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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la influencia de la Gestion
del talento Humano en el desempefio laboral en las empresas de servicios de
combustible del distrito de Chicama, 2022.Se trabajé con el disefio correlacional
descriptivo y el tipo de estudio aplicado fue no experimental de corte transversal.
Para realizar la investigacion se cont6 con una muestra de 40 colaboradores a los
que se aplicé como instrumento dos cuestionarios a fin de identificar los datos de
las variables en todas sus dimensiones en estudio. Cabe mencionar que, el
hallazgo encontrado en el presente nos permitié determinar que existe una relacion
entre la gestion de talento humano y el desempefio laboral y al aplicar la prueba
estadistica de Rho Spearman, se obtuvo un (r=0.721**) con un valor significativo
0.000 (p<0.05), por ello se concluyd que, existe relacion significativa entre gestion
de talento humano y el desemperio laboral de los trabajadores de las empresas de

servicios de combustible del distrito de Chicama.

Palabras clave: Gestion Talento Humano, Desempefio laboral, correlacion
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Abstract

The objective of this research was to determine the influence of Human Talent
Management on job performance in fuel service companies in the Chicama district,
2022.A descriptive correlational design was used and the type of study applied was
non-experimental cross-sectional. To carry out the research, there was a sample of
40 collaborators to whom two questionnaires were applied as an instrument in order
to identify the data of the variables in all their dimensions under study. It is worth
mentioning that the finding found in the present allowed us to determine that there
is a relationship between the management of human talent and job performance
and when applying the Rho Spearman statistical test, a (r=0.721**) was obtained
with a value significant 0.000 (p<0.05), for this reason it was concluded that there is
a significant relationship between human talent management and the job

performance of the workers of the fuel service companies of the Chicama district.

Keywords: Human Talent Management, Work performance, correlation
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INTRODUCCION

A nivel global, las empresas para poder mantenerse en el tiempo, necesitan
desarrollar una serie de estrategias, las mismas que deben ser ejecutadas por las
personas que laboran. Para que las personas puedan tener un mejor desempefo es
necesario que dentro de la empresa se pueda gestionar adecuadamente el recurso

humano.

En Espafia de acuerdo a un estudio realizado por Randstad Research, el 24,9%
de los colaboradores cambi6 de empresa, frente al 18.3% de la media europea, en
muchos casos se ha debido por la poca motivacién para desarrollar sus labores
(ELPAIS, 2021). En Colombia la tasa global de participacion activa de trabajadores, en
el 2020, fue de 62.4%, frente al 69.7% del 2019, experimentando una reduccion de
puestos de trabajo. Asi mismo 8 de cada 10 trabajadores se encuentran en un nivel de
insatisfaccion en las labores que desarrollan actualmente, donde el 75% de ellos indica

gue en el 2025 haran labores freelance prioritariamente (Montes, 2019).

El Peru posee altas tasas de empleados informales, lo que dificulta efectuar una
gestién adecuada del talento humano, de acuerdo a datos obtenidos en ENAHO, en el
afo 2019 las pequefias y también las micro empresas fueron cerca del 95% del total
de las organizaciones del pais empleando un 47.7% de la PEA, lo que implica un
aumento del 4% en el empleo (COMEXPERU, 2019).

Con la pandemia del COVID-19 el 52 % de persona asegurd no haber tenido un
adecuado entrenamiento para realizar el teletrabajo. Adicionalmente el 56 % indicé
gue no tienen roles claros al momento de desempenfiar sus labores, lo cual dificulta el
logro de sus objetivos, y la llegada a las metas que, los trabajadores, deben de
alcanzar (ESAN, 2021).

El presente estudio se centra en las debilidades del talento humano de las
empresas que brindan servicios de grifo de combustible, donde en su mayoria los
colaboradores, son jévenes y cuentan con un nivel de instrucciéon no universitario; al

momento de ingresar a la organizacion, no reciben una adecuada capacitacion o



induccidn para la atencion a clientes, dado que inician sus labores en forma inmediata,
no logrando desde su inicio el desarrollo de sus actividades en forma Optima, pese a
la voluntad existente, que ellos presentan; donde muchas veces los objetivos
planteados no son alcanzados. Esto repercute, en forma negativa, en el desempefio
del personal de la organizacion, y por ende en el crecimiento y desarrollo de la misma

en el tiempo.

De acuerdo a lo indicado se formula el problema: ¢ De qué manera la gestion del
talento humano influye en el desempefo laboral en las empresas de servicio de
combustible del distrito de Chicama, 2022? En cuanto a los problemas especificos
tenemos: ¢De qué manera la gestién del talento humano influye satisfaccién laboral
en los colaboradores en las empresas de servicios de combustible del distrito de
Chicama, 20227 ¢ De qué la gestidon del talento humano influye en la compensacion y
beneficios de los colaboradores en las empresas de servicios de combustible del
distrito de Chicama, 20227 ¢De qué la manera la gestion del talento humano influye
en el trabajo en equipo de los colaboradores en las empresas de servicios de

combustible del distrito de Chicama, 2022?

A fin de justificar la investigacion, este tiene justificacion teérica porque el estudio,
esta basado en el estudio de teorias, que destacan la relevancia de la gestién del
talento humano que permitira mejorar el desempefio laboral de los trabajadores del
sector en estudio. En cuanto a la justificacion practica; el estudio detalla los
componentes actuales de la organizacion, como procedimiento y reglamentos
existentes, que luego de ser aplicados adecuadamente, representaran un impacto
positivo en la mejora del desempefio laboral de los colaboradores. Existe una
justificacion metodolégica dado que el estudio esta conformado por pautas de orden
metodoldgico definidas especificadas por el método cientifico que se desarrolla. En
cuanto a la relevancia social, se observan instituciones similares, que podran aplicar
en el tiempo, esta propuesta con la finalidad de mejorar el desempefio laboral de sus

colaboradores.



En cuanto al objetivo general tenemos: Determinar la influencia de la Gestion del
talento Humano en el desempefio laboral en las empresas de servicios de combustible
del distrito de Chicama, 2022. Los objetivos especificos planteados tenemos:
Establecer de qué manera la gestion del talento humano influye en la satisfaccion
laboral de los colaboradores en las empresas de servicios de combustible del distrito
de Chicama, 2022.Establecer de qué manera la gestion del talento humano influye en
la compensacion y beneficios los colaboradores en las empresas de servicios de
combustible del distrito de Chicama, 2022. Establecer de qué manera la gestion del
talento humano influye en el trabajo de equipo en las empresas de servicios de
combustible del distrito de Chicama, 2022.

En cuanto a la hipotesis general, se plantea: La gestion del talento humano influye
en el desempefio laboral de los trabajadores de las empresas de servicios de
combustible del distrito de Chicama. Las hipétesis especificas son: La gestion del
talento humano influye en la satisfaccion laboral de los colaboradores en las empresas
de servicios de combustible del distrito de Chicama. La gestion del talento humano
influye en la compensacion y beneficios de los colaboradores en las empresas de
servicios de combustible del distrito de Chicama. La gestion del talento humano influye
en el trabajo en equipo de los colaboradores en las empresas de servicios de

combustible del distrito de Chicama.



II. MARCO TEORICO

Dentro de plano internacional los antecedentes a usar para esta investigacion
son: Cabezas (2021) en su articulo “The management of human talent for an effective
job performance” plante6 el objetivo de conocer como incide la Gestion del Talento y
el Rendimiento del personal, de acuerdo a la muestra seleccionada. Aplic6 una
metodologia mixta, de disefio descriptivo. Se aplico para recolectar datos una encuesta
a 25 trabajadores. Entre los resultados obtenido el 88% de entrevistados indicé que
deberia definirse adecuadamente las funciones del personal y el 52% indic6 que no
tienen muestra alguna de reconocimiento a las labores realizadas. Concluyendo que
una adecuada gestion del personal ayuda a la sostenibilidad y el desarrollo
organizacional teniendo un mejor rendimiento laboral de quienes realiza las labores
diarias de la empresa. La investigacion de Zeballos (2019) con titulo “Gestién del
Talento Humano y el desempefio laboral de los trabajadores en Industria Ceramicas
Mattaz Zeballos S.R.L. en Sucre” buscé el objetivo de proponer un sistema adecuado
de gestién de talento humano con la finalidad de poder incrementar el desempefio de
los trabajadores pertenecientes a la instituciéon en estudio. La investigacion fue en
cuanto al enfoque: cuantitativo y en cuanto al disefio usado se trabajé con el
correlacional descriptivo. Se us6 el cuestionario basado en Likert y su escala, a una
muestra de 37 personas que laboran en la empresa. Para obtener los valores de
correlacion, de las dos variables en estudio, el autor aplicé el valor correlacional rho
de Spearman como dato conseguido de (0.687**), concluyendo que el desempefio
presenta una significativa relacion con el modelo de gestién laboral, donde una
variable, en este caso la gestion laboral al mejorar, en base a estrategias adecuadas,
incidira en el aumento del desempefio del personal con que cuenta la institucion. La
investigacion de Estupifidn (2019) titulada “Gestion del Talento Humano y su relacion
con el Desempefio Laboral en el Gobierno descentralizado Municipal Cantéon Muisne”
busco el objetivo de conocer de qué forma influye una Gestion del Talento en el grado
de desempeiio de los colaboradores en instituciones administradas por el estado. En
cuanto a la metodologia esta fue descriptiva y correlacional y con disefio transaccional.

Se uso la entrevista como instrumento, la cual fue aplicada a 268 personas. Dentro de



los resultados obtenidos luego de calcular el valor correlacional de Spearman se
encontr6 que hay una alta y positiva correlacién existente entre las 2 variables
estudiada, de esta manera el autor tiene como conclusion que se presenta una
significativa relacion: a nivel motivacional con el desempefio de trabajadores que

pertenecen a la institucion materia del estudio realizado en la municipalidad.

Finalmente, en el &mbito internacional, tenemos la investigacién de Espindola
(2019) se trazé6 el objetivo del andlisis de la gestidon del talento a partir de un enfoque
de tipo estratégico, delimitando la muestra de su estudio al sector minero de paises de
sud américa, que se desempefia en este sector. Utilizd el enfoque cuantitativo, y
disefio fue no experimental, descriptivo. En cuanto al instrumento que uso, fue el
cuestionario de el mismo que fue aplicado a 55 gerentes. En cuanto al resultado
obtenido por al autor incluye diferencias significativas altas. El autor concluye como
parte de su estudio que el sector minero prioriza la estrategia organizacional,
proponiendo el indicador de socializacion como un fin de mejora a las actividades que
el personal realiza. La tesis de Sarmiento (2017) titulada “Relacién entre la Gestion del
Talento Humano y el desempefio laboral del area central de la Universidad Central del
Ecuador” sigui6 el objetivo central de conocer el nivel de relacion: Gestion del Talento
Humano y desempefio en el departamento central, que alberga la institucién. En
cuanto al tipo de estudio realizado por el autor, este fue descriptivo y correlacional
como disefio desarrollado por el autor. El instrumento usado fue el cuestionario que
utilizoé el autor, la cual se aplicé a la muestra probabilistica de 235 personas. En cuanto
a los resultados que se obtuvieron tenemos que el 80% de personas que se les aplico
la encuesta indican una insatisfaccion con el desempefio y el 95% indic6 que
desconoce los parametros de evaluacion del desempefio, y un valor correlacional
aplicando Pearson de 0.679 en las 2 variables estudiadas, concluyéndose que

existe una correlacion alta entre el desempefio del trabajador y gestion del talento.

En el ambito nacional tenemos para la investigacion: La tesis de Espinoza y
Montalvo (2021) titulada “Gestién del talento humano y desempefio laboral del

personal administrativo Zona N VIlI- época de COVID-19”, tuvo como objetivo realizar



el andlisis del desempefio de la parte laboral del trabajador y la gestién en talento
humano de colaboradores del area Administrativa. El estudio, de acuerdo a lo indicado
por el autor, fue tipo basico, no experimental como disefio usado, correlacional, y
estuvo enfocado a una vista cuantitativa. Se ubicé a 24 personas como componentes
de la muestra que laboran en la institucion estudiada, aplicando un cuestionario que
tuvo 19 interrogantes. El resultado del investigador permitio relacionar las variables del
desempeiio y Gestion del talento humano, donde se determind la existencia con
influencia significativa, para ello aplicé el estadistico de Pearson, obteniendo un
coeficiente de r=0,769, que genera como conclusién la existencia positiva con una
relacion buena de las variables que formaron parte de este estudio. Segun Castafieda
(2019) en su tesis “Gestion de talento humano y el desempefio de los equipos de
trabajo en el Sector Empresarial Privado” tuvo el objetivo de conocer la influencia de
una gestion de talento humano con el desempefio en trabajadores organizados en
equipos. El disefio en estudio fue de corte transversal y fue correlacional. En el caso
de muestra const6 de 103 elementos y estuvo basado en una encuesta. En el resultado
logrado por el autor se determind una alta correlacion positiva entre el desempefio de
los equipos de trabajo y la gestién de talento, obteniendo un valor correlacional, con
un rho de Spearman de (0.898**), logrando el valor de significancia equivalente a
0,000. La conclusion permitid conocer que existe una significativa influencia de la
gestion de talento humano y su desempefio en equipos de trabajo. Asi mismo la tesis
de Jara (2019) titulada “Gestion del talento humano como factor de mejoramiento de
la gestion publica y desempeiio laboral”. Su objetivo conocer el nivel de incidencia
gestion del talento humano para la mejora en la gestién y desempefio del personal de
la institucién publica. El autor en el estudio efectuada trabajé con no-experimental
como disefio. En cuanto a la poblacién, que fue trabajada para el estudio que se
realizo, estuvo conformada por el personal de sede principal del ministerio (MINSA).
Se aplicé una encuesta, con su respectivo cuestionario, adaptadas a Likert y se escala
gue estuvo configurada por los 5 items que propone. El resultado obtenido tuvo como
valor de R2 de Nagelkerke dentro del el rango obtenido de 28,4% y 44,4%, que
considera una gestion del talento como buena. La tesis de Ramos (2018) titulada

“Gestion del talento humano y desempefio laboral en la Pasteleria Miraflores S.A.C.”,



su objetivo fue conocer la influencia de la Gestion del talento con el desempefio de la
empresa en estudio. Al desarrollar el presente estudio, tuvo como disefio el
correlacional y como enfoque cuantitativo. En cuanto a la poblacion esta se conformé
con 60 colaboradores. La técnica para el recojo de valores necesarios para la
investigaciéon fue la entrevista, y el cuestionario corresponde al instrumento
desarrollado, la misma que se valido por expertos en el tema y usando Alfa de Cronbah
para conocer su grado de confiabilidad en su aplicacion. Se uso la no paramétrica de
Spearman, logrando un valor del rho de 0,338. EI mismo que permitié concluir al autor
que una gestién del talento presenta una relacion de tipo directa en el desempefio de
manera positiva, logrando el calculo de significancia de (p = 0,08 < o = 0,05) en el
desempefio de quienes laboran. Tenemos la investigacién de Mufoz (2020), en su
articulo “Gestién del Talento Humano y productividad en Ferrocarril Andino Central ”
tuvo el objetivo de conocer la relacién existente en cuanto a la gestién del talento
humano y la productividad basado en el rendimiento de los colaboradores elegidos y
que trabajan cotidianamente en la institucion. El disefio usado fue no-experimental,
correlacional. Se trabaj6 con 60 personas, usando un cuestionario, que incluyo a las 2
variables en estudio. En cuanto al resultado obtenido posterior a la aplicacion el
estadistico correlacional de Spearman, este dato calculado correspondio a 0.698, lo
que mostré que hay correlacion significativa de las variables en estudio. El autor brinda
como conclusién que hay la positiva relacion de la gestion del talento y la productividad

de una persona basada en el desempefio.

En el ambito local tenemos para la investigacion: La tesis de Pacheco (2017)
“Relacion entre percepcion sobre gestion del talento humano y desempefio laboral en
docentes de un Instituto Tecnoldgico Privado de Truijillo” buscé como objetivo de
conocer como relacionar la gestion del talento y el desempefio en las labores
realizadas por el personal del instituto en estudio; estudio enfoque cuantitativo, corte
transversal y el disefio que se uso fue el correlacional. A fin de medir las variables, se
usaron instrumentos que fueron previamente se adaptaron, aplicandose a 52
docentes. El resultado de la variable gestion de talento humano es desaprobatoria

obteniéndose cerca de 57,7% y se obtuvo un bajo desempefio con un valor



aproximado de 59,6%, al relacionar las dos variables con un p=0,019, se aplicé el
estadistico de Pearson con un dato obtenido de 0.326, concluyendo que hay una
relacion de tipo significativa entre esta variables materia de estudio, lo que implica
necesario que se implante un sistema que se encuentra basado en la gestion del
talento humano. Se tiene la propuesta desarrollada por Gil (2018) con titulo, “Gestion
del talento humano y desempenio laboral en los servidores del instituto Cachicadan.”
gue buscé como objetivo poder realizar la verificacion de la existencia de alguna
relacion en gestion del talento humano con el desempefio de personas que realizan
labores en la empresa. Fue usado como disefio el de tipo correlacional y el enfoque
aplicado fue el cuantitativo; y en cuanto al instrumento usado fue el cuestionario con
36 items, distribuido en 3 dimensiones, el mismo que se aplicé a 20 colaboradores. De
acuerdo al resultado obtenido por el autor, posterior a la obtencion del coeficiente de
Spearman con un rho de 0.879, teniendo una relacion de tipo alta en las variables en
estudio, con una significancia p = 0.000. El autor propone como conclusion que la
gestion de talento humano guarda una alta relacién con el desempefio laboral. La tesis
de Guzman (2020) cuyo titulo es “Gestion del talento humano relacionado con el
desempefio laboral en personal administrativo Hospital Nivel I1I” fue su objetivo definir
la incidencia de la gestion del talento humano y el desempefio laboral en un hospital.
El estudio efectuado fue correlacional; realizando el trabajo con una muestra no
probabilistica, que estuvo formada por 36 personas del hospital, aplicAndose un
cuestionario aplicado a las 2 variables respectivas. En cuanto al resultado que el autor
encontrd que el personal consider6 como bueno la gestion de talento humano en 69%
y en lo referente a cada dimensidn se tiene: seleccion un 30%, capacitacion un 61% y
el 29% consider6 al desempefio laboral como excelente; la calidad un 39% y se tuvo
a la productividad con un 72% la consideraron como bueno; asi mismo la gestion del
talento humano guarda una significativa incidencia con el desempefio con valor del
Rho de Spearman = 0.614**, teniendo como conclusion la existencia de gran relacion
del desemperio con la gestién del talento, lo cual implica una influencia de las variables
estudiadas y cuya manipulacién futura, puede resultar beneficioso a la institucion.
Tenemos la tesis de Sanchez (2020) “La motivacién y el desempefio laboral en los

colaboradores de la empresa ETRAL SAC” buscd el objetivo de conocer si la



motivacion tiene relacion del desempefio en las personas que realizan labores en la
institucién estudiada. En cuanto a la investigacion realizada por el autor, este fue
cualitativo, con disefio correlacional. En cuanto a la muestra se conformo6 por 21
personas que prestan servicios a la institucion estudiada; con el fin de recolectar datos,
se prepar6é una encuesta que estuvo adaptada a la propuesta de Likert (con 5
alternativas), la misma que fue desarrollada por la muestra seleccionado y cont6 con
45 interrogantes. El resultado obtenido, para poder validar la hipétesis, luego de aplicar
el Rho de Spearman fue de 0.906. El autor concluye que una motivacion guarda
relacion directamente con el desempefio en un nivel alto de correlacién positiva y que
esta investigacion puede ser usada como base para estudios que puedan darse en el
futuro. Tenemos la investigacion de Rojas (2020) en su articulo “Gestion del Talento
Humano y su incidencia en la Productividad Laboral del personal operativo en la
empresa FISIM SAC” tuvo el objetivo de conocer la incidencia de la gestién de talento
humano en la productividad y desempeiio laboral en las personas que realizan sus
labores cotidianas en la institucion. EI método que se utilizd correspondié al no
experimental, con disefio correlacional y descriptivo. Se us6 un cuestionario, la cual se
aplico a 78 personas de la institucion. El autor indica como resultado obtuvo el 87.5%,
de los entrevistados, indic6 que, al momento de contratar nuevo personal, se debe
considerar su habilidad, conocimiento y capacidad, para un mejor desempefio y
alcanzar una mayor productividad y el 93.5% indic6 la necesidad de contar con un
capital intelectual adecuado, para un mejor desempefio de la persona. El estudio
concluye que es necesario tener con un sistema que permita gestionar un talento
humano que se base en estdndares establecidos, el cual ayudara en la mejora del

desemperio de las personas, logrando una mejor productividad en las mismas.

Las teorias que se relacionan con el tema de investigacion se mencionan a
continuacion en las paginas siguientes y organizadas para cada variable:
Entre las definiciones de la variable independiente. La gestion del talento humano: se
encuentra conformada por una serie de politicas y un conjunto de buenas practicas
requeridas para gestionar funciones inherentes a los cargos ejecutivos relacionados

con recurso 0 personas, que van desde reclutar, seleccionar, captar y evaluar el



desempefio del trabajador (Chiavenato, 2020). La gestion del talento humano es
prioritaria para organizaciones en constante desarrollo y avance; ya no es solamente
seleccionar y contratar personal, ahora incluye politicas de orden organizacional, se
dice que constituye un fendbmeno que influye el ambito social (Armijos, 2019). Para una
gestién del talento humano adecuada, se necesita el apoyo total de los niveles
directrices de la organizacion, a fin de poder ejecutar las estrategias que se han
planificado y aprobado sin restricciones de tipo alguno (Ferreiro, 2020). La gestion del
talento humano, esta apoyado en la mejora de los procesos vitales y en ejecutar
operaciones, tomado como base fundamental al personal, los mismos que son
asumidos por el presente estudio, como prioritarios, ayudando al analisis desde una
vista tradicional, su adecuada aplicacion ayuda a mejora el rendimiento de los
colaboradores de una institucion (Ramirez, 2018).

Reclutamiento: es un proceso de comunicacion a traves del cual una organizacion
ofrece oportunidades laborales a las personas, tratando de despertar su interés en el
ofrecimiento realizado (Tocaven, 2022). Se considera como una etapa previa a la
seleccién de personal, por lo que se necesita definir una serie de requisitos que debe

de reunir el aspirante al puesto laboral (Funk, 2018).

Seleccion: es elegir a la persona mas idénea, para un determinado puesto, entre un
conjunto de candidatos. Existen una serie de fases y que finalmente permite evaluar,
obtener resultados y seleccionar personas bajo parametros de costos y beneficios
ofrecidos (Gatica, 2016). Capacitacién: proceso sistematico de que busca,
fundamentalmente, mejorar como las personas se deben comportan para lograr las
metas que debe de alcanzar en forma individual y en conjunto con la empresa (Silva,
2018). La capacitacion proceso de aprendizaje, que ayuda a modificar el
comportamiento de los colaboradores generando cambios por medio de: desarrollar
habilidades, transmitir informacion, y mejorar actitudes (Gutiérrez, 2020). Retencion:
consiste en mantener laborando al trabajador en la institucion de una manera
prolongada, para ello necesario desarrollar practicas, procesos, procedimientos, y
modelos adecuados de gestidn que sean mas eficaces, aplicables y novedosos, a fin

de lograr que sean atractivos para el colaborador (Madero, 2019). Evaluacion del
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desempeiio: consiste en informar el desempefio que cada persona tiene, de acuerdo
a las funciones que desarrolla, basado en objetivos y resultados logrados (Ordaz,
2021). Se considera una forma que permite verificar y estimar, el nivel de cumplimiento
de lo asignado a un trabajador y, su aporte para desarrollar a la organizacion (Rivero,
2019)

Para la fundamentacion de la variable del desempefio laboral, se tiene: Asi
mismo el desempefio laboral es un proceso que consiste en revisar y evaluar, logros
individuales o grupales para iniciar planes de desarrollo, objetivos y metas (Yongxing,
2018); este proceso permite conocer el rendimiento de las personas en las actividades
diarias que desarrollan, ayudando en el analisis de la productividad, donde la
evaluacion ayuda a destacar el desempefio (Guartan, 2019). Por otro lado, el
desempefio laboral es una apreciacién sistematica del desempefio de un ser humano,
de acuerdo a las actividades que desarrolla, sus metas y resultados que tiene que
lograr combinando su potencial de desarrollo (Alvarez, 2018). Adicionalmente, el
desemperio laboral permite realizar evaluaciones sobre las funciones asignadas a un
colaborador en su cargo asignado (Bohorquez, 2020); es un componente primordial
para una organizacion, dado que colaboran en la implementacion de estrategias y
mejoran la productividad (Flores, 2021).

Dentro de las dimensiones del desempefio laboral tenemos: La satisfaccién laboral: se
considera el estado de emocion de un colaborador con referencia a la organizaciéon en
la cual brinda sus servicios y las acciones que realiza en ella (Xianyin, 2017). Esto
permite una mejora de su rendimiento. Una persona satisfecha asumird un mayor y
mejor compromiso con la organizacion y tendra un mejor desempefio en las
actividades cotidianas que desarrolla de acuerdo a sus funciones asignadas (Mercado,
2018).

Recompensa: es un reconocimiento otorgado, por una empresa o un area de la misma,
por las labores que una persona realiza en mejora constante de la organizacion
(Carvalho, 2019). Se pueden identificar dos tipos de recompensas, bien definidos, las
de tipo no financieras y las de tipo financieras. En el caso de las financieras, se puede

establecer una clasificacion: directas. tenemos como ejemplo para este tipo: salario,
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comisiones, vales para adquisicion de producto comestibles (Hoole, 2021) o indirectas
como: vacaciones, descansos remunerados, gratificaciones, paseos, entre otros
(Rabelo, 2021); por otra parte, en el caso de las no financieras se pueden identificar
reconocimientos publicos, capacitaciones ofrecidas, horarios flexibles, etc (Buritica,
2016).

Trabajo en Equipo: corresponde a la disposicion de los trabajadores de una empresa
a colaborar con otros, a fin de realizar actividades y conseguir objetivos
organizacionales (Puente, 2018); se realiza compartiendo datos, solucionando
inconvenientes, y ayudando a mejorar colectivamente a la empresa; estas labores que
se realizan en equipo, muchas veces permiten la agilizacion de las tareas
encomendadas, toda vez que cada persona, del equipo, posee un conjunto de

habilidades, diferentes a las otras persona (Delgado, 2017).
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3.1.

3.2.

METODOLOGIA

Tipo y Disefio de Investigacion:

El estudio realizado fue aplicado porque soluciona problemas practicos,
tomando el conocimiento ya existente y de enfoque cuantitativo. El disefio
realizado: fue no experimental y correlacional causal. Debido a que no se
manipularon ninguna variable estudiada; solo se muestran relaciones que
forman razones entre las variables y sus dimensiones estudiadas
(Hernandez, 2014).

S
AN

Oy

M: muestra
Ox: observacién gestion de talento humano
Oy: observacion: desempefio laboral

r: correlacion variables

Variables y Operacionalizacion

Variables

V1: Gestion del Talento Humano

Se encuentra formada por una variedad de politicas y un conjunto de buenas
practicas requeridas para gestionar funciones inherentes a los cargos
ejecutivos gue se relacionan con personas o recursos, que van desde el
reclutamiento, la seleccién, captacién y evaluacién del desempefio del
trabajador (Chiavenato, 2020).

V2: Desempefio laboral.
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3.3.

3.4.
3.4.1.

Es un proceso que consiste en revisar y evaluar, logros individuales o
grupales para iniciar planes de desarrollo, objetivos y metas; este proceso
permite conocer el rendimiento de las personas en las actividades diarias
qgue desarrollan, ayudando en el analisis de la productividad, donde la

evaluacion ayuda a destacar el desempefio (Guartan, 2019).

Poblacién, muestray muestreo
Poblaciéon: se compone de elementos finitos o elementos infinitos, que
tienen propiedades similares; es necesario su delimitacion con claridad para
poder ser de utilidad al estudio que se realizara (Lopez, 2015).
La poblacién estuvo formada por los colaboradores de los grifos de
combustible del distrito de Chicama, que hacen un total de 40.
Criterios de inclusion:
Se consideré6 a los colaboradores en planilla, que asegure su
permanencia durante la duracion del estudio
Colabores que desee patrticipar en la investigacion.
Criterios de exclusion:
Colaboradores contratados por locacion de servicios, por tener no tener
fecha de asegurada de culminacién laboral.

Colaboradores que no deseen patrticipar en la investigacion

Unidad de analisis: lo constituye un colaborador en planilla de la empresa
Técnicas e instrumentos
Técnicas

Las técnicas se consideran como procedimientos que ayudan en la
adecuacion para obtener datos, que son relevantes en el estudio del

problema planteado (Bernal, 2016).

La técnica usada fue la encuesta que permitira recolectar datos de las

variables en estudio.
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3.4.2. Instrumentos

Son componentes de tipo fisico que ayudaran en recolectar datos, a fin de
desarrollar un estudio determinado (Bernal, 2016).

Se propusieron 2 cuestionarios:

Cuestionario 1: gestion talento humano

Incluyd 4 dimensiones: Captacion, Capacitacion, Retencion vy
Evaluacion. Contiene 12 item, agrupados por dimension, y cuenta con
cinco posibilidades: Siempre (5), Frecuentemente (4), regularmente (3),

a veces (2), Nunca (1)

Cuestionario 2: desempefio Laboral

Incluy6 3 dimensiones: Satisfaccion laboral, compensacion y
beneficios y trabajo en equipo. Contiene 12 item, agrupados por
cada dimensién, y cuenta con cinco posibilidades: Siempre (5),

Frecuentemente (4), regularmente (3), a veces (2), Nunca (1).

a) Validez del Instrumento: se aplicO a 3 expertos que tienen un buen
dominio y conocimiento suficiente en los términos a aplicar, quienes

determinan la validez del instrumento

b) Confiabilidad del instrumento
Se mide por el Alfa de Cronbach: permite determinar la confiablidad del

instrumento (Ruiz, 2017). Para evaluar se considera la tabla:
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Tabla 1.
Valor y apreciacion Alfa Cronbach

VALOR ALFA DE CRONBACH APRECIAGION
[0.95a+= Muy elevado

[0.90 - 0.95] Elevado
[0.85 - 0.90] Muy buena
[0.80 - 0.89] Buena
[0.75 - 0.80] Muy respetable
[0.70-0.79] Respetable
[0.65-0.70] Minimamente aceptable
[0.40 - 0.65] Moderada
[0.00 - 0.40] Inaceptable

Nota: datos extraidos de (Ruiz, 2017)
Es mas conveniente un dato mas alto que permitird una mayor fiabilidad al
documento.

Este es el Alfa de Cronbach, que se obtuvo luego de aplicar el piloto elegido.

Tabla 2.
Fiabilidad Gestidon Talento
Alfa Cronbach items
,869 12

Nota: célculo de fiabilidad SPSS

Tabla 3. Fiabilidad Desempefio Laboral

Alfa de

Cronbach items

,919 12

Nota: calculo de fiabilidad SPSS

Se obtuvo 0.869 para la Gestion Talento Humano, donde se puede apreciar
un nivel de confiabilidad muy bueno y para Desempeiio Laboral se obtuvo
un 0.919 que significa un elevado nivel de confiabilidad, lo que indica que
los instrumentos estan preparados y que serviran conseguir las metas

definidas. Los datos pilotos se pueden observar en el Anexo 05.
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3.5.

Procedimiento

Para el desarrollo de la propuesta, se procedié a coordinar, inicialmente con la
institucion en estudio, a fin de solicitar los permisos necesarios para poder
aplicar los instrumentos, en funcion a la muestra que se selecciond.
Paralelamente se procedera al disefio de los instrumentos, que en este caso
esta representada por los cuestionarios, para cada una de las variables
estudiadas, los mismos que estan conformadas por 12 items. Estas encuestas
a fin de asegurar su validacion seran revisadas y aprobadas por 3 profesionales,
aplicando el juicio de expertos, nos permitiran asegurar la validez del
instrumento.

Luego de ello se procedera a determinar la confiablidad del documento,
aplicando a un piloto las encuestas, las mismas que seran procesadas por el
estadistico del Alfa de Cronbach, y de acuerdo a su tabla de apreciacion
permitird conocer el grado de confiablidad de los cuestionarios a aplicar. Luego
de asegurar la validez y confiabilidad en documentos, se procedera a aplicar los
instrumentos a las personas segun la muestra seleccionada.

Estos datos recolectados, seran tabulados en hojas de célculo, para cada
cuestionario. Luego de tener los datos tabulados, se procedera a realizar las
pruebas de aceptacion o rechazo a las hipoétesis planteadas. Para ello se
realizard las pruebas de normalidad que nos indicara si los valores obtenidos
tienen una distribucion normal. Dependiendo de ellos se aplicard los
estadisticos de correlacion respectivo y se procedera a documentar la parte de

la estadistica descriptiva e inferencial.

3.6 Métodos de analisis de datos

En el procesamiento de los datos se ha considerado la estadistica descriptiva,
los datos se tabularon en una matriz de Microsoft Excel 2013 a partir de las
encuestas aplicadas y en base a ello se elaboran tablas de distribucion de

frecuencias.
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La estadistica Inferencial, se aplico, a los datos que se han recolectado, la
prueba de normalidad, la misma que ayudard a determinar el estadistico a
aplicar como el Rho Spearman o el Coeficiente de Pearson, que permiten
conocer el grado de correlacién que puedan tener ambas variables en estudio.

Se aplico el SPSS versién 24.

3.7 Aspecto éticos

Segun el cadigo de ética estipulado por la (UCV, 2017) se mantiene la integridad
de la informacién al momento de efectuar la investigacion cientifica, asi mismo
se asegura la honestidad intelectual y responsabilidades inherentes al tema a
investigar. Adicionalmente, se considera que el estudio se desarrolla con la
imparcialidad y objetividad en la interrelacion profesional. Se promueve la
justicia y veracidad en la difusion de los resultados de estudio; y como tema final
se mantiene la transparencia, alejandose de conflictos de intereses personales

que puedan generarse.
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V. RESULTADOS

Luego de aplicar y tabular las encuestas (Anexo 06), se prepar6 la
informacion descriptiva de las variables y las dimensiones en estudio.
Tabla 4.

Descriptivas variables generales

Desviacién

N Minimo Maximo Media estandar

DESEMP_LABORAL 40 1,91666 3,41666 2,61875 ,406888
GESTION_TALENT 40 2,50000 4,16666 3,33542 ,439943

N valido (por lista) 40
Nota: Datos obtenidos en la administracion del cuestionario 2022

De las 40 personas, se puede apreciar que la media del desempefio laboral
2.6187 y de la gestion del talento humano fue 3.3354. De acuerdo a la ficha
técnica de las encuestas (Anexo 07), los valores minimos y maximos estuvieron
entre 1 (nunca) y 5 (siempre), lo cual indica que en el caso de la gestion del

talento humano tuvo mas cercania (promedio =3.3354) a la respuesta: Siempre.

Cabe resaltar que el valor minimo promedio por pregunta fue 1.9166 y el
méaximo fue de 3.4166 en el desempefio laboral. En la gestion del talento
humano, el valor minimo promedio por pregunta alcanzé un 2.500 frente al valor

maximo alcanzado de 4.1666.
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Tabla 5.

Descriptivos: dimensiones desempefio laboral

Desviacion
N Minimo Maximo Media estandar
Satisfaccion
40 1,75 3,50 2,6187 ,44931
Laboral
Compensacion 40 1,75 3,50 2,6187 ,50316
Trabajo Equipo 40 1,75 3,51 2,6188 , 44573

Nota: Datos obtenidos en la administracion del cuestionario 2022

En la tabla 5 se evidencia que el mayor medio alcanzado corresponde a la
dimensidn trabajo en equipo (2.6188). Mientras que la dimensiones Satisfaccion

Laboral y Compensacion alcanzaron un menor valor medio (2.6187)
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Tabla 6

Descriptivos de las dimensiones Gestion del Talento Humano

Desviacién
N Minimo Maximo Media estandar

Seleccioén 40 2,33333333 4,33333333 3,4333333 50184843
Capacitacion 40 2,33333333 4,33333333  3,2250000 54111576
Retencioén 40 2,33333333 4,00000000 3,2833333 46255822
Evaluacién

N 2,66666666 4,33333333  3,4000000 47261170
Desempeno

Nota: Datos obtenidos en la administracion del cuestionario 2022

En la tabla 6 se evidencia que el mayor medio alcanzado corresponde a la

dimension seleccion (3.4333), luego el valor medio mayor correspondié a la

dimension desempefio (3.400), siendo la capacitacion (3.225) y la retencién

(3.283) con valores menores.
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41.1. Prueba de Normalidad

Los resultados aplicados para conocer la normalidad de los valores se

encuentran en la tabla siguiente:
Tabla 7.

Normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
DES_LAB ,151 40 ,021 ,943 40 ,043
GEST TALENT ,204 40 ,000 ,928 40 ,014

Nota: datos del SPSS

Por ser la muestra < 50, se us6 el estadistico de Shapiro Wilk, donde el dato de

significacion fue (<0.050), para las 2 variables, concluyendo que los valores no

tienen una distribucion normal, en consecuencia, se aplicé la correlacién de

Spearman de pruebas no paramétricas.
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4.1.2. Hipétesis General

Esta es la hipotesis general definida:

Hi: La gestion del talento humano influye en el desempenfio laboral de los
trabajadores de las empresas de servicios de combustible del distrito de

Chicama.

Ho: La gestion del talento humano no influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de las empresas de servicios de combustible del distrito de

Chicama

Al aplicarse la prueba de correlacion a las variables estudiadas, se

generaron los resultados siguientes.

Tabla 8.

Correlacion de variables estudiadas

GESTION
TALENTO
Rho de DESEMPENO Coefic. Correlacion 721"
Spearman LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 40

Nota: datos del SPSS

En la tabla anterior, se visualiza el valor correlacional de las variables, con un
Rho de Spearman calculado (r=0,721**). De acuerdo al dato que se obtuvo de
determina que hay una positiva y alta correlacion de las variables investigadas.
La conclusion de acuerdo s los valores obtenidos, se puede indicar con la
aceptacion de la hipotesis: La gestion del talento humano influye en el
desempeiio laboral de los colaboradores de las empresas de servicios de
combustible del distrito de Chicama.
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4.1.3. Hipotesis Especificas

Se calculd la relacion de la gestion existente entre la gestion del talento humano
y las dimensiones del desempefio laboral.

Tabla 9.

Relacion de Gestion Talento Humano y Dimensiones desempefio laboral

SATISFACC _ TRABAJO
LABORAL COMPENS [ EQUIPO
Rho de GESTION_ Coefic. correlacion , 756" 579" ,636™
Spearman TALENTO Sig. (bilateral) 0 0 ,000
N 40 40 40
SATISFACCION  Coefic. correlacion 1,0 552" ,566™
LABORAL Sig. (bilateral) . ,000 ,000
N 40 40 40
COMPENSAC Coefic. correlacion ,552™ 1,000 781"
Sig. (bilateral) ,000 . ,000
N 40 40 40
TRABAJO EN Coefic. correlacion ,566" ,781" 1,0
EQUIPO Sig. (bilateral) 0 0
N 40 40 40

Nota: datos del SPSS

De acuerdo a los datos obtenidos las correlaciones de la gestién del talento
humano y las dimensiones del desempefio laboral son positivas, resaltando el
valor de 0,756 de correlacion de la Gestion del Talento Humano y la satisfaccion

laboral.

Ahora, se realizan las correlaciones para cada objetivo especifico:
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a. Establecer de qué manera la gestion del talento humano tiene influencia en
la satisfaccion laboral de los colaboradores en las empresas de servicios de

combustible del distrito de Chicama
Esta es la hipotesis planteada:
Hi: La gestion del talento humano influye en la satisfaccion laboral de los

colaboradores de las empresas de servicios de combustible del distrito de

Chicama;

Tabla 10.

Gestion Talento Humano y Dimension Satisfaccion Laboral

SATISFACCION
LABORAL
Rho GESTION Coefic 756"
Spearman  TALENTO correlacion ’
HUMANO Sig. (bilateral) ,000
N 40

Nota: datos del SPSS

De acuerdo al rho Spearman *0,756, se tiene una relacion alta entre la
Gestidon del Talento Humano y la dimension satisfaccion laboral, lo que
concluye con la aceptacion de la hipétesis: La gestién del talento humano
influye en el desempefio laboral de los trabajadores de las empresas de

servicios de combustible del distrito de Chicama.
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b. Establecer de qué manera la gestion del talento humano tiene influencia en
la compensacion y beneficios los colaboradores en las empresas de

servicios de combustible del distrito de Chicama
Esta es la hipotesis planteada:
H2: La gestion del talento humano influye en la compensacion y beneficios

de los colaboradores en las empresas de servicios de combustible del

distrito de Chicama.

Tabla 11.

Gestion del Talento Humano y la Dimension Compensacion

COMPENSACION Y

BENEFICIOS
GESTION Coefic. de o
Rho TALENTO correlacion 579
Spearman  HUMANO Sig. (bilateral) ~ ,000
N 40

Nota: datos del SPSS

De acuerdo al rho Spearman *0,579, se tiene una relacion moderada entre
la Gestion del Talento Humano y la compensacion y beneficios, lo que
concluye aceptar la hipotesis: La gestion del talento humano influye en la
compensacion y beneficios de los trabajadores de las empresas de servicios
de combustible del distrito de Chicama.
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c. Establecer de qué manera la gestién del talento humano influye en el trabajo
en equipo en las empresas de servicios de combustible del distrito de
Chicama, 2022.

Esta es la hipotesis planteada:

Hs: La gestion del talento humano influye en el trabajo en equipo en las

empresas de servicios de combustible del distrito de Chicama.

Tabla 12.

Gestion del Talento Humano y la Dimensién Trabajo en Equipo

TRABAJO EN

EQUIPO
GESTION Coefic. 636"
Rho TALENTO correlacion ’
Spearman  HUMANO Sig. (bilateral) ,000
N 40

Nota: datos del SPSS

De acuerdo al rho Spearman *0,636, se tiene una relacion alta de la Gestion
del Talento Humano y el trabajo equipo, lo que concluye con la aceptacién
de la hipétesis: en La gestion del talento humano influye en el trabajo en

equipo de las empresas de servicios de combustible del distrito de Chicama.
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V. DISCUSION

A nivel global, las empresas para poder mantenerse en el tiempo, necesitan
desarrollar una serie de estrategias, las mismas que deben ser ejecutadas por las
personas que laboran. Para que las personas puedan tener un mejor desempefio
es necesario que dentro de la empresa se pueda gestionar adecuadamente el

recurso humano.

El presente estudio estuvo basado en determinar las debilidades del talento
humano de las empresas que brindan servicios de grifo de combustible, donde en
su mayoria los colaboradores, son jovenes y cuentan con un nivel de instruccion
no universitario; al momento de ingresar a la organizacion, no reciben una
adecuada capacitacion o induccion para la atencién a clientes, dado que inician sus
labores en forma inmediata, no logrando desde su inicio el desarrollo de sus
actividades en forma oOptima, pese a la voluntad existente, que ellos presentan;

donde muchas veces los objetivos planteados no son alcanzados.

De acuerdo al objetivo general del estudio que se realiz6: determinar la influencia
de la Gestidon del talento Humano en el desempefio laboral en las empresas de
servicios de combustible del distrito de Chicama, 2022, se indica que el disefio que
se utilizé fue el correlacional para el estudio que se desarrollé. Se disefiaron 2
cuestionarios (uno para cada variable en estudio), los mismos que incluyeron
preguntas agrupadas por cada una de las dimensiones de cada variable. En el caso
de Gestidon del Talento Humano se organizé en cuatro dimensiones: seleccion,
capacitacion, retencion y evaluacion; para el desempefio laboral se trabaj6 con tres
dimensiones: satisfaccion laboral, compensacion y trabajo equipo. Los 2
cuestionarios fueron sometido a la validacion del juicio de expertos en forma exitosa
y para determinar su confiablidad, para ello se aplico el estadistico del Alfa de
Cronbach, cuyo valor obtenido (0.869) permitié determinar que el instrumento es
confiable. Luego de estas pruebas aplicadas a los instrumentos, se aplico los

cuestionarios a una muestra seleccionada de 40 colaboradores, que pertenecen a
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las empresas de servicio del distrito en estudio. Posteriormente con los datos que
se recolectaron se realiz0 la tabulacion, agrupandolo por cada una sus dimensiones
respectivas y con la informacion preparada se les aplico la prueba de normalidad
de Shapiro Wilk (por ser la muestra de estudio 40 colaboradores de las empresas
en estudio), a partir de la misma se us6 como prueba el rho de Spearman, que
gener6é como dato (r=0.721**) cuyo valor que se obtuvo, muestra una relacion
positiva alta para las variables las dos estudiadas como son: la Gestién Talento
Humano y el desempefio laboral. Con los datos antes indicados, se compararon
con los resultados obtenidos en los antecedentes, donde se observaron
coincidencias con el estudio que realiz6 Zeballos (2019), donde el disefio de
estudio usado también fue el correlacional, donde se aplicaron 2 cuestionarios (uno
por cada variable estudiada), aplicando finalmente el estadistico de la rHo
Spearman, donde obtuvieron (0.687**), previamente se aplicd la prueba de
normalidad respectiva. También, se puede mencionar que existen coincidencias,
con la propuesta realizada por los autores, Espinoza y Montalvo (2021) , quienes,
tuvieron la oportunidad de desarrollar una investigacion de tipo correlacional, sin
embargo, se notaron algunas diferencias dado que aplicaron el coeficiente
correlacional de Pearson, y sus datos siguieron una distribuciéon normal, obteniendo
un valor correlacional de .769**, al analizar el desempefio laboral y la gestién de
talento. También existen coincidencias con la investigacion que realizé Castafieda
(2019) por el tipo de disefio que fue el correlacional y aplicaron el coeficiente del
Rho de Spearman que generé como valor un 0.898, para refleja una correlacion
alta de las variables estudiadas; finalmente tenemos la investigacion que fue
realizada por Sanchez (2020), con el cual existen una serie de coincidencias, dado
que trabajé con el disefio correlacional, y luego de aplicar el estadistico de
Spearman, logré un valor de (0.906), lo cual, al igual que la presente investigacion,
se considera como un nivel de correlacion alto y positivo. En cuanto a las
diferencias existentes, tenemos la investigacion que fue realizada por al autor Rojas
(2020), este uso solamente la estadistica descriptiva para determinar la incidencia
entre sus variables de estudio, presentando el analisis por pregunta. En cuanto a

la base tedrica, usada para realizar la presente investigacion, segun Chiavaneto
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(2020) indica que el desempefio laboral: son las diferentes y variadas formas de
comportamiento, de un personal de la empresa frente a la posibilidad de conseguir
objetivos que se ha trazado; cada persona disefia estrategias personales que le
aseguran llegar al objetivo que se ha propuesto, se define que las labores
realizadas se encuentran ligadas a las acciones realizadas en la organizacion y que
permitiran lograr las metas y los objetivos propuestos, por otro lado, tenemos el
aporte de Yongxing (2018), quien indica, en su estudio que el desempefio laboral
€S un proceso que consiste en revisar y evaluar, logros individuales o grupales para
iniciar planes de desarrollo, objetivos y metas; y en cuanto a la gestion del talento
humano, de acuerdo a Ramirez (2018), esta apoyado en el desarrollo de procesos
vitales y en ejecutar operaciones, tomado como base fundamental al personal, los
mismos que son asumidos por el presente estudio, como prioritarios, ayudando al
analisis desde una vista tradicional, finalmente para el autor Alvarez (2018) el
desempefio laboral es una apreciacion sistematica del desempefio de un ser
humano, de acuerdo a las actividades que desarrolla, sus metas y resultados que
tiene que lograr combinando su potencial de desarrollo; por otra parte segun
Armijos (2019) la gestion del talento humano es prioritaria para organizaciones en
constante desarrollo y avance; ya no es solamente seleccionar y contratar personal,
ahora incluye politicas de orden organizacional, se dice que constituye un
fenédmeno que influye el @mbito social, en el mismo contexto el autor Ferreiro (2020)
indica que para una gestion del talento humano adecuada, se necesita el apoyo
total de los niveles directrices de la organizacion, a fin de poder ejecutar las
estrategias que se han planificado y aprobado sin restricciones de tipo alguno,
finalmente segun Ramirez (2018), la gestidn del talento humano, esta apoyado en
la mejora de los procesos vitales y en ejecutar operaciones, tomado como base
fundamental al personal, los mismos que son asumidos por el presente estudio,
como prioritarios, ayudando al analisis desde una vista tradicional, su adecuada
aplicaciéon ayuda a mejora el rendimiento de los colaboradores de una determinada

institucion.
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En cuanto a los objetivos especificos, que la investigacion presente persiguio,
tenemos que se establecid que la gestién del talento humano influye en la
satisfaccion laboral de los colaboradores en las empresas de servicios de
combustible del distrito de Chicama, que luego de obtener los datos recolectados
y que fueron tabulados, desde las encuestas aplicadas, se obtuvo un rho de
Spearman de (r=0.756**), luego de establecer la correlacion de la variable con la
dimensién, lo que indica que hay una correlacion de tipo moderada de la gestion
de talento humano y la satisfaccion laboral de personal. Existe coincidencia con la
investigacion de Gil (2018), quien también correlacion6 las mismas variables de
estudio aplicando el estadistico de Spearman, y obtuvo el valor (r=0.879**),
trabajando también con 3 dimensiones, existiendo. Para Mercado (2018) la
satisfaccion laboral: se considera el estado de emocion de un colaborador con
referencia a la organizacién en la cual brinda sus servicios y las acciones que
realiza en ella, lo cual permite una mejora de su rendimiento; una persona que se
siente satisfecha asumird un mayor y mejor compromiso con la organizacién y
tendra un mejor desempefio en las actividades cotidianas que desarrolla de
acuerdo a sus funciones asignadas por el responsable del area; asi mismo, de
acuerdo a Xianyin (2017) la satisfacciéon laboral: se considera como el estado de
emocion de un determinado colaborador con referencia a la organizacion en la cual
brinda sus servicios y las acciones que realiza en ella, la cual puede tener un nivel
de motivacion diferencial, al realizar las tareas y funciones encomendadas, y cuyo
estado puede repercutir en beneficio de la organizacion si se encuentra en un nivel
adecuado o alto de satisfaccion, o también a la inversa, donde su productividad
puede ser baja al encontrarse en un estado de satisfaccion bajo, donde solo asista

por cumplir o coaccionado por lograr un sueldo mensual.

En cuanto a otro objetivo especifico planteado en la investigacion efectuada, se
logré establecer que la gestion del talento humano influye en la compensacion y
beneficios de los colaboradores en las empresas de servicios de combustible del

distrito de Chicama, que luego de obtener los datos recolectados y que fueron
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tabulados, desde las encuestas aplicadas, generando un rho de Spearman de
(r=0.579**), al realizar la correlacién de la variable con esta dimension, lo que indica
una correlacion de tipo moderada de la gestion del talento humano y la
compensacion y beneficios del personal. Existe coincidencia con la investigacion
de Espinoza y Montalvo (2018), quienes al correlacionar las mismas variables de
estudio aplicaron un estadistico correlacional y a diferencia trabajaron con el
coeficiente de Spearman como estadistico donde obtuvieron (r=0.769), como valor
de correlacion, siendo el valor alto y positivo, como la presente investigacion
realizada. De acuerdo a la base tedrica, segun el autor Carvalho (2019) define a la
recompensa de la forma siguiente: es un reconocimiento otorgado, por una
empresa o un area de la misma, por las labores que una persona realiza en mejora
constante de la organizacién, de acuerdo al autor Hoole (2021), indica que, se
pueden identificar dos tipos de recompensas, bien definidos que una organizacion
puede brindar a sus colaboradores: las conocidas como de tipo no financieras y
otro grupo conocida como las de tipo financiero. En el caso de las financieras, se
puede establecer una sub clasificacion: directas (tenemos como ejemplo: salario,
comisiones, incentivos remunerativos por rendimiento y meta cumplidas, vales para
adquisicion de producto comestibles) o indirectas (vacaciones, descansos
remunerados, gratificaciones, premios, paseos, entre otros); por otra parte, en el
caso de las no financieras se pueden identificar reconocimientos publicos,
desarrollo de talleres, capacitaciones ofrecidas en forma parcial o total, horarios
flexibles, permisos por maternidad o permisos por paternidad, o de indole personal

gue puedan se demandados, entre otros.

Finalmente, en cuanto a otro de los objetivos especificos planteados, en la
presente investigacion que se realizo, tenemos que se establecio que la gestion del
talento humano influye en el trabajo en equipo de los colaboradores en las
empresas de servicios de combustible del distrito de Chicama, que luego de
obtener los datos recolectados y que fueron tabulados, desde las encuestas
aplicadas, se aplico el estadistico correlacional respectivo, se generd un rho de

Spearman de (r=0.636**) como valor obtenido, al realizar la correlacion de la
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variable con esta dimension, esto indica que se tiene una correlacion de tipo alta
y positiva entre la variable de gestion del talento humano y la dimension del trabajo
en equipo de los colaboradores, de las empresas en estudio. Existe coincidencia
con la investigacion que fue realizar por el autor Ramos (2018), quien también
correlacion6 las mismas variables de estudio aplicando el estadistico de Spearman,
y obtuvo el valor (r=0.338**), trabajando también con 3 dimensiones, para su
investigacion realizada, pero en cuanto a las diferencias encontradas, el valor
correlacional, que obtuvo al someter las variables al estadistico mencionado,
alcanz6 un nivel mediano a bajo y fue de tipo positivo. De acuerdo a la base tedrica,
segun el autor Delgado (2017) indica que el trabajo en equipo: corresponde a la
disposicion de los trabajadores de una empresa a colaborar con otros, a fin de
realizar actividades y conseguir objetivos organizacionales; compartiendo datos,
solucionando inconvenientes, y ayudando a mejorar colectivamente a la empresa,
estas labores que se realizan en equipo, muchas veces permiten la agilizacion de
las tareas encomendadas, toda vez que cada persona, del equipo, posee un
conjunto de habilidades, diferentes a las otras persona, y puedan complementarse
en vias de tener un mejor resultado en forma eficiente, asi mismo, de acuerdo a la
propuesta planteada por el autor Puente (2018) respecto al trabajo en equipo,
indica que corresponde a la disposicion de los trabajadores de una empresa a
colaborar con otros, a fin de realizar actividades y conseguir objetivos
organizacionales. Esta colaboracién se basa en que el esfuerzo comun puede
brindar un mejor desempefio, en las tareas que se realizan cotidianamente y
mejores resultados, tanto para la persona, el area y la organizacién a la cual prestan

servicios.
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VI.

CONCLUSIONES

De acuerdo al resultado obtenido al aplicar rho de Spearman, con un dato
de (r=0.756**) de correlacidon entre la variable gestidon del talento humano y
la dimensién satisfaccion laboral, se concluye que: la gestion del talento
humano influye significativamente en la dimension satisfaccion laboral de
los colaboradores en empresas de servicio de combustible

De acuerdo al resultado obtenido al aplicar rho de Spearman, con un dato
de (r=0. 579**) de correlacion entre la variable gestion del talento humano y
la dimension compensacion y beneficios, se concluye que: la gestion del
talento humano influye significativamente en la dimension compensacion y
beneficios de los colaboradores en empresas de servicio de combustible.
De acuerdo al resultado obtenido al aplicar rho de Spearman, con un dato
de (r=0. 636**) de correlacion entre la variable gestion del talento humano y
la dimension trabajo en equipo, se concluye que: la gestion del talento
humano influye significativamente en la dimension trabajo en equipo de los
colaboradores en empresas de servicio de combustible

De acuerdo al resultado obtenido al aplicar rho de Spearman, con un dato
de (r=0. 725**) de correlacion entre las variables gestion del talento humano
y desempefio laboral, se concluye que: la gestion del talento humano influye
significativamente en el desempefio laboral de los colaboradores en

empresas de servicio de combustible.
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VII.

RECOMENDACIONES

A los gerentes de las empresas de servicios de combustible del distrito de
Chicama, por medio del administrador, puedan organizar diversas
capacitaciones virtuales generales sobre la atencion al cliente de acuerdo a
las labores que los colaboradores realicen.

Al administrador, realizar la aplicacion de los cuestionarios con una
periodicidad minima semestral, con la finalidad de analizar los resultados y
realizar la aplicacién de mejoras en capacitacion y en temas puntuales, que
aseguren un mejor desemperio laboral de los colaboradores.

Al responsable de gestion de talento humano de las empresas estudiadas
en Chicama, promover el trabajo en equipo y crear un programa de
compensaciones dirigido a los colaboradores a fin de incentivar un mejor
desemperio laboral. Asi mismo tener un programa de induccién al personal
nuevo que se inserta a la empresa.

A los responsables de la gerencia general, preparar convenios con
instituciones de formacion académica para que los colaboradores obtengan

beneficios en cursos o talleres a fin de mejorar su desarrollo académico.
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ANEXOS

ANEXO 01. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Escala de
Variable Definicién Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Medicién
Se encuentra formada por -Proceso de captacion del ORDINAL
una variedad de politicas y La gestion del personal 1.- Totalmente
; Seleccién -Perfil de puestos y requisitos
u,n gonjunto de.buenas talento humano “Evaluacion de CV y entrevista | d€sacuerdo
practicas requeridas para estable buenas previa 2.- En desacuerdo
. gestionar funciones pragtlcas para Acompafiamiento del personal, | 3~ Ni de acuerdo
V1 inherentes a los cargos gestionar a los Capacitacién _Identificacién de funciones ni en desacuerdo
Gestion del | €jecutivos que se relacionan coIaborado.res de la - Capacitacion adecuada 4.- De acuerdo
Talento CONn personas o recursos, empre§a e |n.corpora Gestion del desempefio 5 - Totalmente de
Humano gue van desde el las dimensiones: Retencién -Pagos a tiempo acuerdo
reclutamiento, la seleccion, Capacitacion, -Beneficios laborales
captacion y evaluacion del Induccion
~ . . 2 B Evaluacion por competencias
desempeno del trabajador reten0|o.n, y E:j/:lsu:nilogﬁc(i)el Aplicacion competencias
(Chiavenato, 2020). evaluacion P Medici6n de desempefio
Es un proceso que consiste Reconocimiento por parte
; . L, de gerencia
.en.rgwsar y evaluar, logros Ayuda a conocer el ISz;tlsszcuon Remuneracion (i)R_I?INTL
individuales o grupales para rendimiento laboral abora Participacion en la toma de | -~ 1otalmente
iniciar planes de desarrollo, de un colaborador decisions desacuerdo
objetivos y metas; este : Oportunidad de mejora 2.-En
V2: : ' Incluye las Compensacion Recompensa ante el equipo | desacuerdo
Desemperio progego permite conocer el dimensiones: bgneficios y Incentivos por parte de la | 3.- Ni de acuerdo
laboral rendimiento de las personas Satisfaccion | b- | organizacion ni en desacuerdo
abora en las actividades diarias que | S21s1accion faboral, Linea de carrera 4.- De acuerdo
desarrollan ayudando en el Compensauon Yy Comunicacion en el equipo 5.- Totalmente de
P ’ .. ici i . . Cooperacion
andlisis de la productividad | PENEfICIOS, y Trabajo | Travajo en equipo colaboracion  entre  los | 2€U€rdo
(Guartan, 2019). en Equipo colaboradores
Relacion laboral de empatia




ANEXO 02. INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

ENCUESTA DE DESEMPENO LABORAL

Estimado colaborador: El siguiente cuestionario forma parte de una investigacion, a fin de
obtener datos

De que Ud. opina acerca del Desempeiio laboral , en base a su experiencia diaria.
CALIFIQUE LAS PREGUNTAS DESDE CERO (1) A CINCO (5), DONDE:

1: NUNCA 2:MUY POCAS VECES 3:ALGUNAS VECES 4:CASI SIEMPRE 5: SIEMPRE

DIMENSION \ PREGUNTA INTERROGANTE
1 ¢Las labores realizadas son Utiles para la
institucién?
2 ¢ Se siente util en las labores cotidianas que
Satisfaccion desarrolla actualmente en la empresa?
Laboral 3 ¢Las actividades que desarrolla tienen
concordancia con su perfil profesional?
4 ¢ El sueldo que gana actualmente tiene
concordancia con las labores realizadas?
5 ¢ Se ha capacitado en el perfil de la categoria
inmediata para un ascenso?
6 ¢ Considera adecuada el programa de
promociones y ascensos es adecuado?
Compensacion ¢ Siente que la empresa aplica algun
7 programa para el desarrollo profesional de su
personal?
¢ Considera que la evaluacién ha sido
8 adecuada para tener una mejor categoria
laboral?
9 ¢ Se encuentra motivado para realizar
actividades con otros comparieros de trabajo?
10 ¢, Con que frecuencia realiza actividades
. compartidas con otros colaboradores?
Trabajo en
Equipo ¢ Considera que las tareas son repartidas
11 proporcionalmente entre los que conforman el
equipo de trabajo?
¢ Siente que el nivel de responsabilidad es
12 repartido en forma proporcional entre el
personal de su area?




ENCUESTA DE GESTION TALENTO HUMANO

Estimado colaborador: El cuestionario presente forma parte de una investigacion, que
espera conseguir datos

de qué opina de la Gestion del talento humano en la empresa donde

labora.

CALIFIQUE LAS PREGUNTAS DESDE CERO (1) A CINCO (5), DONDE:

1: NUNCA 2: MUY POCAS VECES 3: ALGUNAS VECES 4: CASI SIEMPRE

5: SIEMPRE

¢Considera que el proceso de seleccion de
personal obedece a un plan establecido?

¢ Piensa que el perfil laboral al que postulo6 se
encuentra claramente definido?

¢ Piensa que la evaluacién de su CV y la
entrevista efectuada son adecuadas?

¢, Considera que el programa de induccion
aplicado fue adecuado ?

¢ Considera que su capacitacion a acorde
Capacitacion con las funciones asignadas?

¢ Considera que la empresa le dio la

6 capacitacion adecuada para desarrollar sus
funciones?

¢ Piensa que la empresa desarrolla

7 programas de incentivo en funcion al
cumplimiento de meta establecidas ?

¢, Considera que la empresa realiza los

8 esfuerzos necesarios por retener a su
personal?

¢, Considera que se tiene una linea de carrera
clara para el desarrollo de sus funciones?

¢ Considera que se tienen los elementos

10 suficientes para desarrollar sus labores en
forma eficiente?

¢ Considera que las labores que desarrolla
11 han sido logradas de acuerdo a lo
establecido por la empresa?

¢,Conoce de indicadores de desempeiio para
medir la labor realizada?

Seleccioén 2

Retencién

Evaluacion
de
desempefio

12




ENCUESTAS USANDO GOOGLE FORMS

ENCUESTA DE DESEMPENO LABORAL

Estimada cokibomder: B slgulents cosstionanc forma perte o una Investigacidn, & fin da
ot dates
D qua el epina acarca dal esames®o lakbomil an Dase & sy eperknca dlara.

CALIFIJUE LAS PRECUNTAS DESDE UMD (1) A CINCD (51, DOMDE:

T: MLMCA MUY POCAS VECES TALCUNAS VECES 4:DASI SIEMSRE &
SIEMPRE

guardar lo gua levas hacho. Mds Informaciin

1 ;Las |abores realizadas son Gtiles para |2 institucidn? *
@ 1
[
[
[
O s

2 ;= smnte (4il = b2 lzbares cotdiaras que desamsia actuzimente on la
empnasa?

[
[
[
[
O s

3 gLas actvidad que desarmila tienen concondancia con su perfil profesional? *
[
0z
(]



ANEXO 03. MATRIZ DE CONSISTENCIA

TiTULO: Gestion de talento humano y el desempefio laboral en empresas de servicios de combustible del distrito de Chicama, 2022
AUTOR: Bada Calderdn, Lizbeth lleana
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
Problema general: _— . Variable independiente: GESTION DEL TALENTO HUMANO
Objetivo general: Hipétesis general:
. . . . Nivel y
; & . . . Dimensiones Indicadores Items Escala
¢De  qué manera la Determinar la influencia de la ) rango
gestion del talento | Gestién del talento Humano | L& gestion del talento humano -Proceso de captacion del
humano influye en el | en el desempefio laboral en | influye significativamente en E)Pe;?f(ijln;é Duestos
desempefio laboral en las las ebmprilsas (;jel SngICIOS je el desempefio laboral de los | Seleccién requisitos 1,3
combustible del distrito de . -Evaluaciéon de cvy
ici . trabajadores en las empresas : ;
empresas de servicios de Chicama, 2022. ! P entrevista previa
combustible del distrito de de servicios de combustible Escala de
i istri i -Acompafiamiento del Likert
hicama, 20227 del distrito de Chicama i
Chicama, 20 personal. Siempre (5)
N -Identificacion de F i
. . | Objetivos especificos: S e capacitacion funciones 4.6 Casi siempre
Problemas especificos: Hipotesis especificas: N 4 Malo
-Capacitacion adecuada Algunas regula’r
1.¢De qué la gestion del L Determinar - de - que i6 veces (3) excelente
-¢Deq 9 manera la gestion del | 1-La gestion del talento » - Muy pocas
talento humano h - -Gestion del desempefio veces (2)
influye  satisfaccion talento humano influye en umano influye | o otencion -Pagos a tiempo 6,9 Nunon (1
laboral  en  los la satisfaccion laboral de |  Significativamente en la -Beneficios laborales unca (1)
colaboradores en las los colaboradores en las satisfaccion laboral de los
zg:siﬁzzs gi empresas de servicios de colaboradores  en  las Evaluacion del Evaluacién competencias
_ . I empresas de servicios de . Aplicacion competencias 9,12
combustible del combustible del distrito ) e desempefio Medicién de desempefio
distrito de Chicama, de Chicama, 2022 combustible del distrito de
2022? i 4 Chicama .
5 > Do aué Ia qestion del 2.Determinar  de  qué 3 Variable dependiente: DESEMPENO LABORAL
-¢De quelagestion de manera la gestion del | 2-La gestion del talento
talento humano ] h infl Di . Indicad i Escal Nivel y
influye en a talento humano influye en umano influye imensiones ndicadores tems scalas rango
compensacién y la  compensacién y significativamente en la e Reconocimiento  por Escala de
beneficios de los beneficios los | compensacion y beneficios parte de gerencia Likert
colaboradores en las colaboradores en las de los colaboradores enlas | gagisfaccion " Remuneracion 14 Nunea (1) Malo,
empresas de . laboral L] Part|C|pa0|on en la ! |’egu|a|'Y
servicios de empresas de servicios de empresas de servicios de toma de decisiones Muy pocas excelente
combustible del combustible del distrito | combustible del distrito de « Oportunidad de veces (2)
mejora




distrito de Chicama, de Chicama, 2022

20227 3.Determinar de  qué
3.¢De qué la manera la .
L manera la gestion del
gestion del talento

Chicama.
3.La gestion del talento
humano influye

Algunas

Compensacion y

e Recompensa ante el
equipo
e Incentivos por parte

veces (3)

Casi siempre

humano influye en el talento humano influye en significativamente en el beneficios de la organizacion 5,8 4)
trabajo de equipo de el trabajo de equipo en trabajo en equipo de los e Linea de carrera si ®)
iempre

los colaboradores en las empresas de colaboradores en las P
| —
as . 'empresa.s en servicios de combustible empresas de servicios de ¢ Comunlcauon en el
servicios de equipo
combustible del del distrito de Chicama, combustible del distrito de « Cooperacion
distrito de Chicama, 2022 Chicama Trabajo en e Colaboracion  entre 9,12
20227 €quipo los colaboradores

e Relacion laboral de

empatia
TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION POBLACION Y MUESTRA INSTRUMENTOS METODO DE ANALISIS

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Aplicada.

Disefio: No experimental, transversal, correlacional
causal.

Ox

e
N

Donde:

Oy

Ox: Valor de la variable independiente: Gestion de talento
Humano

Oy: Valor de la variable dependiente: Desempefio laboral
R?: Prueba de regresion logistica ordinal
Nivel: Explicativo

Método: Hipotético-deductivo.

Poblacién:

40 Trabajadores de las
empresas de servicios de
combustible del distrito de
Chicama

Muestra: todos los

trabajadores

Muestreo:
Censal

Variable independiente: Gestién de Talento

Humano

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

NuUmero preguntas: 12

Variable dependiente: Desempefio laboral

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Numero de preguntas: 12




ANEXO 04. VALIDACION DE INSTRUMENTOS

ucv

unrve

Ei3AR VAL
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION TALENTO HUMANO
DIMENSIONES | items. i i Claridad?
DIMENSION Seleccion Si Ne Si No Si Ne
1. | ¢Considera que &l procesa de seleccion da parsonal obedace a un plan establecida? X X X
2. | ¢Piensa que e peril kabaral al que poshid se encuenira claramerte defrida? X X X
ER 4 Piensa gue la evaluacién de su CV y la enbrevista efectuada son adecuadas? X X X
DIMENSION Capacitacion Si No Si No Si No
4. | ¢ Considera que el programa de induccion aplicado fue adecuada? X X X
5. | Cansidera qua su capacitacion a acorde con las funciones asignadas? X X X
& | jConsidera que ka emgresa e dio | ilacion adecuada para sus funciones? X X x
DIMENSION Retencidn 5i No Si No 5i No
T. | iPienza que la empresa desarmolla programas da incenfiva en funcidn & cumplmiento de X x x
matas establecidas 7 3
8 | iConsidera que la emgresa raaliza los esfuerzos necesaros por relener a su persanal? X X X
9. | LConsidera que se tiana una linea de carera clara para al desamolio de sus funciones? X X X
DIMENSION Evaluacion de desempeiio Si No 5i No 5i No
10. | ¢ Considera que se fenen las s sufich para 515 Labares en forma X X x
| | efcients? .
11. | ¢Considera que kas labores que desarralla han sido logradas de acuerdo a ko establacida por " " x
la ampresa? 3
12| ¢ Conoca de indicadores de desemperio para medir la kabor realizada® X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): El cuestionario cuanta con suficiencia para ser aplicadao.
Opini6n de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Anali M. Ramos Diaz. DNI:42271756

Especialidad del validador: Gestion del Talento Humano
19 de mayo del 2022

El item fomadado.
Relevancia: El ilem es spropiado para representar al components o
dimersitn especifica del constnaclo
*Claridad: sin tem, es
Conciso, exacto y direcln

Mota: Suficiencia, se dice sufidencis cuendo los hems plantsados

son suficentes. parm medir I dimenzion Mg.Anali M. Ramos Diaz

UCv

UMIVEREE AL
(i

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPENO LABORAL

N DIMENSIONES | items P ia! [Relevanca® | Claridad? 5
DIMENSION Satisfaccion Laboral Si No [ 5i [ No [ S No
1. | ;Las labores realizadas son dtiles para la institucidn® X X X
2. | ;5S¢ sicnte Uil en las laboses cotidianas que desarrolla actualmente en la empresa? X X X
3. | ;Las actividades que desarrolla ficnen concordancia con su perfil profesional? X X X
[} +El sueldo que gana actualmente tiene concordancia con las labores realizadas? X X X
DIMEMSION Compensacion Si Mix Si Mo Si M
5. | ;5S¢ ha capacitado en ¢l perfil de la calegoria inmediata para un ascenso? X X X
6. i Comsidera adecuada el programa de promociones y ascensos es adecuado™ X X X
T | iSiente que ka empresa aplica algin programa para ¢l desarrollo profesional de su X X X
personal? )
8 | ;Conszidera que la evaluacidn ha sido adecuada para tener una mejor categoria % % %
laboral? )
DIMENSION Trabajo en Equipo Si No | Si | No | Ssi No
9. | ;Se encuentra motivado para realizar actividades con otros compadieros de trabajo? X X X
10. | ;Con que frecuencia realiza actividades compartidas con otros colaboradores? X X X
1. | ;Considera que las tareas son repartidas proporcionalmentc entre los que conforman X x X
el equipo de trabajo? )
12 | ;Siente que ol nivel de responsabilidad es repartido en forma proporcional entre el " . %
L | personal de su deeal )
Observaciones (precisar si hay suficiencia): El cueslionario cuenta con suficiencia para ser aplicado.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ 1

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Anali M. Ramos Diaz. DNI:42271756

Especialidad del validador: Gestidn del Talenta Humano
19 de mayo del 2022
Pertinencia: £l item cormesponde al concepto tedrico famulada.
*Relevancia: E| fem es spropiado para repeesentar al companente o
dimenzitn especifica ded construcio
Claridad: Se entends sin dificulad alguna & erunciade del llzm, es
conciso, exscln y direcio

Mota: Suficiencia, s dice sufidenci cuando los lems planeados
son suficientes para medir |a dimension Mg.Anali M. Ramos Diaz



UNIvERzaAE
Cisan WRLLEN

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION TALENTO HUMANO

| DIMENSIONES | items. P cial |Relevancia? | Claridad? 5
DIMENSION Saleccion Si Ne | S [ Ne | si [ Ne
1. | gConsidera que al procese de seleccion de personal abedece a un plan establecido? X X X
2. | yPiensa que &l perfil labaral al que postuld s2 encuentra claraments dafimda? X X X
ER ¢ Piensa qua | luacion da su CVy la ista efectuada son adecuadas? X X X
DIMENSION Capacitacion Si Ne | Si | Mo | Si | Mo
4. | ;Considera que &l programa de inducadn aplicado fue adecuado? X X X
5. | ¢Considera que su capacitacion a acorde con las funcionas asignadas? X X X
6. | ;Considera que ka2 empresa le dio la capacitaciin adecuada para desamollar sus funciones? X X X
DIMENSION Retencion i No | Si | Ne | Si | No
T ¢ Pienza que la empresa dasamolia pragramas da incantivo en funcdn al cumplmiento da % £ %
mekas establacidas 7
8. | jConsidera que & empresa raaliza bos asfuerzos necesanas por relener a su personal? X X X
4. ¢ Considara que 58 fena una inea da carera clara para el desamolio da sus funciones? X X X
DIMENSION Evaluacion de desempeiio Si Ne | S| No | Si | No
0. | gConsidera que s& benen los elamanios suficientes para desamollar sus labares en farma x ¥ x
aficianta?
| ¢ Considera que las labares que desamalla han sdo legradas de acuerdo a lo establecida por % £ %
la amprasa?
12. ) ;Conpce de indicadores de desempario para medir |a labor realizada? X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El cuestionario cuenta con suficiencia para ser aplicado.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Luis A. Vives Coronado

Especialidad del validador: Gestion del Talento Humano

"Pertinencia: El item cormesponde al conceptn tedrico fommulada.
*Relevancia: E| [tem es epropiado pera representar al components o
mmension especiica del consirucio

Claridad: Se enfends sn dficultad slguna &l enuncado dal item, es
concisn, xaein y disecn

Mota: Suficiencia, s2 dice suficiencia cuando los hems plamesdos
son suficientes para medr & dimension

No aplicable [ ]

s

DNIE:43107725

,_FF

Mg.Luis Alfonso Vives Coronado

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPENO LABORAL

N DIMENSIONES / items Pertinencia' [Relevandia? | Claridad’ Sugerencias
DIMENSION Satisfaccion Laboral Si No | Si No | Si | No
. Las labores realizadas son Gtiles para la institucién? X X X
2 ,Sc sicnte itil en las labores cotidianas que desarrolla actualmente en la empresa? X X X
3. | ;Las actividades que desarrolla ticnen concordancia con su perfil profesional? X X X
4 +El sueldo que gana actualmente tiene concordancia con las labores realizadas? X X X
DIMENSION Compensacion Si No Si No Si No
4Se ha capacitado en ¢l perfil de la categoria inmediata para un ascenso? X X X
G- ‘F idera adecuada el g de pry ci y ascensos es adecuado? X X X
T Siente que la empresa Aplua alglin prog para ¢l d llo profesional de su X X X
pummal"
8. | iConsidera que la evaluacion ha sido adecuada para tener una mejor categoria x x X
laboral?
DIMENSION Trabajo en Equipo Si No | Si No | Si | No
9. | ;Se encuentra motivado para realizar actividades con otros compaidicros de trabajo? X X X
10. | ;Con que frecuencia realiza actividades partidas con otros colaboradores? X X X
11. | ,Considera que las tareas son idas proporcional entre los que confc X x X
¢l equipo de trabajo? 5
12. | ;Siente que ¢l nivel de responsabilidad es repartido en forma propoecional entre el
PR X X X
personal de su drea?
Obser ! (precisar si hay El cuestionario cuenta con suficiencia para ser aplicado.
Opinion de aplicabilidad: ) le [X] Apli después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y del juez val Mg. Luis A. Vives Coronado

Especialidad del validador: Gestion del Talento Humano

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formedado.
Redevancia: E| itlem es aproplado pera representar al companente o
dimension especiica del consiructo

3Claridad: Se entende sin dificultad alguna el enuncado dal item, es
conciso, exacto y directn

Nota: Suficiencia, se dice suficience cuendo los Rems planteados
son suficientes para medir la dimension

DNI:43107725

. 7”%

Mg.Luis Alfonso Vives Coronado



N UcV.

= CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION TALENTO HUMANOD

LUl DIMERSIONES items Perlinencia’ [Relevancia® | Claridad® Superancias
DIMENSION Seleccion 5i No | & No | 5 | Ko
i Considera gue 2l proceso de seleccion de personal cbedece a un plan establecdo™ X X X
2 i Pier=a que =l p2rl [aboral 5l gue postulo 5= encuentra clarsmentz defnido? X X X
[ i Pienza gue [a evalacion dz su OV y [a entrevista sfectkada son adecuadas? X X X
DIMEM SION Capacitacion 5i No | Si No | S| No
4  Considera gue el programa de indwcion aplicsdo fue adecuado? X X X
5 ; Considera gus su capacitacion &5 3 acorde cor I35 funciones asignadas? X X X
[ LCo_r|=| dera gue I3 empresa le brndo |s capacitscion adecusda pars desarllar sus X X
funciones? X
DIMEM SION Retencion 5 No | i Ne | S5 | No
T. i Piersa que 3 empresa desaolla programas de incentivo en funcion al cumplimiento d2 X % X
metas establecidas?
[ ; Considera gue la empresa realiza los esferros necesanos por refencr a su personal? X X X
El  Considera gue 52 Gene una linga de camers olawa para & desanollo de sus fupciones? X X X
DIMEMSION Evaluacion de desempeno 5i No |5 No | 5 No
L] iﬁCoi:'ﬂdira e 32 enen los elementos suficierizs para desamolar sus [abores en forma X X X
=ficisriz?
11| ;Conzidera gue 1as |shores que dessrolia han sido logrsdas de acuerds a lo establecido por T T X
la empeesa®
12 | ;Conoce dz indicadores de desempena pars medir la lsbor realizada? X X X
Observaciones {precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X.1. Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validader. Mg: Daniel Gustavo Navarro Sampen.

Especialidad del validador: Psicologo

PBtinENGiR;EL tem coresponce 3 ConcEpty ROACT FMMUISIL.
Redevaneia: E| fem es apMopiad para repesanar al Components o
dimension espaciica dal construcio

*Claridad: Se enfianda sin diicutsd siguna 21 enuncisdo del fizm, 25
CONGSD, exactn y directs

Motz Suficiends, 52 dice SUCENCs cuaNdo ks itEMS piantesdos
=00 SUFCiEntEs para medir 13 dimension

."I' Ut W

DMl 16782670

18 de Mayg, del 2022

A

r'\|| |

o 1

[rj. |. ]
=

-
Firma del Experto Informante.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE WIDE: DESEMPENO LABORAL

Ll DIMERSIONES Titams Pertinencial [Relevancia® | Clanidad® Superancias
| DIMEN SION Satisfaccion Laboral 5i No | S5i | No | 5i [ No
1 ;Las lzbares realizadas som utiles para la institucica? X X X
2 ;5 sienta util en las labares cotidianas gue desarrolls actuslmente en la empresa’ X X X
3 ;Las actividades que desarrolla tienen concardancia con sa perfil profesional? X X X
4 ZEl sualdo gue ganz acmalments tene concordancia con las labores realizadas? X X X
DIMEN SION Compensacion 51 No | 5 Mo 5 No
B ;52 ha capacitzdo en el parfil de la categorta iwmediata para un ascenso? X X X
3 1 Conzidera adecuado el programa de pramociones v ascensos én la emprasza’ X X X
T ;Siente que l2 empresa aplica alzim programsa parz el desamolle profesional de su X X X
personal?
E i Considera gue Iz evaluacion ha sido adecuzda para tener una mejor categona X X X
laboral?
| DIMEN SION Trabajo en Equipo i No | & | No | & | No
El ;52 encuentra motivado pera realizar actividades con otros companaros d.etraba]n X X X
100 | ;Con frecueancia realiza actividades cormpartidas can ofros colab X X
1. | ;Considera que las tareas son asisnadss proporcionalmente antre los que tomfocrma.u T X
2l equipo de trabajo?
12 [ ;Biente que el nivel da respansabilidad es equilibrado en forma proporcional entre el ¥ T X
personal de mu area?
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ¥.1 Aplicable después de corregir [] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Daniel Gustavo Mavarro Sampen.

Especialidad del validador: Psicologo

PgrtinangiA-EL tem coresponde d convepts tegrico fmulada.
Redevancia; E| fem es spropisdo pars representar sl components o
dimensicn espaciica del constructn

Charitad: Se entiands sin dHCusd skuna 2 enunciame oel ilem, 25
CONCIED, Exactn y dinectn

otz Suficiencis, 52 dice sicencia cuando ks items piantesdos
Son SUfCiEntes para medir 3 dimension

DNl 16782670

19 de Mayg del 2022

Firma del Experto Informante.



ANEXO 05. DATOS FIABILIDAD DE INSTRUMENTOS

5.1 Gesti6on Talento Humano
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5.2. Desemperfio Laboral
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ANEXO 06. TABULACION DE ENCUESTAS

DESEMPENO LABORAL
DIMENSIONES

TABULACION DE ENCUESTAS:

Promed|

275
242
242
2.08
2.00
242
1.92
2.75
2.83
242
2.00
3.00
275
2.50
2.92
3.00
267
2.83
275
3.00
3.42
3.00
275
2.33
2.33
2.33
3.00
3.08
347
2.33
1.92
2.33
2.33
3.00
2.08
2.75
3.00
3.08
347
1.92

Trabajo en Equipo

12

11

Compensacion

Satisfaccion Laboral

[

ltem

E1

E2

E3

E4

ES

E6

E7

ES8

E9
E10

EN

E12
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ANEXO 07. FICHA TECNICA

A.Ficha Técnica. Gestion Talento Humano
Nombre del instrumento: Cuestionario de Gestion del Talento Humano
Autor: Bada Calderon, Lizbeth lleana
Administracion: Individual
Procedencia: Programa en Maestria en Gestién Talento Humano.
Afo: 2022
Aplicacion: Personal grifos distrito de Chicama.
Duracioén: 15 minutos

N° total de items: 12 items.

Descripcion de la Prueba

Se presenta el instrumento elaborado sobre Gestion del Talento Humano
partiendo de la variable general, dividida en cuatro dimensiones: seleccion,
capacitacion, retencion y evaluacion.

En base a estas dimensiones e indicadores se plantearon los items, que hacen
un total de 12 preguntas; cada pregunta tiene cinco alternativas de respuestas:
Siempre (5), Casi siempre (4), Algunas veces (3), Muy pocas veces (2) y Nunca
(1).

Para la evaluacion se han establecido los siguientes rangos:

Variable Categoria Valor paratoda la | Para pregunta
encuesta individual
Gestion Talento | Baja [ 0.00-20.0] [ 0.00-1.67]
Humano _
Media [20.01 - 40.0] [1.671-3.33]
Alta [40.01 - 60.0] [3.331 - 5.00]




B. Ficha Técnica. Desempefio Laboral
Nombre del instrumento: Cuestionario de Desempefio Laboral
Autor: Bada Calderdn, Lizbeth lleana
Administracion: Individual
Procedencia: Programa de Maestria en Gestién Talento Humano.
Afo: 2022
Aplicacion: Personal grifos distrito de Chicama.
Duracion: 15 minutos

N° total de items: 12 items.

Descripcion de la Prueba

Se presenta el instrumento elaborado sobre Desempefio Laboral partiendo de la
variable general, dividida en tres dimensiones: satisfaccion laboral, compensacion
y trabajo equipo.

En base a estas dimensiones e indicadores se plantearon los items, que hacen
un total de 12 preguntas; cada pregunta tiene cinco alternativas de respuestas:

Siempre (5), Casi siempre (4), Algunas veces (3), Muy pocas veces (2) y Nunca

(1).

Para la evaluacion se han establecido los siguientes rangos:

Variable Categoria Valor paratodala | Para pregunta
encuesta individual
Desempefio Baja [ 0.00-20.0] [ 0.00-1.67]
Laboral :
Media [20.01 - 40.0] [1.671-3.33]
Alta [40.01 - 60.0] [3.331 - 5.00]




ANEXO 08. DESCRIPTIVOS CON ESCALA

Variable. Desempefio Laboral

DIMENSION Escala Colaboradores %
SATISFAC_LABORAL 100.00%
Baja 0 0.00%
Media 39 97.50%
Alta 1 2.50%
COMPENSACION 100.00%
Baja 0 0.00%
Media 38 95.00%
Alta 2 5.00%
TRABAJO_EQUIPO 100.00%
Baja 0 0.00%
Media 39 97.50%
Alta 1 2.50%
Variable. Gestién Talento Humano
DIMENSION Escala Colaboradores %
Seleccidon 100.00%
Baja 0 0.00%
Media 20.00%
Alta 32 80.00%
Capacitacién 100.00%
Baja 0 0.00%
Media 16 40.00%
Alta 24 60.00%
Retencion 100.00%
Baja 0 0.00%
Media 14 35.00%
Alta 26 65.00%
Evaluacion Desempefio 100.00%
Baja 0 0.00%
Media 14 35.00%
Alta 26 65.00%
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