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Resumen

La presente investigacion titulada “Gestion del talento humano y desemperio laboral
en la empresa Obiettivo Lavoro S.A.C., Ate 2021” tuvo como objetivo determinar la
relacion que existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en
la organizacion Obiettivo Lavoro S.A.C., Ate 2021.

En el aspecto metodoldgico, el estudio presento un enfoque cuantitativo, de tipo
bésica, con un disefio no experimental de nivel correlacional. La muestra del estudio
estuvo compuesta por 90 colaborares de la empresa Obiettivo Lavoro. Se utilizo
como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario el cual fue validado
mediante el juicio de expertos, quienes dieron conformidad para su aplicacion, Su
confiabilidad se determin6 mediante de Alfa de Cronbach, cuyo valor fue de 8.38
parala GTH y 0.802 para el desempefio laboral.

Los resultados se presentaron a través de tablas descriptivas y mediante el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman. Los resultados obtenidos
demostraron que entre la Gestién del talento humano y el desempefio laboral existe
una correlacion significativa de 0.0752.

Palabras clave: Gestion del talento humano, desempefio laboral.



Abstract

The present research entitled "Management of human talent and job performance
in the company Obiettivo Lavoro S.A.C., Ate 2021" aimed to determine the
relationship that exists between the management of human talent and job

performance in the organization Obiettivo Lavoro S.A.C., Ate 2021.

In the methodological aspect, the study presented a quantitative approach, of a
basic type, with a non-experimental design of correlational level. The study sample
consisted of 90 collaborators from the Obiettivo Lavoro company. The survey was
used as a technique and the questionnaire as an instrument, which was validated
through the judgment of experts, who agreed for its application, Its reliability was
determined by Cronbach's Alpha, whose value was 8.38 for the GTH and 0.802 for
the job performance.

The results were presented through descriptive tables and using Spearman’'s Rho
correlation coefficient. The results obtained showed that between Human Talent

Management and job performance there is a significant correlation of 0.0752.

Keywords: Human talent management, job performance.



I. INTRODUCCION

Las crisis son situaciones donde el liderazgo se redefine, ante el
acontecimiento del Covid-19, no fue distinta y la gestion del talento humano debid
hacerse frente desde la transparencia, empatia y la confianza, originando
motivacion y resguardando el bienestar de los colaboradores ante el nuevo
contexto y asi no afectar su desemperio laboral. Asi también, se redefinieron las
medidas en cOmo se gestionara esta crisis, como el teletrabajo, la activacion de

diferentes canales de comunicacion dentro de la empresa, entre otras.

Segun, Peti Soluciones Productivas (2020) analiz6 casos a nivel mundial
donde una adecuada GTH provoca un adecuado rendimiento empresarial, el
centro médico Ramon y Cajal en Espafia desarrollo su GTH en base a las
competencias que posee cada colaborador para el correcto desarrollo de
cualquier puesto de trabajo, En la organizacion Pyrenpees en el suroeste de
Europa, se establecié nuevas estrategias tales como definicién de valores y misién

empresarial, comunicacion activa y una evaluacion de 360°.

En el contexto peruano, las organizaciones estaban en un ambiente
encerrado y hasta dificultosos en términos financieros, con lo que era suficiente
gue la GTH se enfocara solamente en lo mas basico; no obstante, con la apertura
de mercados y el incremento brusco en el que ingreso la economia nacional,
surgié un ambiente nunca antes percibido, la demanda por talento adecuado.
(Rivera, 2013).

A toda esta controversia se suma la empresa Obiettivo Lavoro S.A.C.”
guienes tienen como principal actividad comercial brindar soluciones modernas en
GTH por medios de servicios de outsourcing de procesos, insercion laboral,
busqueda y seleccién de personal y administracibn de néminas, actualmente
brinda servicios a diferentes empresas, entre las mas conocidas esta Backus &
Jonhson; luego de un estudio de sus actividades se puede observar que la GTH

es inadecuada.

Ante todo, esto, se puede evidenciar que la empresa al no enfatizar en todos

los procesos que conlleva una correcta gestion del talento humano, los cuales son



reclutamiento y selecciéon, desarrollo de empleados, incentivos y la estimacion
laboral de los colaborares; afectaria de manera directa al desempefio de los
empleados de la organizacion, lo cual resultaria como uno de las grandes

probleméticas de muchas empresas a nivel mundial.

Es asi que, se formul6 como problema general ¢Cual es la relacion que
existe entre la GTH y el desempefio laboral en la organizacion Obiettivo Lavoro
S.A.C., Ate 20217 Los problemas especificos son los siguientes preguntas a)
¢,Cudl es la relacion entre el reclutamiento y el desempefio laboral en la
organizacion Obiettivo Lavoro S.A.C., Ate 20217, b) ¢Cual es la relacion entre la
seleccion y el desempefio laboral en la organizacion Obiettivo Lavoro S.A.C., Ate
20217, c) ¢ Cual es la relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral en la
organizacion Obiettivo Lavoro S.A.C., Ate 20217, d) ¢ Cuél es la relacion entre la
recompensa y el desempefio laboral en la organizacion Obiettivo Lavoro S.A.C.,
Ate 20217, e) ¢Cual es la relacion entre la evaluacion del desempefio y el
desempefio laboral en la organizacién Obiettivo Lavoro S.A.C., Ate 20217

Como justificacion teérica se formula la teoria clasica de la administracion
desarrollada por Fayol que contribuye a la investigacion mediante los 14 principios
de gestion donde se detallan diferentes componentes que ayudan a que la
organizacion logre su efectividad asi como también se propicie un adecuado
desempeifio laboral, y si se detalla cada punto se puede entender que todo radica
en la correcta GTH; ya que para que exista una adecuada divisién de trabajo,
disciplina, unidad de mando, orden , estabilidad, iniciativa entre otras, se debi6
gestionar correctamente una buen reclutamiento, seleccién y formacion de los
colaboradores.

La justificacion practica de la investigacion evidenciara que la organizacion
Obiettivo Lavoro tiene problemas con la GTH, el reclutamiento de empleados, la
seleccién del empleados, la formacion del empleados y la retencion de empleados,
entré otros problemas que se desglosan de cada situacién, asitambién se busca
determinar las principales causales de estos problemas y evidenciarlos, paso
posterior presentar soluciones que ayuden a solucionar los problemas

observados, quizas no de manera inmediata pero si en un tiempo futuro, lo cual



permitira a la organizacion Obiettivo Lavoro desarrollarse como una de las mejores
organizaciones en tercerizacion de procesos y GTH.

La justificacion metodoldgica, se basé en un enfoque cuantitativo el cual
otorga un analisis estadistico e ira de la mano con la técnica e instrumento
seleccionado para la investigacion; teniendo en cuenta que la naturaleza de las
variables (GTH y DL) son cualitativas se integraran valores numeéricos a los
diferentes posibles resultados que se recaudaran, se utilizara la técnica encuesta
por su practicidad, a su vez se usara como herramienta el cuestionario para la
recaudacion de actitudes en base a la escala de Likert, estos procedimientos
fueron presentados a los especialistas correspondientes, quienes evaluaron y
convalidaron su validez y confiabilidad para su aplicacion.

Por otra parte, el objetivo general fue: Determinar la relacion que existe entre
la GTH y el desempefio laboral en la organizacién Obiettivo Lavoro S.A.C., Ate
2021; a) Identificar la relacion que existe entre el reclutamiento y el desempefio
laboral en la organizacion Obiettivo Lavoro S.A.C., Ate 2021, b) Identificar la
relacién que existe entre la seleccion y el desempefio laboral en la organizacion
Obiettivo Lavoro S.A.C., Ate 2021; c) Identificar la relacidbn que existe entre la
capacitacion y el desempefio laboral en la organizacién Obiettivo Lavoro S.A.C.,
Ate 2021, d) Identificar la relacién que existe entre la recompensa y el desempefio
laboral en la organizacién Obiettivo Lavoro S.A.C., Ate 2021, e) identificar la
relacion que existe entre la evaluacion del desempefio y el desemperio laboral en

la organizacion Obiettivo Lavoro S.A.C., Ate 2021.

A partir de esas incognitas, se elaboraron las siguientes hipétesis,
estableciendo como la general la siguiente: Existe relacién entre la GTH y el
desempeifio laboral en la organizacion Obiettivo Lavoro S.A.C., Ate 2021, a) Existe
relacion entre el reclutamiento y el desempefio laboral en la organizacion Obiettivo
Lavoro S.A.C., Ate 2021. B) Existe relacion entre la seleccion y el desempefio
laboral en la organizacién Obiettivo Lavoro S.A.C., Ate 2021, c) Existe relacion
entre la capacitacién y el desempefio laboral en la organizacion Obiettivo Lavoro
S.A.C., Ate 2021, d) Existe relacion entre la recompensa y el desempefio laboral
en la organizacion Obiettivo Lavoro S.A.C., Ate 2021, e) Existe relacion entre la
evaluacion del desempefio y el desempefio laboral en la organizacion Obiettivo
Lavoro S.A.C., Ate 2021.



Il. MARCO TEORICO

Se procedio en realizar la recopilacion de trabajos previos nacionales, como
primer trabajo tenemos al de Garces (2020), establecié como objetivo determinar
la correlacion entre la GTH! y el DL? en los empleados del Colegio de ingenieros,
2020, la investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, de tipo correlacional de corte
transversal, tuvo una muestra de 60 trabajadores, utilizo como instrumento al
cuestionario, finalmente concluyo que la GTH influye significativamente con el
desempefio laboral, ya que obtuvo mediante la correlacion de Spearman un nivel
de 0,772 asi como también en su contrastacion de hipétesis obtuvo 0.000,

rechazando su hipotesis nula.

Asi mismo, Jara (2019) estableci6 como objetivo determinar la correlacion
de la GTH en el perfeccionamiento de la gestion publica y el DL en los
colaboradores de la administracion del Minsa, 2018; su trabajo tuvo un enfoque
cuantitativo de disefio no experimental transaccional, establecié una muestra de
336 colaboradores, uso como instrumento el cuestionario, finalmente establecié
gue su prueba de verosimilizad indica la significancia de 0.000 aceptando su
hipotesis alterna, asi también menciono que la GTH incide en el perfeccionamiento

de la gestion publica y desemperio laboral de los empleados.

Mientras que Ramos (2018), establecié como objetivo determinar la relacion
entre la GTH y DL de los colaboradores médicos del centro de salud Municipal de
los Olivos, Lima-2017; su investigacion tuvo un enfoque cuantitativo de disefio no
experimental transaccional, tuvo una muestra de 50 colaboradores, utilizo el
cuestionario como instrumento, finalmente concluyo que su prueba de
verosimilizad indica la significancia de 0.003 rechazando su hipotesis nula, asi
también menciono que la GTH y el desempefio laboral tienen una relacion de

0,413 la cual se expresa como una relacion positiva moderada.

Por otro lado, Jauregui (2016) establecié como objetivo identificar la relacion
existente entre el GTH y el DL de los empleados de la organizacion Servosa Cargo
S.A.C., la investigacion es hipotético deductivo fue correlacional, no experimental

1 GTH: Gestién del Talento Humano
2 DL: Desempefio Laboral



y descriptivo, de enfoque cuantitativo, teniendo como muestras a 50 empleados,
en los cuales utilizo el cuestionario como instrumento, concluyendo que existe una
relacion alta, esto implica que hay una correlacion directa entre el GTH vy el
desempefio laboral de los empleados de la organizacion, (sig.=.000 < .01; Rho =
.931).

Finalmente, Flor (2017) establecié como objetivo determinar la relacién entre
la GTH y DL en el personal de salud de una Microred. Lambayeque 2017; su
investigacion tuvo un enfoque cuantitativo de disefio no experimental
transaccional, tuvo una muestra de 60 colaboradores, utilizo el cuestionario como
instrumento, finalmente concluyo que su prueba de verosimilizad indica la
significancia de 0.000 rechazando su hipoétesis nula, asi también menciono que la
GTH Yy el desempefio laboral tienen una relacion de 0,760 la cual se expresa como

una correlacion positiva alta.

Mientras tanto por el &mbito internacional, tenemos a Gavidia (2021),
estableci6 como objetivo identificar la relacion del DL y la GTH en el
emprendimiento comunitario Kintia Panki, de la iglesia Asuncion, canton Sucua,
empleo como método el hipotético — deductivo, el tipo de investigacion fue
descriptiva, no experimental, tuvo una muestra de 23 colaborares, en los cuales
utilizo el cuestionario como instrumento, concluyendo que por medio la prueba de
chi cuadrado con un nivel de significancia mayor a 0.05 acepta su hipotesis nula,
aceptando la hipétesis nula la cual determina que la GTH no incide en el

desempefio de los empleados.

No obstante, Shilquigua (2020) estableci6 como objetivo identificar la
incidencia de la GTH y el desempefio laboral de los empleados de la organizacion
Fonseca, empleo como método el hipotético — deductivo, el tipo de investigacion
fue descriptiva, no experimental, tuvo una muestra de 16 colaborares, en los
cuales utilizo el cuestionario como instrumento, concluyendo que mediante la
prueba de chi cuadrado con un nivel de significancia menor a 0.05 acepta su
hipotesis alterna, la cual determina que la GTH tiene relacion con el desempeiio

de los trabajadores.



Asimismo, Palles & Palles (2020) establecieron como objetivo analizar la
GTH y su relacion con el DL de los empleados de la Federacion FEGRANDINOS
NORTE, emplearon el método cuali-cuantitativo, el tipo de investigacion fue
descriptiva y correlacional, tuvo una muestra de 174 clientes en los cuales
utilizaron como instrumento al cuestionario, concluyendo que existe un nivel de
dependia elevada entre el desempefio laboral y la GTH ya que obtuvo de

significancia menor a 0.05.

Asi también, Zevallos (2019) establecié como objetivo proponer un modelo
de GTH para mejorar el DL de los colaboradores de la organizacion INCERMAZ
S.R.L. en Sucre, empleo como método mixto, el tipo de investigacion fue
descriptivo, tuvo una muestra de 37 colaborares, en los cuales utilizo el
cuestionario como instrumento, concluyendo que mediante la prueba de chi
cuadrado con un nivel de significancia menor a 0.05 acepta su hipotesis alterna,
rechazando la hipotesis nula, asi mismo determina que la GTH incide en el
desempefio de los colaboradores, asi también menciono que la GTH y el
desempefio laboral tienen una relacion de 0,687 la cual se expresa como una

correlacion positiva alta.

Finamente, Machala (2016) establecié6 como objetivo analizar la GTH en la
organizacion ICAPAR, con el uso de técnicas de investigacion para la mejora de
la eficiencia y eficacia laboral, tuvo un enfoque mixto de tipo descriptivo, tuvo una
muestra de 5 colaboradores, utilizo el cuestionario como instrumento, concluyo
gue la GTH de la empresa ICAPAR limita que el desempefio de los trabajadores

se efectué con eficiencia y eficacia.

Comenzando con el respaldo teérico de la primera variable, se precisé que
la GTH hace referencia a la busqueda de un personal competitivo para la
ocupacion de un puesto requerido siguiendo ciertos pasos, los cuales son:
reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensa y evaluacion; esta busqueda
se lleva a cabo mediante una prueba donde se expongan las habilidades y
conocimientos de cada postulante, logrando asi que la empresa se vuelva mas
competitiva (Sen, 2019; Lawler, 2017, Ying, Hussain, Rammal, & Dowling, 2016)

asi también, hoy en dia las organizaciones comienzan a comprender la relevancia



de contar con colaboradores competentes y fidelizados que apoyen con el logro
de objetivos de la compafia y a su vez uno de los mejores premios que brinda
una adecuada GTH, es una correcta incorporacion de los componentes
institucionales y por ende una considerable competitividad al ejecutar las tacticas

para el mejoramiento de la compafia. (Faj¢ikova et al., 2018).

Entonces conviene sefialar que, para lograr una integracion precisa, la
organizacion debe asegurarse de que la GTH sea la principal responsabilidad del
area de recursos humanos, incluyendo la contratacion, el desempefio laboral de
la direccion, la planificacion de sustituciones, el desarrollo de profesionales y el
complejo (Ming-Chang. et al., 2016). Ademas, debido a las habilidades y talentos
de cada individuo, se requerird un trato particular para alcanzar su maximo
potencial y aprovechar al maximo las actividades laborales; para la productividad
y el éxito de la compalfiia, es importante no solo utilizar los recursos disponibles
de manera eficiente, sino también que el empleado esté satisfecho y feliz con su
trabajo diario. (Diaz, et al., 2021).

Asi también, se puede sostener que la GTH es de esencial envergadura
para realizar las funciones y deberes fundamentales de la compaiiia, ademas
permite tener una visidn mas clara correspondiente a que decisiones elegir ante a
un problema o condicion fortuita (Ming et al., 2016). Ya que incluso para lograr
mejores resultados en la compafiia, ayuda la comunicacion de las reglas y

politicas, autocontrol, autoridad y disciplina en la compafia (Bhattacharyya, 2017).

Asimismo se tiene en cuenta que las compafiias velan por la tranquilidad,
seguridad e integridad de sus colaboradores, pero no todas al mismo nivel, cada
empresa lo demuestra de una manera diferente y en algunos casos demuestran
gue solo se desea lucrar a costas de sus trabajadores, pero en otras no, una
correcta GTH es observar a los empleados de la empresa como seres talentosos,
con competencias y destrezas aprovechables para los objetivos de la compafiia,
ya que los colaboradores son el motor de la compafiia porque realizan todas las
funciones y asi también estos van capacitandose de manera profesional
(Martinez, 2013). Todo esto quiere decir que la GTH se puede interpretar como

un grupo de procesos elaborados por la empresa para cautivar, dirigir, acrecentar



y motivar a los empleados, logrando una estabilidad entre el incremento de
profesionales de los colaboradores, enfoque y cumplimientos de metas

empresariales.

A modo cierre, Chiavenato (2002) citado por Abril (2018), sostiene que el
procedimiento de la GTH moderna se centran en seis aspectos: en la
incorporacion de personas relacionadas con la contratacion y clasificacion, en la
postulacion de prospectos, en la retribucion del trabajo, en el desarrollo de las
personas; en la fidelizacion del colaborador, en el seguimiento de los
colaboradores en base a sistemas de informacion de gestion y bases de datos.
De lo cual se concluye que hay diferentes procesos, caracteristicas y
percepciones para una correcta GTH; y para la investigacion se tomo en cuenta
la propuesta de Chiavenato las cuales son: reclutamiento, clasificacion, desarrollo,

recompensa y evaluacion de los empleados (Chiavenato, 2009).

En base a las definiciones de la GTH se pude definir como primera dimension
al reclutamiento de empleados, la cual es la primera etapa del método de
adquisicion de empleados que inicia la seleccién y posterior contratacion de las
personas en las empresas. (Contreras & Alvarez, 2008). Ilgualmente es el proceso
de hallar y cautivar futuros colaboradores capaces de empleo. El proceso inicia
cuando se exploran nuevos trabajadores y acaba cuando se envian las
solicitudes; y el resultado es un grupo de prospectos de donde se seleccionan a
los nuevos trabajadores, (Aswathappa, 2007) Citado por tgcka-Badura (2015).
Asi también, se refiere al proceso de captar individuos con el perfil correcto, con
las actitudes y aptitudes demandadas y animarlos a postularse para un puesto en
la empresa. En este sentido, el reclutamiento se refiere al procedimiento que va
entre tomar una decision para postularse a un puesto y encontrar al individuo que
se ajusta al perfil y cumple las condiciones de entrada en la empresa. En términos
de seleccidn, se refiere al proceso de eleccion entre los candidatos que coinciden

con el perfil. (Capital Humano, 2021 & Camara, 2013).

Por otro lado, el reclutamiento tiene que ver con la comunicacién entre las
organizaciones y las personas, es decir, un proceso de comunicacién y

construccion de relaciones que conduce a una eventual contratacién. La forma en



gue nos comunicamos se ha modificado significativamente en los ultimos afos;
jahora podemos llegar a una amplia audiencia de conexiones profesionales y
personales con una inmediatez que hubiera sido alucinante hace 20 afios, estos
cambios dramaticos han tenido un gran impacto en los roles empresariales que

necesitan comunicarse con el publico en general (Belton, 2014).

A continuacién, como segunda dimensién, tenemos a la seleccion de
personal la cual se enfoca en un conjunto de procesos determinados que se
emplean para tomar la decision sobre qué candidatos contratar (Contreras &
Alvarez, 2008), asi también es de suma importancia implementar un sistema
global de seleccion de talentos, la empresa debe recopilar cierta informacion tal
como requisitos y competencias necesarias para asi crear un modelo de
competencias, asi también se debe de desarrollar pautas para las entrevistas,
seleccionar y capacitar a los reclutadores y evaluadores, crear contratos de trabajo

y planes de carrera (Jurgen, 2017).

No obstante, en la actualidad se han establecido dos tipos de seleccion de
personal, el tradicional y el estratégico. (Salgado & Moscoso, 2008) citado por
(Sardi & Troilo, 2020). El modelo tradicional se centra en una perspectiva del
mercado empresarial que se caracteriza por un alto nivel de estabilidad productiva,
de esta manera, los procesos de contratacion se enfocan en decidir si los
candidatos tienen las habilidades o rasgos especificos que pueden poner en

practica en el lugar de trabajo.

Asi también puede considerarse el modelo clasico de seleccion de personal
para un gran numero de empresas, sin embargo, el modelo de seleccion
estratégica esta mas en linea con los cambios que se han producido en los ultimos
tiempos, debido a la globalizacion de los mercados y al avance de la ciencia. Este
modelo parte del supuesto de que el sector econdmico se traslada en un
panorama caracterizado por su variabilidad, en entornos econémicos en constante

cambio con una marcada acentuacion en el futuro.

Como tercera dimension, se planted la capacitacion del personal, la cual es
una estrategia utilizada por las organizaciones para que el personal obtenga

modernos y relevantes competencias profesionales y se pueda desempefiar mejor



dentro de su area de trabajo o incluso en otros ambientes, considerando que
cuente con las herramientas necesarias, pero normalmente las empresas brindan
una capacitacion al personal si se producird un ascenso o incorporara un nuevo
sistema o proceso en el &rea de trabajo; sin embargo es indispensable desarrollar
el productividad de los trabajadores a todo coste, brindandoles modernas
competencias, aptitudes y experiencias, de esta manera al invertir en ellos la
organizacion obtendr& a corto o largo plazo considerables rendimientos
econdmicos (Shu-Rung & ChunChieh, 2017).

Es importante resaltar que existen diferentes tipos de capacitacion laboral o
conocimientos y es la empresa quien decide qué tipo de capacitacion se le
brindara al equipo de trabajo o a un colaborador en particular, asi también se
basan a las metas que se direcciona la organizacion y las complicaciones que se
manifiestan, es que se desarrolla el procedimiento de formacién, el cual debe ser
calificado y verificado continuamente (Setyawati, et al., 2017) entre los diferentes
tipos tenemos a la Capacitacion de conocimiento operativo, que permite
desarrollar las habilidades y formas de trabajo, los cuales ayudaran a la mejora de
su productividad mediante reconocidas o innovadoras actividades dentro del area
asignada; el conocimiento Proactivo que permite fortalecer las habilidades y de
este modo el colaborador se le otorgan instrumentos para proveer circunstancias
y aumentar la competitividad; la capacitacién en conocimientos basicos, que se
basa en un adiestramiento para dar a conocer al colaborador las tareas que se le
asignaran en su puesto de trabajo y los conocimientos clave, que aporta un factor
diferencial dentro de la empresa, debe ser prioridad ya que ayuda a sobresalir

dentro de un ambiente laboral cada vez mas competitivo.

Como cuarta dimension, se determind la recompensa, esta dimension
plantea que las organizaciones busquen determinar un régimen de recompensas
equitativos y justos para sus empleados, los cuales no siempre son percibidos por
los mismo como tales, lo que redunda en la no aceptacion y descrédito de este
régimen de recompensas y ademas de ellos solo generaria insatisfaccion y
conductas no deseadas, Cropanzano Y Schminke (2001) Citado por Issifou &
Beuren (2020), Se debe de tener en cuenta que cada colaborador tiene

percepciones sensibilidades diferentes, lo que posibilita diferentes



comportamientos frente a una misma recompensa objetiva, Carver (2006) citado
por Lerullo & Canga (2020).

Por otro lado, a pesar del conductismo y lo que parece ser de sentido comun,
algunos psicélogos han cuestionado la suposicion de que las recompensas
motivan; en investigaciones anteriores, De Charms (1968) citado por Black & Allen
(2018) teoriz6 que si una persona recibe una recompensa externa por una
actividad para la que esta intrinsecamente motivada, su razon para actuar se
desplazaré hacia la recompensa y se alejara del disfrute inherente de la tarea por
la tanto la motivacion para realizar una tarea emprendida originalmente como
resultado del deseo de demostrar la causalidad personal sufrira si se ofrece una

recompensa extrinseca.

Como ultima dimensién de la primera variable, tenemos a la evaluacion del
desempefio de los empleados, las cual es un procedimiento de Feedback, y
acompafamiento constante entre el superior y el subordinado, que se interpreta
por ser integramente tactico, asi también la evaluacion del desempefio fomenta el
mutuo aprendizaje y que los convierte en elementos para el desarrollo de las
propias habilidades en la mejora de procesos e implementacion organizacional en
otras palabras, la evaluacion del desempefio es una tactica gerencial que incluye
un conjunto de vinculos constantes que le permite al empleado un puesto de
trabajo en la planeacion y progreso de sus competencias, asumiendo una mayor

responsabilidad por su trabajo (Alveiro, 2009).

Asi también, una de los fines primordiales de la evaluacién es hallar con
exactitud el aporte del desempeiio individual en apoyo de la toma de decisiones
en el otorgamiento de retribuciones. Si el procedimiento de la valoracion del
desempeiio se enfoca en los métodos erréneos del desempeiio de actividades,
se realizard una inadecuada asignacién de recompensas en los colaboradores,
Robbins (1995) citado por Sanchez & Calderon (2012).

La segunda variable que se analizo fue el desempefio laboral la cual esta
enfocada en el nivel de esfuerzo de cada colaborador al momento de desarrollar
alguna tarea, actividad o responsabilidad, la cual es medible mediante una

evaluacion o apreciacion de cada accion al ejecutar cada funcion, por parte de la



organizacion (Call & Ployhart, 2021; Unguren & Arslan, 2021 & Levin, Benish &
Savaya, 2020), Asimismo, el desemperio laboral trata de conocer el estandar de
servicio del empleado de acuerdo con ciertos parametros establecidos para tal fin
con el fin de controlar su desarrollo. La finalidad primordial de una organizacion
es mejorar el desempefio del trabajador y asegurar que sus acciones tengan un
impacto en toda la cadena de produccion. (Mejia et al., 2013). Citado por (Barrios
et al., 2020).

Asimismo, Phuong, Nguyen, Loi, Khanh, & Hoa. (2021) mencionan que el
objetivo principal del desemperio laboral se define como un medio para medir si
un empleado en una organizacion alcanza una meta basada en ciertos estandares
como, por ejemplo; precision, efectividad, velocidad, costo. Chiavenato, (2008)
adiciona que para una valoracion del desempefio de cada colaborador nos
debemos basar en base a las funciones realizadas, los objetivos logrados, las

competencias ofrecidas y su potencial de desarrollo.

No obstante, Fiske, (1951) citado por Guangyan, et al. (2021) define al
desempeiio laboral como el comportamiento de un individuo que le permite
realizar un trabajo que puede ser juzgado en el contexto de las metas
organizacionales, asi lo respalda Quintero, et al & Rodriguez, et al., (2021). El
desempeiio laboral consiste en el efecto neto del esfuerzo de un individuo
modificado por sus talentos, caracteristicas y la forma en que observa sus

actividades.

Por otro lado, Laza (2012) citado por Mamani & Céceres (2019) expresan
gue el desempefio laboral es la manera de como cada empleado lleva a cabo sus
actividades en el area de trabajo. Asimismo, los empleados tienen como principal
fuente a la motivacion que la empresa les brinda o promueve, la es la que permite
obtener el éxito empresarial, mas aun cuando el recurso humano se encuentra

como factor determinante en el logro de metas y/o propésitos organizacionales.

Como primera dimension se plante0 a la eficacia, la cual se refiere
primordialmente al nivel de cumplimiento de las objetivos o resultados, sin tomar
en consideraciéon, la cantidad de recursos utilizados, puesto que lo que se

pretende es tratar de hacer las cosas lo mejor posible, Rubio, et al (2006) citado



por Ganga, et al. (2014) asi también, no resultaria posible su medicidén si no

existen objetivos definidos ni metas precisas (Labrador, et al., 2018).

Continuando con ello se planteé a la eficiencia como segunda dimension y
es explicada como la relacion entre el grado de logro de la meta y el uso adecuado
de los recursos aprovechables, en otros términos, es el enlace entre la
productividad de un producto y los factores utilizados para lograr ese nivel de
rendimiento, teniendo en cuenta que el cumplimiento de los objetivos debe
centrarse en el entorno de una éptima estructura de costes, Bardhan, et al., (1995)
citado por Ganga, et al. (2014), asi también la eficiencia esta vinculada a la aptitud
y a la capacidad para guiar una actividad con el minimo de recursos (Labrador, et
al., 2018).

Concluyendo con las dimensiones de la segunda variable, se plante6 como
tercera dimension a la calidad de vida laboral la cual se define como los aspectos
materiales, ecoldgicos y emocionales dentro de la organizacion, que incluyen el
respeto a los demas, sus motivaciones, su bienestar y satisfaccion en el trabajo,
asi como el esfuerzo por ofrecer a los empleados oportunidades de desarrollo y
reconocimiento de resultados. (Pineda, et al., 2020). De manera analoga, la CVL3
se define como un objetivo que engloba todos los ambientes de positivos e
interpersonales que identifican al trabajo, incidiendo en el desarrollo emocional de
las personas en su ambiente de trabajo, junto con el aporte a la adaptabilidad,
creatividad y a la determinacion que requiere las metas productivas de la
compaiiia, Chan & Wyatt, (2007). Citado por Pérez (2014).

3 CVL: Calidad de Vida Laboral



lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo y Disefio de investigacion
Tipo de investigacion

Se optd por desarrollar la investigacion tipo basica o también conocida como
investigacion pura, ya que esta tiene la finalidad de explicar un objeto de estudio,
MAas no se buscar implementar una aplicacion pragmatica, sin embargo, se tiene
en cuenta que a raiz del resultado se pueden obtener productos nuevos o
avances cientificos (Carrasco, 2006; Vargas & Soila, 2009). El estudio es de tipo
basica, ya que, se intenta demostrar la correlacion existente entre la GTH y el
DL, indagando y ampliando la teoria, asi también no se busca brindar una

solucién inmediata, mas solo aumentar el conocimiento ya existente.
Disefio de Investigacion

El disefio es no experimental de corte transversal, esto quiere decir que no
existe manipulacién de las variables estudiadas, solo se examinaran los hechos,
asi como también la recopilacion y procesamiento de la informacién se haran en
un periodo determinado (Malhorta, 2013; Epiquién & Diestra, 2013; Toro & Parra,
2013). Este disefio fue tomado en cuenta para la investigacion porque las dos
variables no seran alteradas ni manipuladas, méas solo se analizardn en un

periodo determinado.

El estudio se desarroll6 mediante el enfoque cuantitativo puesto que se
recolectara informacion de cada variable asignando valores numéricos medibles
a cada dato obtenido (Mejia, 2005; Ruiz, 2014; Hernandez, Fernandez &
Baptista, 2014), asi luego se analizardan y procesaran mediante técnicas

estadisticas.

El método utilizado es el Hipotético-deductivo, el cual enfoca a las hipétesis
que se originaron por los 2 supuestos como el punto de inicio para demostrar
nuevas conclusiones, no obstante, se realiza una contratacion empirica de las
mismas, la cual determinara si se afirma o niega las hip6tesis planteadas
(Sanchez, 2019; Rodriguez; 2017).



El nivel es Descriptivo/Correlacional, esto indica que tiene como intencion
medir la relacion entre las 2 o mdltiples variables que estén presentes en la
investigacion (Hernandez et al., 2010; Herndndez et al., 2014). Al utilizar el nivel
correlacional en el trabajo se buscara identificar la correlacion que existe entre

las V1: GTH y V2: DL, evidenciando asi el grado de relacion que existe.
El esquema de investigacion es el siguiente:

Diagrama correlacional

Donde:

M: La muestra definida de los colaboradores.

X: La gestion del talento humano

Y: El desempefio laboral

R: Punto de relacion de la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral.

-~

et
",
",
-
", -1- r

3.2 Variables y operacionalizacion
Variable 1: Gestion del talento Humano
Definicion conceptual

Se mencionan diferentes procesos, caracteristicas y percepciones para una
correcta GTH, para la investigacion se tomo en cuenta la propuesta de Chiavenato
las cuales son: reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion

de desempefio (Chiavenato, 2009).



Definicion operacional

La variable GTH ha sido operacionalizada con 5 dimensiones las cuales son
reclutamiento, seleccién, capacitacion, recompensa Yy evaluacién, estas
dimensiones fueron tomadas en base lo establecido por los autores Jara, Asmat,
Alberca y Medina (2018), Los indicadores se precisaron en base a las mismas
referencias. Se puede visualizar detalladamente en el anexo 2, siendo medidas a
través de la elaboracion de un cuestionario, el cual serd aplicado a los
colaboradores de la empresa Obiettivo Lavoro S.A.C., este cuestionario esta

elaborado en base a la escala Likert.
Variable 2: Desempefio laboral
Definicién conceptual

Es una valoracién de cada individuo en base a las actividades realizadas, los
objetivos y logros a llevar a cabo, las competencias ofrecidas y su potencial de

desarrollo. (Chiavenato, 2008).
Definicion operacional

La variable desempefio laboral ha sido operacionalizada con 3 dimensiones,
las cuales son eficiencia, eficacia y calidad, estas dimensiones fueron tomadas en
base lo establecido por los autores Jara, Asmat, Alberca y Medina (2018), Los
indicadores se precisaron en base a las mismas referencias. Se puede visualizar
detalladamente en el anexo 2, siendo medidas a través de la elaboracion de un
cuestionario, el cual sera aplicado a los colaboradores de la empresa Obiettivo

Lavoro S.A.C., este cuestionario esta elaborado en base a la escala Likert.
3.3 Poblacion, muestray muestreo

La poblacién es determinada por el total de miembros que presentan similitud
para un determinado estudio, ya sea por sus caracteristicas, ubicacion
geografica o preferencias (Vilches, 2011), teniendo en cuenta esto la poblacion
del estudio es el global de colaboradores de la organizacién Obiettivo Lavoro que
ejerce funciones en la empresa Backus & Jonhson. La muestra es el segmento

de una determinada poblacion, la cual es seleccionada para una investigacion,



la cual tendra como finalidad servir como objetos de estudio para la recaudacion
de informacién (Sabado, 2013).

Tamafio de muestra = Z2* (p) * (1-p) / ¢?
Donde
Z= Nivel de confianza
P= Poblacion
C= Margen de error

Para el estudio se aplico el muestreo aleatorio simple seleccionando los
sujetos de investigacion, de tal manera que cada uno de los sujetos de la
poblacién presenten las mismas posibilidades de ser escogido. La realizacién de
esta manera no muestra garantias que englobe a todos los integrantes de

estudios, mas bien si un numero representativo.
3.4 Técnica e instrumento de recoleccion de datos

La técnica de recoleccidén datos que utilizo en el estudio fue la encuesta la
cual engloba varios métodos para reconocer todo lo que se consigue en la
duracion de un estudio asi también favorece al proceso de recoleccién de
informacién (Gil, 2016), asimismo, esta permite brindar una solucion a asuntos en
términos descriptivos como de correlacion de las variables, luego de la
recopilacion sistematica de datos segun el disefio anteriormente determinado que

afirme la rigurosidad de los datos obtenidos (Tamayo & Tamayo, 2008).

La recaudacion de datos se realiz6 por medio del cuestionario. Asimismo,
las herramientas para un estudio se interpretan como los procesos e instrumentos
gue se utilizaran para la recopilacion de datos para posterior mente hacer una
contrastacion de las hipotesis (Naupas, Mejia, Novoa & Villagbmez, 2014),
teniendo esto en cuenta se optd por utilizar el cuestionario como herramienta de
recaudacion de datos, ya que el cuestionario es una herramienta que esta
esquematizado para la recopilacion de un desmedido numero de datos, asi como

también para implementarlo a un numero exorbitante de individuos.



Tabla 1

Variable, técnica e instrumento

Variable Técnica Instrumento
Gestion del talento humano Encuesta Cuestionario
Desempefio laboral Encuesta Cuestionario

Nota. Se van a considerar dos instrumentos en la presente investigacion, sera uno por

variable.

La validez del instrumento de investigacion, hace referencia al nivel que
posee el instrumento que se empleara en la investigacion que ayudara a medir las
variables (Naghi, 2015 & Hernandez, 2010); asi también el nivel de confiabilidad
gue posee el instrumento de investigacion, para poder desarrollarlo e iniciar la
recoleccion de datos (Naghi, 2015). Los instrumentos seleccionados para la
investigacion tuvieron como resultados de confiabilidad los siguientes, en la
primera variable GTH se tiene un alfa de Cronbach de 0.875 y en la segunda
variable DL de tiene una alfa de Cronbach de 0.891, estos instrumentos fueron

tomados de la investigacion de Jara et. al. (2018).

En caso de ambas variables de la investigacion la confiablidad se llevé a

cabo por el método de Alfa de Cronbach, obteniendo el siguiente resultado:
Tabla 2

Resultado que muestra la fidelidad de las variables

Variable Alfa de Cronbach N° de elementos
Gestion del talento humano 0.838 28
Desempefio laboral 0.802 16

Nota: Los datos obtenidos son del SPSS 25



Se puede observar en el recuadro que existe una buena fiabilidad con
respecto a los instrumentos de GTH y DL, siendo ambos totalmente validos para

su aplicacion.

En el caso de la validez del instrumento, se emple0 el juicio de expertos, para
poder contrastar la aplicabilidad de los cuestionarios, obteniendo asi el siguiente

resultado.
Tabla 3

Validacion por expertos

Grado

o Experto Claridad Pertinencia Relevancia Dictamen
académico

Fernando Alexis, . _ _
1 Dr. _ Si Si Sl Aplicable
Nolazco Labajos

Flores Eguizabal, _ _ _
2 Matr. Si Si Sl Aplicable
Jhandyra Flores

Vargas Merino, _ _ _
3 Matr. Si Si Sl Aplicable
Jorge

Nota: Los datos obtenidos son de los instrumentos aplicados.

En el cuadro se puede observar que los instrumentos fueron validados por

3 expertos, los cuales luego su respectiva evaluacién indicoé que si era aplicable.
3.5. Procedimiento

El procedimiento para la culminacibn de la investigacion se realizd
inicialmente determinando el tema del estudio, considerandose las lineas de
investigacién que brindaba la universidad. Como 2% procedimiento, se establecié
la oportunidad de realizar el estudio en la empresa Obiettivo Lavoro S.A.C., del
gue se consiguié una contestacion afirmativa como un acto precedente a la
entrega de la carta de presentacion. Como 3" procedimiento, se determiné la
poblacién y se identifico la muestra para realizar la recoleccion de datos. Como
cuarto procedimiento, se disef6 el cuestionario. Como 5% procedimiento, se aplicé
el cuestionario a los colaboradores de la empresa. Como sexto procedimiento, se
continuo a tabular los resultados obtenidos. Como séptimo procedimiento, se

procesaron los resultados en el sistema operativo SPSS-25 para mas adelantes



realizar la interpretacion y analisis de los resultados y por ultimo se elaboraron las

conclusiones y las recomendaciones.
3.6. Método de analisis de informacion

En la investigacion se hicieron las siguientes indagaciones: investigacion
documental, mediante la revisién de articulos de opinion, revistas cientificas e
investigaciones para el respaldo del marco teérico. El analisis estadistico de los
datos recogidos de las variables de investigacion por medio de los cuestionarios,
fue por medio de la descripcion y la interpretacidn en relacion a los objetivos e
hipotesis del estudio.

El método estadistico descriptivo, con el uso de tablas de frecuencia y grafico
de los resultados obtenidos, en el cual, mediante una matriz de datos se
obtuvieron los resultados por medio de las frecuencias y porcentajes. El método
inferencial se efectué por medio de la escala de correlacion de Spearman con la
intencidn de calcular el nivel de relacién de las variables en la contratacion de

las hipotesis, asi como de las dimensiones previstas.
Tabla 4

Tabla de escalas de correlacion de Spearman

Valor de rho Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacién negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Carrelacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacién positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlaciéon positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion perfecta

Elaborado por Martines & Campos (2015)



3.7. Aspectos éticos

Se dispuso a comunicar a todos los involucrados los procesos que se iban
realizar, los cuales fueron considerados, libremente y responsablemente por
parte de los colaboradores de la empresa Obiettivo Lavoro, teniendo en cuenta

gue no se realizar la difusion ni divulgacion de sus identidades.

Para la investigacion se cont6 con la veracidad de resultados, de igual forma,
se mantuvo consideracion con la pertenecia intelectual, principios politicos, las
creencias religiosas y morales, incluso de salvaguardar la identidad de los
sujetos que participan en la investigacion. Y por ultimo y no menos importante la
investigacion es de no maleficencia, ya que no se generara ningun tipo de dafio

o efecto negativo hacia los interesados.



VI. RESULTADOS

Los resultados del estudio se presentaran en primer lugar con tablas de frecuencias
resultantes del programa SPSS 25, mostrando los promedios desde eficiente a
ineficiente de los datos obtenidos por variable y por las dimensiones de la primera
variable, este andlisis serda generado por medio de la estadistica descriptiva.
Posteriormente a ello se aplicara la estadistica inferencial, se realizo el analisis de
coeficiente de correlacion esto a través del analisis de Rho de Spearman, este
analisis se hizo entre ambas variables y entra las 5 dimensiones de la GTH con la

variable DL.

Estadistica Descriptiva

Segun Sulvaran, J. (2011). El objetivo béasico de la estadistica descriptiva es
caracterizar y examinar las propiedades de un grupo de datos para sacar
conclusiones sobre las propiedades de este conjunto y las relaciones existentes
con otras poblaciones para poder compararlas. Para la obtencién de las tablas de
frecuencias se utilizaron estadisticas descriptivas, cada una con sus respectivos
nameros estadisticos y diferentes porcentajes validos para el estudio. Ademas, se
utilizé el programa Excel 2019 para insertar los datos obtenidos y luego se pasaron
al SPSS Statistics.

Resultados descriptivos generales

Se detallaran los niveles de frecuencia en base a la variable de GTH, los

cuales mediante la formulacion correspondiente dieron os siguientes resultados:

Estadisticos descriptivos de la variable gestién del talento humano y sus

dimensiones:
Anélisis descriptivos de la variable gestion del talento humano
Tabla 5

Tabla de frecuencia de la variable gestion del talento humano

Gestion del Talento Humano




Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Deficiente 6 6,7 6,7 6,7
Regular 12 13,3 13,3 20,0
Eficiente 72 80,0 80,0 100,0
Total 90 100,0 100,0

Los datos obtenidos son del SPSS21.

Figura l

Niveles de la variable Gestion del talento humano

Gestion del Talento Humano
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En la tabla 5 se puede visualizar los niveles de frecuencia en base a la

variable GTH, la cual tiene su mayor porcentaje en el rango eficiente con un 80%,

seguido por el rango regular con 13.3%, finalmente completado por el rango

deficiente con un 6.7%. Esto se puede interpretar en que los trabajadores

consideran que la GTH de la organizacién Obiettivo Lavoro S.A.C., tiene un mayor

porcentaje de puntaje eficiente, pero a su vez existe un porcentaje ineficiente, en

otras palabras, los colaboradores expresan que existen algunas irregularidades la

hora de realizar el reclutamiento y seleccion del personal, asi como también quizas

una inadecuada capacitacion, la cual se ve afectada en su desempefio a la hora de

realizar sus actividades.



Analisis descriptivos de la dimension reclutamiento
Tabla 6

Tabla de frecuencia de la dimensién reclutamiento

Reclutamiento
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Deficiente 10 11,1 111 111
Regular 8 8,9 8,9 20,0
Eficiente 72 80,0 80,0 100,0
Total 90 100,0 100,0

Los datos obtenidos son del SPSS21.

Figura 2

Niveles de la dimension reclutamiento

Reclutamiento

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

En la tabla 6 se puede visualizar los niveles de frecuencia en base a la
dimensién reclutamiento, la cual tiene su mayor porcentaje en el rango eficiente con
un 80%, seguido por el rango regular con 8.9%, finalmente completado por el rango
deficiente con un 11.1%. Esto se puede interpretar en que los trabajadores
consideran que el reclutamiento de la empresa Obiettivo Lavoro S.A.C., tiene un
mayor porcentaje de puntaje eficiente, pero a su vez existe un porcentaje
ineficiente, en otras palabras, los colaboradores expresan que perciben al
reclutamiento de personal con ciertas desigualdades al momento de realizar



convocatorias internas o no conocen al 100% todos los procedimientos las

convocatorias internas.
Analisis descriptivos de la dimension seleccion
Tabla 7

Tabla de frecuencia de la dimension seleccion

Seleccion
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Deficiente 7 7,8 7,8 7,8
Regular 9 10,0 10,0 17,8
Eficiente 74 82,2 82,2 100,0
Total 90 100,0 100,0

Los datos obtenidos son del SPSS21.

Figura 3

Niveles de la dimension seleccidn
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Porcentaje
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En la tabla 7 se puede visualizar los niveles de frecuencia en base a la
dimension seleccion, la cual tiene su mayor porcentaje en el rango eficiente con un
82.2%, seguido por el rango regular con 10%, finalmente completado por el rango
deficiente con un 7.8%. Esto se puede interpretar en que una parte de los
trabajadores consideran que la seleccién de personal de la empresa Obiettivo



Lavoro S.A.C., deberia enfatizar en filtrar un poco mas la seleccion del personal
calificado ya que algunos colaboradores no demuestran iniciativa a la hora de
ejecutar sus actividades e incluso algunos indican que no existe proactividad por
parte de sus comparfieros de trabajo.

Analisis descriptivos de la dimensidn capacitacion
Tabla 8

Tabla de frecuencia de la dimensién capacitacion

Capacitacién
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Deficiente 6 6,7 6,7 6,7
Regular 7 7.8 7.8 14,4
Eficiente 77 85,6 85,6 100,0
Total 90 100,0 100,0

Los datos obtenidos son del SPSS21.

Figura 4
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En la tabla 8 se puede visualizar los niveles de frecuencia en base a la

dimensién capacitacion, la cual tiene su mayor porcentaje en el rango eficiente con



un 85.6%, seguido por el rango regular con 7.8%, finalmente completado por el
rango deficiente con un 6.7%. Esto se puede interpretar en que una parte de los
colaboradores consideran que las capacitaciones brindadas por la empresa
Obiettivo Lavoro S.A.C., son efectivas, pero no al 100%, algunos consideran que
las capacitaciones que les brindan no siguen un plan de capacitaciones, sino que

se dan espontaneamente o solo cuando por fuerza mayor se necesita.

Analisis descriptivos de la dimension recompensa

Tabla 9

Tabla de frecuencia de la dimension recompensa

Recompensa
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Deficiente 42 46,7 46,7 46,7
Regular 48 53,3 53,3 100,0
Total 90 100,0 100,0

Los datos obtenidos son del SPSS21.

Figura 5
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En la tabla 9 se puede visualizar los niveles de frecuencia en base a la
dimensién recompensa, la cual tiene su mayor porcentaje en el rango regular con
un 53.3%, seguido por el rango deficiente con un 46.7%. Esto se puede interpretar
en que los colaboradores consideran que las recompensas brindadas por la
empresa Obiettivo Lavoro S.A.C., no son significativas o incluso ellos lo consideran
como si no fueran las adecuadas en comparacion con el nivel con el cual

desempeiian sus labores.
Analisis descriptivos de la dimension evaluacion
Tabla 10

Tabla de frecuencia de la dimensién evaluacion

Evaluacion
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Deficiente 6 6,7 6,7 6,7
Regular 7 7.8 7.8 14,4
Eficiente 77 85,6 85,6 100,0
Total 90 100,0 100,0

Los datos obtenidos son del SPSS21.

Figura 6
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En la tabla 10 se puede visualizar los niveles de frecuencia en base a la
dimensién evaluacion, la cual tiene su mayor porcentaje en el rango eficiente con
un 85.6%, seguido por el rango regular con 7.8%, finalmente completado por el
rango deficiente con un 6.7%. Esto se puede interpretar en que los trabajadores
consideran que la evaluacion del desempefio en la empresa Obiettivo Lavoro
S.A.C., se centra en la ejecucion de actividades y los colaboradores son quienes
buscan obtener buenos resultados a pesar de no contar con una retribucién acorde
a su desempefio.

Estadisticos descriptivos de la variable desempefio laboral y sus

dimensiones:

Analisis descriptivos de la variable desempefio laboral
Tabla 11

Tabla de frecuencia de la variable desempefio laboral

Desempefio Laboral
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Deficiente 6 6,7 6,7 6,7
Regular 10 111 111 20,0
Eficiente 74 82,2 82.2 100,0
Total 90 100,0 100,0

Los datos obtenidos son del SPSS21.

Figura 7
Niveles de la variable desempeifio laboral
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En la tabla 11 se puede visualizar los niveles de frecuencia en base a la
segunda variable desempefio laboral, la cual tiene un mayor porcentaje en el rango
eficiente con un 82.2%, seguido por el rango medio con 11.1% y finalmente es
completado por el rango deficiente con un 6.7%. Ello se puede interpretar de la
siguiente manera, los colaboradores consideran que el desempefio laboral en la
organizacion Obiettivo Lavoro S.A.C., se esta efectuando de una manera calificada
como adecuada pero no al 100% optima, estos motivos se pueden deber a la falta
de una planificacion acertada, a una falta de atencion de quejas, a la no realizacion
de nuevos procesos, al sumar cada detalle asi sea mindsculo, se vuelve
considerable, por tal motivo se debe de considerar realizar acciones correctivas

para disminuir cada uno de estos aspectos resaltados por los colaboradores.

Analisis descriptivos de la dimension eficiencia

Tabla 12

Tabla de frecuencia de la dimensién eficiencia

Eficiencia
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Deficiente 5 5,6 5,6 5,6
Regular 11 12,2 12,2 17,8
Eficiente 74 82,2 82,2 100,0
Total 90 100,0 100,0

Los datos obtenidos son del SPSS21.

Figura 8

Niveles de la dimension eficiencia o
Eficiencia

Porcentaje

Deficiente Reqgular Eficiente



En la tabla 12 se puede visualizar los niveles de frecuencia en base a la
dimensién eficiencia, la cual tiene un mayor porcentaje en el rango eficiente con un
82.2%, seguido por el rango medio con 12.2% vy finalmente es completado por el
rango deficiente con un 5,6%. Ello se puede interpretar de la siguiente manera, la
eficiencia laboral en la empresa Obiettivo Lavoro S.A.C., es conjunta siempre en
cuando la planificacion de actividades no cambie, la mayoria de colaboradores
cuentas con la experiencia necesaria para la ejecucion de sus actividades, pero no
todos enfatizan en el cumplimiento de objetivos, asi como también estan
acostumbrados a una rutina diaria y no hay una mejora de procesos en ciertas areas

0 actividades.
Analisis descriptivos de la dimension eficacia

Tabla 13

Tabla de frecuencia de la dimensioén eficacia

Eficacia
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Deficiente 8 8,9 8,9 8,9
Regular 9 10,0 10,0 18,9
Eficiente 73 81,1 81,0 100,0
Total 90 100,0 100,0
Los datos obtenidos son del SPSS21.
Figura 9
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En la tabla 13 se puede visualizar los niveles de frecuencia en base a la
dimensién eficacia, la cual tiene un mayor porcentaje en el rango eficiente con un
81.1%, seguido por el rango medio con 10% y finalmente es completado por el
rango deficiente con un 8.9%. Esto se puede interpretar de la siguiente manera, la
eficacia laboral en la empresa Obiettivo Lavoro S.A.C., es percibida por una parte
de los colaboradores como el cumplimiento de funciones de manera inadecuada,
asi como también algunos indican que los resultados esperados no siempre los

facilitan los procesos implementados por la empresa.
Analisis descriptivos de la dimensién calidad

Tabla 14

Tabla de frecuencia de la dimension calidad

Calidad

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Deficiente 6 6,7 6,7 6,7
Regular 7 7.8 7.8 14,4
Eficiente 77 85,6 85,6 100,0

Total 90 100,0 100,0

Los datos obtenidos son del SPSS21.

Figura 10

Niveles de la dimensiéon calidad de vida laboral
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En la tabla 14 se puede visualizar los niveles de frecuencia en base a la
dimensidn eficacia, la cual tiene un mayor porcentaje en el rango eficiente con un
85.6%, seguido por el rango medio con 7.8% y finalmente es completado por el
rango deficiente con un 6.7%. Esto se puede interpretar de la siguiente manera, la
calidad laboral en la empresa Obiettivo Lavoro S.A.C., es percibida por los
colaborades como positiva, los colaborares optan por que la empresa promueva
adecuadamente la iniciativa, asi como también continlen reconociendo la

puntualidad de los mismos.

Estadistica inferencial

Segun Porras (s.f.) manifiesta que la estadistica inferencial se centra en la toma
de decisiones sobre las propiedades de todas las observaciones consideradas
sobre la base de datos parcial. Se utilizé una estadistica inferencial, cuya finalidad
es medir la relacidn entre variables, lo que a su vez permitié contrastar la hipotesis
dada por el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, ya que las 2 variables son
cualitativas y ordinales. Y, segun (Juarez, et al., 2011), se utiliza la Rho de
Spearman porque ayuda a establecer si existe una relacion lineal entre las dos

variables a nivel ordinal y que esa relacion no es aleatoria.

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman de las variables gestion del

talento humano y desempefio laboral:

Hg: Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en

la organizacion Obiettivo Lavoro S.A.C., Ate 2021.

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

laboral en la organizacion Obiettivo Lavoro S.A.C., Ate 2021.

Tabla 15

Resultados de relacion entre las variables gestion del talento humano y desempeiio

laboral

Correlaciones

Gestion del Desemperio
Talento Laboral
Humano




Rho de Gestion del Talento Coeficiente de 1,000 , 752"

Spearman Humano correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 90 90
Desempefio Laboral Coeficiente de , 752" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 90 90

Los datos obtenidos son del SPSS21.

La tabla 15 evidencia que el valor de significancia es de 0,000, por ende, es
menor a 0.05. Es asi que en base a la teoria se rechaza la hip6tesis nula, dando
como conclusién que se acepta la hipotesis alterna, la cual sostiene que si existe

una relacion entre la GTH y el DL.

Asi mismo, se puede visualizar que el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman es igual a 0,752. Por lo tanto, basado en el baremo de estimacion de
Rho de Spearman se comprende que existe una correlacion positiva alta, es decir,

hay una relacion directa entre ambas variables.

Coeficiente de correlacién Rho de Spearman de la dimensién reclutamiento y
la variable desempefio laboral:

H1: Existe relacion entre el reclutamiento y el desempefio laboral en la organizacion
Obiettivo Lavoro S.A.C., Ate 2021.

Ho: No existe relacion entre el reclutamiento y el desempefio laboral en la

organizacion Obiettivo Lavoro S.A.C., Ate 2021.
Tabla 16

Resultados de relacion entre la dimension reclutamiento y desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio
Reclutamiento Laboral

Rho de Spearman  Reclutamiento Coeficiente de correlacion 1,000 , 709
Sig. (bilateral) . ,000

N 920 90

Desempefio Laboral  Coeficiente de correlacion , 709" 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 90 90

Los datos obtenidos son del SPSS21.



La tabla 16 evidencia que el valor de significancia es de 0,000, por ende, es
menor a 0.05. Es asi que en base a la teoria se rechaza la hipotesis nula, dando
como conclusién que se acepta la hipotesis alterna, la cual sostiene que si existe

una relacion significativa entre el reclutamiento y el desempefio laboral.

Asi mismo, se puede visualizar que el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman es igual a 0,709. Por lo tanto, basado en el baremo de estimacion de
Rho de Spearman se comprende que existe una correlacion positiva alta, es decir,

hay una relacion directa entre la primera dimensién y la segunda variable.

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman de la dimension selecciéon y la

variable desempefio laboral:

H1: Existe relacion entre la seleccién y el desempefio laboral en la organizacion
Obiettivo Lavoro S.A.C., Ate 2021.

Ho: No existe relacidon entre la seleccion y el desempefio laboral en la organizacion
Obiettivo Lavoro S.A.C., Ate 2021.

Tabla 17

Resultados de relacién entre la dimensién seleccion y desempefio laboral

Correlaciones

Seleccion Desemperfio
Laboral

Rho de Spearman Seleccién Coeficiente de correlacion 1,000 792
Sig. (bilateral) . ,000

N 90 90

Desempefio Coeficiente de correlacion 792" 1,000

Laboral Sig. (bilateral) ,000 .

N 90 90

Los datos obtenidos son del SPSS21.

La tabla 17 evidencia que el valor de significancia es de 0,000, por ende, es
menor a 0.05. Es asi que en base a la teoria se rechaza la hip6tesis nula, dando
como conclusion que se acepta la hipétesis alterna, la cual sostiene que si existe

una relacion entre la seleccion y el desempefio laboral.

Asi mismo, se puede visualizar que el coeficiente de correlacion de Rho de

Spearman es igual a 0,792. Por lo tanto, basado en el baremo de estimacion de



Rho de Spearman se comprende que existe una correlacion positiva alta, es decir,

hay una relacion directa entre la segunda dimensién y la segunda variable.

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman de la dimensidn capacitacion y

la variable desempefio laboral:

H1: Existe relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral en la organizacion
Obiettivo Lavoro S.A.C., Ate 2021.

Ho: No existe relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral en la
organizacion Obiettivo Lavoro S.A.C., Ate 2021.

Tabla 18

Resultados de relacién entre la dimension capacitacién y desempefio laboral

Correlaciones

Capacitacio Desempefio
n Laboral

Rho de Spearman Capacitacion Coeficiente de 1,000 ,900™
correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 90 90

Desempefio Laboral Coeficiente de ,900™ 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 90 90

Los datos obtenidos son del SPSS21.

La tabla 18 evidencia que el valor de significancia es de 0,000, por ende, es
menor a 0.05. Es asi que en base a la teoria se rechaza la hip6tesis nula, dando
como conclusién que se acepta la hipotesis alterna, la cual sostiene que si existe

una relacion significativa entre la dimensién capacitacion y el desempefio laboral.

Asi mismo, se puede visualizar que el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman es igual a 0,900. Por lo tanto, basado en el baremo de estimacion de
Rho de Spearman se comprende que existe una correlacién positiva muy alta, es

decir, hay una relacién directa entre la tercera dimension y la segunda variable.

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman de la dimensién recompensay

la variable desempeiio laboral:



H1: Existe relacion entre la recompensa y el desemperio laboral en la organizacion
Obiettivo Lavoro S.A.C., Ate 2021.

Ho: No existe relacion entre la recompensa y el desempefio laboral en la
organizacion Obiettivo Lavoro S.A.C., Ate 2021.

Tabla 19

Resultados de relacion entre la dimensién recompensa y desempefio laboral

Correlaciones

Recompens Desempefio
a Laboral

Rho de Recompensa Coeficiente de 1,000 ,116
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,276

N 90 90

Desempefio Laboral Coeficiente de ,116 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) 276 .

N 90 90

Los datos obtenidos son del SPSS21.

La tabla 19 evidencia que el valor de significancia es de 0,276, por ende, es
mayor a 0.05. Es asi que en base a la teoria se acepta la hipétesis nula, dando
como conclusion que no existe relacion entre la dimension recompensayy la variable

desempeiio laboral.

Asi mismo, se puede visualizar que el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman es igual a 0,116. Por lo tanto, basado en el baremo de estimacion de
Rho de Spearman se comprende que existe una correlacién positiva muy baja, es
decir, existe una relaciéon entre la cuarta dimension y la segunda variable, pero esta

relacion es muy baja e inestable.

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman de la dimensién evaluacion y la
variable desempefio laboral:

H1: Existe relacion entre la evaluacion del desempefio y el desemperio laboral en

la organizacion Obiettivo Lavoro S.A.C., Ate 2021.



Ho: No existe relacion entre la evaluacion del desempefio y el desempefio laboral

en la organizacion Obiettivo Lavoro S.A.C., Ate 2021.

Tabla 20

Resultados de relacidn entre la dimension evaluacion y desempefio laboral

Correlaciones

Evaluacién Desempefio
Laboral
Rho de Spearman Evaluacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,900™
Sig. (bilateral) . ,000
N 90 90
Desempeiio Coeficiente de correlacion ,900™ 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 90 90

Los datos obtenidos son del SPSS21.

La tabla 20 evidencia que el valor de significancia es de 0,000, por ende, es
mayor a 0.05. Es asi que en base a la teoria se rechaza la hipétesis nula, dando
como conclusién que existe correlacion entre la dimension evaluacion y la variable

desempeiio laboral.

Asi mismo, se puede visualizar que el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman es igual a 0,116. Por lo tanto, basado en el baremo de estimacion de
Rho de Spearman se comprende que existe una correlacién positiva muy alta, es

decir, existe una relacion entre la quinta dimension y la segunda variable.



V. Discusion

La presente investigacion es resultante de la observacion de diferentes
ambitos que se van desarrollando en base a la GTH que se viene estableciendo
en la actualidad y que van enlazadas con el desempefio laboral de los
trabajadores de la organizacion en estudio, asi también, luego del proceso de
analisis y el procesamiento de los datos en el sistema SPSS y teniendo en cuenta
el objetivo general el cual fue determinar la relacion que existe entre la GTH y el
DL en la organizacion Obiettivo Lavoro S.A.C., Ate 2021, se realizo el contraste
de hipdtesis, utilizando la correlacion de Spearman, teniendo en consideracion
gue el nivel de significancia debe ser menor a 0.05 para que se acepte la hipétesis

alterna y se rechace la hipo6tesis nula.

Con lo que respecta en relacion a los resultados estadisticos obtenidos
luego de la contrastacion de la hipotesis general, indica que la GTH influye de
manera significativa en el DL de los empleados de la empresa Obiettivo Lavoro
S.A.C, donde la prueba de verosimilizad de ambas variables nos indica que el
nivel de significancia es de 0,000; Asi mismo, se puede visualizar que el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es equivalente a 0,752 (tabla 15),
esto quiere decir que basandonos en el baremo de valoracibn de Rho de
Spearman hay una correlacién positiva alta, es decir, hay existe una relacién entre
las 2 variables, estos resultados estadisticos concuerdan con los de Shilquigua
(2020) quien investigo la GTH y el desempefio de los trabajadores en Fonseca,
concluyendo que hay una relacién entre la GTH y el DL ya que en su prueba de
chi cuadrado obtuvo un resultado menor a 0.005 siendo este el permitido
tedricamente, asi también menciona que principales causas identificadas en la
GTH son el uso de un modelo de forma empirico el mismo que es aplicado en la
contratacion del personal, sin tener en cuenta los diferente procesos tales como

el reclutamiento, seleccién, induccién, capacitacion, evaluacién y motivacion.

Por otro lado, Gavidia (2021) manifiesta que su investigacion determino que
el desempeiio laboral no incide en la GTH en el emprendimiento comunitario Kintia
Pankimm siendo esto respaldado por su prueba de chi-cuadrado obteniendo un

0.435 como nivel de significancia, asi también se observa que el emprendimiento



donde realizo su investigacion solo contaba con 23 colaborares y al ser un
emprendimiento todos contarian al inicio con un alto desempefio laboral, asi
también menciona que las expectativas salariales, las actitudes y los

conocimientos no inciden en la GTH.

No obstante, Garces (2020) en su investigacion donde planteo como
prioridad establecer el nivel de correlacion entra la GTH y el DL de los
colaboradores del Colegio de Ingenieros de Piura, obtuvo un 0.772 mediante la
correlacién de Spearman, esto significaria que entre la GTH y el desempefio
laboral existe una relacion positivo alta, asi como también un nivel de significancia
de 0.000 el cual es menor a 0.05, la cual rechaza su hipétesis nula y acepta su
hipotesis alterna; de forma similar Jara (2019) planteo como hipoétesis general que
la GTH en el perfeccionamiento de la gestién publica influye en el desempefio
laboral en los colaboradores de la administracion del Ministerio de Salud, la cual
es aceptada ya que al realizar la prueba la contrastacion de sus hipotesis obtuvo
un valor menor a 0.005, rechazando de la misma manera su hipétesis nula;
Ramirez, et al. (2019) menciona a su vez que la GTH estd orientada a las
actividades operativas administrativas y ofrece a los empleados de la compaiiia

habilidades y técnicas generales,

Del mismo modo, Zevallos (2019) hace referencia que la puesta en practica
de un esquema de GTH por competencias permitira optimizar los procesos de
reclutamiento, seleccion, capacitacion y retencion de los colaboradores,
incidiendo cualitativamente en el mejoramiento del DL de los empleados, asi
también en su investigacion al realizar la contrastacion de su hipétesis obtuvo un
valor menor a 0.05, rechazando su hip6tesis nula y aceptando asi su hipétesis
alterna la cual era el desempefio laboral se correlaciona significativamente con la
puesta en practica de un esquema de GTH, asi también, obtuvo valor de
correlacion de 0.687, considerado te6ricamente como un nivel de relacién positivo

moderado.

Continuando con la discusiéon de resultados en relacion a los resultados
obtenidos a la primera hipétesis especifica se obtuvo un valor de 0.000 menor a

0.005, por ende, se descarté la hipétesis nula, aceptando asi la hipotesis alterna



la cual dictamina que hay una relacion entre el reclutamiento y el desempefio
laboral en la organizacion Obiettivo Lavoro, asi mismo en la tabla 18, se visualiza
gue el Rho de Spearman obtenido es igual a 0.709 esto comprende hay una
correlacién positiva alta. Este resultado es respaldado por Zevallos (2019) porque
rechaza su hipotesis nula ya que obtuvo un valor menor a 0.005 al realizar la
contrastacion de su hipotesis, asi mismo al realizar la prueba de correlacién de
Rho de Spearman obtuvo un coeficiente de relacion de 0.682 el cual significa que
su dimensién admision de personas tiene una relacion positiva moderada con su
variable desempefio laboral. Contreras & Alvarez (2008) explican que el
reclutamiento o admisién es la primera etapa del método de adquisicion de
empleados que inicia en la seleccion y posterior contratacion de personal en la

empresa.

Asi también, Ramos (2018) en su trabajo GTH y DL de los trabajadores del
Hospital de los olivos, planteo como primera dimension la incorporacion de las
personas teniendo como uno de sus indicadores al reclutamiento el cual lo definid
como dar a conocer al mercado laboral las posibilidades que brinda la
organizacion a individuos que tengan ciertos talentos esenciales solicitados para
el puesto de trabajo; Asimismo al realizar su contratacién de hipotesis obtuvo un
0.003 el cual acepta su hipétesis alterna y una correlaciéon de 0.413 el cual

basandonos en los niveles de Spearman seria una correlacion positiva moderada.

Por otro lado con relacion a los resultados obtenidos a la segunda hipotesis
especifica planteada, se obtuvo un valor de significancia de 0.000, el cual confirma
el rechazé la hipotesis nula, aceptando asi la hipétesis alterna, determinando que
hay una relacion significativa entre la seleccién y el desempefio laboral en la
organizacion Obiettivo Lavoro, asi mismo en la tabla 17, se visualiza que el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es igual a 0.792 que comprende
una correlacion positiva alta, Asi mismo Jauregui (2017) en su trabajo de
investigacion resalto a la dimension integracion como el proceso de reclutamiento
y seleccion teniendo esto en cuenta y sobre todo que la seleccion de empleados
en un grupo de procesos determinados que se utilizan para tomar la decision
sobre qué candidatos contratar (Contreras & Alvarez, 2008); en su tabla 22,

desarrollo la prueba de correlacion entre su dimension integracion y su variable



desempeifio laboral la cual dio un coeficiente de correlacion de 0.740 considerado
como una correlacion positiva alta, asi mismo se obtuvo un valor 0.000 en la
contrastacion de su hipétesis, descartando su hipétesis nula y aceptando su
hipbtesis alterna.

Con respecto a los resultados obtenidos a la tercera hipotesis especifica se
obtuvo un valor 0.000 en la contrastacion de hipétesis siendo este menor a 0.005,
se descart6 la hipotesis nula, aceptando asi la hipétesis alterna la cual determina
qgque hay una relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral en la
organizacion Obiettivo Lavoro, asi mismo en la tabla 18, se visualiza que el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es igual a 0,900 que comprende
una correlacion positiva muy alta; Asi mismo, Mancilla & Vara (2018) mostraron
en su tabla 19 que el nivel de correlacion entre el desarrollo del talento el cual
engloba la capacitacion y su variable el DL tiene un coeficiente de correlacién de
0.533 el cual se expresa como una relacién positiva moderada, en su trabajo de
investigacion definen que la capacitacion tiene como finalidad desarrollar las
capacidades, conocimientos y los talentos de cada empleado, asi mismo, Shu-
Rung & ChunChieh (2017) explica que se debe de tener en cuenta que es
indispensable desarrollar la productividad de los trabajadores a todo coste,
brindandoles modernas competencias, aptitudes y experiencias, de esta manera
al invertir en ellos la organizacion obtendra a corto o largo plazo considerables

rendimientos econémicos.

De igual manera Jauregui (2017) obtuvo un valor menor a 0.05, al momento
realizar la contratacion de hipétesis aceptando su hipétesis alterna la cual era que
existe una correlacion entre el desarrollo de los colaboradores y el desempefio
laboral en la organizacion Servosa, de manera que rechazo su hipétesis nula, a
su vez mediante el coeficiente de correlacion obtuvo un 0.862, el cual significaria
gue su dimensién desarrollo y su variable desempefio laboral tienen una relacion

positiva alta.

En relacién a los resultados obtenidos a la cuarta hipétesis especifica
planteada se obtuvo un valor 0.276, siendo este mayor a 0.005 por tal motivo se

acepta la hipétesis nula, rechazando asi la hipotesis alterna la cual determina que



no existe relacion entre la recompensa y el desempefio laboral en la organizacion
Obiettivo Lavoro, asi mismo en la tabla 19, se visualiza que el coeficiente de
correlacién de Rho de Spearman es igual a 0.116 que comprende una correlacion
positiva muy baja, En cambio Ramos (2018) en su investigacion planteo como
hipotesis alterna que si existe correlacion de entre su dimension recompensa y su
variable desempefio laboral en el Hospital de los Olivos, la cual luego de la
contratacién de hipoétesis es aceptada, ya que obtuvo un 0.016 como nivel de
significancia siendo este menor a 0.05, asi también una correlacion positiva baja
entre su dimension recompensa y su variable desempefio laboral al obtener un

coeficiente de correlaciéon de 0.340.

Por otro lado, Jauregui (2017) en su investigacion GTH y el DL en la
organizacion Servosa Cargo S.A.C. planteo como tercera dimensién la
recompensa, al realizar la contratacién de hipotesis entre su tercera dimension y
su variable obtuvo un valor menor a 0.05 el cual corresponderia al nivel de
confiabilidad de 95%, aceptando asi su hipotesis alterna y rechazando su
hipotesis nula; demostrando que si hay una relacién entre la recompensa y el
desempeifio laboral, obteniendo también 0.626 con la prueba de Spearman que
se consideraria como una relacion positiva moderada, estos resultados pueden
ser debido a que los colaborares de las diferentes organizaciones no interpretan
las acciones de una empresa como estimulantes, asi lo explico Carver (2006)
citado por Lerullo & Canga (2020) se debe de tener en cuenta que cada
colaborador tiene percepciones sensibilidades diferentes, lo que posibilita

diferentes comportamientos frente a una misma recompensa objetiva.

Finamente, en base a los resultados obtenidos a la udltima hipotesis
especifica planteada se obtuvo un valor 0.000 siendo este menor a 0.05,
determinado el descarte de la hip6tesis nula, aceptando asi la hipétesis alterna la
cual determina que hay una relacion entre la evaluacion y el DL en la organizacion
Obiettivo Lavoro, asi mismo en la tabla 20, se visualiza que el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman de este es igual a 0,900 que comprende una
correlacién positiva muy alta. Cabe resaltar que en la investigacion la evaluacion
tiene como objetivo hallar con exactitud el aporte del desempefio individual en

apoyo de la toma de decisiones en el otorgamiento de retribuciones Robbins



(1995) citado por Sanchez & Calderdn (2012). De manera analoga Jauregui (2017)
en su investigacion GTH y DL habla sobre la auditoria como el proceso de
seguimiento y verificacién de procesos operativos, observando los resultados para
lograr los objetivos, en su tabla 27, estableci6 que hay una correlacion positiva
alta entre la dimension auditoria y el DL ya que obtuvo un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman siendo este igual a 0.655, asi como también un
valor menor a 0.005 en la contrastacidén, aceptando su hipotesis alterna y
descartando su hipétesis nula.



VI. Conclusiones

Primero: La investigacion, en relacion a la hipétesis general planteada, concluye
que la GTH tiene una relacién significativa con el DL en la organizacién Obiettivo
Lavoro, Ate - 2021, ya que hay una correlacion positiva alta entre la variable GTH
y la variable desempefio laboral ya que se obtuvo (Sig.=,000 < ,005; Rho =,752).

Por lo tanto, se descarta la hipotesis nula.

Segundo: La investigacion, en relacion a la primera hipétesis especifica planteada,
concluye que el reclutamiento tiene una relacién significativa con el DL en la
organizaciéon Obiettivo Lavoro, Ate - 2021, ya que hay una correlaciéon positiva alta
entre la dimension reclutamiento y la variable desempefio laboral ya que se obtuvo

(Sig.=,000 < ,005; Rho =,709). Por lo tanto, se descarta la hipotesis nula.

Tercero: La investigacion, en relaciéon a la segunda hipotesis especifica planteada,
concluye que la seleccion tiene una relacion significativa con el DL en la
organizacion Obiettivo Lavoro, Ate - 2021, ya que hay una correlacién positiva alta
entre la dimensién seleccion y la variable desempefio laboral ya que se obtuvo
(Sig.=,000 < ,005; Rho =,792). Por lo tanto, se descarta la hipétesis nula.

Cuarto: La investigacion, en relacién a la tercera hipétesis especifica planteada,
concluye gque la capacitacion tiene una relacidon significativa con el DL en la
organizacion Obiettivo Lavoro, Ate - 2021, ya que hay una correlacién positiva muy
alta entre la dimensién capacitacion y la variable desempefio laboral ya que se

obtuvo (Sig.=,000 < ,005; Rho =,900). Por lo tanto, se descarta la hipétesis nula.

Quinto: La investigacion, en relacion a la cuarta hipotesis especifica planteada,
concluye que la recompensa tiene una relacion significativa con el DL en la
organizacion Obiettivo Lavoro, Ate - 2021, ya que hay una correlacion positiva muy
baja entre la dimension recompensa y la variable desempefio laboral ya que se

obtuvo (Sig.=,276 > ,005; Rho =,116). Por lo tanto, se descarta la hipotesis alterna.

Sexto: La investigacion, en relacion a la quinta hipétesis especifica planteada,
concluye que la evaluacion tiene una relacion significativa con el DL en la

organizacion Obiettivo Lavoro, Ate - 2021, ya que hay una correlacion positiva muy



alta entre la dimension evaluacion y la variable desemperfio laboral ya que se obtuvo

(Sig.=,000 < ,005; Rho =,900). Por lo tanto, se descarta la hipotesis nula.



VIl. Recomendaciones

Primera: Se sugiere continuar mejorando cada proceso de GTH y asi la empresa
pueda contar con un personal acorde al puesto de trabajo requerido, brindando un
adecuado desempefio laboral en la ejecucion de sus actividades.

Segunda: Se recomienda que, al momento de realizar el reclutamiento y seleccion,
el area correspondiente debe realizar una convocatoria un poco mas detallada y no
solo informar sobre las actividades principales del puesto sino también sobre las
competencias o habilidades adicionales con las de quede de contar los prospectos
gue postulan al puesto de trabajo, tales como adaptacion al cambio, trabajo bajo

presidn, perseverancia, entre otras cualidades.

Tercera: Asi también se sugiere que las capacitaciones que se realicen en el centro
de labores deben de ser mas objetivas y no generalizadas, ademas a ello se
deberia de contratar a un capacitador especializado para cada tema y no brindar
esa labor a los jefes de grupo o supervisores, ya que no todos cuentan con el

conocimiento adecuado para realizar dicha funcion.

Cuarta: Se sugiere que la empresa implemente un sistema de recompensas y asi
los colaboradores sientan que su desempefio es medido y recompensado, asi
también deben de tener en cuenta que las recompensas no deben de ser al 100%
econOmicas, quizas se puedan brindarles dias de descanso adicionales o un

reconocimiento escrito por su buen desempefio laboral, entre otros.

Quinta: Como ultima recomendacién se sugiere que, al hacer una evaluacion del
desemperio de los colaboradores en base a sus tiempos al realizar actividades, se
tome en cuenta el nUmero de capacitaciones por el cual ha pasado el colaborador,
asi también si se observa que el colaborador obtiene una calificacion deficiente, se
debe de tomar medidas correctivas en el proceso de capacitacion ya que puede
tener deficiencias, por otro lado no se debe de presionar al colaborador como
primera instancia ya que esto podria desmotivarlo y afectar su desemperio laboral

aun mas.
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ANEXOS



Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: La gestion del talento humano y el desempefio laboral en la empresa Obiettivo Lavoro S.A.C., Ate 2021

Problemas

Objetivos

Hipétesis

Variables (Dimensiones e indicadores)

Variable 1: Gestion del talento humano

Problema General:

¢ Cudl es la relacidon que existe
entre la GTH y el desempefio
laboral en la organizacion
Obiettivo Lavoro S.A.C., Ate
20217

Problemas especificos:

¢Cuél es la relaciéon entre el
reclutamiento y el desempefio
laboral en la organizacion
Obiettivo Lavoro S.A.C., Ate
2021?

¢Cuél es la relacion entre la
seleccion y el desempefio laboral
en la organizacién Obiettivo
Lavoro S.A.C., Ate 20217

¢Cudl es la relaciéon entre la
recompensa y el desempefio
laboral en la organizacion
Obiettivo Lavoro S.A.C., Ate
20217

¢Cuél es la relacion entre la
evaluacion del desempefio y el
desempefio laboral en la
organizacion Obiettivo Lavoro
S.A.C., Ate 20217

Obijetivo General:

Determinar la relacion
gue existe entre la gestion
del talento humano vy el
desempefio laboral en la
organizacion  Obiettivo
Lavoro S.A.C., Ate 2021.

Objetivos especificos:

Identificar la relacion que
existe entre el
reclutamiento y el
desempefio laboral en la
organizacion  Obiettivo
Lavoro S.A.C., Ate 2021.

Identificar la relacion que
existe entre la selecciony
el desempefio laboral en
la organizacion Obiettivo
Lavoro S.A.C., Ate 2021.

Identificar la relacion que
existe entre la
recompensa y el
desempefio laboral en la
organizacion  Obiettivo
Lavoro S.A.C., Ate 2021.

Identificar la relacion que
existe entre la evaluacion
del desempefio y el
desempefio laboral en la

Hipétesis General:

Hg: Existe relacion entre la
gestion del talento humano y el
desempefio laboral en la
organizacion Obiettivo Lavoro
S.A.C., Ate 2021.

Ho: No existe relacion entre la
gestion del talento humano y el
desempefio laboral en la
organizacion Obiettivo Lavoro
S.A.C., Ate 2021.

Hipotesis especificas:

H1: Existe relacion entre el
reclutamiento y el desempefio
laboral en la organizacion
Obiettivo Lavoro S.A.C., Ate
2021.

Ho: No existe relacién entre el
reclutamiento y el desempefio
laboral en la organizacion
Obiettivo Lavoro S.A.C., Ate
2021.

H1: Existe relacion entre la
seleccion y el desempeiio laboral
en la organizacion Obiettivo
Lavoro S.A.C., Ate 2021.

Ho: No existe relacion entre la
seleccion y el desemperio laboral
en la organizacion Obiettivo
Lavoro S.A.C., Ate 2021.

Dimensiones

Indicadores

ftems

Reclutamiento

e Banco de

e Atraer a candidatos que tengan competencias
e Abastecer el

proceso de seleccion con
candidatos que cuentan con las competencias
gue necesita la organizacion

Grado de atractivo de las competencias
competencias  internas 0
externas/costos del reclutamiento

la6

Seleccion

e Sumar

Sumar competencias individuales

Incrementar el capital humano de la
organizacion
competencias
organizacion

necesarias para la

7a9

Capacitacion

¢ Desarrollar competencias individuales

Competencias disponibles para ser aplicadas en
cualquier momento en la organizacion

e Rapidez en la creacion y el desarrollo de las

competencias necesarias

Creacion de nuevas competencias que tengan
aplicacion en la organizacion

Personas dotadas de competencias esenciales
para el éxito del negocio

Personas competentes/costos de
entrenamiento

10a
15

Recompensa

e Atraer talentos a la organizacion y retenerlos.
e Motivar y conseguir la participacion y el

compromiso del personal.

e Aumentar la productividad y la calidad del

trabajo.

¢ Brindar un trato justo y equitativo a las personas.

Cumplir con las leyes laborales.

e Ayudar a la consecucion de los objetivos

organizacionales

16 a
20




organizacion

Obiettivo
Lavoro S.A.C., Ate 2021.

H1: Existe relacion entre la e Evaluar el desempefio en el puesto
recompensa y el desempefio e Competencias debidamente aplicadas por las
laboral en la organizacion personas a su trabajo
Obiettivo Lavoro S.A.C., Ate » Competencias adecuadas para el negocio de la
2021. - organizacion 21a
. ; i Evaluacién .

Ho: No existe relacion entre ~Ia e Personas que cuentan con competencias | 28
recompensa y el desempefio esenciales para el éxito del negocio de la
laboral en la organizacién organizacion
Obiettivo Lavoro S.A.C., Ate e Competencias aplicables y aplicadas/costos de
2021. evaluacién del desempefio
H1: Existe relacion entre la Variable 2: Desempefio Laboral
evaluaciéon del desempefio y el | Dimensiones Indicadores ftems
organizacion Obietivo Lavoro * Nivel de Planificacion

Eficacia i izacié laéb
SA.C., Ate 2021. ¢ Nivel de organizacién
Ho: No existe relacion entre la e Nivel de Cumplimiento de normas vy
gvaluamop delldsseTpeno y F' procedimientos establecidos. 74

esempenoc - laboral —en 1a | gficiencia « Nivel de rapidez y agilidad.
organizacion Obiettivo Lavoro « Nivel de ahorro de recursos 10
S-A.C., Ate 2021. ¢ Nivel de colaboracién con las diferentes areas.
¢ Nivel de cumplimiento de competencia.
.  Nivel de quejas. 11a
Calidad ¢ Nivel de servicios. 16
¢ Nivel de actitudes

Disefio de investigacion

Poblaciéon y muestra

Técnica e instrumento

La presente investigacion es de tipo basica, de disefio no
experimental y de corte transversal. Asimismo, esta en
base a un enfoque cuantitativo, siendo de nivel
correlacional.

La poblacion de la presente investigacion es de 90
colaboradores del area de operaciones de la empresa
Obiettivo Lavoro

La muestra tomada es censal, es decir, se tomd por
completo a los 90 colaboradores para la aplicacién de los
medios de recoleccién de datos.

La técnica utilizada para el desarrollo de la investigacion
fue la encuesta y el instrumento es el cuestionario.




Anexo 2: Matriz de operacionalizacién

DEFINICION DEFINICION < ESCALA TIPO
VARIABLES DIMENSION INDICADORES INST.
CONCEPTUAL OPERACIONAL LIKERT
e Atraer a candidatos que tengan
competencias
e Abastecer el proceso de seleccion con
. candidatos que cuentan con las
Reclutamiento competencias que  necesita la
organizacion
) ¢ Grado de atractivo de las competencias
Se mencionan e Banco de competencias internas o
diferentes externas/costos del reclutamiento
8 procesos, La variable gestion del e Sumar competencias individuales
I~ caracteristicas  y | .ot humano se medira leccid e Incrementar el capital humano de la
£ Eﬁ;cigﬂgggf g.?;a a través de la elaboracion Seleccion organizacion
E ara |é de un cuestionario, el cual e Sumar competencias necesarias para la | Escala Likert
b s serd aplicado a los organizacion e}
o investigacion  se — 1. Nunca
- ) colaboradores  de la ¢ Desarrollar competencias individuales <
c tomé en cuenta la I~ ) . . . D
o propuesta de empresa Obiettivo Lavoro e Competencias disponibles para ser | 2. Casinunca 0
© Chiavenato las | SA.C., este cuestionario aplicadas en cualquier momento en la | 5 A yeces o
+ | esta elaborado en base a organizacion ' 3
- cuales son: . L 9a . o [y}
3 reclutamiento la escala Likert, Asimismo, « Rapidez en la creacion y el desarrollo de | 4. Casi siempre =
Iy ’ la variable cuenta con 5 las competencias necesarias ; o
c seleccion, . . Capacitacion ',p . 5.Siempre
Ne) capacitacion dlmensmnes,, y cada una p e Creacion de nuevas competencias que
= recompensas  y de ellas sera medida por tengan aplicacion en la organizacion
Q evaluacion de ;uds_ q respectivos * Personas dotadas de competencias
o desempefio Indicadores. esenciales
(Chiavenato, para el éxito del negocio
2009). e Personas  competentes/costos  de

entrenamiento

Recompensa

e Atraer talentos a la organizacion y
retenerlos.

e Motivar y conseguir la participacion y el
compromiso del personal.

e Aumentar la productividad y la calidad
del trabajo.




e Brindar un trato justo y equitativo a las
personas. Cumplir con las leyes
laborales.

¢ Ayudar ala consecucion de los objetivos
empresariales

e Evaluar el desempenio en el puesto
e Competencias debidamente aplicadas
por las personas a su trabajo

una de ellas sera
medida por sus
respectivos
indicadores.

e Competencias adecuadas para el
., negocio de la organizacion
Evaluacion ¢ Personas que cuentan con
competencias esenciales para el éxito
del negocio de la organizacion
e Competencias aplicables y
aplicadas/costos de evaluacion del
desempefio
La variable desempefio Eficacia « Nivel de Planificacién
laboral se medira e Nivel de organizacion
igualmente a través de e Nivel de Cumplimiento de normas y
. la elaboracién de un procedimientos establecidos.
= 5: %gzavaéoergco'gg cuestionario, el cual Eficiencia * Nivel de rapidez y agilidad.
®© on base 2 las | S€rd aplicado a los . N!vel de ahorro de_r'ecursos. _ Escala Likert
o . colaboradores de la ¢ Nivel de colaboracion con las diferentes
o actividades 5
© realizadas, las | empresa Obiettivo areas. 1. Nunca
o metas y resultados | Lavoro S.A.C., este 2. Casi nunca
’% a alcanzar, las | cuestionario esta 3 Aveces
Qo c?mpgtencias elaborado en base a la 4' Casi<i
ofrecidas su i . Casi siempre
g potencial Y de 285?r?1|i2m0 la vaLrIiI;?Jrlg * Nivel de cumplimiento de competencia. i P
3 desarrollo. ’ 3 Calidad * Nivel de quejas. 5.Siempre
@] (Chiavenato, C!Je”ta_ con e Nivel de servicios.
2008). dimensiones, y cada « Nivel de actitudes




Anexo 3: Cuestionario Gestion del talento humano
Estimado colaborador:
El instrumento que se presenta a continuacion pretende medir la gestion del talento

humano, su aporte es valioso, en el sentido de marca una sola alternativa que

desde su percepcidn sea la correcta

1 = Nunca 2 = Rara vez 3 = Algunas veces 4 = Casi siempre 5 = Siempre

Cuestionario de Opinién. Variable: Mejoramiento del desempefio laboral.

Dimensién: Reclutamiento 112 |3 |4]|5

1 ¢Considera que los datos que especifican su curriculum vitae son importantes para

reclutar al trabajador?

2 ¢Considera que la entrevista de personal ayuda a calificar el conocimiento y facilidad de

expresion verbal de la persona?

3 ¢Considera que la seleccion de personal es la mas adecuada como para contratar

personal idéneo para el puesto de trabajo?

4 ¢Considera que se establece un procedimiento de promocién interna, que permita al

empleado conocer las oportunidades existentes dentro de la empresa?

5 ¢ Considera que se realizan convocatorias internas con los criterios de promocién para

un nuevo puesto?

6 ¢Considera que se informa a los empleados sobre resolucion final de los procesos de

promocién?

Dimensién: Seleccion 112 |3 |4]|5

7 ¢,Considera que los trabajadores poseen actitudes y conductas positivas en la empresa?

8 ¢Considera que existe iniciativa por parte de los trabajadores a la hora de efectuar

actividades programadas?

9 ¢ Considera que existe proactividad por parte de los trabajadores de la empresa?

Dimension: Capacitacion 1123 |4]|5

10 | ¢Considera que el presupuesto asignado para capacitacion de personal genera

oportunidades de superacion?

11 | ¢Considera que las capacitaciones se deben priorizar para que el personal esté

actualizado?

12 | ¢Considera que los planes o programas de capacitacion ayudan a mejorar el nivel de

competencia?

13 | ¢Considera que se recibe las capacitaciones y/o talleres y a tiempo para alcanzar las

nuevas demandas de su trabajo por parte de la empresa?

14 | ¢Considera que se realizan constantes actualizaciones para darles a conocer la situaciéon

actual de la empresa?

15 | ¢Considera que la empresa cuenta con un adecuado Plan de capacitaciones para la
mejora de competencias, habilidades y capacidades necesarias para que el personal

cumpla con los objetivos institucionales?




Dimensién: Recompensa

16 | ¢Se siente motivado al realizar su trabajo?
¢La empresa le genera reconocimientos en relacién a sus destrezas y tipo de trabajo que
1 desempefia?
¢La empresa le otorgan incentivos econémicos aparte de su salario en funcion a su buen
18 desempefio laboral?
19 | ¢Esté satisfecho con su salario?
20 | ¢Considera usted que tiene autonomia al momento de tomar decisiones?
Dimensién: Evaluacién del desempefio
21 | ¢Considera que se le informa y/o se le da a conocer sobre su desempefio laboral?
22 | ¢Se preocupa Ud. por su rendimiento laboral?
23 | ¢Estaria Ud. dispuesto a asumir las funciones de su compariero de trabajo si no vino a laborar?
¢ Considera que cuando hay un reto todos los trabajadores participan activamente para su
24 cumplimiento?
25 | ¢Considera que existe una gran demanda de obtener buenos resultados en el trabajo?
26 | ¢Considera que existe suficiente equipo para realizar mis actividades diarias?
7 ¢ Considera que se tienen parametros anteriores o planes de mejoramiento para medir el
desempefio?
28 | ¢Considera que usted puede hacer mejor su trabajo que como lo hace actualmente?




Anexo 4: Cuestionario Desempefio laboral
Estimado colaborador:

El instrumento que se presenta a continuacion pretende medir el desempefio
laboral, su aporte es valioso, en el sentido de marca una sola alternativa que desde

Su percepcion sea la correcta.

1 = Nunca 2 = Rara vez 3 = Algunas veces 4 = Casi siempre 5 = Siempre

Cuestionario de Opinién. Variable: Desempefio laboral.

Dimension: eficiencia 1|12 (3(4]|5

1 | ¢Considera que se planifica y organiza oportunamente las actividades a

efectuar durante la semana 0 mes?

2 | ¢Estd de acuerdo que la experiencia de trabajos realizados en puestos
similares ayuda a mejorar el trabajo en equipo?

3 | ¢Estas de acuerdo que el liderazgo en equipos de trabajo te orienta a lograr

una meta?

4 | ¢Considera que se cumplen las metas oportunamente en el area de tu trabajo?

¢ Considera que se debe proponer nuevas ideas para mejorar los procesos?

6 | ¢Considera que los trabajadores se enfatizan en el cumplimiento de objetivos?

Dimension: Eficacia 1(2 (3|45

7 | ¢Los procesos facilitan el trabajo y resultan eficaces para conseguir los

resultados esperados?

8 | ¢Considera que existe responsabilidad, en las funciones que desempefian sus

compafieros de trabajo?

9 | ¢Considera que los demas trabajadores, cumplen sus funciones

adecuadamente?

10 | ¢Esta de acuerdo que los equipos de trabajo obtienen productos de calidad?

Dimension: Calidad 112131415

11 | ¢Est4 usted de acuerdo que la puntualidad sea reconocida por la empresa?

12 | ¢Esta de acuerdo que la empresa promueva la iniciativa del trabajador?

13 | ¢Esta de acuerdo que el compromiso es la que prevalece en tu desempefio

laboral por encima del cumplimiento?

14 | ¢Considera que la presentacién personal, distingue y representa la calidad del

trabajador?

15 | ¢Considera que la creatividad influye para la resolucion de problemas?

16 | ¢Lacapacidad de realizacién es el cumplimiento de tareas de la mejor manera?




Anexo 6: Ficha de validacion de instrumento

Experto 1

Ny UCV

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

AN VERSIFAD
AR Vnisns

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia® | Claridad®® | Sugerencias
DIMENSION 1: Si No | Si | No | Si | No
1 | {Considera que los datos que especifican su curriculum vitae son importantes X X X
para reciutar al rabajador?
2 | ;jConsidera que la entrevista de personal ayuda a calificar el conocimiento y | X X X
facilidad de expresion verbal de la persona?
3 | ¢Considera que la seleccion de personal es la mas adecuada como para contratar | X X X
personal idéneo para el puesto de trabajo?
4 | ;Considera que se establece un procedimiento de promocion interna, gue permita | X X X
al empleado conocer las oportunidades existentes dentro de la empresa?
5 | ¢Considera que se realizan convocatorias intemas con los criterios de promocion | X X X
para un nuevo puesto?
6 | ;Considera que se informa a los empleados sobre resolucion final de los | X X X
procesos de promocion?
DIMENSION 2: Si No | Si | No | Si [ No
7 | ¢Considera que los trabajadores poseen actitudes y conductas positivas en la X X X
empresa?
8 | ;Considera que existe iniciativa por parte de los trabajadores a la hora de efectuar | X X X
actividades programadas?
9 | iConsidera que existe proactividad por parte de los trabajadores de la empresa? | X X X
DIMENSION 3: Si No | Si | No | Si [ No
10 | ¢Considera que el presupuesto asignado para capacitacion de personal genera | X X X
oportunidades de superacion?
11 | ¢Considera que las capacitaciones se deben priorizar para gue el personal este | X X X
actualizado?
12 | ¢ Considera que los planes o programas de capacitacion ayudan a mejorar el nivel | X X X
de competencia?
13 | Considera que se recibe las capacitaciones y/o talleres y a tiempo para alcanzar | X X X
las nuevas demandas de su trabajo por parte de la empresa?
15 | ¢ Considera que la empresa cuenta con un adecuado Plan de capacitaciones para | X X X
la mejora de competencias, habilidades y capacidades necesarias para que el
personal cumpla con los objetivos institucionales?
DIMENSION 4: Si No | §i | No | §i [ No
16 | ¢ Se siente motivado al realizar su trabajo? X X X
17 | {La empresa le genera reconocimientos en relacion a sus destrezas y tipo de X X X
trabajo que desempefia?
18 | ¢La empresa le otorgan incentivos economicos aparte de su salarie en funcion a X X X
su buen desempefio laboral?
19 | ¢ Esta satisfecho con su salario? X X X
20 | ¢ Considera usted que tiene autonomia al momente de tomar decisiones? X X X
DIMENSION 5: Si No | 8i | No | 8i [ Ne
21| ¢ Considera que se le informa y/o se le da a conocer sobre su desempefio laboral? X X X
22 | ;Se preocupa Ud. por su rendimiento laboral? X X X
23 | ¢Estaria Ud. dispuesto a asumir las funciones de su compafiero de trabajo si no X X X
vino a laborar?
24 | ;Considera que cuando hay un reto todos los trabajadores participan activamente X X X
para su cumplimiento?
25 | ¢ Considera que existe una gran demanda de obtener buenos resultados en el X X X
trabajo?
26 | ¢ Considera que existe suficiente equipo para realizar mis actividades diarias? X X X
27 | ¢ Considera que se tienen parametros anteriores o planes de mejoramiento para X X X
medir el desempefio?
28 | ;Considera gue usted puede hacer mejor su trabajo que como lo hace X X X
actualmente?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): __Es suficiente, es aplicable

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Vargas Merino Jorge Alberto

Especialidad del validador: Especialidad en administracién y economia. Investigador RENACYT en Concytec Perd.

"Pertinencia: El ilam comespende al concapo tedrico formulado.
*Relevancia: El ffem es apropiada para representar al componente o dimensitn especifica del constructo
“Claridad: Se enfiende sin dificuliad alguna el enundado del item, es conciso, axacho y directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuanda los fiems planieados son suficientes para medir la dimansicn

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

DNI: 41843715

1 de diciembre del 2021

bl

Firma del Experto Informante.



Ny UCV

BHIVERSIAR
CHLAE Vaiesn

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

N® DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia® | Claridad®® | Sugerencias
DIMENSION 1: Si Mo | S Mo | Si No
1 | ¢ Considera que se planifica y organiza oportunamente las actividades a | X X X
efectuar durante la semana o mes?
2 | ;Esta de acuerdo que la experiencia de trabajos realizados en puestos | X X X
similares ayuda a mejorar el trabajo en equipo?
3 | ¢ Estas de acuerdo que el liderazgo en equipos de trabajo te orienta a lograr | X X X
una meta?
4 | ; Considera que se cumplen las metas oportunamente en el drea de tu trabajo? | X X X
5 | s Considera que se debe proponer nuevas ideas para mejorar los procesos? X X X
6 [ ;Considera gque los frabajadores se enfatizan en el cumplimiento de objetives? | X X X
DIMENSION 2: Si |[No| Si |No| Si | No
7 | i Los procesos facilitan el trabajo y resultan eficaces para conseguir los X X X
resultados esperados?
8 | ¢ Considera que existe responsabilidad, en las funciones que desempefian sus | X X X
compafieros de trabajo?
9 | ;Considera gue los demas trabajadores, cumplen sus funciones |X X X
adecuadamenta?
10 | 4 Esta de acuerdo que los equipos de trabajo obtienen productos de calidad? | X X X
DIMENSION 3: Si |No| Si [No| Si | No
11 | ¢ Esta usted de acuerdo gue la puntualidad sea reconocida por la empresa? X X X
12 | 4 Esta de acuerdo que la empresa promueva la iniciativa del trabajador? X X X
13 | 4Esta de acuerdo que el compromiso es la que prevalece en tu desempefio | X X X
laboral por encima del cumplimiento?
14 | ; Considera que la presentacién personal, distingue y representa la calidad del | X X X
trabajador?
15 | 4 Considera gue la creatividad influye para la resolucién de problemas? X X X
16 | ¢ La capacidad de realizacién es el cumplimiento de tareas de la mejor manera? | X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): __Es sufici es aplicabl
Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ x ] Aplicable después de gir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Vargas Merino Jorge Alberto DNI: 41843715
Especialidad del validador: Especialidad en administracién y economia. Investigador RENACYT en Concytec Perd.

*Pertinencia: El ilem comesponde al concapto tedrico formulado
*Relk ia: El item es apropiado para al componenis o dimansién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificuliad alguna el enundiado del tam, es conciso, exacto y directn

Nota: Suficiencia, se dice suficencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimansicn

1 de diciembre del 2021
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Firma del Experto Informante.




Experto 2
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Ne DIMENSIONES | items Pertinencia' Relevancia® | Claridad®s' | Sugerencias
DIMENSION 1: Si No | Si | No | Si | No
1 | ;Considera que los datos que especifican su curriculum vitae son importantes X X X
para reciutar al trabajador?
2 | ;Considera que la entrevista de personal ayuda a calificar el conocimiento y | X X X
facilidad de expresion verbal de |la persona?
3 | iConsidera que la seleccion de personal es la mas adecuada como para contratar | X X X

personal idéneo para el puesto de trabajo?

4 | ;Considera que se establece un procedimiento de promocién interna, que permita | X X X
al empleado conocer las oportunidades existentes dentro de la empresa?

5 | ;Considera que se realizan convocatorias internas con los criterios de promocion | X X X
para un nuevo puesto?
6 | ;Considera gue se informa a los empleados sobre resolucion final de los | X X X
procesos de promocion?
DIMENSION 2: Si No | Si [ No [ Si [ No
T | iConsidera que los trabajadores poseen actitudes y conductas positivas en la X X X
empresa?
8 | ;Considera que existe iniciativa por parte de los trabajadores a |la hora de efectuar | X X X
actividades programadas?
9 | ;Considera que existe proactividad por parte de los trabajadores de la empresa? | X X X
DIMENSION 3: Si No [ Si [ No [ Si [ No
10 | ¢ Considera que el presupuesto asignado para capacitacion de personal genera | X X X
oportunidades de superacion?
11 | ¢ Considera que las capacitaciones se deben priorizar para que el personal este | X X X
actualizado?
12 | ;Considera que los planes o programas de capacitacion ayudan a mejorar el nivel | X X X
de competencia?
13 | ¢ Considera que se recibe las capacitaciones y/o talleres y a tiempo para alcanzar | X X X
las nuevas demandas de su trabajo por parte de la empresa?
15 | ¢ Considera que la empresa cuenta con un adecuado Plan de capacitaciones para | X X X
la mejora de competencias, habilidades y capacidades necesarias para que el
personal cumpla con los objetivos institucionales?
DIMENSION 4: Si No Si No | Si No
16 | ¢Se siente motivado al realizar su trabajo? X X X
17 | ¢La empresa le genera reconocimientos en relacién a sus destrezas y tipo de X X X
trabajo que desempefia?
18 | ¢La empresa le otorgan incentivos econdmicos aparte de su salario en funcion a X X X
su buen desempefio laboral?
19 | ; Esta satisfecho con su salario? X X X
20 | iConsidera usted que tiene autonomia al momento de tomar decisiones? X X X
DIMENSION 5: Si No Si No | Si No
21 | jConsidera que se le informa y/o se le da a conocer sobre su desempefio laboral? X X X
22 | iSe preocupa Ud. por su rendimiento laboral? X X X
23 | jEstaria Ud. dispuesto a asumir |as funciones de su compafiero de trabajo si no X X X
vino a laborar?
24 | ;Considera que cuando hay un reto todos los trabajadores participan activamente X X X
para su cumplimiento?
25 | jConsidera que existe una gran demanda de obtener buenos resultados en el X X X
trabajo?
26 | jConsidera que existe suficiente equipo para realizar mis actividades diarias? X X X
27 | ¢Considera que se tienen parametros anteriores o planes de mejoramiento para X X X
medir el desempefio?
28| iConsidera que usted puede hacer mejor su frabajo que como lo hace X X X
actualmente?
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X | Aplicable después de corregir | | No aplicable [ |

09 de noviembre del 2021
Apellidos y nombres del juez evaluador: Dr. Fernando Alexis Nolazco Labajos
Especialidad del evaluador: Metodologia de la investigacién

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2 Relevancia: El item es iado para S al o subcategoria especifica del
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la categoria.

Firma



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

ucv

NIV ERSIBAD
CRRRR VALLRID

N® DIMENSIONES | items Pertinencia’ Relevancia® | Claridad®® | Sugerencias
DIMENSION 1: Si No | Si No | Si No
1 | ¢Considera que se planifica y organiza oportunamente las actividades a | X X X
efectuar durante la semana o mes?
2 | ;Estd de acuerdo que la experiencia de trabajos realizados en puestos | X X X
similares ayuda a mejorar el trabajo en equipo?
3 | ¢Estas de acuerdo que el liderazgo en equipos de trabajo te orienta a lograr | X X X
una meta?
4 | ;Considera que se cumplen las metas oportunamente en el drea de tu trabajo? | X X X
5 | ¢ Considera que se debe proponer nuevas ideas para mejorar los procesos? X X X
6 | ¢ Considera gue los frabajadores se enfatizan en el cumplimiento de objetivos? | X X X
DIMENSION 2: Si [No| Si|[No| Si| No
7 | ¢ Los procesos facilitan el trabajo y resultan eficaces para conseguir los X X X
resultados esperados?
8 | ¢ Considera que existe responsabilidad, en las funciones que desempefian sus | X X X
compafieros de trabajo?
9 | ;Considera que los deméas trabajadores, cumplen sus funciones | X X X
adecuadamente?
10 | s Esta de acuerdo que los equipos de trabajo obtienen productos de calidad? | X X X
DIMENSION 3: Si |No| Si|No| Si| No
11 | ¢ Estd usted de acuerdo que la puntualidad sea reconocida por la empresa? X X X
12 | ;Esta de acuerdo que la empresa promueva la iniciativa del trabajador? X X X
13 | jEsta de acuerdo que el compromiso es la que prevalece en tu desempefio | X X X
laboral por encima del cumplimiento?
14 | ; Considera que la presentacidn personal, distingue y representa la calidad del | X X X
trabajador?
15 | 4 Considera que la creatividad influye para la resolucién de problemas? X X X
16 | ¢ La capacidad de realizacién es el cumplimiento de tareas de la mejor manera? | X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X | Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

Apellidos y nombres del juez evaluador: Dr. Fernando Alexis Nolazco Labajos

Especialidad del evaluador: Metodologia de la investigacion

1 Perti ia: El item ponde al epto tedrico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para rep al o ia especifica del constructo

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la categoria.

09 de noviembre del 2021

Firma
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Experto 3:
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Especialidad del validador:

El item SX al

plo tedrico f

El item es apropiado para rep al 0
del

®

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? | Claridad®® | Sugerencias
DIMENSION 1: Si No | Si | No | Si | No
1 | (Considera que los datos que especifican su curriculum vitae son importantes X X X
para reclutar al trabajador?
2 | ;Considera que la entrevista de personal ayuda a calificar el conocimiento y | X X X
facilidad de expresion verbal de la persona?
3 | ¢Considera que la seleccién de personal es la mas adecuada como para contratar | X X X
personal idoneo para el puesto de trabajo?
4 | ;Considera que se establece un procedimiento de promocién interna, que permita | X X X
al empleado conocer las oportunidades existentes dentro de la empresa?
§ | ;Considera que se realizan convocatorias intemas con los criterios de promocion | X X X
para un nuevo puesto?
6 | ;Considera que se informa a los empleados sobre resolucion final de los | X X X
procesos de promocion?
DIMENSION 2: Si No | Si | No | Si | No
7 | (Considera que los trabajadores poseen actitudes y conductas positivas en la X X X
empresa?
8 | ¢ Considera que existe iniciativa por parte de los trabajadores a la hora de efectuar | X X X
actividades programadas?
9 | ;Considera que existe proactividad por parte de los trabajadores de la empresa? | X X X
DIMENSION 3: Si No | Si [ No | Si | No
10 | ¢Considera que el presupuesto asignado para capacitacién de personal genera | X X X
oportunidades de superacion?
11 | ¢ Considera que las capacitaciones se deben priorizar para que el personal esté | X X X
actualizado?
12 | ¢ Considera que los planes o programas de capacitacién ayudan a mejorar el nivel | X X X
de competencia?
13 | ¢Considera que se recibe las capacitaciones y/o talleres y a tiempo para alcanzar | X X X
las nuevas demandas de su trabajo por parte de la empresa?
15 | ¢Lonsidera que Ia empresa cuenta con un adecuaado Plan de capacriaciones para | X X X
la mejora de competencias, habilidades y capacidades necesarias para que el
personal cumpla con los objetivos institucionales?
DIMENSION 4: Si No Si No 8i No
16 | ¢Se siente motivado al realizar su trabajo? X X X
17 | ¢La empresa le genera reconocimientos en relacién a sus destrezas y fipo de X X X
trabajo que desempefia?
18 | ¢La empresa le otorgan incentivos econdmicos aparte de su salario en funcion a X X X
su buen desempefio laboral?
19 | ¢Esta satisfecho con su salario? X X X
20 | ¢Considera usted que tiene autonomia al momento de tomar decisiones? X X X
DIMENSION 5: Si No Si No 8i No
21 | ¢ Considera que se le informa y/o se le da a conocer sobre su desempefio laboral? X X X
22 | ¢Se preocupa Ud. por su rendimiento laboral? X X X
23 | ¢Estaria Ud. dispuesto a asumir las funciones de su compafiero de trabajo si no X X X
vino a laborar?
24 | ¢ Considera que cuando hay un reto todos los trabajadores participan activamente X X X
para su cumplimiento?
25 | ¢Considera que existe una gran demanda de obtener buenos resultados en el X X X
trabajo?
26 | jConsidera que existe suficiente equipo para realizar mis actividades diarias? X X X
27 | ¢ Considera que se tienen pardmetros anteriores o planes de mejoramiento para X X X
medir el desempefio?
28 | jConsidera gue usted puede hacer mejor su frabajo que como lo hace X X X
actualmente?
Observaciones (p si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Jhandyra Flores Eguizabal DNI: 46949868

03 de Enero del 2022
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Firma del Experto {nformante.

L




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

ucv

SNIVERSIEAD
CRARE VALLES

N DIMENSIONES | items Pertinencia’ Relevancia® | Claridad®® | Sugerencias
DIMENSION 1: S Mo | Si No | S Mo
1 | ¢ Considera que se planifica y organiza oportunamente las actividades a [ X X X
efectuar durante la semana o mes?
2 | ;Estd de acuerdo que la experiencia de trabajos realizados en puestos [ X X X
similares ayuda a mejorar el trabajo en equipo?
3 | ¢ Estas de acuerdo que el liderazgo en equipos de trabajo te orienta a lograr | X X X
una meta?
4 | j Considera que se cumplen las metas oportunamente en el drea de tu trabajo? [ X X X
5 | ¢Considera que se debe proponer nuevas ideas para mejorar los procesos? X X X
6 | ¢ Considera gque los frabajadores se enfatizan en el cumplimiento de objetivos? | X X X
DIMENSION 2: Si [No| Si|No| Si| No
7 | ¢Los procesos facilitan el trabajo y resultan eficaces para conseguir los X X X
resultados esperados?
8 | ¢ Considera que existe responsabilidad, en las funciones que desempefian sus | X X X
compafieros de trabajo?
9 | ;Considera que los demas trabajadores, cumplen sus funciones X X X
adecuadamente?
10 | 4 Esta de acuerdo que los equipos de trabajo obtienen productos de calidad? | X X X
DIMENSION 3: Si [No| Si[No| Si | No
11 | ¢ Esta usted de acuerdo que la puntualidad sea reconocida por la empresa? X X X
12 | 4 Esta de acuerdo que la empresa promueva la iniciativa del trabajador? X X X
13 | ,Esta de acuerdo que el compromiso es la que prevalece en tu desempefio | X X X
laboral por encima del cumplimiento?
14 | ; Considera que la presentacidn personal, distingue y representa la calidad del | X X X
trabajador?
15 | ; Considera que la creatividad influye para la resolucién de problemas? X X X
16 | ¢ La capacidad de realizacién es el cumplimiento de tareas de la mejor manera? | X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

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

Apellidos y nomb del juez validador. Mg. Jhandyra Flores Eguizabal

Especialidad del validador:

'Pertinencia: El item coresponde al concepto tedrico formulada.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al companente o
dimension especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enundiado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftlems planteados
son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]

DNI: 46949868

03 de Enero del 2022






