefio y la capacidad

del empleado para asumir nuevas responsabilidades. Las evaluaciones de

desempeiio y las entrevistas de retroalimentacion son herramientas utiles

para medir el progreso del desarrollo de los empleados (Mena, 2014).
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Estos son los beneficios de la Capacitacion y Desarrollo del
Personal:

v Mejora de la Productividad: Los empleados capacitados son mas
eficientes en su trabajo, lo que se traduce en un aumento general de la
productividad dentro de la organizacion (Armstrong, 2016).

v Reduccién de la Rotaciéon: Un empleado que ve que la empresa
invierte en su crecimiento y desarrollo se siente mas valorado, lo que
reduce las posibilidades de que abandone la organizacion (Robbins &
Judge, 2017).

v' Adaptabilidad al Cambio: En un entorno empresarial cada vez mas
cambiante, los empleados que continban desarrollandose pueden
adaptarse mas facilmente a nuevas tecnologias y formas de trabajo, lo
que ayuda a la organizacion a mantenerse competitiva (Rodriguez,
2018).

v Fomento de la Cultura Organizacional: Cuando la capacitacion y el
desarrollo son prioridades dentro de la empresa, se promueve una
cultura de aprendizaje continuo que beneficia tanto a los empleados

como a la organizacion en su conjunto (Garcia, 2020).

La capacitacion y el desarrollo del personal no solo son
estrategias necesarias para mejorar el desempefio laboral inmediato, sino
también inversiones a largo plazo en el capital humano de la organizacion. A
través de la capacitacion, los empleados adquieren las habilidades
necesarias para desempefar sus funciones de manera eficiente, mientras
que el desarrollo busca preparar a estos individuos para desafios mas
grandes dentro de la empresa. Ambos procesos, cuando se implementan
correctamente, fomentan una cultura organizacional sélida, contribuyen a la

satisfaccion laboral y mejoran la competitividad general de la empresa.

Dimension 3: Bienestar y Seguridad Laboral

El bienestar y la seguridad laboral son dos aspectos
fundamentales en cualquier organizacién que busca mantener un ambiente
saludable, productivo y seguro para sus empleados. Estos no solo afectan el

estado fisico y mental de los trabajadores, sino que también inciden
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directamente en el rendimiento organizacional. Promover el bienestar y la
seguridad en el trabajo no es solo un acto de responsabilidad, sino una
inversion en la productividad y satisfaccion de los empleados, lo que puede
llevar a mejores resultados para la empresa.

El bienestar laboral es un concepto amplio que engloba el estado
general de satisfaccion, salud fisica y mental de los empleados, asi como su
equilibrio entre la vida laboral y personal. En otras palabras, se refiere a las
condiciones que permiten a los empleados sentirse comodos, felices y
apoyados en su entorno de trabajo.

El bienestar de los empleados tiene un impacto directo en su
productividad, motivacion y en la calidad del trabajo que realizan. Un
empleado que se siente valorado y apoyado en su lugar de trabajo, tanto
fisica como emocionalmente, esta mas comprometido con sus
responsabilidades. Ademas, una organizacion que promueve el bienestar de
su personal tiende a experimentar menos problemas de salud mental, estrés
y ausentismo (Armstrong, 2016).

El bienestar laboral se puede abordar desde diversas perspectivas,

gue incluyen:

v' Bienestar fisico: Esto incluye la ergonomia en los puestos de trabajo, el
acceso a un ambiente limpio y seguro, y la provision de equipos de
proteccion adecuados. También se refiere a promover actividades que
fomenten un estilo de vida saludable, como pausas activas, ejercicios y

acceso a programas de salud (Chiavenato, 2011).

v' Bienestar emocional y psicolégico: Un ambiente de trabajo positivo es
esencial para la salud emocional de los empleados. Ofrecer apoyo en el
manejo del estrés, crear un entorno de respeto y confianza, y fomentar la
resiliencia ante los desafios laborales son practicas que impactan
directamente en el bienestar psicolégico (Robbins & Judge, 2017).

v’ Bienestar social: Implica promover relaciones interpersonales
saludables y una cultura organizacional que valore el trabajo en equipo,
la inclusion y la equidad entre los empleados. También es esencial

garantizar que los trabajadores tengan suficiente tiempo para descansar
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y balancear sus responsabilidades personales con las profesionales

(Mello, 2015).

Las organizaciones pueden implementar una variedad de

programas destinados a mejorar el bienestar de sus empleados, algunos

incluyen:

1.

Programas de salud fisica: Estos pueden incluir desde la instalacion
de gimnasios en las instalaciones hasta la promocion de habitos
saludables, como la alimentacion balanceada y la actividad fisica
regular.

Apoyo psicoldgico: Proveer servicios de asistencia psicologica,
terapias para el manejo del estrés, y sesiones de mindfulness son
herramientas clave para promover un entorno emocionalmente
saludable.

Flexibilidad laboral: Permitir horarios flexibles o el teletrabajo ayuda a
los empleados a tener un mejor equilibrio entre su vida personal y

profesional, lo cual es crucial para mantener su bienestar a largo plazo.

Por otro lado, la seguridad laboral se enfoca en proteger a los

empleados de los riesgos fisicos y psicosociales que puedan encontrarse en

su entorno de trabajo. La seguridad en el trabajo implica la identificacion,

prevencion y mitigacioén de los peligros, con el objetivo de garantizar que los

empleados desempeiien sus funciones sin poner en riesgo su salud o

integridad fisica.

1.

La importancia de la seguridad laboral: La seguridad laboral no solo

es un tema ético, sino también legal y econémico. Las empresas tienen

la responsabilidad de cumplir con las normativas de seguridad y salud en

el trabajo, y el no hacerlo puede resultar en sanciones legales, ademas
de peérdidas econOmicas debido a accidentes laborales, bajas por
enfermedad o incapacidad. Un lugar de trabajo seguro también reduce el

estrés y la ansiedad entre los empleados, lo que a su vez mejora la

moral y el rendimiento (Chiavenato, 2011).



28

2. Areas clave de la seguridad laboral: La seguridad laboral incluye
varias facetas que deben ser abordadas adecuadamente por las
organizaciones:

e Prevencidén de accidentes: Implementar protocolos de seguridad que
minimicen los riesgos en el lugar de trabajo es esencial. Esto puede
incluir desde el uso de sefializacion y el suministro de equipos de
proteccion personal (EPP) hasta la formacion de los empleados en

procedimientos seguros de trabajo (Mello, 2015).

e Condiciones laborales seguras: Se refiere a la necesidad de contar
con instalaciones adecuadas, con mobiliario ergonémico y equipos de
trabajo en buen estado. Asegurarse de que los trabajadores tengan
un entorno de trabajo libre de peligros es una responsabilidad clave

de la organizacion (Robbins & Judge, 2017).

e Seguridad psicosocial: No solo se trata de proteger a los empleados
de riesgos fisicos, sino también de crear un entorno libre de acoso,
estrés laboral excesivo y discriminacién. El bienestar emocional es tan
importante como la seguridad fisica, y debe ser considerado en todas

las politicas de seguridad (Sanchez & Vazquez, 2019).

Cada pais tiene regulaciones especificas en materia de seguridad
laboral. En muchos paises existen leyes que exigen que las empresas
realicen evaluaciones de riesgos, proporcionen formacién continua sobre
seguridad y se adhieran a estandares especificos de salud ocupacional.
Cumplir con estas normativas no solo es un requisito legal, sino también una
medida preventiva para proteger tanto a los empleados como a la
organizacion de posibles consecuencias negativas (Rodriguez, 2018).

Crear una cultura de seguridad implica involucrar a todos los
empleados en el proceso de identificacion y mitigacion de riesgos. Esto no
solo reduce los accidentes, sino que también fomenta la participacion activa
de los empleados en la mejora continua de las condiciones de trabajo,
haciendo que se sientan mas responsables de su propio bienestar y el de

sus compairieros (Garcia, 2020).
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El bienestar y la seguridad laboral estan intimamente relacionados.
Un entorno de trabajo seguro no solo previene accidentes, sino que también
contribuye a mejorar la salud emocional de los empleados. La sensacién de
estar en un lugar seguro aumenta la confianza y reduce el estrés, mientras
gue las condiciones inseguras generan ansiedad y desconfianza, afectando
tanto la productividad como el ambiente laboral (Robbins & Judge, 2017).

Ademaés, un ambiente que promueve tanto la seguridad como el
bienestar crea un circulo virtuoso donde los empleados, al sentirse
protegidos y cuidados, se vuelven mas comprometidos y motivados para
cumplir con sus objetivos, lo que a su vez beneficia a la organizacion en su
conjunto.

El bienestar y la seguridad laboral son dos aspectos
fundamentales que no solo aseguran la salud y seguridad fisica de los
empleados, sino que también impactan directamente en su rendimiento y
satisfaccion dentro de la empresa. Las organizaciones que invierten en la
implementacion de politicas eficaces en estas areas no solo cumplen con
sus responsabilidades legales, sino que también fomentan un entorno
laboral positivo y productivo que puede contribuir al éxito a largo plazo de la

organizacion.

Dimension 4: Evaluacion y Retencion del Personal

En toda organizacion, contar con colaboradores competentes no es
suficiente si no se aplican mecanismos adecuados para evaluar su
rendimiento y fomentar su permanencia. La evaluaciéon del desempefio y la
retencion del personal son dos pilares fundamentales dentro de la gestion
del talento humano, ya que permiten tomar decisiones informadas sobre el
crecimiento del equipo y garantizan la continuidad del conocimiento y la
experiencia en el entorno laboral.

La evaluacién del personal es un proceso mediante el cual se
analiza de manera sistematica el rendimiento de los trabajadores,
considerando tanto el cumplimiento de sus funciones como su contribucién

al logro de los objetivos organizacionales. No se trata solo de calificar, sino
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de identificar fortalezas, detectar areas de mejora y generar oportunidades
de crecimiento.

Chiavenato (2011) sostiene que la evaluacion debe ser vista como
un instrumento de desarrollo, mas que de control. Cuando se aplica con
objetividad, permite orientar la toma de decisiones en temas clave como
promociones, reconocimientos, capacitaciones e incluso restructuraciones.

Existen diversas formas de evaluar al personal. Algunas de las méas

utilizadas son:

1. Evaluaciéon por objetivos, que compara los resultados alcanzados

con las metas trazadas.

2. Evaluacién 360°, que incorpora opiniones de colegas, subordinados,
supervisores e incluso clientes, logrando asi una vision mas integral
(Mondy & Martocchio, 2016).

3. Evaluaciones por competencias, que valoran habilidades especificas

alineadas al perfil del puesto.

Mas alla de la metodologia, lo esencial es que el proceso sea justo,
transparente y Util tanto para la organizacibn como para el trabajador.
Cuando el colaborador percibe que su esfuerzo es reconocido y que tiene
claridad sobre su desempefio, se fortalece el compromiso con su rol y con
los objetivos institucionales.

Una vez que la empresa ha identificado y formado al personal
idéneo, el siguiente gran reto es lograr que ese talento quiera quedarse. La
retencién del personal implica desarrollar un entorno de trabajo que motive a
los empleados a permanecer, crecer y proyectarse dentro de la
organizacion.

Segun Mello (2015), una alta rotacibn no solo genera costos
financieros, sino también pérdidas en productividad, desmotivacion en los
equipos y fuga de conocimiento. Por ello, es clave disefiar estrategias que
valoren a los trabajadores y les brinden motivos reales para seguir formando
parte del equipo.

Entre las acciones mas efectivas para la retencién destacan:
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v Oportunidades de crecimiento profesional: Establecer rutas de
carrera, planes de formacién continua y opciones de ascenso hace que

el trabajador vea un futuro dentro de la empresa.

v Reconocimiento e incentivos: Un gesto de gratitud, un bono por
desempeiio o una simple felicitacion pueden marcar la diferencia en la
percepcion que tiene el empleado de su entorno laboral (Armstrong,
2016).

v" Flexibilidad y bienestar: Politicas de conciliacion entre la vida
personal y profesional, como horarios flexibles o programas de

bienestar, contribuyen a mejorar la satisfaccion laboral.

v' Clima organizacional positivo: Un ambiente respetuoso, colaborativo
y empéatico es esencial para que las personas se sientan valoradas y

deseen quedarse.

Ademas, Robbins y Judge (2017) resaltan que una buena
comunicacion interna, la confianza en los lideres y la participacion en la toma
de decisiones también influyen significativamente en la permanencia de los
trabajadores.

La evaluacion y retencion estan estrechamente vinculados. La
evaluacion permite detectar no solo el rendimiento, sino también las
aspiraciones, motivaciones y preocupaciones del personal. A partir de esa
informacion, la organizacibn puede disefiar estrategias especificas para
mantener a sus talentos mas valiosos y atender factores que podrian llevar a
una salida anticipada.

Un proceso de evaluacion justo, acompafado de acciones concretas
que valoren y desarrollen al trabajador, no solo mejora el rendimiento, sino
gue también genera sentido de pertenencia y estabilidad dentro del equipo.

La evaluacién y retencion del personal no deben entenderse
como tareas aisladas, sino como parte de una estrategia integral de gestion
del talento humano. Evaluar con justicia y transparencia permite tomar
decisiones acertadas, mientras que retener al personal adecuado asegura

continuidad, compromiso y un equipo sélido a largo plazo. Ambas acciones,
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cuando se aplican con enfoque humano y estratégico, se convierten en

aliadas clave para el éxito organizacional.

2.2.2. Variable de Estudio 2: Cumplimiento de Metas

El cumplimiento de metas se refiere a la capacidad de una
organizacion o equipo de alcanzar los objetivos establecidos dentro de un
periodo de tiempo especifico. Este concepto esta relacionado con la eficacia
organizacional, ya que un buen cumplimiento de metas implica no solo la
finalizacion de tareas, sino también la alineacibn con los resultados

esperados.

Segun Locke y Latham (2012), las metas claras y especificas son
esenciales para mejorar el rendimiento y la motivacion, ya que proporcionan
una direccion clara y una medida del éxito. Serrano y Lépez (2019)
argumentan que, en el contexto publico, el cumplimiento de metas es crucial

para mejorar la eficiencia en la prestacion de servicios a la ciudadania.

El cumplimiento de metas es un concepto clave en la gestion
organizacional y esta estrechamente relacionado con el rendimiento y la
efectividad de las instituciones. Este proceso se refiere a la capacidad de
una organizacion o equipo de alcanzar los objetivos establecidos dentro de
un periodo determinado, los cuales estan alineados con la mision y vision
institucional. El cumplimiento de metas es fundamental para la mejora
continua y el desarrollo organizacional, ya que permite medir el progreso y

ajustar las estrategias si es necesario.

El cumplimiento de metas estd directamente vinculado con el
desempeiio organizacional. Segun Locke y Latham (2002), los objetivos
claros y especificos son esenciales para maximizar el esfuerzo y la
motivacion de los empleados, lo cual incrementa la probabilidad de cumplir
con los objetivos establecidos. Los autores argumentan que la teoria de la
fijacion de metas es uno de los marcos mas influyentes en la motivacion
laboral y en el rendimiento organizacional. Segun esta teoria, los empleados
son mas productivos cuando tienen metas claras, desafiantes pero

alcanzables, lo que los motiva a esforzarse mas por alcanzarlas.
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En el contexto de las organizaciones publicas, como en el caso de la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Madre de Dios,
Salazar y Rodriguez (2020) sefialan que la gestion de metas no solo se
refiere al cumplimiento de indicadores de desempefio, sino también a la
alineacion de las metas individuales con las metas organizacionales. Un
estudio realizado por Serrano y Lépez (2019) en el sector publico de Espafia
resalta la importancia de establecer metas que sean realistas y medibles, ya
que esto facilita la evaluacién y seguimiento de los resultados, lo que lleva a

una mayor eficiencia en el cumplimiento de las metas.

1. Factores que Influyen en el Cumplimiento de Metas

Existen varios factores que pueden influir en el grado de cumplimiento
de metas, entre ellos la motivacion de los empleados, la gestion de
recursos humanos, el clima organizacional y la capacidad de liderazgo.
Segun Gonzalez y Sanchez (2019), el compromiso organizacional es uno
de los determinantes mas importantes para lograr los objetivos de la
empresa, ya que los empleados comprometidos estan mas dispuestos a

poner su esfuerzo en el cumplimiento de las metas institucionales.

Ademaés, Martinez (2022) sefiala que las metas deben ser
monitoreadas y evaluadas de manera constante para asegurar su
efectividad. En este sentido, los sistemas de evaluacion de desemperio,
gue incluyen tanto retroalimentacion constante como ajustes en las
estrategias, permiten a las organizaciones hacer los cambios necesarios

para mejorar el rendimiento y garantizar el cumplimiento de las metas.

2. Cumplimiento de Metas en el Sector Publico

En el ambito del sector publico, Gupta y Kumar (2018) argumentan que
el cumplimiento de metas es aun mas desafiante debido a las restricciones
presupuestarias y a la complejidad administrativa. Sin embargo, las
organizaciones publicas pueden mejorar su desempefio mediante la
implementacion de planes de accion claros, la asignacion eficiente de

recursos y la capacitacion continua de su personal. La implementacién de
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politicas de gestion publica eficaz también ayuda a garantizar que las

metas estén alineadas con las necesidades y expectativas de la sociedad.

3. Importancia del Cumplimiento de Metas en el Desarrollo

Organizacional

El cumplimiento de metas no solo implica la finalizacion de tareas, sino
también el fortalecimiento de la cultura organizacional y la mejora del
desempefio institucional. Segun Pérez y Diaz (2021), los resultados
alcanzados a través del cumplimiento de metas generan un sentido de
logro y pertenencia en los empleados, lo que a su vez mejora el
compromiso y la productividad. Ademas, un buen desempefio en cuanto al
cumplimiento de metas permite a las organizaciones mantener su

competitividad y su relevancia en el mercado.

Dimensién 1: Formulacion y Claridad de Metas

La formulacion y claridad de metas es una préactica esencial en la gestion
de cualquier organizacion, ya que establece el rumbo hacia el cual se
deben dirigir los esfuerzos colectivos. Cuando los objetivos estan
claramente definidos y bien estructurados, no solo se facilita la planificacion
y ejecucion de las tareas, sino que también se fortalece la motivacion del
personal y se promueve una mayor eficiencia institucional.

En términos generales, formulacion de metas hace referencia al
proceso de establecer propdsitos especificos que guiaran las acciones de
una entidad en un determinado periodo. Estas metas deben ser precisas,
alcanzables, medibles y estar alineadas con la mision y vision institucional.
Una meta bien formulada permite que todos los miembros de la
organizacion comprendan qué se espera de ellos y qué resultados se
deben alcanzar (Drucker, 2001).

Uno de los enfoques mas aceptados para establecer metas efectivas
es el modelo SMART, el cual propone que los objetivos sean: especificos
(Specific), medibles (Measurable), alcanzables (Achievable), relevantes

(Relevant) y limitados en el tiempo (Time-bound). Esta metodologia no solo
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ayuda a definir metas claras, sino que también facilita su seguimiento y
evaluacion (Doran, 1981).

Por otro lado, la claridad de metas se refiere a qué tan
comprensibles y concretos son estos objetivos para los trabajadores. Es
decir, no basta con tener metas bien escritas; es fundamental que todos los
colaboradores las entiendan, sepan como alcanzarlas y reconozcan su rol
dentro del proceso. Locke y Latham (2002) argumentan que la claridad en
los objetivos tiene un impacto directo en el rendimiento laboral, ya que
proporciona direccidon, enfoca el esfuerzo, incrementa la persistencia y
fomenta el desarrollo de estrategias eficaces.

Una meta clara responde a preguntas basicas como: ¢ qué se quiere
lograr?, ¢en cuanto tiempo?, ¢como sabremos si se cumplié? y ¢quiénes
son los responsables? Cuando estas interrogantes son resueltas con
precision, se reduce la ambigtiedad y se crea un entorno de trabajo mas
organizado y orientado a resultados.

En el contexto de la gestion publica, como en el caso de una
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones, la claridad y correcta
formulacibn de metas es aun mas crucial. De ello depende no solo el
cumplimiento de planes de desarrollo y servicios a la ciudadania, sino
también la transparencia y el uso eficiente de los recursos del Estado.

Asimismo, cuando los colaboradores participan en el proceso de
formulacibn de metas, se incrementa su compromiso y sentido de
pertenencia, ya que perciben que sus aportes son valorados y que forman
parte activa del rumbo institucional (Robbins & Coulter, 2018). Esta
participacion contribuye también a una mayor viabilidad en el cumplimiento
de los objetivos trazados.

Formular metas con claridad no solo orienta la accion, sino que
también motiva al equipo, mejora el desempefio y fortalece la cohesion
interna. En las instituciones publicas, donde la eficacia y la rendicion de
cuentas son fundamentales, contar con objetivos bien definidos se

convierte en una condicién imprescindible para una gestion efectiva.
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Dimension 2: Gestién y Seguimiento de Metas

En el contexto institucional, la gestion y el seguimiento de metas son
practicas fundamentales para alcanzar los objetivos estratégicos
propuestos. Lejos de ser solo una formalidad administrativa, estos
procesos constituyen el eje operativo que da sentido al trabajo organizado,
permitiendo que las acciones respondan a una planificacion coherente y
alineada con los fines institucionales.

Hablar de gestion de metas implica referirse a una serie de
actividades orientadas a organizar los recursos disponibles —humanos,
financieros y materiales— de manera estratégica, para lograr resultados
concretos en un plazo determinado. No se trata Unicamente de definir
metas, sino de gestionar su cumplimiento a través de planes de accién
viables, cronogramas realistas y responsables claramente asignados.
Segun Gutiérrez y Muiioz (2022), una gestion de metas eficaz contribuye
significativamente a mejorar el rendimiento institucional, ya que permite
focalizar los esfuerzos en lo realmente prioritario, evitando la dispersion de
tareas.

Por otro lado, el seguimiento de metas cumple una funcion igual de
relevante: supervisar de forma continua el progreso hacia los objetivos
establecidos. Este seguimiento se realiza a través de indicadores de
desempeiio y herramientas de monitoreo que ayudan a verificar si las
actividades avanzan en la direccion esperada. Caceres y Velasquez (2023)
sostienen que el monitoreo constante facilita la toma de decisiones
oportunas y permite corregir desvios antes de que se conviertan en
problemas estructurales.

En los dltimos afios, con el apoyo de sistemas digitales y
plataformas de gestién publica, estas practicas han evolucionado y se han
vuelto mas dinamicas. Herramientas tecnologicas permiten registrar y
analizar datos en tiempo real, mejorando asi la capacidad institucional para
responder con agilidad a los desafios del entorno (Pérez & Carrasco,
2021). Este tipo de seguimiento, ademas de operativo, fortalece la
transparencia y la rendicion de cuentas, elementos clave en cualquier

institucion publica.
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Un caso donde esta dimension adquiere especial importancia es en
entidades como la Direcciéon Regional de Transportes y Comunicaciones,
donde la eficacia en la gestion de metas se traduce directamente en
servicios mas eficientes para la ciudadania: obras viales entregadas a
tiempo, fiscalizacion oportuna del transporte o ampliacion de redes de
comunicacion.

El éxito de la gestion y el seguimiento de metas depende también
del compromiso del equipo humano. Como afirman Fernandez y Rojas
(2023), una cultura organizacional orientada al logro, basada en liderazgo
participativo y seguimiento responsable, es indispensable para cerrar la

brecha entre lo planificado y lo realmente ejecutado.

Dimensién 3: Resultados Alcanzados

En toda organizacion, especialmente en el sector publico, hablar de
resultados alcanzados implica mucho mas que presentar cifras o cumplir
con indicadores preestablecidos. Esta dimension evalla, de manera
integral, los efectos concretos de la gestiéon institucional y como estos se
traducen en beneficios reales para la ciudadania. Es decir, permite conocer
si lo que se hizo tuvo el impacto deseado y si las acciones desarrolladas se
alinearon efectivamente con los objetivos estratégicos.

La evaluacion de los resultados alcanzados no solo debe enfocarse
en lo cuantitativo, como el nimero de actividades realizadas o el nivel de
ejecucién presupuestal, sino que también debe considerar lo cualitativo: la
pertinencia de las acciones, la satisfaccion de los usuarios, y el valor
publico generado. Segun Gutiérrez y Mufioz (2022), los resultados deben
ser entendidos como “consecuencias medibles de la gestion”, tanto en
términos de productos entregados como en la transformacién social
lograda.

En ese sentido, es necesario contar con mecanismos de evaluacion
gue permitan identificar logros concretos, pero también vacios o aspectos
por mejorar. Las instituciones que solo se enfocan en mostrar lo ejecutado
sin reflexionar sobre el impacto real corren el riesgo de limitarse a una

gestion superficial. Pérez y Carrasco (2021) destacan que, para que una
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evaluacion de resultados sea efectiva, esta debe considerar tanto los
recursos utilizados como el valor generado para los ciudadanos.

En el ambito publico, los resultados alcanzados tienen una
dimension adicional: deben contribuir al bien comdn y responder a las
necesidades reales de la poblacion. La direccion regional de transportes
puede reportar la pavimentacion de varias rutas, pero si esas vias no
conectan adecuadamente con centros de salud o mercados locales, el
resultado final puede ser poco significativo desde la perspectiva del
usuario. Tal como sefalan Fernandez y Rojas (2023), los verdaderos
resultados se deben medir no solo en kilometros construidos o
presupuestos ejecutados, sino en accesibilidad, calidad de vida y equidad
territorial.

Ademas, es importante considerar los factores internos y externos
gue pueden influir en la obtencion de resultados. La disponibilidad
presupuestal, la capacidad del personal, la estabilidad institucional o
incluso situaciones inesperadas, como desastres naturales, pueden afectar
el cumplimiento de metas. Caceres y Velasquez (2023) afirman que la
evaluacion de resultados debe hacerse con una mirada contextualizada,
gue permita comprender tanto los logros como las limitaciones reales del
entorno.

Es importante entender que el seguimiento de resultados no debe
limitarse al cierre de un ciclo de gestion, sino que debe ser parte de un
proceso continuo de mejora. Robles y Espinoza (2021) proponen que los
aprendizajes obtenidos a partir de los resultados alcanzados sean
retroalimentados al sistema de planificacion, de modo que la institucion
fortalezca su capacidad de respuesta y eleve la calidad de sus

intervenciones futuras.

Dimension 4: Condiciones Institucionales para el Logro de Metas

Para que una entidad publica logre cumplir con sus metas institucionales,
no basta con tener una planificacion clara y bien formulada. Se requiere,
ademas, que existan condiciones internas que lo hagan posible. Estas

condiciones institucionales son el conjunto de factores estructurales,
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organizativos, humanos, financieros y tecnoldgicos que permiten el
funcionamiento efectivo de la organizacion y el cumplimiento de sus
objetivos estratégicos.

En primer lugar, es fundamental contar con una estructura
organizativa bien definida. Esto implica que las funciones de cada area
estén claramente delimitadas, que exista coordinacion entre dependencias,
y que los procesos administrativos estén estandarizados y debidamente
documentados. Cuando hay desorganizacion interna, duplicidad de
funciones o ausencia de procedimientos, la gestidn se vuelve ineficiente y
se dificulta la consecucién de los objetivos (Gutiérrez & Muiioz, 2022).

Otro factor decisivo es la disponibilidad y adecuada gestion de los
recursos humanos. El personal debe estar capacitado, motivado y contar
con los medios necesarios para desempefiar sus funciones. Ademas, las
instituciones publicas necesitan fomentar una cultura organizacional
basada en la responsabilidad, el compromiso y la orientacion al logro.
Segun Pérez (2023), el talento humano es uno de los principales motores
del desempefio institucional, y su fortalecimiento es clave para lograr
resultados sostenibles.

A ello se suma la necesidad de contar con recursos financieros
adecuados, asi como con herramientas tecnolégicas actualizadas que
apoyen los procesos internos. La ejecucién oportuna del presupuesto, la
automatizacion de procedimientos mediante sistemas de gestion (como los
de seguimiento de proyectos o tramites documentarios), y el uso de
plataformas para la evaluacién del desempefio son condiciones que
facilitan una gestion mas eficiente y transparente (Caceres & Velasquez,
2023).

Ademas, el liderazgo institucional desempefia un rol crucial. Una
gestidon con vision estratégica, liderada por funcionarios comprometidos,
capaces de movilizar al personal y de tomar decisiones informadas, influye
directamente en la capacidad de la organizacion para alcanzar sus metas.
El liderazgo también ayuda a construir una cultura institucional sélida,

orientada al aprendizaje y la mejora continua (Fernandez & Rojas, 2023).
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No se puede dejar de lado el marco normativo y politico en el que se
desenvuelve la entidad. Las reglas claras, la estabilidad institucional y el
respaldo de las autoridades permiten que los equipos de trabajo puedan
planificar y ejecutar sus actividades con mayor seguridad y previsibilidad.

Las condiciones institucionales son los pilares que permiten
transformar las metas propuestas en logros concretos. Cuando estas
condiciones son solidas, la organizacion no solo tiene mayores
probabilidades de cumplir con sus objetivos, sino que puede hacerlo con

calidad, eficiencia y orientacion al servicio publico.

2.3. Definicion de Términos

1. Clima Organizacional
El clima organizacional hace referencia a las percepciones y actitudes
de los empleados sobre su entorno laboral, incluidos aspectos como la
cultura, las relaciones interpersonales, la comunicaciéon y las
condiciones de trabajo. Un buen clima organizacional esta vinculado a
un mayor compromiso, satisfaccion y productividad de los empleados.
Segun Martinez (2022), un clima organizacional positivo favorece el
cumplimiento de metas al crear un entorno donde los empleados se

sienten motivados y apoyados por la organizacion.

2. Competencias
Las competencias se refieren al conjunto de conocimientos, habilidades
y actitudes que los empleados necesitan para desempefar eficazmente
sus tareas y alcanzar los objetivos organizacionales. Segun Chiavenato
(2014), las competencias son esenciales para lograr un alto
desempeiio, ya que los empleados competentes son capaces de
responder a los desafios del entorno laboral de manera efectiva.
Ademas, Pérez y Diaz (2021) sugieren que las competencias deben
ser evaluadas y desarrolladas para asegurar que el personal esté

preparado para cumplir con las expectativas de la organizacion.

3. Condiciones Institucionales para el Logro de Metas
Estas condiciones se refieren al conjunto de factores internos que

pueden facilitar o limitar el logro de metas: la disponibilidad de
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recursos, la calidad del liderazgo, los sistemas de informacion, la
cultura organizacional, entre otros. Un entorno institucional favorable es
determinante para generar resultados sostenibles (Ferndndez & Rojas,
2023).

Desempefio Organizacional

El desempefio organizacional se refiere a la manera en que una
organizacion ejecuta sus actividades y alcanza sus objetivos, medido a
través de indicadores como la productividad, eficiencia y calidad.
Segun Kaplan y Norton (2001), un desempefio organizacional eficaz
requiere no solo cumplir con metas, sino también mejorar
continuamente los procesos y adaptarse a los cambios del entorno.
Para Robinson y Judge (2019), el desempefio no solo involucra
resultados financieros, sino también la satisfaccion de los empleados y
la mejora de procesos internos.

Eficiencia

La eficiencia en el contexto organizacional se refiere a la capacidad de
una organizacion para lograr sus objetivos con el menor uso posible de
recursos. Es un concepto relacionado con la optimizacion de procesos.
Segun Martinez (2022), la eficiencia no solo depende de la cantidad de
recursos utilizados, sino también de la calidad de las decisiones que se
toman para cumplir las metas organizacionales. Para Gonzalez y
Sanchez (2019), la eficiencia es fundamental en el sector publico, ya
gue las instituciones deben hacer un uso adecuado de los recursos

para cumplir con los objetivos establecidos.

Evaluacion del Desempefio

La evaluacion del desempefio es el proceso mediante el cual una
organizacion mide y analiza el rendimiento de sus empleados en
relacion con los objetivos y tareas asignadas. Esta evaluacion tiene
como fin identificar fortalezas y areas de mejora, asi como tomar
decisiones informadas sobre promociones, compensaciones Yy
programas de capacitacién. Castro (2020) indica que las evaluaciones

de desempefio son fundamentales para garantizar que los empleados
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estén cumpliendo con los objetivos establecidos y para fomentar un

entorno de retroalimentacion continua.

7. Formulacion y Claridad de Metas
Establecer metas claras y bien definidas es fundamental para guiar el
trabajo de los equipos. Las metas efectivas son aquellas que cumplen
con los criterios SMART (especificas, medibles, alcanzables,
relevantes y con limite de tiempo), lo que facilita su seguimiento y
evaluacion (Drucker, 2019).

8. Gestidn y Seguimiento de Metas
Hace alusion al proceso de supervisar y monitorear el cumplimiento de
los objetivos institucionales. Involucra una planificacion adecuada,
recoleccion de informacion, analisis de resultados y retroalimentacion

constante para mejorar el desempefio (Kaplan & Norton, 2020).

9. Liderazgo
El liderazgo es la capacidad de influir, motivar y guiar a un grupo hacia
la consecucibn de metas. Un liderazgo efectivo es crucial para
garantizar el cumplimiento de las metas, ya que proporciona direccion y
motiva al equipo a mantenerse enfocado en los objetivos
organizacionales. Pérez y Diaz (2021) destacan que un lider efectivo
en el sector publico debe ser capaz de inspirar confianza y crear un
entorno de trabajo positivo que impulse a los empleados a cumplir con

los objetivos establecidos.

10.Motivacién
La motivacion es el impulso interno que genera en los empleados el
deseo de alcanzar metas o realizar tareas. Existen dos tipos principales
de motivacion: la motivacion intrinseca, que surge de factores internos
como la satisfaccion personal y el interés por el trabajo, y la motivacién
extrinseca, que se basa en recompensas externas, como los incentivos
econdémicos. Segun Gupta y Kumar (2018), la motivacion es un factor
esencial en la consecucion de metas organizacionales, ya que los
empleados motivados tienden a ser mas productivos y comprometidos

con el logro de los objetivos.
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11.Productividad
La productividad se refiere a la relacion entre los recursos empleados y
los resultados obtenidos en una organizacion. En términos generales,
se considera un indicador clave del éxito organizacional, ya que una
mayor productividad implica mayor eficiencia y efectividad en el uso de
los recursos. Bateman y Snell (2013) definen la productividad como la
capacidad de una organizacién para generar mas valor por unidad de
insumo. Para Serrano y Lépez (2019), la productividad esta
directamente vinculada al cumplimiento de las metas, ya que el
rendimiento Optimo de los empleados es clave para alcanzar los

objetivos establecidos.

12.Resultados Alcanzados
Se trata de los efectos tangibles y medibles logrados tras la
implementacion de acciones o proyectos. Evaluar estos resultados
permite verificar si las metas se cumplieron, si los recursos fueron
utilizados eficientemente y si el impacto generado ha sido positivo
(OECD, 2021).

13.Satisfacciéon Laboral
La satisfaccién laboral se refiere al grado en que los empleados se
sienten contentos y realizados con su trabajo. Es un factor importante
en el cumplimiento de metas, ya que los empleados satisfechos tienden
a estar mas motivados y comprometidos con los objetivos de la
organizacion. Segun Herzberg (1966), la satisfaccion laboral esta
influenciada por factores motivacionales como el reconocimiento, el
desarrollo profesional y las oportunidades de crecimiento. Lopez y
Garcia (2021) afiaden que la satisfaccion laboral también esta
estrechamente vinculada al bienestar general de los empleados, lo que

influye en su rendimiento y en la productividad organizacional.
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CAPITULO lll: METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.1. Tipo de estudio

El tipo de estudio basico busca generar conocimiento fundamental sin
un fin inmediato de aplicacion préactica. Se enfoca en la comprensién
tedrica de fenbmenos, en lugar de buscar soluciones directas a problemas
practicos.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), la investigacion
basica tiene como propdésito principal ampliar los conocimientos cientificos
en areas especificas sin fines inmediatos de intervencion. En este caso, la
investigacion explora las interacciones entre la gestion del personal y el
cumplimiento de metas dentro de una organizacion publica, contribuyendo
al cuerpo de conocimiento existente en administracion publica y gestién de
recursos humanos.

De acuerdo con Sampieri, Collado y Lucio (2014), este tipo de
investigacion busca teorias generales que explican las relaciones entre
variables, lo que permite profundizar en el conocimiento sobre la gestion
del personal y como influye en los objetivos organizacionales, sin la
expectativa inmediata de aplicaciones préacticas directas.

Es también descriptivo-correlacional, ya que se busca analizar y
describir las caracteristicas de la gestion del personal en la Direccién
Regional de Transportes y Comunicaciones de Madre de Dios y su relacion
con el cumplimiento de metas organizacionales. El estudio se enfoca en
identificar patrones y correlaciones entre las variables implicadas, sin
intervenir de manera directa sobre las variables para alterar su desarrollo.

Descriptivo: Se utiliza un enfoque descriptivo para proporcionar un
panorama detallado de como se gestiona el personal dentro de la
institucion, cuales son las estrategias de motivacién, evaluacion vy
desarrollo utilizadas, y como estas afectan el cumplimiento de las metas

institucionales.
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Correlacional: Ademas de la descripcion, el estudio también examina
la relacion entre dos variables principales: la gestion del personal y el
cumplimiento de metas. Se busca determinar si existe una correlacion
significativa entre la forma en que se gestionan los recursos humanos y el

éxito en la consecucion de los objetivos establecidos.

3.2. Disefio del Estudio

El disefio del estudio es no experimental porque no se manipulan ni
se intervienen las variables del estudio, sino que se observan y se
describen tal y como se presentan en su contexto natural. Segun
Hernadndez, Fernandez y Baptista (2014), un disefio no experimental es
aquel en el que el investigador observa los fenbmenos sin alterar el
ambiente, lo cual es esencial cuando se busca comprender la dinamica de
las variables en su entorno real, como es el caso de la gestion del personal
y el cumplimiento de metas en la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones.

Ademas, el estudio es transversal porque los datos se recolectan en
un unico momento temporal, permitiendo obtener una instantanea de la
situacion actual de las variables estudiadas. Sampieri, Collado y Lucio
(2014), afirman que los estudios transversales son adecuados para obtener
informacion precisa sobre el estado de las variables en un momento dado,

sin seguir su evolucion a lo largo del tiempo.
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Denotacion:

M = Muestra de Investigacion

Ox = Variable de Estudio 1: Gestion del Personal
Oy = Variable de Estudio 2: Cumplimiento de Metas

r = Relacion entre variables
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3.3. Poblacion y Muestra

3.3.1. Poblacién

La poblacién en este estudio estuvo constituida por todos los
trabajadores de la Direccion Regional de Transportes vy
Comunicaciones, especificamente los 49 trabajadores que se
encuentran activamente involucrados en las operaciones diarias y en
los procesos de gestion de recursos humanos. Segun Sampieri,
Collado y Lucio (2014), la poblacion es el conjunto de individuos o
elementos que cumplen con ciertas caracteristicas y sobre los cuales
se desea hacer una generalizacién de los resultados obtenidos. En
este caso, los trabajadores de la institucidon son quienes representan el
grupo objetivo de la investigacion, pues la relacién entre su gestion y el

cumplimiento de metas es el enfoque central del estudio.

3.3.2. Muestra

En cuanto a la muestra, si bien la poblacién total es de 49
trabajadores, la investigacion puede optar por incluir a toda la poblacion
(censo) dado su tamafio relativamente reducido, lo que facilita la
recopilacion de datos exhaustiva y representa un enfoque de estudio
censal. En este caso, no seria necesario aplicar técnicas de muestreo,
ya que se busca obtener informacion directa de todos los trabajadores
para lograr una visibn completa y representativa del contexto
organizacional. Como explican Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014), el censo se utiliza en poblaciones pequeias, donde se puede

acceder a todos los elementos sin limitaciones practicas.

3.4. Métodos y Téecnicas

En la investigacion, se emplearon diversos métodos y técnicas para
recolectar informacion clave, las cuales incluyen la revision documental, la
observacion directa y la aplicacién de instrumentos de medicién disefiados

especificamente para cada variable.

La revision documental fue una de las primeras etapas en la

investigacion y desempefio un papel crucial en la elaboracion del marco
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tedrico y la recopilacion de antecedentes. A través de esta técnica, se
analizaron documentos oficiales, informes, actas y registros relacionados
con la gestion del personal y los resultados alcanzados en la Direccidn
Regional de Transportes y Comunicaciones de Madre de Dios. Este
analisis proporciond informacion contextual sobre las politicas de gestion
de recursos humanos, las metas institucionales y el desempefio general de

los empleados.

La revisibn documental permitio identificar patrones y discrepancias
en la informacion disponible, lo que ayudd a afinar la hipoétesis y la
formulacibn de las preguntas de investigacion. Segun Hernandez,
Ferndndez y Baptista (2014), este tipo de revision es esencial en
investigaciones de tipo descriptivo y correlacional, ya que permite obtener
datos previos que fundamentan el analisis de las relaciones entre variables,

asi como la definicion de términos y conceptos clave.

La observacién fue otra técnica importante para el estudio, consistio
en la presencia fisica del investigador en el lugar de trabajo, lo que permitié
una mejor comprension del ambiente laboral y coémo los trabajadores
interactian dentro de sus roles y tareas diarias. A través de la observacion,
se identificaron comportamientos, actitudes y practicas que afectan tanto la
gestion del personal como el cumplimiento de metas organizacionales.
Ademas, esta técnica proporcion6 una visibn mas detallada de la cultura
organizacional, aspectos que no siempre son evidentes en documentos

oficiales.

Como sefiala Sampieri, Collado y Lucio (2014), la observacion directa
permite capturar informacion contextual en tiempo real, lo que ayuda a
obtener una vision mas precisa y profunda de los fendbmenos observados,
especialmente en estudios que buscan comprender relaciones complejas

en un entorno especifico.

Para recolectar datos primarios, se diseflaron instrumentos de
medicién especificos para cada variable de estudio, basados en
cuestionarios con una escala Likert. La escala Likert es ampliamente

utilizada en investigaciones de tipo cuantitativo para medir actitudes,
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percepciones y comportamientos de los individuos sobre una serie de
afirmaciones relacionadas con el tema de estudio. En este caso, se
formularon 7 preguntas por cada dimension de las variables de gestion del
personal y cumplimiento de metas, y se emple6 la siguiente escala de

respuesta: nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, siempre.

3.5. Tratamiento de Datos

En la investigacion, el tratamiento de los datos se realiz6 en varias
fases; primero, los datos fueron ingresados y organizados de manera que
se asegurara que toda la informacién proveniente de los cuestionarios se
registrara de forma estructurada. Las respuestas se codificaron segun la
escala Likert, lo que permitié asignar valores numéricos que facilitaron el
analisis posterior.

Una vez organizados, se llevé a cabo un analisis descriptivo para
ofrecer una vision general de las respuestas de los participantes. Se
utilizaron frecuencias y porcentajes para determinar como se distribuian las
respuestas en las distintas dimensiones de las variables de estudio. Este
tipo de analisis ayudd a identificar patrones iniciales que orientaron las
siguientes etapas del estudio. Como mencionan Sampieri, Collado y Lucio
(2014), este andlisis es esencial para obtener una comprensioén clara de las
caracteristicas de la muestra y de las tendencias que se reflejaron en los
resultados.

En la etapa siguiente, se realiz6 un analisis inferencial para explorar
las posibles relaciones entre las variables de gestion del personal y el
cumplimiento de metas. Se emplearon herramientas estadisticas como el
coeficiente de correlacion de Pearson para examinar la fuerza y la direccion
de la relacion entre estas variables. En algunos casos, también se
aplicaron modelos de regresion para prever como la gestién del personal
podria influir en el cumplimiento de las metas organizacionales. Segun
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), estos analisis son fundamentales
para comprender las interacciones entre las variables y para validar las

hipétesis planteadas.
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Para asegurar la precision en el tratamiento de los datos, se utilizaron
programas estadisticos como SPSS y Microsoft Excel, los cuales facilitaron
los célculos necesarios y la presentacion de los resultados de manera
organizada. Ademds, se realizaron pruebas de fiabilidad y validez para
garantizar que los instrumentos de recoleccion de datos fueran
consistentes y adecuados para el contexto del estudio. El coeficiente alfa
de Cronbach se utilizé6 para medir la fiabilidad interna de los cuestionarios,
asegurando que las mediciones fueran coherentes y confiables a lo largo

de todo el proceso de investigacion.

3.5.1. Validacion y Confiabilidad del Instrumento
Para garantizar la exactitud y fiabilidad del instrumento de
medicion empleado en este estudio, se llevaron a cabo procesos de

validacion y verificacion de su consistencia.

a) Validacién por Juicio de Expertos

Para garantizar la validez del instrumento utilizado, se recurrié a la
técnica de juicio de expertos. En este proceso, tres profesionales con
experiencia en control gubernamental y toma de decisiones en la
gestibn publica revisaron ambos instrumentos. Estos expertos
analizaron la relevancia, claridad y pertinencia de cada uno de los
items, y los resultados de su validaciéon estan disponibles en los
anexos. La técnica de juicio de expertos se considera fundamental en
este tipo de investigaciones, ya que asegura que el contenido del
cuestionario sea adecuado (Escobar-Pérez & Cuervo-Martinez, 2019).
Ademas, se realizé6 una prueba piloto con 10 trabajadores de la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Madre de
Dios, lo que nos permiti6 evaluar la confiabilidad de las escalas
mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, obteniendo resultados muy

satisfactorios.

b) Confiabilidad del Instrumento
Para medir la confiabilidad del cuestionario, se utilizo el

coeficiente Alfa de Cronbach, que evalla la consistencia interna del
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instrumento, es decir, la coherencia de las respuestas obtenidas. Un
valor de 0.70 o superior se considera aceptable, y valores superiores a
0.80 indican una alta confiabilidad (Field, 2020). Este célculo se realizé
tras la aplicacion de la encuesta piloto, y los resultados mostraron una

excelente consistencia en las escalas utilizadas.

CONFIABILIDAD

. -

Muy baja Baja Regular Aceptable Elevada
0 1
0% 100%%
de confiabilidad de confiabilidad

en la medicién
(no hay error).

en la medicién
(la medicién esta
contaminada de error)).

Tabla 1

Confiabilidad de la Variable Gestion del Personal mediante Alfa de

Cronbach.
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos

,836 ,944 32

Nota: Validacion obtenida con el Software SPSS

Para asegurar que el instrumento de recoleccion de datos utilizado
para medir la variable Gestion del Personal fuera confiable, se aplico el
coeficiente estadistico Alfa de Cronbach, ampliamente reconocido por
evaluar la consistencia interna de los items dentro de un cuestionario. El
resultado obtenido fue de 0.836, lo cual refleja un nivel de confiabilidad alto y
aceptable, segun los estandares cominmente aceptados en investigaciones
sociales y educativas.

De manera complementaria, el analisis basado en elementos
estandarizados arroj6 un valor incluso mas elevado, de 0.944, lo que
reafirma que los items mantienen una fuerte coherencia entre si. La escala

evaluada incluyé 32 items, todos ellos orientados a recoger informacion
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precisa sobre distintos aspectos relacionados con la gestion del personal.
Este nivel de confiabilidad permite tener confianza en que las respuestas
obtenidas reflejan con fidelidad las percepciones de los encuestados y que el
instrumento puede ser utilizado con seguridad para el andlisis estadistico

posterior.

Tabla 2
Confiabilidad de la Variable Cumplimiento de Metas mediante Alfa de

Cronbach

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach basada

en elementos

Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos

,805 ,863 32

Nota: Validacion obtenida con el Software SPSS

Para garantizar la confiabilidad del instrumento que permiti6 medir la
variable Cumplimiento de Metas, se recurrio al célculo del coeficiente Alfa de
Cronbach, ampliamente utilizado para verificar si los items de una escala
mantienen coherencia entre si. El resultado obtenido fue de 0.805, un valor
que se ubica dentro del rango considerado como aceptable a bueno, lo que
sugiere que las preguntas estan alineadas y reflejan una medicion
consistente del fenomeno estudiado.

Complementariamente, al aplicar el andlisis basado en elementos
estandarizados, se obtuvo un valor incluso mas alto: 0.863, lo cual refuerza
la solidez estadistica del instrumento. En total, la escala evaluada estuvo
compuesta por 32 items, disefiados para captar distintas dimensiones del
cumplimiento de metas en contextos de gestidén institucional. Estos
resultados brindan un respaldo técnico importante al proceso de recoleccion
de datos, ya que confirman que el cuestionario es confiable y que las

respuestas pueden ser interpretadas con un alto grado de precision.
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Tabla 3

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Gestion del Personal 49 100,0% 0 0,0% 49 100,0%
Cumplimiento de Metas 49 100,0% 0 0,0% 49 100,0%

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

Durante el procesamiento de los datos recogidos a través del
cuestionario, se registraron 49 casos validos para ambas variables de
estudio: Gestion del Personal y Cumplimiento de Metas. Llama
positivamente la atencion que no se presentaron datos perdidos, lo que
significa que todos los participantes respondieron el total de items
propuestos en el instrumento.

Esta participacion completa representa un 100 % de respuestas
efectivas, lo cual es un indicador favorable tanto para la calidad del proceso
de recoleccién de informacion como para la disposicion de los encuestados.
La ausencia de valores nulos o incompletos permite avanzar con mayor
solidez en los analisis estadisticos posteriores, ya que evita distorsiones que
podrian generarse al aplicar métodos de reemplazo o eliminacion de casos.
En conjunto, estos resultados iniciales reflejan un adecuado diseiio del

instrumento, asi como una correcta ejecucion del trabajo de campo.

3.6. Baremos

En este estudio, empleamos los baremos en los instrumentos
como una herramienta fundamental para reconocer las variaciones
entre los participantes en relacion con las variables analizadas. Estos
baremos posibilitan la realizacion de mediciones de manera uniforme y
coherente, lo que simplifica tanto la comparacién como el analisis de la

informacion obtenida.
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Tabla 4
Baremo Variable Gestién del Personal
Niveles Puntaciones Porcentaje items
- o/ _ [0)
Muy alto 136-160 85%-100% Del 1 al 32
Alto 110-135 69%-84% p . coi L
untaje maximo:
160
Medio 84-109 53%-68%
. Puntaje minimo:
Bajo 58-83 36%-52% 37

Muy bajo 32-57 20%-35%

Nota: Elaboracion Propia

Tabla 5
Baremo Dimensidén Reclutamiento y Seleccion de personal
Niveles Puntaciones Porcentaje items
Muy alto 35-40 87%-100%
Del1al 8
Alto 29-34 71%-86%
Puntaje mdaximo:
Medio 22 -28 54%-70% 40
Bajo 15-21 36%-53% Puntaje minimo:
8
Muy bajo 8-14 20%-35%

Nota: Elaboracién Propia

Tabla 6
Baremo Dimensién Capacitacién y Desarrollo del personal

Niveles Puntaciones Porcentaje items
Muy alto 35-40 87%-100%
Del9al 16
Alto 29-34 71%-86%
Puntaje mdaximo:
Medio 22-28 54%-70% 40
Bajo 15-21 36%-53% Puntaje minimo:
8
Muy bajo 8-14 20%-35%

Nota: Elaboracion Propia
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Baremo Dimension Bienestar y Seguridad Laboral del personal

Niveles Puntaciones Porcentaje items
Muy alto 35-40 87%-100%
Del 16 al 24
Alto 29 -34 71%-86% ) o
Puntaje maximo:
Medio 22-28 54%-70% 40
Bajo 15-21 36%-53%  puntaje minimo:
8
Muy bajo 8-14 20%-35%

Nota: Elaboracion Propia

Tabla 8

Baremo Dimensién Evaluacion y Retencion del Personal

Niveles Puntaciones Porcentaje items
Muy alto 35-40 87%-100%
Del 25 al 32
Alto 29-34 71%-86% . .
Puntaje maximo:
Medio 22-28 54%-70% 40
Bajo 15-21 36%-53%  puntaje minimo:
8
Muy bajo 8-14 20%-35%
Nota: Elaboracion Propia
Tabla 9
Baremo Variable Cumplimiento de Metas
Niveles Puntaciones Porcentaje items
- o/ _ 0,
Muy alto 136-160 85%-100% Del 1 al 32
Alto 110-135 69%-84% . o
Puntaje maximo:
. 160
Medio 84-109 53%-68%
Bajo 58-83 36%-52% P“”taje;z“'”'m“
Muy bajo 32-57 20%-35%

Nota: Elaboracién Propia
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Baremo Dimensién Formulacion y Claridad de Metas

Niveles Puntaciones Porcentaje items
Muy alto 35-40 87%-100%
Del 1al 8
Alto 29-34 71%-86%
Puntaje maximo:
Medio 22-28 54%-70% 40
Bajo 15-21 36%-53%  puntaje minimo:
8
Muy bajo 8-14 20%-35%

Nota: Elaboracion Propia

Tabla 11

Baremo Dimension Gestion y Seguimiento de Metas

Niveles Puntaciones Porcentaje items
Muy alto 35-40 87%-100% Del 9 al 16
Alto 29-34 71%-86% . L.
Puntaje maximo:
Medio 22-28 54%-70% 40
Bajo 15-21 36%-53% S
Puntaje minimo:
Muy bajo 8-14 20%-35% 8
Nota: Elaboracion Propia
Tabla 12
Baremo Dimensidon Resultados Alcanzados
Niveles Puntaciones Porcentaje items
Muy alto 35-40 87%-100%
Del 17 al 24
Alto 29-34 71%-86%
Puntaje maximo:
Medio 22-28 54%-70% 40
Bajo 15-21 36%-53% Puntaje minimo:
8
Muy bajo 8-14 20%-35%

Nota: Elaboracion Propia
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Tabla 13
Baremo Dimension Condiciones Institucionales para el Logro
de Metas
Niveles Puntaciones Porcentaje items
Muy alto 35-40 87%-100%
Del 25 al 32
Alto 29-34 71%-86%
Puntaje maximo:
Medio 22-28 54%-70% 40
Bajo 15-21 36%-53% Puntaje minimo:
8
Muy bajo 8-14 20%-35%

Nota: Elaboracion Propia
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CAPITULO IV: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

Se han utilizado los instrumentos correspondientes en la muestra
seleccionada, y los resultados obtenidos se presentan a través de la
distribucion de frecuencias y proporciones, que se muestran en tablas y
gréaficos. Estos datos se analizan tanto en términos absolutos como en su

proporcion porcentual, reflejando la variable y sus dimensiones.

Tabla 14

Estadisticos Descriptivos para la Variable Gestiéon del Personal y sus

Dimensiones

Desviacion

N Minimo Maximo Media Estandar
Gestion del Personal 49 54,00 122,00 87,5102 17,28815
Reclutamiento y Seleccion 49 14,00 33,00 23,3673 4,95267
de personal
Capacitacion y Desarrollo 49 10,00 33,00 22,8980 5,65776
del personal
Bienestar y Seguridad 49 13,00 29,00 19,1837 4,20155
Laboral del personal
Evaluacion y Retencion del 49 13,00 32,00 22,0612 4,81927
Personal
N valido (por lista) 49

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

En la variable Gestién del Personal, los resultados muestran una
media de 87.51, lo que equivale al 54.69% del valor maximo posible, que es
160. Esto sugiere que, en general, la gestion del personal se encuentra en
un nivel intermedio, con una dispersion moderada en los valores, que van
desde 54 hasta 122, y una desviacion estandar de 17.29. Esto indica que,
aungue la mayoria de los casos son razonablemente buenos, existe una

cierta variabilidad entre ellos.
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Al desglosar las diferentes dimensiones de la gestion del personal,

encontramos lo siguiente:

En cuanto al Reclutamiento y Seleccion de Personal, la media es
de 23.37, lo que corresponde al 58.42% del maximo de 40. Los valores
oscilan entre 14 y 33, con una desviacion estandar de 4.95, lo que indica
que, en general, las practicas de seleccion y reclutamiento son bastante

eficaces, aunque todavia hay oportunidades de mejora.

En la dimension de Capacitacion y Desarrollo del Personal, la
media es de 22.90, lo que representa el 57.25% del valor maximo de 40. Los
puntajes varian entre 10 y 33, con una desviacion estandar de 5.66, lo que
refleja una situacion similar a la anterior: un rendimiento bastante bueno,

pero con areas que podrian optimizarse.

En Bienestar y Seguridad Laboral del Personal, la media es de
19.18, lo que representa el 47.96% del maximo posible de 40. Los valores
fluctian entre 13 y 29, con una desviacion estandar de 4.20, lo que indica
que, aunque se estan realizando esfuerzos en esta area, sigue siendo una

de las dimensiones mas débiles, con bastante margen para mejorar.

Finalmente, en la dimension de Evaluacion y Retencién del
Personal, la media es de 22.06, lo que equivale al 55.15% del maximo de
40. Los valores varian entre 13 y 32, con una desviacion estandar de 4.82, lo
que muestra un rendimiento adecuado, aunque como en las demas

dimensiones, hay espacio para mejoras en algunas areas especificas.

En conclusién, la gestion del personal en general se encuentra en un
nivel aceptable, con un rendimiento bueno en varias dimensiones. Sin
embargo, se destacan algunas areas, como el bienestar y la seguridad
laboral, que aun requieren atencién y mejoras para lograr un desempefio

mas equilibrado y eficiente en todos los aspectos evaluados.
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Tabla 15

Estadisticos Descriptivos para la Variable Cumplimiento de Metas con sus

Dimensiones

Desviacion
N Minimo Maximo Media Estandar

Cumplimiento de Metas 49 59,00 105,00 85,6531 12,31962
Formulacion y Claridad de 49 18,00 35,00 25,2041 3,57643
Metas

Gestion y Seguimiento de 49 12,00 30,00 20,7551 4,57589
Metas

Resultados Alcanzados 49 9,00 28,00 20,6531 4,91830
Condiciones Institucionales 49 11,00 24,00 19,0408 2,55734

para el Logro de Metas

N valido (por lista) 49

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

En la variable "Cumplimiento de Metas", se observa que la media
general es de 85.65, lo que representa un 81.15% del valor maximo posible
de 105. Los valores de esta variable oscilan entre 59 y 105, con una
desviacién estandar de 12.32, lo que indica una dispersién moderada en los
resultados.

Al desglosar las dimensiones de la variable Cumplimiento de Metas,
tenemos los siguientes resultados:

Formulacion y Claridad de Metas: La media es de 25.20, lo que
representa aproximadamente el 71.71% del maximo de 35. Los valores van
desde 18 hasta 35, con una desviacion estandar de 3.58, lo que sugiere que,
en general, las metas estan bien formuladas y son claras, aunque aun hay
margen para mejorar su precision y claridad.

Gestion y Seguimiento de Metas: La media es de 20.76,
equivalente al 69.19% del maximo de 30. Los puntajes varian entre 12 y 30,
con una desviacion estandar de 4.58, indicando que las practicas de gestién
y seguimiento de metas son bastante efectivas, pero con espacio para

mejorar en la consistencia y el seguimiento de los progresos.
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Resultados Alcanzados: La media en esta dimension es de 20.65,
lo que equivale al 73.89% del valor maximo de 28. Los resultados varian
entre 9 y 28, con una desviacion estandar de 4.92, lo que refleja que,
aunque se alcanzan buenos resultados, hay variabilidad en el grado de éxito
entre los diferentes casos.

Condiciones Institucionales para el Logro de Metas: La media es
de 19.04, que representa el 79.35% del maximo de 24. Los valores varian
entre 11 y 24, con una desviacion estandar de 2.56, indicando que las
condiciones institucionales favorecen mayormente el logro de las metas,
aungue siempre se pueden realizar mejoras.

La variable Cumplimiento de Metas muestra una buena distribucion
de resultados en sus dimensiones. Si bien en general se alcanzan niveles
altos, algunas areas como la gestion y seguimiento de metas y los
resultados alcanzados pueden beneficiarse de mas atencion y ajustes para

optimizar el rendimiento global.
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Tabla 16
Matriz de Correlaciones
Bienestar y Condiciones
Gestién Reclutamiento Capacitaciony  Seguridad Evaluacion y Formulacion Gestiény Institucionales
del y Seleccién de Desarrollo del Laboral del  Retencién del Cumplimien vy Claridad de = Seguimiento = Resultados  para el Logro
Personal personal personal personal Personal to de Metas Metas de Metas Alcanzados de Metas
Gestion del Personal  Correlacion de Pearson 1 ,845™ ,910" ,851" ,909™ ,857" ,613" ,837" ,745™ ,342"
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,016
N 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49
Reclutamiento y Correlacion de Pearson ,845™ 1 674" ,651" ,642" , 710" ,660™ ,595™ 621" ,237
Seleccion de personal Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,101
N 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49
Capacitacion y Correlacion de Pearson ,910™ 674" 1 ,662" ,819" ,823" ,531" ,807" ,708" 416"
Desarrollo del Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,003
personal N 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49
Bienestar y Seguridad Correlacion de Pearson ,851" ,651" ,662" 1 ,735™ ,704™ ,495™ ,708™ ,604™ 271
Laboral del personal  Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,060
N 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49
Evaluacién y Correlacion de Pearson ,909™ 642" ,819” ,735" 1 764" ,463" ,826™ 674" ,258
Retencion del Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,073
Personal N 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49
Cumplimiento de Correlacion de Pearson ,857" ,710™ ,823" ,704” ,764” 1 ,733” ,865™ ,907” ,498™
Metas Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49
Formulacién y Correlacion de Pearson ,613" ,660™ ,531" ,495™ ,463" ,733" 1 497" ,581" ,127
Claridad de Metas Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,386
N 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49
Gestion 'y Correlacion de Pearson ,837" ,595™ ,807" ,708™ ,826™ ,865™ 497" 1 717" ,305
Seguimiento de Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,033
Metas N 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49
Resultados Correlacion de Pearson ,745™ ,621" ,708™ ,604™ ,674" ,907" ,581" 717" 1 ,352"
Alcanzados Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,013
N 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49
Condiciones Correlacion de Pearson ,342" ,237 416" ,271 ,258 ,498™ ,127 ,305" ,352" 1
Institucionales para el Sig. (bilateral) ,016 ,101 ,003 ,060 ,073 ,000 ,386 ,033 ,013
Logro de Metas N 49 49 49 49 49 49 49 49 49 49

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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4.1. PRUEBA DE NORMALIDAD

Tabla 17
Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion del Personal ,088 49 ,200" ,969 49 222
Cumplimiento de Metas ,103 49 ,200" ,961 49 ,104

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

En el caso de la Gestion del Personal, los resultados de las pruebas de
normalidad muestran que los datos siguen una distribucién normal. La prueba
de Kolmogorov-Smirnov arrojé un valor de 0.088 con una significacion de
0.200, lo que sugiere que no hay suficiente evidencia para rechazar la hipotesis
de que los datos provienen de una distribucién normal. De igual manera, la
prueba de Shapiro-Wilk, con un estadistico de 0.969 y una significacién de
0.222, también respalda la idea de que los datos siguen una distribucion

normal.

En cuanto a la variable Cumplimiento de Metas, los resultados fueron
muy similares. En la prueba de Kolmogorov-Smirnov, el estadistico fue 0.103
con un valor de significacion de 0.200, lo que igualmente indica que los datos
siguen una distribucién normal. La prueba de Shapiro-Wilk también dio un
resultado coherente, con un estadistico de 0.961 y una significacion de 0.104,

lo que refuerza la conclusién de normalidad en los datos de esta variable.

Ambas variables, tanto Gestion del Personal como Cumplimiento de
Metas, muestran una distribucion normal segun las pruebas de Kolmogorov-
Smirnov y Shapiro-Wilk, ya que los valores de significacion son superiores a
0.05, lo que nos lleva a aceptar la normalidad de los datos.

Este resultado indica que los datos pueden considerarse distribuidos
de manera normal, lo cual es esencial para poder utilizar pruebas
paramétricas. En consecuencia, se opto por realizar el analisis empleando la

prueba estadistica paramétrica de correlacion de Pearson.
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4.2. PRUEBAS DE HIPOTESIS

4.2.1. PRUEBA ESTADISTICA PARA DEMOSTRAR LA HIPOTESIS
GENERAL
La Gestidbn del Personal se relaciona significativamente con el
Cumplimiento de Metas en la Direccion Regional de Transportes y

Comunicaciones de Madre de Dios, 2024.

Tabla 18
Correlacién entre la Variable Gestion del Personal y la Variable Cumplimiento de
Metas
Cumplimiento de
Gestion del Personal Metas
Gestion del Personal Correlacion de Pearson 1 857"
Sig. (bilateral) ,000
N 49 49
Cumplimiento de Metas Correlacion de Pearson ,857™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 49 49

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

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

El analisis de la relaciébn entre Gestion del Personal y Cumplimiento de
Metas, mediante la prueba de correlacion de Pearson, revelé una fuerte
correlacion positiva de 0.857. Este resultado tiene una significancia de 0.000,
lo que indica que la relacién observada es estadisticamente significativa. En
otras palabras, los resultados sugieren que a medida que mejora la gestion
del personal, también tiende a incrementarse el cumplimiento de las metas
dentro de la organizacion. Esta correlacion, al ser significativa en un nivel de
0.01, refuerza la idea de que ambas variables estan estrechamente
vinculadas, y cualquier mejora en una de ellas probablemente tendra un

impacto positivo en la otra.
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Tabla 19

Resumen del modelo entre las dos variables

R cuadrado Error estandar de la
Modelo R R cuadrado ajustado estimacion
1 ,8572 ,734 ,729 6,41692

a. Predictores: (Constante), Gestién del Personal

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

Los resultados obtenidos a través del andlisis de regresion simple
muestran una relacion solida entre la gestion del personal y el cumplimiento
de metas. El coeficiente de correlacion (R) fue de 0.857, lo cual indica que
existe una conexion fuerte y positiva entre ambas variables. Es decir, cuando
la gestion del personal mejora, también tiende a mejorar el cumplimiento de

los objetivos institucionales.

Por otro lado, el coeficiente de determinacion (R?) fue de 0.734, lo que
quiere decir que el 73.4% de la variabilidad en el cumplimiento de metas se
puede explicar directamente a partir de como se gestiona al personal. Este
es un porcentaje bastante alto, lo que demuestra la importancia del factor

humano en el logro de resultados.

El R2 ajustado, que considera el tamafio de la muestra y el nimero de
variables incluidas, fue de 0.729, lo cual refuerza la solidez y confiabilidad
del modelo. Finalmente, el error estandar de la estimacion fue de 6.42, un
valor que refleja un margen de variacibn moderado y aceptable entre los

valores observados y los predichos por el modelo.

Estos resultados respaldan la idea de que una gestion adecuada del
personal no solo influye positivamente en el ambiente institucional, sino que

también tiene un impacto directo en el logro efectivo de las metas trazadas.
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Figura 1

Variable Gestion del Personal y Variable Cumplimiento de Metas
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Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

El grafico evidencia una relacion directa entre la gestion del personal
y el cumplimiento de metas. A medida que mejora la gestion, también se
incrementa el nivel de logro de objetivos. La linea del modelo lineal se
ajusta adecuadamente a los datos, reflejando una correlacién positiva
clara. Otros modelos como el exponencial, cuadratico o logaritmico también
se exploran, aunque con Vvariaciones menores. En conjunto, esta
visualizacion confirma que una gestion eficiente del personal influye de
manera significativa en el rendimiento institucional. La relacion es
consistente y sugiere que fortalecer esta area puede generar mejores

resultados organizacionales.

a) Hipo6tesis Estadisticas:
Hipotesis Alternativa (H):
Hy:p=10
‘La Gestion del Personal se relaciona significativamente con el

Cumplimiento de Metas en la Direccion Regional de Transportes y

Comunicaciones de Madre de Dios, 2024”.
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Hy:p= 0
‘La Gestion del Personal no se relaciona significativamente con el
Cumplimiento de Metas en la Direccion Regional de Transportes y

Comunicaciones de Madre de Dios, 2024”.

b) Nivel de significacion:
En esta investigacion, el porcentaje de error que consideramos

conveniente para realizar la prueba de hipétesis es de a=0,05.

¢) Regidn Critica:
Si & = 0,05 la region critica para 47 grados, con n-2 grados de libertad esta

dada por:
RC ={t:t > |1,6779]}

d) Calculo del estadistico de prueba:
El estadistico de prueba sigue una distribucion t de Student con n-2 grados
de libertad cuya ecuacion es:

49-2
t = +0,857 Jm =11,40

e) Decision:
Puesto que el valor calculado t= 11,40 cae en la region de rechazo de Ho,
aceptamos la hipotesis alterna que nos indica que si existe correlacién

entre las variables analizadas.

f) Conclusion:

El valor t = 11,40 se encuentra fuera del rango de aceptacion para la
hipotesis nula (Ho), que es entre -1.6779 y 1.6779, por lo que podemos
rechazar la hipétesis nula. Ademas, el coeficiente de correlacion entre las
dos variables es de 0,857, lo que indica que existe una relacion fuerte entre
la Gestion del Personal y el Cumplimiento de Metas. Esto quiere decir que,
con un nivel de confianza del 95%, podemos afirmar que las variaciones en
la Gestion del Personal explican el 73,40% de las diferencias observadas
en el Cumplimiento de Metas, segun el coeficiente de determinacion (R2).

El valor de p = 0,000 es mucho mas bajo que el 5% de significancia,

lo que confirma que el modelo de regresion lineal entre ambas variables es
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adecuado. Esto resalta que, efectivamente, hay una relacidén significativa

entre la Gestion del Personal y el Cumplimiento de Metas en la Direccion

Regional de Transportes y Comunicaciones de Madre de Dios en el afo

2025. Este hallazgo refuerza la idea de que una mejora en la gestion del

personal tiene un impacto directo y positivo en el cumplimiento de las

metas organizacionales.

4.2.2. PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICAS.

4.2.2.1. Hipétesis Especifica 1

HE:1 El Reclutamiento y Seleccion de personal se relaciona

Ho1

Tabla 20

significativamente con el Cumplimiento de Metas en la
Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones de Madre
de Dios, 2024.

El Reclutamiento y Seleccion de personal no se relaciona
significativamente con el Cumplimiento de Metas en la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Madre
de Dios, 2024.

Correlacion entre la Dimension Reclutamiento y Seleccién de personal y la

Variable Cumplimiento de Metas

Reclutamiento y Cumplimiento de
Seleccion de personal Metas

Reclutamiento y Seleccién Correlacion de Pearson 1 , 710"
de personal Sig. (bilateral) ,000

N 49 49
Cumplimiento de Metas Correlacion de Pearson ,710™ 1

Sig. (bilateral) ,000

N 49 49

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

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22
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El analisis estadistico evidencia una relacion directa y significativa
entre la dimensién de Reclutamiento y Seleccion de Personal y la variable
Cumplimiento de Metas. El coeficiente de correlacion de Pearson obtenido
fue de 0,710, lo que representa una asociacion fuerte entre ambos
elementos. Esta correlacién, ademas de ser positiva, es significativa al nivel
del 0,01, lo que indica que el resultado no es producto del azar, sino que
refleja una tendencia consistente en los datos evaluados.

En términos concretos, esto significa que cuando los procesos de
reclutamiento y seleccion se desarrollan de forma adecuada, hay una
mayor probabilidad de que la organizacion logre sus metas con mayor
eficacia. Esto se debe, probablemente, a que una seleccién acertada del
personal permite contar con colaboradores mejor calificados, motivados y
alineados con los objetivos institucionales. Por tanto, esta dimensioén no
solo influye en la conformacion de los equipos de trabajo, sino que también
impacta directamente en el rendimiento general y los resultados

alcanzados por la institucion.

Tabla 21
Resumen del Modelo entre la Dimension Reclutamiento y Seleccion de
personal y la Variable Cumplimiento de Metas

R cuadrado Error estandar de la
Modelo R R cuadrado ajustado estimacion
1 , 7102 ,504 ,493 8,76792

a. Predictores: (Constante), Reclutamiento y Seleccion de personal

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

El analisis estadistico revela una relacion significativa entre la
dimension “Reclutamiento y Selecciéon de Personal” y la variable
“Cumplimiento de Metas”. El coeficiente de correlacién R obtenido es de
0,710, lo que evidencia una asociacion positiva considerable: a mejores
procesos de seleccién y reclutamiento, mayor es el grado en que se logran
las metas institucionales. Este resultado se refuerza con un R cuadrado de

0,504, indicando que el 50,4% de las variaciones observadas en el
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cumplimiento de metas pueden explicarse directamente por esta dimension

del manejo del personal.

A su vez, el R cuadrado ajustado se ubica en 0,493, mostrando que,
incluso al considerar ajustes por el tamafio muestral o nUmero de variables,
la fuerza explicativa del modelo sigue siendo consistente. Por ultimo, el
error estandar de la estimacion es de 8,77, lo cual sugiere que, si bien
existen factores no contemplados en el modelo que influyen sobre la
variable dependiente, la prediccidbn general basada en esta dimension es
confiable. Estos hallazgos refuerzan la importancia de implementar
procesos de seleccion rigurosos, ya que impactan directamente en el
desempeiio institucional.

Figura 2

Dimension Reclutamiento y Seleccion de personal y la Variable
Cumplimiento de Metas
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Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22
El grafico muestra de forma clara como existe una relacién positiva

entre la dimension Reclutamiento y Seleccion de personal y el

Cumplimiento de Metas. A medida que mejora el proceso de contratacion y
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seleccidn en la institucion, también se incrementa el logro de los objetivos

establecidos.

Las diferentes lineas de tendencia, tanto la lineal como las curvas
ajustadas (cuadratica, cubica, exponencial, entre otras), confirman esta
asociacion. Aunque cada modelo describe la relacion con ligeras
variaciones, todos apuntan en la misma direccion: cuando se gestiona
adecuadamente la incorporacion del personal, se observa un impacto

favorable en los resultados.

La distribucién de los puntos alrededor de estas lineas refleja una
correspondencia constante entre la dimension y la variable, lo que respalda
estadisticamente esta conexion. En términos generales, el gréfico refuerza
la idea de que un buen proceso de seleccion no solo mejora el equipo
humano de la organizacion, sino que también se traduce en una mayor

efectividad en el cumplimiento de las metas propuestas.

Nivel de significacion:

En esta investigacion, el porcentaje de error que consideramos
conveniente para realizar la prueba de hipotesis es de a=0,05.

Region Critica:

Si @ = 0,05 la regidn critica para 47 grados, con n-2 grados de libertad

esta dada por:
RC ={t:t > |1,6779]}

Calculo del estadistico de prueba:
El estadistico de prueba sigue una distribucién t de Student con n-2

grados de libertad cuya ecuacion es:

49-2
t =+0,710 JW = 6,91

Resumen de datos:

Nivel de Estadistica de Grado de Valor critico Valor
significancia prueba libertad calculado

0.05 "t" Student 47 -1.6779<tc<1.6779 6,91
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—

Region de Recion d
.. A tacid egion de
Region de ceptacion Rochazo
Rechazo
t= t=
-1.6779 o 1.6779

El resultado obtenido para el valor t en el analisis de la relacion entre el
proceso de Reclutamiento y Seleccion de personal y el Cumplimiento de
Metas en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de
Madre de Dios, 2024, fue de 6.91. Este valor esta por encima del valor
critico de 1.6779, lo que coloca el resultado fuera de la zona de
aceptacion de la hipotesis nula, permitiendo su rechazo. Asi, se acepta
la hipétesis alternativa, lo que demuestra que hay una conexion
significativa entre el Reclutamiento y Seleccion de personal y el
Cumplimiento de Metas dentro de esta organizacion. Este resultado
refuerza la idea de que optimizar los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal tiene un efecto favorable en la consecucion de las
metas planteadas, destacando la relevancia de mejorar dichos procesos
para alcanzar los objetivos organizacionales de manera mas efectiva.
Justificacién y decision

El valor t obtenido de 6,91 claramente cae fuera del rango que permitiria
aceptar la hipétesis nula (-1.6779 <t < 1.6779), lo que lleva a rechazarla.
Ademas, el coeficiente de correlacidon entre el proceso de Reclutamiento
y Seleccion de personal y el Cumplimiento de Metas es de 0.710, lo cual
sefiala una relacién significativa entre la dimension y la variable. Este
analisis se realiz6 con un nivel de confianza del 95%.

El coeficiente de determinacion, R? = 0.504, sugiere que un
50.40% de la variabilidad observada en el Cumplimiento de Metas puede
ser atribuida a las variaciones en el proceso de Reclutamiento y
Seleccion de personal. Con un valor de p = 0.000, que esta por debajo
del 5%, se confirma que el modelo de regresion lineal utilizado es

adecuado. Existe una relacion significativa entre el Reclutamiento y
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Seleccion de personal y el Cumplimiento de Metas en la Direccion

Regional de Transportes y Comunicaciones de Madre de Dios, 2024.

4.2.2.2. Hipotesis Especifica 2

HE2 La Capacitacion y Desarrollo del personal se relaciona
significativamente con el Cumplimiento de Metas en la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de
Madre de Dios, 2024.

Hoz La Capacitacion y Desarrollo del personal no se relaciona
significativamente con el Cumplimiento de Metas en la
Direccidon Regional de Transportes y Comunicaciones de
Madre de Dios, 2024.

Tabla 22

Correlaciones entre la Dimension Capacitacion y Desarrollo del personal y
la Variable Cumplimiento de Metas

Capacitacion y Cumplimiento de
Desarrollo del personal Metas

Capacitacion y Desarrollo Correlacion de Pearson 1 ,823"

del personal Sig. (bilateral) ,000

N 49 49

Cumplimiento de Metas Correlacion de Pearson ,823™ 1
Sig. (bilateral) ,000

N 49 49

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

La relacion entre la capacitacion y el desarrollo del personal y el
cumplimiento de metas dentro de la organizacidon es bastante clara y
significativa. Los datos muestran que a medida que se invierte en la
formacion y crecimiento de los empleados, también aumenta la

probabilidad de que se alcancen las metas propuestas.
El valor de la correlacién de 0,823 sugiere que existe una conexién
fuerte entre la dimensién y la variable. Esto implica que, cuando los

empleados reciben una capacitacion adecuada y tienen oportunidades de
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desarrollo, sus esfuerzos contribuyen de manera directa a cumplir con los
objetivos establecidos. Ademas, la significacion estadistica de 0,000
refuerza la idea de que esta relacion es real y no producto del azar, lo que
la hace aun més confiable. Con una muestra de 49 casos, los resultados
son bastante solidos y reflejan una tendencia clara. Esto demuestra que las
organizaciones que se enfocan en capacitar y desarrollar a su personal
tienen mayores probabilidades de alcanzar sus metas, lo que resalta la

importancia de invertir en el crecimiento profesional del personal.

Tabla N° 23
Resumen del Modelo entre la Dimensién Capacitacion y Desarrollo del

personal y la Variable Cumplimiento de Metas

R cuadrado Error estandar de la
Modelo R R cuadrado ajustado estimacion
1 ,8232 ,678 ,671 7,06789

a. Predictores: (Constante), Capacitacion y Desarrollo del personal

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

Este modelo muestra una conexién importante entre la capacitacion
y desarrollo del personal y el cumplimiento de metas. El valor de 0,823 en
la correlacion (R) nos dice que hay una relacion fuerte entre la dimension y
la variable, lo que sugiere que cuanto mejor se capacite y desarrolle al
personal, més facil sera alcanzar los objetivos establecidos.

El R cuadrado de 0,678 indica que un 67,8% de lo que ocurre en el
cumplimiento de metas se puede explicar por la capacitacion y el desarrollo

del personal, lo que resalta lo relevante que es invertir en su formacion.

El R cuadrado ajustado de 0,671 ajusta esta explicacién teniendo en
cuenta cuantos factores entran en el modelo, lo que sigue mostrando una
relacion bastante solida. Finalmente, el error estandar de estimacion de
7,06789 refleja que las predicciones hechas por el modelo son bastante
precisas y no presentan grandes desviaciones, lo que sugiere que el
modelo es confiable para estimar el impacto de la capacitacion en el

cumplimiento de metas.
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Figura 3
Dimension Capacitacion y Desarrollo del personal y la Variable
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El grafico presenta de manera clara y visual la relacién positiva
entre la dimension de Capacitacion y Desarrollo del personal y la
variable Cumplimiento de Metas. A medida que la Capacitacion y el
Desarrollo del personal mejoran dentro de la institucion, también se
observa un aumento en el cumplimiento de los objetivos establecidos.

Las diversas lineas de tendencia, que incluyen la lineal y otras
curvas ajustadas como la cuadrética, cubica y exponencial, refuerzan
esta conexion. Aunque cada uno de estos modelos describe la relacion
con ligeras diferencias, todos muestran la misma conclusién: cuando se
gestiona de manera adecuada la Capacitacion y Desarrollo del personal,
se genera un impacto positivo en los resultados obtenidos.

La disposicion de los puntos alrededor de estas lineas de
tendencia resalta la consistencia de la relacién entre la dimensién y la
variable, lo que refuerza esta conexibn desde una perspectiva

estadistica.
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El grafico reafirma que una buena estrategia de Capacitacion y
Desarrollo del personal no solo mejora la calidad del equipo humano
dentro de la organizacion, sino que también contribuye a un mayor éxito

en el cumplimiento de las metas establecidas.

a) Nivel de significacion:
En esta investigacion, el porcentaje de error que consideramos
conveniente para realizar la prueba de hipétesis es de a=0,05.

b) Region Critica:
Sia = 0,05 laregion critica para 47 grados, con n-2 grados de libertad

esta dada por:
RC ={t:t > |1,6779]}

c) Célculo del estadistico de prueba:
El estadistico de prueba sigue una distribucion t de Student con n-2

grados de libertad cuya ecuacion es:

49-2
t =+0,823 Jm = 9,93

d) Resumen de datos:

Nivel de Estadistica de Grado de Valor critico Valor
significancia prueba libertad calculado
0.05 "t" Student 47 -1.6779<tc<1.6779 9,93

Nota: Elaboracién Propia

—

Region de Region d
Region de Aceptacion R:ﬂlu;;u e
Rechazo
t=.1.6779 0 t= 16779

El valor t obtenido en el analisis entre la dimension de Capacitacion y
Desarrollo del personal y la variable Cumplimiento de Metas en la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Madre de Dios

para el aio 2025 fue de 9.93, un valor claramente superior a 1.6779.
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Esto situa el resultado fuera del rango que justificaria aceptar la hipotesis
nula, lo que lleva a rechazarla y, en su lugar, aceptar la hipétesis
alternativa. Este resultado revela una conexion significativa entre ambas
variables, lo que sugiere que las estrategias de Capacitacion y
Desarrollo del personal influyen de manera importante en el logro de las

metas organizacionales.

Justificacion y decision

El valor t de 9.93 se encuentra claramente fuera del rango que permitiria
aceptar la hipétesis nula (-1.6779 < tc < 1.6779), lo que lleva al rechazo
de dicha hipétesis. Ademas, el coeficiente de correlacién entre la
dimension de Capacitacion y Desarrollo del personal y la variable
Cumplimiento de Metas es 0.823, lo cual indica una relacion significativa
entre ambas. Con un nivel de confianza del 95%, el coeficiente de
determinacion R? es 0.678, lo que significa que aproximadamente el
67.80% de la variabilidad en el Cumplimiento de Metas puede explicarse
por las variaciones en la dimension de Capacitacion y Desarrollo del
personal. El valor de p = 0.000, que es significativamente menor al 5%,
respalda la validez del modelo de regresion lineal entre la dimension y la
variable, lo que confirma la existencia de una relacién significativa entre
la capacitacion del personal y el cumplimiento de metas en la Direccién

Regional de Transportes y Comunicaciones de Madre de Dios, 2024.

4.2.2.3. Hipétesis Especifica 3

HEs El Bienestar y Seguridad Laboral del personal se
relaciona significativamente con el Cumplimiento de
Metas en la Direccion Regional de Transportes y

Comunicaciones de Madre de Dios, 2024.

Hos El Bienestar y Seguridad Laboral del personal no se
relaciona significativamente con el Cumplimiento de
Metas en la Direccion Regional de Transportes y

Comunicaciones de Madre de Dios, 2024.
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Tabla 24
Correlaciones entre la Dimension Bienestar y Seguridad Laboral del

personal y la Variable Cumplimiento de Metas

Bienestar y Seguridad Cumplimiento

Laboral del personal de Metas
Bienestar y Seguridad Correlacion de Pearson 1 ,704™
Laboral del personal Sig. (bilateral) ,000
N 49 49
Cumplimiento de Metas Correlaciéon de Pearson , 704" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 49 49

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

La relacion entre el bienestar y la seguridad laboral del personal y el
cumplimiento de metas es claramente positiva y significativa. El valor de
0,704 en la correlacion de Pearson muestra una conexion moderadamente
fuerte entre ambas variables, o que implica que, cuando el bienestar y la
seguridad del personal mejoran, también aumenta la probabilidad de que
se cumplan las metas de la organizacion.

Ademas, el valor de 0,000 en la significacion estadistica confirma
gue esta relacion es sélida y no se debe al azar. Con una muestra de 49
casos, los resultados son fiables, lo que refuerza la importancia de cuidar el
bienestar y la seguridad de los empleados, ya que esto puede tener un

impacto directo en el éxito de la organizacion al lograr sus metas.

Tabla N° 25
Resumen del Modelo entre la Dimensién Bienestar y Seguridad Laboral

del personal y la Variable Cumplimiento de Metas

R cuadrado Error estandar de la

Modelo R R cuadrado ajustado estimacion

1 , 7042 ,496 ,485 8,84200

a. Predictores: (Constante), Bienestar y Seguridad Laboral del personal

Este modelo muestra que hay una relacion moderada entre el

bienestar y la seguridad laboral del personal y el cumplimiento de metas.
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El valor de 0,704 en la correlacion sugiere que, a medida que mejora el
bienestar y la seguridad de los empleados, también es mas probable que

se logren las metas organizacionales.

El R cuadrado de 0,496 nos dice que alrededor del 49,6% de la
variabilidad en el cumplimiento de las metas se puede atribuir a estas
condiciones laborales.

El R cuadrado ajustado de 0,485 ajusta este valor para tener en
cuenta la cantidad de factores involucrados en el modelo, lo que aun
muestra una relacion bastante solida. Por ultimo, el error estandar de
estimacion de 8,84200 indica que las predicciones hechas por el modelo
son razonablemente precisas, aunque hay algo de margen para
variaciones. En general, esto sugiere que mejorar el bienestar y la
seguridad de los empleados puede tener un impacto real en el logro de
los objetivos de la organizacion.

Figura 4

Dimensién Bienestar y Seguridad Laboral del personal y la Variable
Cumplimiento de Metas
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El grafico analizado permite apreciar con claridad la estrecha
relacion positiva entre la dimension de Bienestar y Seguridad Laboral del
personal y el nivel de Cumplimiento de Metas en la institucion. A medida
que se fortalecen las condiciones laborales y se promueve un entorno
seguro, saludable y motivador para los colaboradores, los resultados
organizacionales tienden a mejorar de manera notable. Este hallazgo no
solo es intuitivo desde una perspectiva humana, sino que también se
encuentra respaldado por evidencia gréfica y estadistica.

Las distintas lineas de tendencia aplicadas al grafico —ya sean
lineales, cuadraticas, cubicas o0 exponenciales— coinciden en sefalar una
misma direccién: cuando se invierte en politicas efectivas de bienestar y
se garantiza la seguridad del entorno laboral, el rendimiento del personal
se incrementa y, como consecuencia directa, también lo hace el
cumplimiento de las metas institucionales. Aunque los modelos
estadisticos varian ligeramente en su forma de representar la informacion,
todos apuntan hacia una conclusién comun y contundente.

Asimismo, la forma en que los puntos del grafico se distribuyen en
torno a las lineas de tendencia muestra una relaciébn constante y
predecible entre las dos variables. Esta disposiciéon no es producto del
azar, sino que refleja una conexion solida, lo cual otorga mayor
confiabilidad a los datos presentados.

Por tanto, implementar una cultura organizacional que priorice el
bienestar y la seguridad laboral no debe considerarse un gasto, sino una

inversion estratégica con impactos visibles en el desempefio institucional.

a) Nivel de significaciéon:
En esta investigacion, el porcentaje de error que consideramos
conveniente para realizar la prueba de hipétesis es de a=0,05.

b) Regidn Critica:
Sia = 0,05 laregion critica para 47 grados, con n-2 grados de libertad

esta dada por:

RC ={t:t = |1,6779|}
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Calculo del estadistico de prueba:
El estadistico de prueba sigue una distribucion t de Student con n-2

grados de libertad cuya ecuacion es:

49—-2
t=40,704 JW =6,79

Resumen de datos:
Nivel de Estadistica de Grado de Valor critico Valor
significancia prueba libertad calculado
0.05 "t" Student 47 -1.6779<tc<1.6779 6,79

Lo ubicamos en la campana de Gauss:

——

Region de Residn d
Region de Aceptacion Rzﬁ':ll;n e
Rechazo
= 16779 0 t=16779

El andlisis arroj6é un valor de t igual a 6.79, cifra que supera con
claridad el valor critico de 1.6779. Esto permitié6 rechazar la hipétesis
nula y aceptar la alternativa, confirmando que si existe una relacion
estadisticamente significativa entre el bienestar y la seguridad laboral del
personal, y el cumplimiento de metas dentro de la Direccion Regional de

Transportes y Comunicaciones de Madre de Dios para el afio 2025.

Este hallazgo no es menor. Refleja que cuando los trabajadores
se sienten seguros, protegidos y valorados en su entorno de trabajo, su
desempefio mejora, y con ello también la capacidad institucional para
alcanzar los objetivos trazados. En otras palabras, invertir en el bienestar
del personal no solo es una decision ética, sino también una estrategia

efectiva para lograr mejores resultados organizacionales.
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e) Justificacion y decision
El andlisis estadistico revela que el valor t obtenido (6.79) esta
claramente fuera del rango que permitiria aceptar la hipétesis nula,
delimitado entre -1.6779 y 1.6779. Esto nos lleva a rechazar dicha
hipotesis y a aceptar la existencia de una relacion significativa entre la
dimensién y la variable evaluadas.

El coeficiente de correlacién, que alcanza un valor de 0.704,
respalda esta relacion al mostrar un vinculo importante entre el bienestar
y la seguridad laboral del personal y el cumplimiento de metas en la
institucion. Al trabajar con un nivel de confianza del 95%, se determino
gue el coeficiente de determinacion (R2?) es de 0.496. Esto significa que
cerca del 49.60% de las variaciones en el cumplimiento de metas
pueden explicarse a partir de los cambios observados en la gestion del
bienestar y la seguridad laboral del personal.

Finalmente, el valor de p (0.000), significativamente menor al 5%,
refuerza la validez del modelo de regresién aplicado. En conclusion, este
resultado demuestra que un entorno laboral que protege y prioriza el
bienestar del equipo humano tiene un impacto directo y positivo en el
logro de los objetivos institucionales en la Direccion Regional de

Transportes y Comunicaciones de Madre de Dios para el afio 2025.

4.2.2.3. Hipotesis Especifica 4

HE4 La Evaluacion y Retencién del personal se relaciona
significativamente con el Cumplimiento de Metas en la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de
Madre de Dios, 2024.

Hos4 La Evaluacion y Retencion del personal no se relaciona
significativamente con el Cumplimiento de Metas en la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de
Madre de Dios, 2024.
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Tabla 26
Correlaciones entre la Dimension Evaluacion y Retencion del personal y

la Variable Cumplimiento de Metas

Evaluacién y Retencion Cumplimiento de

del Personal Metas
Evaluacion y Retencion del Correlacion de Pearson 1 ,764™
Personal Sig. (bilateral) ,000
N 49 49
Cumplimiento de Metas Correlaciéon de Pearson , 764" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 49 49

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

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

La relacibn entre la evaluaciéon y retenciéon del personal y el
cumplimiento de metas es bastante fuerte y significativa. El valor de 0,764
en la correlacion indica que, cuando las organizaciones realizan una buena
evaluacioén y logran retener a su personal, es mas probable que se cumplan
las metas establecidas.

Ademas, el valor de 0,000 en la significaciobn muestra que esta
relacion es confiable y no se debe al azar. Con una muestra de 49 casos,
los resultados refuerzan la idea de que contar con procesos efectivos para
evaluar y retener a los empleados tiene un impacto directo en el éxito de la

organizacion al cumplir con sus objetivos.

Tabla N° 27
Resumen del Modelo entre la Dimension Evaluacion y Retencién del

personal y la Variable Cumplimiento de Metas

R cuadrado Error estandar de la

Modelo R R cuadrado ajustado estimacion

1 , 7642 ,584 ,575 8,02896

a. Predictores: (Constante), Evaluacion y Retencién del Personal

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22
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Este modelo muestra que existe una relacion bastante fuerte entre la
evaluacion y retencion del personal y el cumplimiento de metas. El valor de
0,764 en la correlacion indica que, cuando las organizaciones implementan
procesos efectivos para evaluar y retener a su personal, se logran mejores
resultados en el cumplimiento de los objetivos.

El R cuadrado de 0,584 significa que alrededor del 58,4% del éxito
en el cumplimiento de metas se puede explicar por las practicas de
evaluacion y retencién del personal, o que subraya su relevancia.

El R cuadrado ajustado de 0,575 sigue mostrando una relacién
fuerte, tomando en cuenta los factores involucrados en el modelo. El error
estandar de estimacién de 8,02896 sugiere que, aunque las predicciones
son precisas, hay un margen moderado de variacién. Este modelo destaca
la importancia de tener buenos procesos de evaluacion y retencion para

alcanzar las metas organizacionales de manera efectiva.

Figura5

Dimension Evaluacion y Retencién del personal y la Variable
Cumplimiento de Metas
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El gréfico permite visualizar de manera clara y comprensible como existe
una relacion positiva entre la dimension de Evaluacion y Retencion del
personal y el cumplimiento de metas dentro de la institucion. A medida que
se fortalecen los procesos orientados a evaluar y retener al talento
humano, también se evidencia un incremento en el logro de los objetivos

organizacionales.

Este vinculo es respaldado por las distintas lineas de tendencia
mostradas en el grafico —ya sean lineales, cuadraticas, cubicas o
exponenciales— las cuales, a pesar de tener ligeras variaciones en su
forma, apuntan todas en la misma direccion: una gestion eficaz en la
evaluacion y retencion del personal tiene un efecto directo en los resultados
institucionales.

La distribucion de los puntos en torno a estas lineas refleja una
relacién constante y coherente entre la dimension y la variable, lo que
sustenta estadisticamente esta asociacion. El grafico reafirma que
implementar estrategias sélidas en evaluacion y retencidén no solo fortalece
al equipo humano que conforma la organizacion, sino que también impulsa
el cumplimiento de las metas trazadas, generando impactos positivos y

sostenibles en el desempefio institucional.

Nivel de significacion:

En esta investigacion, el porcentaje de error que consideramos
conveniente para realizar la prueba de hipétesis es de a=0,05.

Region Critica:

Sia = 0,05 laregion critica para 47 grados, con n-2 grados de libertad esta

dada por:
RC ={t:t > |1,6779]}

Calculo del estadistico de prueba:
El estadistico de prueba sigue una distribucién t de Student con n-2 grados

de libertad cuya ecuacion es:

49—-2
t=40,764 JW = 8,11
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Resumen de datos:

Nivel de Estadistica de Grado de Valor critico Valor
significancia prueba libertad calculado
0.05 "t" Student 47 1.6779<tc<1.6779 8,11

Lo ubicamos en la campana de Gauss:

—

Region de Reeion d
.. egion de
Region de Aceptacion Reﬁlazu
Rechazo
= 16779 0 t= 16779

El andlisis estadistico arroj6 un valor de t igual a 8.11 en la
relacion entre la dimension Evaluacion y Retencion del personal y la
variable Cumplimiento de Metas en la Direccion Regional de Transportes
y Comunicaciones de Madre de Dios, correspondiente al afio 2025. Este
valor supera con claridad el limite critico de 1.6779, lo que ubica el
resultado fuera del rango en el que se podria aceptar la hipotesis nula.
En consecuencia, se procede a rechazar dicha hipotesis y se valida la
hipétesis alternativa.

Este hallazgo confirma que existe una diferencia estadisticamente
significativa entre ambas variables, lo cual respalda la afirmaciéon de que
una adecuada estrategia de evaluacion y retencion del personal incide
de manera directa y relevante en el cumplimiento de los objetivos
institucionales. Asi, se pone de manifiesto que fortalecer estos procesos
puede contribuir significativamente a mejorar el desempefio

organizacional y alcanzar las metas propuestas.
Justificacién y decision
El andlisis realizado demuestra que el valor t obtenido, igual a 8.11,

supera ampliamente el rango critico para aceptar la hipétesis nula, el
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cual se encuentra entre -1.6779 y 1.6779. Esto implica que la hipotesis
nula debe ser rechazada y, en su lugar, se valida la hipotesis alternativa.
En términos practicos, esto evidencia que existe una relacion
estadisticamente significativa entre la Evaluacion y Retencion del
personal y el Cumplimiento de Metas dentro de la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones de Madre de Dios, en el afio 2025.

Este resultado se refuerza con el coeficiente de correlacion de
0.764, que indica una relacion positiva y fuerte entre ambas variables.
Ademas, el coeficiente de determinacién (R?), con un valor de 0.584,
revela que aproximadamente el 58.40% de la variacion en el
cumplimiento de metas puede explicarse por los cambios en las
practicas de evaluacion y retencién del personal.

El valor de p, que resulta ser 0.000, esta por debajo del umbral del
5%, lo que respalda la validez del modelo de regresion lineal utilizado.
Este andlisis confirma que mejorar los procesos de evaluacion y
retencion del personal tiene un impacto directo y positivo en el logro de
los objetivos institucionales. Por tanto, fortalecer estas areas representa

una oportunidad clave para elevar el rendimiento organizacional.



87

CONCLUSIONES

En esta investigacion se obtuvieron una serie de conclusiones relevantes:

Primera. - Los resultados confirmaron la hipétesis general planteada, ya que
se evidencidé una relacion significativa entre la gestion del personal y el
cumplimiento de metas dentro de la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones de Madre de Dios en el afio 2025. El valor t obtenido fue de
11,40, superando claramente los limites establecidos para aceptar la
hipotesis nula, por lo que esta fue rechazada. El coeficiente de correlacion
alcanz6 un valor de 0,857, reflejando una conexiéon notable entre ambas
variables. Ademas, el analisis mostré que el 73,40% de la variabilidad en el
cumplimiento de metas se explica por los cambios en la gestion del personal,
lo cual se confirmé con un nivel de confianza del 95% y una significancia
estadistica menor al 5% (p = 0,000), lo que valida la solidez del modelo de

regresion lineal aplicado.

Seqgunda. - Se encontré que el proceso de reclutamiento y seleccion guarda
una relacion significativa con el cumplimiento de metas. El valor t registrado
fue de 6,91, superando también el umbral de aceptacion de la hipétesis nula,
lo cual llevé a su rechazo. El coeficiente de correlacion de 0,710 indic6 una
conexion clara entre esta dimension y la variable dependiente, respaldada
por un nivel de confianza del 95%. El coeficiente de determinacion reveld
que el 50,40% de las variaciones en el cumplimiento de metas podrian
atribuirse a las préacticas de reclutamiento y seleccion, con una significancia

estadistica adecuada (p = 0,000).

Tercera. - Los resultados mostraron que la capacitacion y el desarrollo del
personal se vinculan de manera significativa con el logro de metas en la
organizacién. El analisis arrojé un valor t de 9,93, lo que nuevamente llevé al
rechazo de la hipdtesis nula. La correlacion entre ambas variables fue de
0,823, con un nivel de confianza del 95%. El 67,80% de la variabilidad en el
cumplimiento de metas puede atribuirse a las acciones relacionadas con la
capacitacién y el desarrollo del personal, y el modelo fue estadisticamente

significativo (p = 0,000), lo que respalda la validez de la relacion observada.
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Cuarta. - El bienestar y la seguridad laboral del personal también mostraron
una relacion importante con el cumplimiento de metas. Se obtuvo un valor t
de 6,79, que permitio rechazar la hipotesis nula. El coeficiente de correlacion
fue de 0,704, lo que refleja una conexion significativa entre ambas variables.
Segun los resultados, el 49,60% de las variaciones en el cumplimiento de
metas se explica por los cambios en esta dimension. El modelo present6 una
significancia estadistica adecuada (p = 0,000), confirmando la relevancia de

esta relacion.

Quinta. - La evaluacién y retencion del personal resultdé ser otra dimension
estrechamente relacionada con el cumplimiento de metas. El valor t
alcanzado fue de 8,11, lo que también llevo al rechazo de la hipétesis nula.
La correlacion fue de 0,764, indicando una fuerte relacion con un nivel de
confianza del 95%. El analisis determin6 que el 58,40% de la variabilidad en
el cumplimiento de metas se asocia a esta dimension, y el valor p (0,000)
confirmd que la relacidn es estadisticamente significativa. En conjunto, estos
resultados respaldan la idea de que las practicas de gestion del personal
tienen un impacto directo y considerable en el logro de los objetivos

organizacionales.
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SUGERENCIAS

A partir de la validacion de las hipotesis planteadas, se plantea un conjunto
de recomendaciones estratégicas orientadas a fortalecer la gestion del
personal dentro de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones
de Madre de Dios. Estas sugerencias buscan ser Utiles y aplicables, dirigidas
especificamente a quienes tienen capacidad de decision y responsabilidad
en los procesos institucionales, con el objetivo de mejorar el cumplimiento de

metas y elevar la eficiencia organizacional.

Primera. - Se recomienda que la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones se enfoque en establecer una politica integral para la
gestion del talento humano, que vaya mas alld de los procesos
administrativos basicos. Es fundamental que esta politica refleje una vision
compartida y estratégica sobre cdémo el personal es uno de los pilares mas
importantes para alcanzar las metas institucionales. Esta politica debe ser
coherente con los planes estratégicos de la institucién y debe involucrar a
todos los niveles: desde la seleccion hasta la retencion del talento. Una
buena forma de hacer esto es creando un comité de trabajo integrado por
representantes de Recursos Humanos, los jefes de cada unidad y, por
supuesto, representantes del personal, para que todos puedan aportar sus

perspectivas y experiencias.

Segunda. - En relacion con el reclutamiento y seleccion de personal, se
sugiere que se modernicen y transparenten los procesos actuales. Esto
significa que los procedimientos deben ser mas agiles, transparentes y
alineados con las verdaderas necesidades de la institucion. Ademas, seria
ideal que los procesos de seleccion incluyan pruebas psicométricas y
entrevistas situacionales para evaluar con mas precisiéon a los candidatos.
Otra propuesta es crear un banco regional de talentos, donde se puedan
almacenar los perfiles de profesionales que ya han sido evaluados, lo que

permitiria acceder a ellos rapidamente cuando haya nuevas vacantes.
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Tercera. - Sobre la capacitacion y desarrollo del personal, se recomienda
que la institucion disefie un Plan de Capacitacion que se base en las
necesidades reales de cada area y nivel jerarquico. Este plan debe incluir
tanto formaciones técnicas como habilidades blandas, de modo que el
personal pueda seguir desarrollandose en todos los aspectos relevantes
para su desempefio. Se pueden establecer alianzas con universidades o
centros educativos para ofrecer cursos y talleres especializados, ademas de
utilizar plataformas virtuales que hagan més accesible la formacién continua.
Es fundamental que el aprendizaje no se limite a las capacitaciones

obligatorias, sino que se convierta en una cultura dentro de la organizacion.

Cuarta. En cuanto al bienestar y la seguridad laboral, se recomienda
implementar un programa de bienestar integral que tenga en cuenta no solo
las condiciones fisicas del trabajo, sino también el bienestar emocional de
los empleados. Este programa deberia incluir actividades que promuevan un
ambiente laboral sano y colaborativo, como talleres de manejo del estrés,
actividades recreativas, y acceso a servicios de apoyo psicologico. También
es importante que se sigan implementando medidas para asegurar un
ambiente libre de acoso y discriminacién, garantizando que todos los

empleados se sientan comodos y seguros en su lugar de trabajo.

Quinta. - Respecto a la evaluacion y retencion del personal, se sugiere
establecer un sistema de evaluacion que sea claro, justo y orientado a
resultados. La evaluacion debe ir mas alla de la simple medicion de
desemperio; debe incluir retroalimentacion constructiva y espacios para que
los empleados puedan expresar sus inquietudes o necesidades de
desarrollo. Ademas, para retener el talento, es clave ofrecer incentivos
adecuados, como reconocimiento a los logros, ascensos basados en
méritos, y oportunidades de crecimiento profesional dentro de la misma

institucion.
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Anexo N° 01: Operacionalizacion de Variables

Variable Dimension Indicadores items Escala de
Valoracion
] ) e Claridad en los perfiles de puesto
Va”ét’)le de Estudio 1 gggg?gr‘]'emo Y e Aplicacién de criterios técnicos jf_’ %
Gestion del Personal e Transparencia en el proceso ,7y,8'
Se refiere al conjunto de e Seguimiento al nuevo personal
politicas, estrategias vy o Existencia de programas de 9,10, 71=N
practicas que una o capacitacion 1. 12 unca
organizacion utiliza para ggg:rcrlé?lglon y e Participacion del personal 13. 14. 2 =Casi
estionar sus  recursos s o V1@
Eumanos con el objetivo de ¢ Aplicacion del aprendizaje 15y16 Nunca
optimizar su rendimiento, * Desarrollo profesional 3=A
desarrollo y bienestar. Esto i6 i
v ungam hagiiianau . Promocp}n del plenestar 17, 18, Veces
rocgsos ta?es 9 como Bienestar y e Prevencion de riesgos 19, 20, 4= Casi
Peclutamiénto Y seleccion Seguridad Laboral e Seguridad en el entorno laboral 21,22, = @S
capacitacién y desarrollo, e Respuesta ante emergencias 23y 24 Siempre
evaluacion de desempefio, e Evaluacion del desempefio 25, 26, 5= Siempre
motivacion y compensacion Evaluacién y I 27. 28
(Chiavenato, 2020; Ulrich & Retencién del * Reconoc_|m|ento Iabora_l _ 29 30.
Lake, 2023). Personal ¢ Oportunidades de crecimiento 31,y 32'
o Estrategias de retencién
o Claridad en la redaccion de
metas
Variable de Estudio 2 Formulacion y e Alineacion con objetivos 1,2, 3,
Claridad de Metas institucionales 4,5, 6,
Cumplimiento de Metas e Participacion del personalensu /Y8
) o formulacién
ISe define en termlnoi_ de * Viabilidad de cumplimiento
ogros especificos Ei 4N Vi
alineados con los objetivos * ljec_u_co de actividades 9 10. 1=Nunca
o - planificadas » 10,
de la organizacién, que Gestiony Lo : 11, 12 - i
representan  la  variable Seguimiento de e Seguimiento y monitoreo del 13, 14: 2 = Casi
dependiente. Este Metas avance iy 15 y16 Nunca
cumplimiento es evaluado a ° Ret.roal!mentamor? al personal
través de métricas de ¢ Apl|cac_|on de acciones 3=AVeces
productividad, cumplimiento correctivas 4 = Casi
de cronogramas y la ° _Cumph_rmento de metas Siemore
calidad del servicio, entre institucionales ) 17, 18, P
otros. La efectividad de la * Alcance de objetivos en el area 19 20, 5= Siempre
gestion del personal se ha Resultados de trabajo . 21, 22,
relacionado con el mejor Alcanzados * Resultados concretos derivados 23y 24
desempeﬁo en estos de las actividades
indicadores en estudios e Concordancia entre mefcas
recientes (Stahl et al., 2020; trazadas y logros obtenidos
Westerman et al., 2020). e Acceso a recursos humanos y
materiales adecuados
Condiciones e Apoyo y liderazgo institucional 25, 26,
Institucionales para el logro de objetivos 27, 28,
para el Logrode e Coordinacién operativa entre 29, 30,
Metas areas 31y 32

Cultura de responsabilidad y
compromiso organizacional




Anexo N° 02: Matriz de Consistencia

Titulo “Gestion del Personal y su relacion con el Cumplimiento de Metas en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Madre de Dios, 2024”

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES/ DIMENSIONES

METODOLOGIA

PROBLEMA GENERAL

¢,Cémo se relaciona la Gestién del
Personal con el Cumplimiento de
Metas en la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones de
Madre de Dios, 20247

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢Coémo la Capacitacion del Personal
se relaciona con el Cumplimiento de
Metas en la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones de
Madre de Dios, 20247

¢,Cudl es la relacion de la Motivacion
del Personal con el Cumplimiento de
Metas en la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones de
Madre de Dios, 20247

¢Coémo la Evaluacion del Desempefio
se relaciona con el Cumplimiento de
Metas en la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones de
Madre de Dios, 20247

OBJETIVO GENERAL

Determinar como se relaciona la Gestion
del Personal con el Cumplimiento de Metas
en la Direcciéon Regional de Transportes y

Comunicaciones de Madre de Dios, 2024.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Oe; Determinar cémo la Capacitacion del

Personal se relaciona con el
Cumplimiento de Metas en la Direccién
Regional de Transportes y
Comunicaciones de Madre de Dios,

2024.

Oe, Determinar cudl es la relacién de la

Motivacion del Personal con el
Cumplimiento de Metas en la Direccién
Regional de Transportes y
Comunicaciones de Madre de Dios,

2024.

Oe; Determinar cémo la Evaluacion del

Desempefio se relaciona con el
Cumplimiento de Metas en la Direccién
Regional de Transportes y
Comunicaciones de Madre de Dios,

2024.

HIPOTESIS GENERAL

H, La Gestion del Personal se relaciona
significativamente con el Cumplimiento de Metas
en la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones de Madre de Dios, 2024.

HO,

significativamente con el Cumplimiento de Metas

La Gestién del Personal no se relaciona
en la Direccion Regional de Transportes y

Comunicaciones de Madre de Dios, 2024.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

HE; La Capacitacién del Personal se relaciona
significativamente con el Cumplimiento de

Metas en la Direccion Regional de Transportes

y Comunicaciones de Madre de Dios, 2024.

H, La Motivacién del Personal se relaciona

significativamente con el Cumplimiento de
Metas en la Direccion Regional de Transportes

y Comunicaciones de Madre de Dios, 2024.

H; La Evaluacion del Desempefio se relaciona
significativamente con el Cumplimiento de
Metas en la Direccion Regional de Transportes

y Comunicaciones de Madre de Dios, 2024.

Variable de Estudio 1:

Gestion del Personal

Dimensiones:

Reclutamiento y Seleccién
Capacitacion y Desarrollo
Bienestar y Seguridad
Laboral

Evaluacion y Retencion del

Talento

Variable de Estudio 2:

Cumplimiento de Metas

Dimensiones:

Formulacion y Claridad de
Metas
Gestion y Seguimiento de
Metas

Resultados Alcanzados

Condiciones Institucionales

para el Logro de Metas

Tipo de investigacion:
Bésica

Nivel: Descriptiva —
correlacional de corte
transversal

Disefio de
investigacion:

No experimental
Poblacioén: 49
Muestra: 49

Donde: \J

M: muestra

V1. Gestion del
Personal

V2: Cumplimiento de
Metas

r: correlacion

Direccién Regional de
Transportes y
Comunicaciones de
Madre de Dios
Técnica: encuesta.
Técnicas de analisis de
datos:

Datos estadisticos.

Cuadro de frecuencias.




Anexo N2 03: Instrumentos de Recoleccion de Datos

Cuestionario de la Gestion del Personal

Estimado colaborador, estamos realizando una investigacion sobre la Gestion del Personal en

la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones, lea cuidadosamente el enunciado y

escoja sélo una respuesta marcando con una (X) sobre la opcién con la cual esté de acuerdo.

Conteste absolutamente todas las preguntas evitando hacerlo al azar.

items

Nunca

Casi

Nunca

A Veces

Casi
Siempre

Siempre

Reclutamiento y Seleccion

¢ Los perfiles de los puestos estan claramente definidos?

¢ Se utilizan criterios técnicos durante el proceso de seleccién?

¢ El proceso de reclutamiento se desarrolla con transparencia?

Pl WM E

¢ Se informa adecuadamente sobre los resultados del proceso de
seleccion?

¢, Se revisan periddicamente los perfiles de puesto?

¢, Se involucran las areas usuarias en la seleccién del personal?

¢El personal nuevo recibe orientacidon adecuada al ingresar?

© N| o »

¢ Se realiza seguimiento al desempefio del personal recientemente
incorporado?

Capacitacion y Desarrollo

¢ Se realizan programas de capacitacion en la institucién?

10.

¢El personal participa activamente en las capacitaciones?

11.

¢Las capacitaciones responden a necesidades del puesto?

12.

¢Las capacitaciones permiten mejorar el desempefio laboral?

13.

¢ Se fomenta el desarrollo profesional del personal?

14.

¢La institucién ofrece oportunidades de aprendizaje continuo?

15.

¢, Se aplican los conocimientos adquiridos en la practica laboral?

16.

¢,Se motiva al personal a capacitarse permanentemente?

Bienestar y Seguridad Laboral

17.

¢ Se promueven actividades de bienestar fisico y emocional en la
institucion?

18.

¢, Se aplican medidas de prevencion de riesgos laborales?

19.

¢ Se brinda orientacion sobre seguridad en el trabajo?

20.

¢ Se atienden adecuadamente las emergencias médicas del personal?




ftems

Nunca

Casi
Nunca

A Veces

Casi
Siempre

Siempre

21.

¢ El ambiente de trabajo favorece la salud del personal?

22.

¢, Se desarrollan campanias internas sobre salud y seguridad?

23.

¢,Se cumple con los protocolos de seguridad establecidos?

24,

¢(El personal tiene acceso a asistencia médica o psicoldgica
institucional?

Evaluacién y Retencion del Talento

25,

¢ Se realizan evaluaciones de desempefio de manera periédica?

26.

¢, Se reconocen los logros y buenas practicas del personal?

27.

¢ El personal cuenta con oportunidades de ascenso o crecimiento?

28.

¢ Se aplican acciones para retener al personal competente?

29.

¢Los resultados de la evaluacion de desempefio se comunican al
evaluado?

30.

¢La evaluacion del desempenio contribuye a la mejora laboral?

31.

¢ El personal siente motivacién para permanecer en la institucion?

32.

¢, Se valora el compromiso del personal con la institucion?




Cuestionario del Cumplimiento de Metas

Estimado Colaborador, estamos llevando a cabo un estudio sobre el Cumplimiento de Metas

en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones, lea cuidadosamente el enunciado

y escoja una respuesta marcando con una (X) sobre la opcion con la cual esté de acuerdo.

items

Nunca

Casi

Nunca

A Veces

Casi
Siempre

Siempre

Formulacién y Claridad de Metas

¢Las metas estan redactadas de manera clara y precisa?

¢Las metas estan alineadas con los objetivos de la institucién?

¢ El personal participa en la formulacion de las metas?

¢Las metas definidas son realistas y alcanzables?

¢Las metas permiten medir resultados concretos?

¢ Se comunican claramente las metas a todo el equipo?

¢ Las metas incluyen indicadores que permitan su seguimiento?

O N o gl A~ W NE

¢, Se establecen plazos especificos para cada meta?

Gestiéon y Seguimiento de Metas

¢ Se ejecutan las acciones previstas para cumplir las metas?

10.

¢, Se monitorea periddicamente el avance hacia las metas?

11.

¢El personal recibe retroalimentacion sobre su contribucion al cumplimiento
de metas?

12.

¢, Se detectan y corrigen desvios en el proceso?

13.

¢ Existen responsables asignados para cada meta?

14.

¢ Se utilizan herramientas o formatos para el seguimiento de metas?

15.

¢ Se analizan los resultados intermedios?

16.

¢ Se ajustan las estrategias cuando es necesario?

Resultados Alcanzados

17.

¢ Se alcanzan las metas trazadas en mi area de trabajo?

18.

¢ Se logran los resultados esperados en las actividades programadas?

19.

¢ Se concretan las metas definidas al inicio del periodo de trabajo?

20.

¢, Se cumplen las metas en la Direccion Regional en general?

21.

¢Las metas cumplidas generan beneficios reales para la institucion?

22.

¢, Se evidencia que los resultados logrados corresponden con lo planificado?

23.

¢, Se obtienen productos o servicios derivados del cumplimiento de metas?

24.

¢ Se logra una mejora continua en los resultados obtenidos?




ftems

Nunca

Casi
Nunca

A Veces

Casi
Siempre

Siempre

Condiciones Institucionales para el Logro de Metas

25. ¢Dispongo de los recursos necesarios (materiales, equipos, herramientas)
para cumplir con mis metas?

26. ¢ El nimero de personas en mi area es suficiente para cumplir las metas
asignadas?

27. ¢Lajefatura brinda apoyo constante para alcanzar los objetivos?

28. ¢ Existe coordinacion efectiva con otras areas de la institucion?

29. (Se promueve un ambiente de colaboracion orientado al cumplimiento de
metas?

30. ¢Las instrucciones de los directivos son claras para cumplir con lo
planificado?

31. ¢Los procesos administrativos internos facilitan el cumplimiento de metas?

32. ¢El personal demuestra compromiso con el logro de los objetivos

institucionales?




Anexo N2 04: Solicitud pidiendo autorizacion para realizar la

investigacion

voow 28 0CT 2024

Puerto Maldonado 28 de octlbre osl 2024

o -qgume - TS SOLICITO: Autorizacion y/o permiso para
| A . aplicar los Instrumentos de

nuestra Investigacion

SENOR:

Ing. William Ikeda Tamayo
Director Regional de Transportes y Comunicacionesde Madre de Dios

Ciudad.-

Tenemos el agrado de dirigirnos a Usted, para
hacerle llegar un cordial saludo y poner de su conocimiento que venimos reakzando i@
investigacién intitulada “Gestion de Personal y su relacion con el Cumplimiento de Metas
en la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones de Madre de Dios. 2024  y
requerimos aplicar los instrumentos al personal de su prestigiosa institucion, molivo por
el cual solicitamos a su despacho la autorizacién respectiva, el cual hara posible uno ce
nuestros grandes objetivos.

Con la seguridad de contar con su apoyo,
expresamos a Usted nuestra especial consideracion y personal estima.

Atentamente,

Unnersidad Naconal Amazonca de Madre de Duos



Anexo N2 05: Solicitud de validacion de instrumentos

UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

b e Diis, Capinal dbe b Prpdivors ahadd el Pern®
TG Ot oavazan, & b comasldacin v menin dependenrin y de b correrurco de o dcoem
Patdles de iy Ayponin”

FACULTAD DE ECOTURISMO

&

Carta N° 001- SHNFQWXMCH -2024

Puerto Madorado 28 do octubre dal 2024

Sedor; MGT. LIC. ADM NI Abel Chilllhuani Santoyo
Operador Admnistrativo Documentario — Unidad de Admisidn
Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios

Asurto: Salicto Opinion para Validacion de Instrumentos de Investigacion

Ciudad -

Tenemos el agrado de dirigirnos a Usted, para hacerle
k2gar un cordial saludo y poner de su conocmento que venimos realizando la
investigacion intitulada “Gestion de Personal v su relacién con e Cumplimiento de
Metas an la Direccion Reglonal de Transportes y Comunicaciones de Madre de Dios,
2024°
Por tal razén, recurrimos a su conocimiento y experencia en e campo de la

investigacion para solicitar su opinion profesional respecto a la estructura y validez
del instrumento que acompanamos a la prasente,

* Malriz de consistencia de la investigacion
¢ Instrumertos de las varables

Agradecemos por anlicpado su aceptacion a3 |a
presente, quedando de Ud. muy reconocido.

Atentaments,
CTA Gk
el A V{M
Ange Denisen Tio Canteno fowzs Wendy Tio Cartans

CP Acmniracdn y Negodos

CP. Admneiraccn y Nepodos imemaconakes
Unvirsidnd Naconal Amaxieica de Madm de

, Nirrssrsdat Nacions Amadinca ¢e Madre de Dios
-~

S {:7-' : Z{ &

»08,» Xﬂ;ﬂ /U/:I-H ',\_&;.L,,‘)é'-,!/:"
ISy PI9F




UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

“Sadsu e Dhos, Copal de la Budivorsidad 3 Pert™
“Ade Gl Mconionaiio, de b covsoldaiba do guestia Iadepeondin: b, y de ks conomamacwn 4o las bewices
batalng de Junin ¥ Ayscucho™

FACULTAD DE ECOTURISMO

@

Puerio Maidonado 28 de ochutre del 2024

N° 002- S -2024
Sefior: MGT. ECON. LUIS ALBERTO MONTERO TOLMOS

Gerente de Administracion y Finanzas
Sociedad de Beneficencia de Puero Maldonado

Asuno: Solicito Opinion para Validacion de Instrumentos de Investigacion

Ciudad.-

Tenemos el agrado de dirigirnos a Usted, para hacerle
lmrmmuamoywmwmmmmmb
investigacion intitulada “Gestion de Personal y su relacién con ef Cumplimiento de
Metas en la Direccian Regional de Transportes y Comunicaciones de Madre de Dios,
2024"
Portaltwnrecunirmasuoonocidatﬁoyexpwemiamelcanwdela
ivestigacion para soficitar su opinidn profesional respecto a la estructura y validez
del instrumento que acompafiames a la presente,

« Matrz de corsistencia de la investigacion.
« Instrumentos de las variables

Agradmmramk:ipadosuaooptadénala
preserite, quedando de Ud. muy reconecido.

Alentamente,

e 24/

Angw Danisse Tho Cantend Run\"\bncyhcm
C.P. Adminskacion y Negocwos nlomacionsias C.P. Aderinistiacion y Negecios htemadonsdes
Universidad Nacional Amaxdnica do Madre de Dics Unmeesidad Naconsl Arazinica de Madre de Dios




UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

“Madre 3z Do, Gplal éc Biodivervudad del Per”
“AT0 Gt Booneedro, de 2 cowsohlacim de sipetrz Indegendomco,y dela cornenuicin de bo berusas
batalles de Jann y Ayaoata™

FACULTAD DE ECOTURISMO

@

Pmmummmwm

N° H -2024
Sefior: MGT. Edilberto Félix Vilca Anchante

Docente del Departamento Académico de Contabilidad y Administracion
Universidad Nacional Amazbrica de Madre de Dios

Asunto: Solicito Opinién para Validacién de Instrumentos de Investigacion

Ciudad.-

Tenemos el agrado de dirigimos a Usted, para hacerle
logsmoocdialsabdoyponerdosuoomdmntoquninmrealimndola
investigacion intitada “Gestién de Personal y su relacién con el Cumplimiento de
Metas en la Direccion Regional de Transpories y Comunicaciones de Madre de Dios,
2024

Por tal razon, recurimos a8 su conccimierto y experiencia en el campo de la
irvestigacion para solicitar su opini6n profesional respecto a la estructura y validez
del instrumento que acompafiamos a la presente,

« Matriz de consistencia de la investigacion.

« Instrumentos de las variables

Agradecemos por anticipado su aceptacin a B
presente, quedando de Ud. muy reconocido.

Atentaments,
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Anexo N2 06: Formatos de validacion de instrumentos
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ASPECTOS DE VALIDACION
INCICADORES (6 DEPMOENTE | REGULAR  BUsKO W ExCELENTR
EVALLATYON 0L CRITEROn DUEND
NETRUMERTD CUALITATIVOMOUANTITATIVO - - > ‘ A
1 OLARDAD 420 TAVULR00 (01 A Ny gui s Apnsce X‘q
2 OBULTIVDAD ALK SOMMIANcE 81 CORATMN (0l l’" l
Ay I3 3decceds o warce da & Ceeca ¢
v | 2O ' 47
prp—— Tioh s Grgancacon Dgics aeoe 15008 158 q
PETErAn Lane T 30 ke rTeGesS | |
L3% Sewm 300 adenacos we Caoes
ANTENDONALIDAD L T R T T 9 0'
e gy &
[ e =
EP—— mu”m es S0 q _2
P —— m-:m-,-—h'-—-mouu (’ S
LVETOOCLOOM LA sholigm M ramipiose oo &
PR N iy e q |
10 CONVEARENCIA Adrcanin pis e o (e 0 L'
HALAUSOLIOAD GO A DA 5900 CPOU T e Y q g
PRONEDIO DE VALORACKN CUANTITATIVA
a) Valoracidn Cuantitateva: . q '5 /'
b) Valoracién Cualitativa: - Xclenf
c) Conclussdn; l‘)(gu é-l 5 \1‘(‘1(—" on
Deficeencia: menor o gual 60% Lugery fechs.
Regular: 60% a T0% Firma: - o S
Boena: 706 3 50% Wﬁ&f Ir‘uzﬁ‘\.wnl _j\;u’lf/ﬁfj.)
Excefente: 50% a 1005



NIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

ASPECTOS DE VALIDACION
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Anexo N2 07: Consentimiento Informado

CONSENTIMIENTDO INFORMADD
PARA PARTICIPANTES DE INVESTIGACION

El proposito de esta ficha de consentimiento es [proveer a los participantes una clara
explicacion de su parficipacion durante ka aplicacion del instrumento.

La presente mwestigacion s conducida por ks Bach. Angie Denisse Tito Centeno y |3
Bach Raiza Wendy Tito Centeno de la Camera Profesional de Administracion v
Megocios Intemacionales de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios. El
objetivo de este estudio es determinar come se relaciona la Gestion del Personal con el
Cumgplimiento de Metas en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de
Madre de Dios, 2024.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira responder preguntas de la
presente encuesta, esto tomara aproxmadaments 10 minutos de su tiempo, siendo
voluntaria |a partu::pam-:m en este estudio. La informacion que se recoja sera
confidencial y no se usara para ningun ofro proposito, si tiene alguna duda sobre esta
investigacion, puede hacer pregunias en cualquier momento durante su participacion.

Desde ya le agradecemos su gentil participacion.
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Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por la Bach. Angie
Denisse Tiko Centeno y I3 Bach Raza Wendy Tito Centeno de la Camera Profesional
de Administracion y Megocios Intemnacionales de la Universidad Macional Amazonica
de Madre de Dios. He sido informado (a) de que el objetivo de este estudic es
determinar como se relaciona la Gestion del Personal con el Cumplimiento de Metas en
la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Madre de Dios. 2024, Me
han indicado que tendré que responder a las preguntas del cuestionario, lo cual tomara
aproximadamente 10 minutos. Reconozoo que la informacion gue yo prowea en esta
investigacion es estriccamente confidencial vy no sera usada para ningln otro proposio
sin mi consentimiento. De tener preguntas sobre mi participacion en este estudio,
puedo contactar al que conduce |a investigacion al cekdar 373 663 317.

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimientc me sera entregada, y que
puedo pedir informacion sobre los resultados de este estudio cuando este haya
conchudo.

Pueno Maidonado, de ded 2024

Momires y Apeilldos
Firma



