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RESUMEN

El presente estudio tiene como objetivo determinar como se relaciona la gestion del
talento humano y el rendimiento del personal de la empresa corporacion San
Antonio de Juprog S.R.L en Huaraz del afio 2022. La investigacion fue de tipo
basica con disefios descriptivo correlacional. De igual forma, la muestra es censal
y estuvo conformada por 36 trabajadores al ser la poblacion pequefia, se tomé a la
totalidad de la poblacion. La técnica de recoleccion de datos sera por medio de la
encuesta y se utilizé como instrumento los cuestionarios de la cultura
organizacional y satisfaccion laboral con un nivel de confiabilidad de 0.934 y 958
respectivamente. Se obtuvo como resultado que el Rho de Spearman la relacion
entre las variables determinada por el Rho de Spearman p=0.921, lo cual significa,
que la gestiébn del talento humano se correlaciona de manera fuerte con el
rendimiento del personal, siendo el sig bilateral p= 0.000 la cual es menor a 0.05,
por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna la cual
indica que, la gestion del talento humano se relaciona con el rendimiento del
personal de la empresa corporaciéon San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz — 2022.
indicando que a mas inversion en la gestion del talento humano esta mejorara

significativamente el rendimiento del personal.

Palabras clave: Gestion del talento humano, rendimiento del personal

y capacitacion en la gestion humana.
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ABSTRACT

The objective of this study is to determine how the management of human talent
and the performance of the personnel of the company San Antonio de Juprog S.R.L
corporation in Huaraz in the year 2022 are related. The research was of a basic type
with descriptive correlational designs. Similarly, the sample is a census and was
made up of 36 workers, since the population was small, the entire population was
taken. The data collection techniqgue will be through the survey and the
guestionnaires of organizational culture and job satisfaction will be obtained as an
instrument with a reliability level of 0.934 and 958 respectively. It was obtained as a
result that the Spearman's Rho is the relationship between the variables determined
by the Spearman’'s Rho p= 0.921, which means that the management of human
talent correlates strongly with the performance of the personnel, being the sig
bilateral p = 0.000 which is less than 0.05, therefore, the null hypothesis is rejected
and the alternative hypothesis is accepted, which indicates that the management of
human talent is related to the performance of the personnel of the company San
Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz - 2022. Indicating that more investment in human

talent management will significantly improve staff performance.

Keywords: Human talent management, staff performance and training in

human management.
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l. INTRODUCCION

La investigacion realizada trata de demostrar la relacion entre sus variables, la
primera, gestion del talento humano, y la segunda, rendimiento del personal, dentro
de la empresa Corporaciéon San Antonio de Juprog ubicada en Huaraz del afio
2022. Se fundamenta en problemas relacionados con ambas variables en la
organizacion en estudio. En los ultimos afios las empresas han prestado suma
atencion a la forma mediante la cual las empresas dirigen y desarrollan los
elementos requeridos, para, gestionar, el personal, y como esta gestion incide en

los colaboradores para que cooperen y consigan las metas establecidas.

Sopiah et al., (2020) indican que un gran numero de empresas a nivel mundial
en la ultima década han comprendido la necesidad de desarrollar acciones que
permitan garantizar no sélo una buena gestion del personal de la organizacion
eficiente y efectiva, sino que ademas deberéa incidir de manera significativa y
positiva en el logro de sus propdsitos. Sefiala el autor que algunas empresas
indonesias, por muchos afios obviaron la relevancia del personal para el logro de
sus objetivos, prestando importancia a los recursos tangibles e intangibles, pero no
a las personas, lo que conllevo a que a medida que pasaba el tiempo estas no
lograran sostenibilidad ni competitividad, ya que el desempefio del personal no era
el Optimo ni existia un compromiso de los empleados y trabajadores en la

organizacion.

Es por, lo antes, sefialado, que las, empresas, comenzaron, a revisar, que
dificulta, el logro, de sus objetivos, y ocupar, una posicién, permanente, en el
mercado, los resultados, obtenidos, conllevan a un, cambio significativo, de las
medidas, y acciones que desde, la gerencia se proponia, y en las que, a diferencia

de, las anteriores comienzan a darle importancia a las personas.

Achi (2016), sefala que, en el caso peruano, la situacion no era diferente por
mucho tiempo un gran numero de organizaciones tanto publicas como privadas
centran sus esfuerzos en los recursos econémicos, dejando en segundo plano al
personal, lo que da como resultado un bajo desempefio de estos y por lo tanto la

dificultad para llegar a cumplir los objetivos propuestos por la empresa. Sin



embargo, en los ultimos afios el panorama comienza a mostrar cambios
significativos, un gran nimero de empresas han entendido el papel que cumplen
los trabajadores de la organizacion para asi obtener una gestion exitosa de la
empresa y se comienzan a ver cambios en relacion a las directivas establecidas

para gestionar en la empresa.

En la Empresa Corporacion San Antonio de Juprog S.R.L; ubicada en Huaraz
en el periodo 2022 se manifiestan un conjunto de situaciones que han
desencadenado en dificultades para garantizar un rendimiento 6ptimo del personal
las indagaciones realizadas por la investigadora permiten sefialar que las mismas
pueden responder a algunas fallas en la administracion del personal, en aspectos
relacionados con los planes establecidos, asi como los elementos de la
administracion, el personal no se siente motivado y manifiesta la ausencia de
mecanismos motivacionales, ademas existen ciertas deficiencias en la captacion,
seleccion y formacién del talento humano. Por lo expresado, se tiene como
problema general: ¢COmo la gestion del talento humano se relaciona con el
rendimiento del personal de la empresa corporacion San Antonio de Juprog S.R.L.,
Huaraz - 2022?

Este estudio tiene, como problemas especificos: ¢ Como la organizacion en la
gestibn humana se relaciona con el rendimiento del personal de la empresa
corporacion San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz - 2022? ¢Como la capacitacion
en la gestion humana se relaciona con el rendimiento del personal de la empresa
corporacion San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz - 2022? ¢;Como la retencion en
la gestibn humana se relaciona con el rendimiento del personal de la empresa

corporacion San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz - 2022?.

Para desarrollar el trabajo de investigacion se tomd como sustento la
justificacion siguiente: Para la justificacion tedrica, puede sefialarse que la presente
investigacion proveera de un recurso teorico, que servira de soporte a otras
investigaciones que se realicen relacionadas con las variables. De igual forma se
pretende llenar un vacio que desde la perspectiva de la teoria exista del tema. Se
justifica desde una perspectiva practica; ya que pretende comprender, conocer y

proponer alternativas de solucion al problema que presenta la Empresa corporacion



San Antonio de Juprog S.R. L, Huaraz 2022. se identifica las faltas de conocimiento
y pérdidas de horas hombre dentro de la empresa.

Esta investigacion tiene el propdsito de estudiar la gestion del talento humano
como su influencia hacia el rendimiento del personal de la empresa corporacién san
Antonio de Juprog S.R.L. Huaraz, 2022. El TH, permite obtener las habilidades y
actitud dentro de la empresa, a su vez mejores resultados en el rendimiento del

personal cumpliendo el crecimiento activo e integral de la entidad.

Nuestro objetivo principal de la presente investigacion es: Determinar como la
gestion del talento humano se relaciona con el rendimiento del personal de la
empresa corporacion San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz - 2022. Asimismo, se
tiene como objetivos especificos: Determinar cdmo la organizacion en la gestion
humana se relaciona con el rendimiento del personal de la empresa corporacion
San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz - 2022. Determinar como la capacitacion en
la gestion humana se relaciona con el desempefio del personal de la empresa
corporacion San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz - 2022. Determinar como la
retencion en la gestion humana se relaciona con el rendimiento del personal de la

empresa corporacion San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz - 2022.

La investigacion presenta como hip6tesis general: La gestién del talento
humano se relaciona con el rendimiento del personal de la empresa corporacion
San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz — 2022. Por ultimo tiene como hipoétesis
especificas: La organizacion en la gestibn humana se relaciona con el rendimiento
del personal de la empresa corporacion San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz -
2022. La capacitacién en la gestion humana se relaciona con el rendimiento del
personal de la empresa corporacién San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz - 2022.
La retencidn en la gestion humana se relaciona con el rendimiento del personal de

la empresa corporacion San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz - 2022.



Il. MARCO TEORICO

Se presentan estudios previos segun Herrera, M. (2019) segun su investigacion
tuvo como finalidad el analisis de las practicas GTH en relacion con la forma como
se vincula el personal en las empresas del Ecuador, en el afio 2019, su metodologia
es descriptivo, no experimental, correlacional, transaccional, se utilizd las
entrevistas, para una poblacion de 89 empresas. El &rea de Talento Humano no le
ha tomado la debida importancia a la Gestion de la Experiencia del Trabajador
como un elemento prioritario al interior de la empresa. De los 89 resultados
estudiados de cada organizacion y las 6 entrevistas; solo el 28% comunico el hecho
de estar en constante desarrollo de planes o estrategias para la Gestién de la
Experiencia. Como conclusion se estudio el nivel de las buenas practicas de la
Gestidn del Talento Humano con la vinculacion de personal mediante el Bardmetro
DHC de Gestion de Talento Humano, lo que dio paso a identificar aspectos que

eventualmente demanda un constante desarrollo.

Asi mismo Cabezas, C. y Brito, J. (2021) en su investigacion tuvo por objetivo
buscar la relacion entre la gestion del talento humano para un rendimiento laboral
efectivo Universidad Laica Vicente Rocafuerte de Guayaquil, Ecuador. Tuvo un
enfoque mixto, descriptivo, método analitico como metodologia, CON UNA
poblacion de 25 trabajadores y por resultados se obtuvo el 88% de los encuestados,
cree que se deberian definir con mayor precision las tareas que le corresponden a
cada cargo, el 52% de los trabajadores encuestados sefala que los trabajadores
no tienen ningun tipo de reconocimiento por el cumplimiento y calidad de su trabajo.
Asimismo, que la estacion de servicios tiene un porcentaje del 24% de trabajadores
que iniciaron sus labores sin recibir una induccién; se concluye que, en la estacion
de servicio, es necesario revisar los niveles de desempefio laboral existentes en la
organizacién, y su relacion con los recursos humanos. Como lo demuestran los
resultados, existe un efecto significativo y positivo a través de la gestion del talento

y el desempefio laboral.

Bibi (2018) desarrollé una investigacién que buscé sefalar el efecto de las
practicas de gestion del talento en la forma en la que se desempefian de los
empleados que trabajan en organizaciones de salud paquistani. Este estudio

empled un disefio transversal y un enfoque cuantitativo. Para seleccionar la



muestra de la poblacion se utilizé un muestreo por conveniencia. La muestra del
estudio estuvo compuesta por 364 empleados que trabajan en organizaciones de
salud. los resultados mostraron con la técnica de Pearson una relacion 0.779 entre
las variables en mencion, asi como un sig bilateral perfecto de 0.000< 0.05 la cual
permite aceptar la hipétesis general asi como la relacion alta entre sus variables.
Los hallazgos que se obtuvieron permiten sefialar una relaciébn positiva y
significativa en los aspectos relacionados con la gestion del personal y el

rendimiento de estos.

Para el trabajo de investigacion desarrollado, se ha considerado los
antecedentes nacionales siguientes Contreras (2021) esta investigacion tuvo como
principal objetivo definir cobmo se relacionan la gestion del talento humano y el
rendimiento laboral de la sede de la empresa Apurimac en Challhuahuacho 2021.
Esta investigacién es de tipo basica porque su prioridad es aumentar e investigar
la sabiduria y el estudio, igualmente se tiene un estudio de correlacion,
preexperimental con una ruta cuantitativa, asi mismo siendo la poblacion, se tiene
la muestra, los 45 trabajadores seleccionados fortuitamente. El instrumento de
recoleccion fue el cuestionario, el cual fue procesado estadisticamente a través del
programa SPSS. Para poder comprobar la hipétesis en el estudio realizado, se hizo
mediante el Tau B o C de Kendall, se tiene como resultado, un valor =+0.797; lo
que indica la existencia de una relacion moderada y positiva, con un valor de
significancia= 0,000<0.05, por lo que se rechaza la hipétesis nula asimismo se
acepta la hipotesis alterna. Los resultados permitieron sefialar que existe una
relacion directa de la variable 1 con la variable 2, lo que contribuye al logro de los

objetivos empresariales.

Mientras que, Gil (2019) Fijo como objetivo la determinacién de la relacion de
la variable Gestion del talento humano con la variable rendimiento laboral del
personal en la empresa empresa Pulsar Import en Lima del afio 2019, en su
metodologia fue descriptiva, no experimental, transversal, de enfoque cuantitativo,
con un disefio sin manipulacion de variables y la poblacion de 30 trabajadores de
la empresa, el 100% de los trabajadores encuestados comento una satisfaccion en
la empresa Pulsar Import ubicado en Lima. Manifestando la existencia de un gran

clima laboral en la organizacion, asimismo el 86.7% indicaque desean continuar su



vida laboral en la organizacién por el buen clima laboral que les permite mejorar
laboralmente para poder ser mas competitivo, con esta GTH se mejorara
adecuadamente el rendimiento de los trabajadores de la organizacion y con este
meétodo se cumplira satisfactoriamente las metas propuestas por el empleado y el

empleador.

Menciona Angaspilco, (2020) en su investigacion se buscé determinar la
relacion entre gestionar el talento humano y el rendimiento de los miembros de la
empresa SMMOT SRL, 2020. Se determina que la metodologia, se establecido que
un nivel Se determina que marco metodoldgico, esta investigacion sigue la ruta de
un estudio aplicada, con un disefio no cuantitativo de nivel correlacional-transversal.
Los individuos estudiados estuvieron conformados por 120 empleados de SMMOT
SRL de los cuales solo se considera una muestra de 54. Se determing la existencia
alta y positiva de una correlacién entre la variable Gestion del Talento Humano y la
variable Rendimiento Laboral de los trabajadores de la empresa SMMOT SRL (Rho
de Spearman 0,738) y el nivel de significancia es de 0.00 menor al 5%, lo que
permitiria manifestar la buena gestién en el talento humano que genera un mejor

rendimiento del personal.

Asi mismo se esta considerando antecedentes Locales la investigacion de
Mejia (2021) en su trabajo de investigacion se buscé comprender la forma en la
gue se gestiona con calidad procesos para capacitar el talento humano y toda una
planificacion que permita mejorar los procesos en las MyPes de diversos sectores
como servicios en Huaraz. 2019, el disefio de su investigacion es no experimental
- transversal, y de tipo descriptivo. tiene como técnicas utilizadas las encuestas,
como instrumento de validacion se tiene la encuesta, la poblacién esta formada por
30 representantes, se realiz6 la encuesta de 24 preguntas, y asi se determinar
gestion de calidad en la capacitas del talento humano y el plan de mejora, se
obtiene los resultados desde la calidad el 50 % conoce la gestion de calidad, 30 %
tiene una metodologia para medir el interés personal, 20% tienen capacitaciones
en conclusion la inversiones define que la peculiaridad en la gestion de calidad en
la capacitacion y plan de mejora, se obtiene como aspectos de mejora. Se
presentan algunos aspectos que desde lo tedrico sustentan la presente

investigacion.



Respecto a los conceptos relacionados a la variable gestién del talento
humano, Armando (2015) menciona que es una presuncion de forma de gestionar
al personal y el Conocimiento menciona que las ventajas competitivas dentro de las
empresas no mencionan en sus recursos materiales, fortalecedor, financiado ni las
tecnologias, sino en la gestion de los recursos humanos. (p.9). Asimismo segun
Maria (2018) poder identificar los procesos, se considera en el disefio del sistema
general integrado para los procesos relacionados con la forma de gestionar al
personal (p.9). De igual manera, sefala Freiberg et al., (2018) que este clima
también conocido como organizacional incluye todas las acciones, condicionantes
y rutinas que se desarrollan en la empresa y se relacionan de manera directa con

la satisfaccion de las personas en su empresa.

En cuanto al reclutamiento del personal indican Komarova et al., (2019) que
constituye una de las principales cadenas del proceso relacionado con el personal
y permite vincular con otros elementos de tal proceso, esta etapa inicia una vez que
la planificacion presenta la posibilidad de una vacancia ya sea por la renuncia de
un empleado, lo que motiva a la sustitucion de tal personal. Por ello Robinson,
(2021), indica que los procesos relacionados con la atraccion de nuevos talentos
para la entidad se convierten en aspectos muy relevantes para el logro total de
metas y objetivos dentro de la organizacion.

Corroborando ello el desempefio contextual captura esta capacidad de los
empleados para participar en actividades que contribuyen al bienestar general de
la organizacién. Este aspecto del desempefio laboral se considera tan importante
como el desempefio de la tarea. (Woodcock y Johnson, 2019). Sin embargo
Krijgsheld et al., (2022). Nos dice que la gestion del talento humano pretende
aumentar los objetivos y promover, al empleado para que se desempefien mejor en
el trabajo.

En otros términos, la gestion del talento humano, tiene como un objetivo que
permite lograr promover que los empleados rindan en sus funciones, es una de las
funciones clave de Recursos Humanos. (Hendri, 2019). Una de las funciones mas
importantes de una organizacion es asegurar que los empleados sean efectivos en
el desempefo de su trabajo (Bibi, 2018). la gestidon de recursos humano, requiere
de una serie de etapas que se desarrollan con la finalidad de lograr contar con el

personal idoneo para el logro de los objetivos organizaciones, segun (Kravariti, F.,



y Johnston, K. 2020). El clima laboral Taheri et al., (2020) un clima organizacional
Optimo permite que los colaboradores de la empresa trabajen de manera arménica

y cumpliendo sus funciones.

la planeacion del personal para Siluka et al., (2022) hace referencia al
procedimiento que se establece en la empresa con la finalidad de comprender los
requerimientos de personal que se requieren en la empresa, para con ello
garantizar el talento humano con las caracteristicas necesarias en mira del logro de
metas de la organizacion (Connell et al., 2018). En otros términos, la gestion para
el talento humano, es un objetivo que permite lograr promover que los empleados

rindan en sus funciones, siendo clave para recursos humanos (Hendri, 2019).

Tenemos como partes de la variable gestion primaria del talento humano la
dimensién 01 llamada organizacién en la gestion humana segun Armas et al (2017)
indica que es una habilidad que debe implementarse de manera correcta en la
organizacién para conseguir los resultados estimados. Entre los diversos procesos
y actividades dirigidas al sector del talento se encuentran la seleccién del personal,
el creacién de nuevos cargos, constante capacitacion y desarrollo, retencion de
empleados, evaluaciéon del desempefio, seguridad e higiene, y auditoria.
normalmente el talento humano funciona como un departamento, su labor es de ser
soporte organizacional. (p. 66) que cuentan con sus indicadores: reclutando
talentos, canales de reclutamiento y proceso de seleccion

Como dimension 02 llamada capacitacion en la gestion humana segun
Armas et al (2017) Las empresas se crean, progresan y expiran de la mano de las
personas que la conforman, sin estas, no son mas que sélo ideas de lo que podria
haber sido. Son estas personas las que con su aporte entorno a la capacitacion
deciden el éxito o fracaso de la organizacién, de alli la importancia de quienes
conforman (p. 98). que cuentan con sus indicadores: formacion, ciclo de

capacitacion y desarrollo personal.

Como dimension 03 llamada retencion en la gestion humana segun Armas
et al (2017) indica que la empresa podria tener las mejores instalaciones, o inclusive
los mejores salarios del mercado; pero, si su subsistema de mantenimiento,

retencién y acompafiamiento falla, es casi imposible asegure su continuidad y la



existencia de esta. En las organizaciones el subsistema de mantenimiento,
retencion y acompafiamiento, es el encargado de cuidar de la armonia que tienen
empresa y colaborador, para que no llegue a pasar un divorcio laboral. (p.111) que

cuentan con sus indicadores: Compensaciones, Incentivos e Fidelizacion.

Por lo tanto como partes de la variable rendimiento del personal contamos a
la dimension 01 rendimiento en la tarea tal como afirma Gabini (2018) manifiesta
gue el rendimiento en la tarea es el nivel en el que un trabajador aplica su capacidad
para actividades que son oficialmente reconocidas y que aportan en la
organizacion. (p.34) calidad del trabajo, organizacion del trabajo y trabajo eficiente.

Como dimensién 02 rendimiento en el contexto tal como afirma Gabini (2018)
manifiesta que existen diversas actividades que no forman parte de los
comportamientos laborales, pero que muestran una gran influencia en el desarrollo
de la organizacion. Estos trabajadores tienen actitudes cooperativas y utiles, lo que
a su vez tiene consecuencias beneficiosas para la organizacion, aunque no hayan
sido formalmente solicitadas o recompensadas (p.38). que cuentan con sus
indicadores: iniciativa laboral, cooperar en el trabajo y responsabilidad laboral.

Como dimension 03 rendimiento adaptativo tal como afirma Gabini (2018)
manifiesta que el rendimiento adaptativo se ha definido como el nivel en que un
trabajador se adecua a los cambios en los sistemas o reglas de trabajo. Esto incluye
comportamientos positivos como la resolucion creativa de problemas, el manejo de
situaciones de trabajo inciertas o impredecibles, el aprendizaje de nuevas tareas,
técnicas o procedimientos, y la adaptacion a nuevas situaciones, individuos, la
cultura o el entorno psicologico. (p. 44). que cuentan con sus indicadores:

aprendizaje laboral, adaptacion laboral y resolucién de problemas.



lll. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

El tipo de investigacion aplicada; para Naupas et al. (2014), una investigacion que
sigue la ruta de este tipo se basara en teorias que desde el punto de vista béasica
se orientan a solucionar problemas del &mbito en el que se desarrollan.

Segun Bernal (2016): “El método hipotético deductivo que radica en los
procedimientos para el inicio con cierta afirmacion llamada hipétesis, la cual busca
confirmar o rechazar la conclusion respectiva para ser contrastado con los
resultados” (p. 60). Es de nivel correlacional, dicho nivel de estudio muestra la
relacion que existe entre la variable 01 y variable 02 sin que el investigador
manipule o controle. La ruta de una correlacion tendra una inclinacidon negativa o
positiva segun sea el caso. (Bhandari, 2021).

En cuanto al disefio, se emple6 un disefio no experimental, de corte
transversal, presentando asi como un nivel descriptivo y correlacional. Para
Hernandez et al., (2014), este estudio cumple con estas caracteristicas en primera
instancia porgue no se manipulan de ninguna manera las variables estudiadas,
presenta el corte mencionado ya que se estudian las variables en un momento
anico establecido previamente. Segun Gallardo (2017), afirma: “las investigaciones
del tipo descriptivos buscan la identificacion de personalidades, asi como perfiles
de los individuos mas importantes para identificar los fenébmenos analizados” (p.53).
Se establece como esquema de la investigacion el siguiente:

Vi
v

Donde:

V1: Gestion del talento humano

V2z: Rendimiento del personal

R: Relacién entre las variables de estudio

M: Muestra (de estudio)
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3.2. Variables y Operacionalizacién

Variable conceptual 01: Gestion del talento humano

Segun Armas et al (2017) Relaciona una serie de aspectos Unicos y diversos de las
personas, mas alla de sus talentos se adoptan modelos de gestion del talento
humano. Se emplea un modelo de gestién del talento, enfatizando un cambio de
paradigma en la nocién de que se considera que los empleados dentro de una
organizacion tienen talento y pueden desarrollar sus habilidades. Todo esto se
realiza en beneficio de la empresa.. (p13)

Variable conceptual 02: Rendimiento del personal

Segun, Gabini (2018) Se define el rendimiento laboral del personal como aquellos
comportamientos que estan relacionados con el propésito de la organizacion y
estan bajo el control del individuo afectando la efectividad de la organizacién que
puede investigarse observando el niUmero de ausentismo y renuncias, y también

aumentar la lealtad de empleados y clientes. (p. 19)
Definicion operacional de la variable gestion de talento humano

La variable gestion del talento humano de naturaleza cualitativa esta conformada
por las dimensiones organizacion en la gestibn humana, capacitacion en la gestion
humana y retencion en la gestion humana; las cuales conforman el instrumento

llamado cuestionario.
Definicion operacional de la variable rendimiento del personal

La variable rendimiento del personal de naturaleza cualitativa se evalla tomando
en cuenta las dimensiones evaluacion del desempefio, estandares del desempefio

y control del desempefio, analizando sus atributos mediante un cuestionario.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

La poblacion. del estudio se conformé por 36 trabajadores de la empresa
corporacion San Antonio de Juprog ubicada en Huaraz del afio 2022.

Segun Salazar & Del Castillo (2018) sefialan que una poblacion se constituye
por todos los elementos que forman parte de un fendmeno a estudiar y que poseen

por lo tanto caracteristicas y cualidades similares entre ellos.
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En el presente estudio se incluyeron los colaboradores que tienen un contrato
de trabajo activo al momento de realizar el estudio. De igual manera no se aplican
criterios de exclusiéon ya que todos los elementos cumpliran con los requisitos para

participar en ello.

Criterios de inclusion
Los colaboradores que tienen un contrato de trabajo activo al momento de
realizar el estudio que esté laborando en la corporaciéon San Antonio de Juprog

ubicada en Huaraz.

Criterios de exclusion
Los colaboradores que no tienen un contrato de trabajo activo al momento
de realizar el estudio que esté laborando en la corporacién San Antonio de Juprog

ubicada en Huaraz.

Muestra Censal

Valderrama (2014) menciona la muestra censal como una parte
representativa de la poblacion de estudio. La determinacion de la muestra censal
puede conocerse a través de diversos procedimientos.

La unidad de andlisis por ser pequefia empresa que esta conformada por la
totalidad de los colaboradores de 36 trabajadores de la empresa corporacion San
Antonio de Juprog ubicada en Huaraz del afio 2022.

Muestreo

Westreicher (2021) comenta al muestreo se necesita cuando las poblaciones
son demasiado grandes y no se pueden tomar los datos de las personas.

Se uso el muestreo del tipo probabilistico, se realiza una eleccién del tipo

aleatorio, del personal de la muestra tomada.
Unidad de analisis

Esta constituidas por los trabajadores de la empresa corporacion San Antonio

de Juprog ubicada en Huaraz del afio 2022.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para lograr los objetivos de este estudio se aplico la técnica de la encuesta.
Lépez & Fachelli (2015), la establecen como una técnica que permite conocer las
opiniones y como perciben la realidad los sujetos que forman parte del estudio. De
igual forma como instrumento se emplea el cuestionario que para Arias & Covinos
(2021), es una herramienta que se constituye de un conjunto de preguntas con
posibles alternativas de respuestas para con ello recolectar informacion significativa
de las variables estudiadas. Para desarrollar el cuestionario que midio la primera
variable se baso en tres dimensiones e indicadores de las cuales se disefiaron 18
preguntas con una escala de medicion de Likert. Para la evaluacion del rendimiento
del personal, se elabor6 18 preguntas distribuidas para las tres dimensiones e

indicadores, las cuales se midieron todos mediante la misma escala.

Validez
Segun Chiner (2011) indica que existe grados en la validez, es usada como
un tipo de herramienta para evaluar, que permite medir segun la funcién de la

estructura en la que fue desarrollada (p. 3). Realizada por jueces expertos.

Tabla N° 1 Validez del instrumento de gestion del talento humano y rendimiento del
personal

N°  Jueces expertos Calificacion
1 Mg. Michel Meléndez Escobar Aplicable
2 Mg. Stephanie Erazo Romani Aplicable
3 Mg. Gabriela Medina Guisado Aplicable

Fuente: Certificado de Validez de Expertos

Confiabilidad
Valderrama (2016) sostiene que "se puede medir los niveles de confiabilidad
en un instrumento con la prueba llamad alfa de Cronbach, que logre determinar los

grados de equivalencia segun los componentes de medicion” (p. 229).
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Esta considera estadisticamente los datos del alfa de Cronbach superiores

a 0,7 o0 0,8 es suficientes para respaldar la fiabilidad de la escala. Los resultados
obtenidos en el cuestionario de estilos de liderazgo obtuvieron un valor de (,870).
Visto que el cuestionario en compromiso organizacional se obtuvo un valor de
(,887), encontrando que ambos valores estan dentro de los pardmetros aceptables.
En cuanto a la confiabilidad de los instrumentos, la misma se establecio a
través del coeficiente Alfa de Cronbach. Para Yirda (2021), permitira establecer la
confianza y la fiabilidad, asi como la consistencia de los instrumentos de la

investigacion. Su aplicacion permite obtener valores entre 0 al 1.

3.5. Procedimientos

El desarrollo, asi como el mecanismo para elaborar la presente investigacion
inicid con un proceso que permita buscar los elementos que desde la teoria con
cualidades cientificas que permitan comprender el fendmeno estudiado. Una vez
comprendido el objeto de estudio, se selecciond la técnica e instrumentos que
permitiran recolectar los datos necesarios para su procesamiento y se disefaran
los cuestionarios. Luego se solicitd permiso a la empresa de manera formal para
poder desarrollar las encuestas, para la aplicacion de los instrumentos a los
colaboradores de 20 preguntas y respuestas que vienen a ser alternativas segun
escala, ordenadas de tipo Likert. se analizaran con los métodos establecidos para

tal fin, el proceso concluira con el informe final de los resultados.

3.6. Método de anélisis de datos
Las informacion que se recogid mediante la aplicacion de los
cuestionarios se exportard a una hoja de Excel con la finalidad de que los
mismos permitan su procesada en el programa SPSS Statistics version 26,
para con ello poder realizar andalisis mediante la estadistica descriptiva e
inferencial con lo cual se lograra dar solucién al objetivo que se formule en

la investigacion y asi poder confirmar o rechazar las hipotesis.
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3.7.

Aspectos éticos

Para cumplir con su propdésito las investigaciones cientificas deben
cumplir con una serie de principios que permitan el tratamiento adecuado a
los datos y a los individuos involucrados en los proceso, en ese sentido la
presente investigacion considera los elementos éticos establecidos por la
universidad en su codigo ético y que incluye entre otros, la justicia, la
confidencialidad y el rigor cientifico. Asi como los aspectos de las normas

APA que promueven trabajos originales y no plagios.
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V. RESULTADOS

4.1. Objetivo General

Es determinar como la gestidon del talento humano se relaciona con el rendimiento
del personal de la empresa corporaciéon San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz -
2022.

HO: La gestion del talento humano no se relaciona con el rendimiento del personal

de la empresa corporacion San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz — 2022.

H1: La gestion del talento humano se relaciona con el rendimiento del personal de

la empresa corporacién San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz — 2022.

Tabla N°2. Niveles de correlacion entre gestion del talento humano y rendimiento

del personal.
Correlaciones
Gestion del Rendimiento
talento humano laboral
Gestion del  Coeficiente de correlacion 1,000 921
talento
humano Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 36 36
Spearman
Rendimient Coeficiente de correlacién ,921 1,000
o Laboral
Sig. (bilateral) ,000
N 36 36

Fuente: Elaboracion propia utilizando SPSS

Interpretacion. : En la encuesta realizada se proceso, tabulo y se obtuvo los
resultados que se muestra en la tabla 2, La dimensién 1 se estudia la relacién entre
las variables determinada por el Rho de Spearman p= 0.921, con tendencia a un
enfoque, que la gestion del talento humano se correlaciona de manera fuerte con
el rendimiento del personal, siendo el sig bilateral p= 0.000 siendo menor a 0.05,
entonces se , se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alterna la cual
indica que, la gestion del talento humano se relaciona con el rendimiento del

personal de la empresa corporacion San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz — 2022.
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Objetivo Especifico 1.

La organizacion en la gestion humana se relaciona con el rendimiento del personal

de la empresa corporacion San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz - 2022.
Formulamos Hipétesis especifica 01

HO: La organizacién en la gestion humana no se relaciona con el rendimiento del

personal de la empresa corporacién San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz - 2022.

H1: La organizacién en la gestion humana se relaciona con el rendimiento del

personal de la empresa corporacién San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz - 2022.

Tabla 3. Niveles de correlacion entre la organizacion en la gestion humana y el

rendimiento personal

Correlaciones

Organizacion en Rendimiento
la gestibn humana del Personal

Organizacion en Coeficiente de 1,000 ,942
la gestion correlaciéon
humana _ _
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 36 36
Spearman . ..
Rendimiento del Coeficiente de ,942 1,000
Personal correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000
N 36 36

Fuente: Elaboracién propia utilizando SPSS

Interpretacion: En la encuesta realizada se proceso, tabulo y se obtuvo los
resultados que se muestra en la tabla 3, se observa la relacién entre las variables
determinada por el Rho de Spearman p=0.942, lo cual significa, que la organizacién
en la gestion humana se correlaciona de manera fuerte con el rendimiento del
personal, siendo el sig bilateral p= 0.000 la cual es menor a 0.05, por lo tanto, se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna la cual indica que la

organizacién en la gestibn humana se relaciona con el rendimiento del personal.
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Objetivo Especifico 2.

La capacitacion en la gestion humana se relaciona con el rendimiento del personal

de la empresa corporacion San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz - 2022.
Formulamos la Hipotesis Especifica 2

HO: La capacitacion en la gestion humana no se relaciona con el rendimiento del

personal de la empresa corporaciéon San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz - 2022.

H1: La capacitacion en la gestibn humana se relaciona con el rendimiento del

personal de la empresa corporaciéon San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz - 2022.

Tabla 4. Niveles de correlacion entre capacitacion en la gestibn humana y el

rendimiento del personal.

Correlaciones

Capacitacion enla  Rendimiento del

gestion humana 2 vl personal v2

Capacitacion en la Coeficiente de 1,000 ,823

gestion humana 2vl correlacion

Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 36 36
Spearman
Rendimiento del Coeficiente de ,823 1,000
personal v2 correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 36 36

Fuente: Elaboracion propia utilizando el SPSS

Interpretacion: En la encuesta realizada se proceso, tabulo y se obtuvo los
resultados que se muestra en la tabla 4 , se observa la relacion entre las variables
determinada por el Rho de Spearman p=0.823, lo cual significa, que la capacitacion
en la gestibn humana se correlaciona de manera fuerte con el rendimiento del
personal, siendo el sig bilateral p= 0.000 la cual es menor a 0.05, por lo tanto, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna la cual indica que, la

capacitacion en la gestion humana se relaciona con el rendimiento del personal.
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Objetivo Especifico 5.

La retencidn en la gestion humana se relaciona con el rendimiento del personal de

la empresa corporacién San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz - 2022.
Formulamos la Hipotesis Especifica 3

HO: La retencion en la gestibn humana no se relaciona con el rendimiento del

personal de la empresa corporacion San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz - 2022

H1: La retencion en la gestion humana se relaciona con el rendimiento del personal

de la empresa corporacion San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz - 2022

Tabla 5. Niveles de correlacién entre la retencién en la gestion humana y el

rendimiento del personal

Correlaciones

Retencion en la Rendimiento del
gestion humana 3v1 personal v2

Retencion en la Coeficiente de 1,000 , 700
gestion humana correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

Spearman

Rendimiento del Coeficiente de ,700 1,000
personal v2 correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 36 36

Fuente: elaboracién propia utilizando el SPSS

Interpretacion: En la encuesta realizada se proceso, tabulo y se obtuvo los
resultados que se muestra en la tabla 5 , se observa la relacion entre las variables
determinada por el Rho de Spearman p= 0.700, lo cual significa, que la retencion
en la gestion humana se correlaciona de manera fuerte con el rendimiento de
personal, siendo el sig bilateral p= 0.000 la cual es menor a 0.05, por lo tanto, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna la cual indica que, la

retencion en la gestion humana se relaciona con el rendimiento del personal.
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4.3 Andlisis descriptivo

Gestion del talento humano

Porcentaje

Bajo Medio

Gestion del talento humano

Figura 1. Niveles de gestion del talento humano

Interpretacion: Segun la encuesta realizada que se proceso y tabulo se
observa en figura 1 como resultado, que los 36 trabajadores, 20 de ellos son
representado con el 55,6% que observan percibir niveles bajos referente a
gestion del talento humano, en diferencia con los 7 trabajadores que es
representando con el 19.4, % que sefala ver altos niveles en temas de
gestion del talento humano del personal de la empresa corporacién san
Antonio de Juprog.
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Rendimiento del personal

Porcentaje

Baijo Medio Atto

Rendimiento del personal

Figura 2. Niveles de rendimiento del personal

Interpretacion: Segun la encuesta realizada se proceso, tabulo y se obtuvo
como resultado en la figura 2 se observa, que, de 36 trabajadores, 21 de ellos
representando con el 58,3% que mencionan percibir niveles bajos referente al
rendimiento del personal, en comprobacién con los 6 trabajadores que es
representando con el 16,7% que sefala percibir altos niveles en temas de
rendimiento del personal que trabaja en la empresa llamada corporacion san

Antonio de Juprog S.R.L. Ciudad de Huaraz el afio 2022.

V. DISCUSION
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Segun el trabajo de investigacion que se lleva a cabo: Gestiéon de talento
humano y rendimiento del personal de la empresa corporacion san Antonio de
Juprog S.R.L., Huaraz — 2022. En cuanto a los resultados la hipotesis general, la
cual fue aceptada, nos permitié continuar con el despliegue de las conclusiones
encontradas, que indica la existencia de manera positiva asi como significativa de
una relaciéon entre la 1 gestion talento humano (variable independiente) y la 2
rendimiento del personal (variable dependiente), realizada en la empresa llamada

corporacion san Antonio de Juprog ubicada en Huaraz realizada el afio 2022.

Para demostrar que tiene una significancia igual a Rho=0.000, la que indica
gue es rechazado la hipétesis nula, permitiendo que se acepte la hipétesis alterna,
también se aplico la correspondiente prueba de normalidad que permitié trabajar
con la técnica Rho de Spearman, que arrojo el valor de 0.921de la cual se
desprende que existe una relacion fuerte asimismo demuestra que significativo
dicha relacion, también permite confirmar con resultados similares todas las demas
hipotesis especificas que se mencionan en la presente investigacion, la cual nos
permite hacer el contraste respectivo con los antecedentes mas relevantes ,
mostrando en su mayoria de ellos resultados que similares respectivamente con

los estudios anteriores.

De esta manera se menciona que los niveles a nivel general que la (variable
independiente) 01 demuestra, que los 36 trabajadores, 20 de ellos son
representado con el 55,6% que observan percibir niveles bajos referente a gestion
del talento humano, en diferencia con los 7 trabajadores que es representando con
el 19,4% que sefiala ver altos niveles en temas de gestién del talento humano del
personal de la empresa corporacion san Antonio de Juprog. asimismo, se aprecia
en la (variable dependiente) 02 se muestra, que, de los 36 trabajadores, 21 de ellos
representando con el 58,3% que mencionan percibir niveles bajos referente al
rendimiento del personal, en comprobacion con los 6 trabajadores que es
representando con el 16,7% que sefala percibir altos niveles en temas de
rendimiento del personal que trabaja en la empresa llamada corporacion san

Antonio de Juprog s.r.l., Huaraz - 2022.

Se menciona, también para mostrar una mejor percepcion previo analisis, se

conceptualiza las (variable independiente) 01. Segun Segun Armas et al (2017)
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Relaciona una serie de aspectos Unicos y diversos de las personas, mas alla de
sus talentos se adoptan modelos de gestion del talento humano. Se emplea un
modelo de gestion del talento, enfatizando un cambio de paradigma en la nocion
de que se considera que los empleados dentro de una organizacion tienen talento
y pueden desarrollar sus habilidades. Todo esto se realiza en beneficio de la
empresa (pl13). La cual se confirma en la presente investigacion dado la importancia
en enfocarse en la gestion comercial para mejor diversos indicadores de gestion

gue aumenten el desempefio a nivel humano y econdémico.

En el estudio realizado por Herrera, M. (2019) en su investigacién tuvo como
finalidad el analisis de las practicas GTH en relacidén con la forma como se vincula
el personal en las empresas del Ecuador, en el afio 2019, poblacion de 89
empresas. El &rea de Talento Humano no le ha tomado la debida importancia a la
Gestion de la Experiencia del Trabajador como un elemento prioritario al interior de
la empresa. De los 89 resultados estudiados de cada organizacién y las 6
entrevistas; solo el 28% comunicO el hecho de estar en constante desarrollo de
planes o estrategias para la Gestion de la Experiencia. Como conclusion se estudio
el nivel de las buenas practicas de la Gestiobn del Talento Humano con la
vinculacion de personal mediante el Barometro DHC de Gestion de Talento
Humano, lo que dio paso a identificar aspectos que eventualmente demanda un
constante desarrollo. . Se observa en el contraste con la presente investigacion un
caso diferenciado al mostrar niveles que representan el 55,6% que representan a
20 trabajadores, que manifiestan percibir niveles bajos referente a gestion del

talento humano.

Contrastando los resultados con lo indicado por Cabezas, C. y Brito, J. (2021)
en su investigacion tuvo por objetivo buscar la relacion entre la gestion del talento
humano para un rendimiento laboral efectivo Universidad Laica Vicente Rocafuerte
de Guayaquil, Ecuador. Tuvo un enfoque mixto, descriptivo, método analitico como
metodologia, CON UNA poblacion de 25 trabajadores y por resultados se obtuvo el
88% de los encuestados, cree que se deberian definir con mayor precision las
tareas que le corresponden a cada cargo, el 52% de los trabajadores encuestados
sefala que el personal no recibe ningun tipo de reconocimiento por el cumplimiento

y calidad de su trabajo. Asimismo, que la estacion de servicios tiene un porcentaje
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del 24% de trabajadores que iniciaron sus labores sin recibir una induccion; se
concluye que en la estacion de servicio, es necesario revisar los niveles de
desemperio laboral existentes en la organizacion, y su relacion con los recursos
humanos. Como lo demuestran los resultados, existe un efecto significativo y
positivo a través de la gestion del talento en el desempefio laboral. Asimismo
contrastando con los resultados hallados en la presente investigacion, se muestra
diferencias significativas dado que al mostrar niveles representativos de 55,6% que
representan a 20 trabajadores, que manifiestan percibir niveles bajos referente a
(GTH) gestion del talento humano asimismo 7 trabajadores que representan el
19,4% que indican percibir altos niveles en temas de gestion del talento humano

del personal.

Analizando el estudio de Bibi (2018) buscoé sefialar el efecto de las practicas
de gestidn del talento en la forma en la que se desempefian de los empleados que
trabajan en organizaciones de salud. 364 empleados. los resultados mostraron con
la técnica de Pearson una relacion 0.779 entre las variables en mencion, asi como
un sig bilateral perfecto de 0.000< 0.05 la cual permite aceptar la hipotesis general
asi como la relacion alta entre sus variables. Los hallazgos que se obtuvieron
permiten sefialar una relacién positiva y significativa en los aspectos relacionados
con la gestion del personal y el rendimiento de estos. Haciendo un contraste con
los resultados a nivel hipotético se concluye un resultado similar, dado p= 0,921**
con un sig p=,000 < 0.05, indicando que a mas inversion en la gestion del talento

humano esta mejorara el rendimiento del personal.

Segun estudio de la 2 (variable dependiente) rendimiento del personal segun
el autor Gabini (2018) Se define el rendimiento laboral del personal como aquellos
comportamientos que estan relacionados con el propésito de la organizacion y
estan bajo el control del individuo afectando la efectividad de la organizacion que
puede investigarse observando el nUmero de ausentismo y renuncias, y también
aumentar la lealtad de empleados y clientes. (p. 19). Se aprecia similitus en cuanto
a las conclusiones y recomendaciones brindadas en el presente trabajo, dado que
el rendimiento del personal a nivel individual asi como colectivo marca la diferencia
en cualquier organizacion, asimismo se probo la relacion fuerte que existe con las

gestion humana, la cual deriva en mejor rendimiento humano y econémico.
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Con estudios previos en su tesis Contreras (2021) tuvo como principal
objetivo definir como se relacionan la gestién del talento humano y el rendimiento
laboral, los 45 trabajadores, se tiene como resultado, un valor =+0.797; lo que
sefala que existe una correlacién positiva moderada, ahora con respecto al nivel
de relacién se tiene como resultado un valor de significancia= 0,000<0.05, por
consiguiente, rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la hipotesis alterna. Los
resultados permitieron sefialar una relacion positiva entre las variables estudiadas,
lo que contribuye al logro de los objetivos empresariales. Contrastando con los
resultados de la presente investigacion que nos muestra relacion entre talento
humano y rendimiento del personal determina la fuerte correlacion y se muestra en
el resultado expuesto p= 0,921** con un sig p=,000 < 0.05, la cual muestra también
resultados positivos similares con el autor Contreras, por lo que se reafirma sus

conclusion.

Mientras que, Mientras que, Gil (2019) objetivo determinar la relacion de la
Gestidn del talento humano para el rendimiento de los trabajadores de la empresa
Pulsar Import en Lima del afio 2019, poblacion de estudio estuvo conformada por
los 30 trabajadores, de los resultados obtenidos de la encuesta, el 100% afirma que
se siente satisfecho trabajando en la empresa Pulsar Import E. I. R. L Lima. con ello
se demuestra que existe un muy buen clima laboral dentro de la empresa, asimismo
el 86.7%, con esta GTH se mejorard adecuadamente el rendimiento de los
trabajadores de la organizacion y con este método se cumplira satisfactoriamente
las metas propuestas por el empleado y el empleador. Verificando dichos
resultados se muestra datos que no comparten la misma tendencia, al mostrar
resultados de 20 trabajadores que representan el 55,6% que manifiestan percibir
niveles bajos referente a gestion del talento humano, en la parte de relacion de
variables al contrastarlo se puede apreciar mucha similitud al contar con un 0.921

de correlacién fuerte, compartiendo conclusiones generales con el autor Gil.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se menciona los objetivos generales sobre la variable I, vd entre gestion
talento humano y rendimiento del personal se define una correlacion fuerte y
esto se evidencia en el resultado expuesto por el Rho de Spearman p= 0,921**
con una significancia p=,000 < 0.05, indicando que a mas inversion en la gestion

del talento humano esta mejorara significativamente el rendimiento del personal.

2. Se determind al primer objetivo especifico se expuso la relacion entre la
organizacion en la gestion humana y rendimiento del personal, aquello
evidenciado por el Rho de Spearman (p= 0,942), el cual indica que existe una
correlacion fuerte entre las variables mencionadas anteriormente frente al p=
0.000 < 0.05. Es decir, si se establece que a una mejor organizacion en la

gestibn humana, mejor sera el rendimiento del personal.

3. También en el segundo objetivo especifico se determind la relacion entre las
variables capacitacion en la gestion humana y rendimiento del personal, aquel
resultado fue determinado por el Rho de Spearman (p=,823), aquello indica que
existe una correlacion fuerte, frente al p= 0.000 < 0.05. Esto indica que a un
mayor foco a las capacitaciones de gestibn humana mejorara significativamente

el rendimiento del personal.

4. De acuerdo al tercer objetivo especifico se establecié que existe una
correlacién alta entre la retencién en la gestion humana y rendimiento de
personal, determinada por Rho de Spearman (p= ,826), frente al p= 0.000 <
0.05. Esto sefiala que si la empresa pone un foco mayor a la gestion de
retenciones en la gestion humana, esta impactara fuertemente en el rendimiento

del personal.
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VIl.  RECOMENDACIONES

1. Se recomienda enfocarse en el desarrollo de la gestion del talento humano en la
empresa necesario para aumentar el rendimiento del personal corporaciéon San
Antonio, dado que se prob6 que existe una fuerte relacion entre ambas variables,
gue incluye dicho foco en todos los componente del talento humano, como las
capacitaciones tanto en habilidades blandas como habilidades duras, mejorar el
liderazgo en la organizacién, el trabajo en equipo, asi como el clima laboral,
dinamicas que motiven al personal, asi como pasantias internas al personal, todo
lo que sea parte de la gestion humana necesario que permitan un mayor

compromiso asi como rendimiento del personal con la empresa.

2. También se recomienda a los altos mandos de la empresa que se apoye a los
distintos tipos de lideres la importancia de las mejoras permanentes que se deben
dar en el area de gestion humana, dado que son aportes que impactan

significativamente en el desempefio del personal y el entorno donde laboran.

3. También, se recomienda a los responsables del area de recursos humanos,
aumentar la frecuencia asi como orientar los contenidos de las capacitaciones a lo
relacionado con el talento humano, dado su fuerte impacto relacionado al
rendimiento colectivo del personal, estas capacitacion preferentemente debe ser
complementado en un inicio con expertos en dicha area, por ello la recomendacion

de contratar especialistas externos que dominen dichas areas.

4. Por ultimo se recomienda encuestas periddicas en la empresa para poder
detectar las necesidades del personal e identificar al personal insatisfecho, dado
gue se debe procurar retener al talento humano laboral, por la experiencia al ser
personal ya capacitado dado que tiene segun la investigacion un impacto en su
entorno relacionado a sus compaferos laborales, las cuales permitird un mayor

rendimiento general en la empresa.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia

ANEXOS

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Gestion del talento humano y rendimiento del personal de la empresa corporacion San

Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz - 2022.

Problema General Objetivo General Hipotesis General Variable | Dimensiones Indicadores items Metodologia
Reclutando talentos P1, P2
o Organizacion Jipo  de
G en la gestion Canales _de P3, P4 investigacion
= reclutamiento Basi
L . - L S humana — asica,
¢Como la gestion del talento | Determinar como la gestiondel | La gestion del talento | £ Proceso de seleccion P5, P6 descriptiva,
humano se relaciona con el | talento humano se relaciona | humano se relaciona con | £ 57 P8 cuantitativa y
rendimiento del personal de la | con el rendimiento del personal | el rendimiento del personal | © Capacitacion Formacion ’ correlacional
empresa corporacion  San | de la empresa corporacién San | de la empresa corporacién g en la gestién Ciclo de capacitacion P9 P10
Antonio de Juprog S.R.L., | Antonio de Juprog S.R.L., | San Antonio de Juprog | 3 humana D I | P11 P12
Huaraz - 20222 Huaraz - 2022. S.R.L., Huaraz - 2022. < esarrollo persona ’ Disefio
2 L : P13,P14 | S —— .
g Retencidn en Compensaciones 3 No experimental
0] la gestion Incentivos P15, P16 | de corte
humana Fidelizacion P17, P18 transversal
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipotesis Especificos ) ]
Determinar como la | La organizacion en la Calidad deltrabajo P19,P20 | Pablacion
¢Como la organizacién en la organizacion en la gestién gestiéng humana se Muestra de xxx
gestion humana se relaciona | .5 'se relaciona con el | relaciona con el Rendimiento | Organizacién del trabajo colaboradores
con el rendimiento del personal o e en la tarea P21, P22
del - rendimiento del personal de la | rendimiento del personal = P
e la empresa corporacion San empresa corporacion  San | de la empresa corporacién S Trabajo eficient Tccnica
Antoni r RL. . ; 2 rabajo eficiente Encuesta
Hutaorazo— 2%‘9223Up °g S " | Antonio de Juprog S.R.L., | San Antonio de Juprog g P23, P24
’ Huaraz - 2022. S.R.L., Huaraz - 2022. o ’
5
5 ) | . o | 'g Iniciativa laboral Instrumento
~Como la capacitacién en la eterminar como la| La capacitacion en la £ P25, P26 Cu_est|onar|o o
i . capacitacion en la gestion | gestion humana se Qo validado por juicio
gestiébn humana se relaciona . . g -
- humana se relaciona con el | relaciona con el £ L Cooperar en el trabajo P27,P28 | de expertos
con el rendimiento del personal rendimiento del personal de la | rendimiento del personal 2 Rendimiento :
dela empresa corporacion San empresa  corporacién  San | de la empresa corporacion g en el contexto | Responsabilidad laboral
Antonio de Juprog S.R.L., : . L
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— v.25
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ANEXO N° 2. Matriz de Operacionalizacion

Operacionalizacion de variable gestion de talento humano

Variable

Definicion conceptual

Definicion Operacional

Definicion operacional

Indicadores

Escala ordinal

Gestion del
talento

humano

Segun Armas et al (2017) involucra
una serie de aspectos integrales y
diversos de las personas, mas alla
de sus talentos. Se adoptan
modelos de “gestion del talento
humano”, para enfatizar el cambio
de paradigmas en la concepcion
del trabajador en las
organizaciones, vistos como
personas que poseen talentos y
pueden desarrollarlos 'y ser
aprovechados para el beneficio de
la empresa. (p13)

La variable gestion del talento
humano de naturaleza cualitativa
estd  conformada por las
dimensiones organizacion en la
gestion humana, capacitacion en la
gestiébn humana y retencién en la
gestion humana; las cuales
conforman el instrumento llamado

cuestionario.

1. Organizacion en

gestién humana

2. Capacitacion en

gestion humana

3. Retenciébn en

gestion humana

la

la

la

Reclutando talentos
Canales de reclutamiento

Proceso de seleccion

Formacion
Ciclo de capacitacion

Desarrollo personal

Compensaciones
Incentivos

Fidelizacion

1=Nunca

2=Casi Nunca

3=A veces

4=Casi siempre

5=Siempre




Operacionalizacion de variable Rendimiento del personal

Variable

Definicién conceptual

Definicién Operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala ordinal

Rendimiento

del personal

Segun, Gabini (2018) Se define el
rendimiento laboral del personal como
aquellos comportamientos que son
relevantes para las metas
organizacionales y se encuentran bajo el
control del individuo surge que este tiene
un impacto sobre la efectividad
organizacional, lo que puede ser
examinado a través de la reduccién en los
indices de ausentismo y de renuncias, al
tiempo que reviste un aumento en la

lealtad de los empleados y de los clientes.
(p. 19)

La variable rendimiento
del personal de naturaleza
cualitativa se  evalla
tomando en cuenta las
dimensiones evaluacion
del desempefio,
estandares del
desempefio y control del
desempefio, analizando
sus atributos mediante un

cuestionario.

Rendimiento en la

tarea

Rendimiento en el

contexto

Rendimiento

creativo

Calidad del trabajo
Organizacién del trabajo

Trabajo eficiente

Iniciativa laboral
Cooperar en el trabajo

Responsabilidad laboral

Aprendizaje laboral
Adaptacion laboral

Resolucién de problemas

1=Nunca

2=Casi Nunca

3=A veces

4=Casi siempre

5=Siempre




ANEXO N° 3: Instrumento — Cuestionario

INSTRUCCIONES: Se presentan ciertas preguntas relacionadas a la Gestion del

talento humano y rendimiento del personal de la Empresa estudiada. Se

agradeceremos, leer a cada uno de los enunciados y marque solo una alternativa
segun considere conveniente lo siguiente: OPCIONES DE REPUESTA:

1. NUNCA 2. CASI NUNCA | 3. AVECES | 4. CASI SIEMPRE 5. SIEMPRE
Variables 01. Gestion del talento humano
Dimension 01. Organizacidn en la gestion humana
Ne PREGUNTAS 2 3|4|5
Indicador 01. Reclutando talentos
1. éSiente que el proceso de reclutamiento es el adecuado
para la empresa?
2. iLe parece que en el area de reclutamiento realizan su
labor con responsabilidad?
Indicador 02.  Canales de reclutamiento
3. éSiente que los canales de reclutamiento que usa la
empresa son efectivos?
4, éPiensa que es necesario invertir mas en los canales de
reclutamiento?
Indicador 03.  Proceso de seleccion
5. éCree que se realiza un transparente proceso de seleccion?
6. éConsidera que pasar el proceso de seleccidon es

complicado para los postulantes?

Dimension 02. Capacitacion en la gestion humana

Indicador 01: Formacién

7. éCree que es importante invertir en la formaciéon de los
trabajadores?

8. ¢Siente que la empresa da una correcta formacién a los
nuevos talentos?

Indicador 02:  Ciclo de capacitacién

9. éPiensa que el personal que capacita esta correctamente
preparado?

10. ¢Estd de acuerdo en que se realicen capacitaciones
constantemente?

Indicador 03: Desarrollo personal

11. ¢Cree que existen buenos planes de desarrollo en su centro
de labores?

12. ¢Considera que desarrollarse de manera correcta en su

area, lo llevara a tener mejores oportunidades laborales?

Dimension 03. Retencion en la gestion humana




Indicador 01: Compensaciones

13. ¢Se siente satisfecho con las compensaciones que le brinda
la empresa?

14. ¢Piensa que hay diferencias injustas con los trabajadores,
hablando de las compensaciones?

Indicador 02: Incentivos

15. éPiensa que la empresa lleva un correcto plan de
incentivos?

16. éPiensa que, con buenos incentivos de parte de laempresa,
la eficacia laboral aumentaria?

Indicador 03: Fidelizacién

17. éSiente que la empresa estd comprometida con sus
empleados?

18. ¢Sientes que esta empresa es un buen lugar para trabajar?

Variables 02. Rendimiento del personal

Dimension 01. Rendimiento en la tarea

Ne

|

PREGUNTAS

[1]2 |3 [4 |5

Indicador 01. Calidad del trabajo

1. éSiente que realiza una labor de calidad?

2. ¢Cree que puede mejorar su desempefio como trabajador?

Indicador 02: Organizacion del trabajo

3. éSiente que existe una estrecha colaboracién del empleado
y la empresa para llegar a lograr los objetivos?

4, éSiente que la empresa utiliza las practicas correctas para
el logro de objetivos?

Indicador 03: Trabajo eficiente

5. ¢Siente que la empresa le brinda todas las herramientas
para que realice su trabajo con eficiencia?

6. ¢Cree que ser mas eficiente en su are, le seria beneficioso

a la empresa en general?

Dimension 02. Rendimiento en el contexto

Indicador 01. Iniciativa laboral

7. iCree que es importante para la empresa que los
empleados tengan iniciativa laboral?

8. éSiente que actuar con iniciativa debe ser compensado en
el trabajo?

Indicador 02: Cooperar en el trabajo

9. ¢Le parece que es muy importante el trabajo en equipo?

10. | éPiensa que trabajando en equipo se llegan a resolver los

problemas de manera mas eficiente?




Indica

dor 03: Responsabilidad laboral

11.

¢Siente que la mayoria de los trabajadores realiza sus
funciones con responsabilidad?

12.

éCree que es importante cumplir con las politicas vy
procedimientos de la empresa?

Dimension 03. Rendimiento creativo

Indicador 01. Aprendizaje laboral

13. éSiente que obtiene un aprendizaje constante en su darea
de trabajo?

14. | iCree que es importante actualizar sus habilidades para
mejorar su desempeiio laboral?

Indicador 02. Adaptacion laboral

15. | {Piensa que se adaptd con facilidad al ambiente de trabajo
de la empresa?

16. | iPiensa que se adaptd con rapides al desarrollo de sus
tareas dentro de la empresa?

Indicador 03. Resolucién de problemas

17. | éSiente que hay una rdpida resolucién de problemas en su
area de trabajo?

18. | {Cree que resolver los problemas con rapidez influye en la

obtencién de objetivos de la empresa?




ANEXO N° 4

ﬁ UHIVERSIDAD CotaAR WaLuiin

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIEMTIFIGA

I. DATOS GEMERALES
Apslidos y nombres del experio: MG, MICHEL JAIME MELENDEZ ESCOBAR

Inssbuccn donde lakorm

Espeoalidad

Instrumenio de evaluacidn

: DOCENTE UNIVERSITARIO

duftor |5 del nstnemento (s} - MERY MORALES WASOUEZ
IL ASPECTOS DE VALIDACION

CCUESTIONMARIO GESTION DE TALENTO HUMANO

: UNIVERSIDAD MACIOMAL MAYOR DE SAN MARCDES

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (Z) ACEPTABLE (3) BUEMNA [4) EXCELEWTE [E]
[ CRITERIOS INDICADORES EFRE
L Hems eslan edaciados oon lenguaes apropiado y libre de
painimien ambigledades aoorde 0on ks Sulsios mussirales.
Laes insrucciones y los Hems del insirumento: peemisen
recoger @ informacisn va sobre la  variabbe
HEIETVIBAD | GESTION DE TALENTO HUMAND en iodas sus dmensiones
erindicadones concepluales v operadonales.
El  insivmento demuesira  vigencla acorde con el
ACTUALIDAD

conccimienio cienlifico, fscnolbgico, innovacon ¥ legal
inhensrie a la vanable: GESTION DE TALENTD HUKARKD.

DR GAMEACION

Lices [tems diel irstrumenio reflsjan organcidad iSgica enire L
definicion operacional y conceplual respsscica la vanable, de

mareera que permiden haosr rdenencias. en funoon a s
Fipdlesis, problama v objeivos de la insesigacicon.

SURCIENCIA

Lices. [Besmes: diedl insrumenio son sufioentes en canbdad y
cal idad sconde con la variabls, dmensoness e indicadonss.

IH TEMC O ALIDAD

Lis Ilems del insfrumenis son ooberenies con el bpo de

InvsEsligacian ¥ responden @ los objetivos, hipdtesis § vanabbs
ide eshudio.

COMSEETENCIA

La informaoion gue =& recoja a raves de los lems del
instrumenio, permitird analizar, descnbiry exphcarla realidad,
s de Lo invesSigaciin.

COHERENCIA

Lo (s del isstomenio espeesan reacionm oon los

indicadores de cada dimersion de la vanable GESTON DE
TALENMTO HLUKARD.

METODOLGGIA

La relackon endre |2 Bcnica y o instrumenio propaesios

responden al propdsio oe la imvesligacion, desamalio
Aecnoligicn & Innovacian.

FERTINENCLA

La redacodtin de los Bemes conbuenda con i escala valorativa
ided insTumenioc.

PUNTAJE TOTAL

45

IMota Terdr on oueniz gue o Peiremenis s valdo cuando se tene wn puniape mdnim d

ST DRI, W pUNaje mmanor ol SN Si oonakiena al insinamaimio mo waliSo ni aplonbbe)

. OFIHIGN DE APLICABILIDAD

41 "Exnsdente”, &in

~—_ CONFORME

PROMEDIO DE VAL ORACHMN-

Lirma, £ de mayo de 2022

=

Mg Blichel ksime dender Esoobaer

Dl 10797162




ﬁ URIVERSIDAD CoaaR Wauuiio

IMFORME DE OPiMIbN SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTISACION CIENTIFICA
L DATOS GEMERALES

Mpelidos § mombres. del experio: MG, MICHEL J&IME MELEMDEZ ESCORAR

Insttucion donde labor : UNIWVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN MARCOS

Espeoalidad : DOCENMTE UNNERSITARID

nsrumento de evaluacidn - CUESTIONARIO RENDIMIENTO DEL PERSONAL
Maror [s] del nstrumento (sl MERY MORALES VASOUEZ

il ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA [4) EXCELENTE (5
[ CHRITERILOE RO ADDRER LN ENE]
CLARIOAD Lies Hems estan redactados oon lenguaps apeopiada y libee de
ambigledades. aoorde con koS supsios mudsirales.
Las insrucciones y los Hems dal instrumento: permiien
reooger Lo informacitn obpsdva sobre L vanable:
HEIETVIDAD | peNDEMIENTD DEL PERSOMAL en todas sus dimersiones
& indicadores conoepiuakes yomerackorales.
El  insinemerdc  demuesira vigencia  acorde  con el X
ACTUALIDAT conocimients ciemifico, EonokSgico, nnovackan y legal

Inherente a la wanable: REMDIMIENTO DEL FESOMAL.

CREAMEACION

Los tems del instrumenio reflsjan organicidad kagica entre

definicion operacional ¥ conceplual respecioa la wanable, de
mareera que pemmden haosr nderencis en funoon a s
Riptbesis, problema y objelrros de ka invesigacion

SUFCIENCEA

Lices iResmes died insrumanio son suhoentes en canbidad y
calidad asonds con la variable, dimensoness & indicadoness.

IMTEMC IO DAL

Lo llems del insfrumento son oobesemies con el tpo de
InvEsligaciin v responden a los objetivos, hipdéesis y vanabls
e eshudio.

CONSESTENCIA

La informanion que == ecoia a ravés de los lems del
instrumento, perrmiting anakzar, descnbir y enpicar i ealdad
Mmoo de la invesigacion

COHERENCIA

Lioes [hems del rstnamenio expresan redaciden oo hos
indicadores de cada dmensidn G la vanable:
REMOIMIENTD DEL FERSOMAL .

METODOLGGIA

La relacion anfre [ Mcnica y o iInstumands propuesios

responden al proposio de l investigacidn, desarmollo
Recnoligion & innovaciin.

FPERTINENCLA

La redacodn de los Rems conouenda con b escala valoraiva
el instrumenio.

(Mofar Terssr on Cunita que & rsirumenio e vdlido cuando S hene un puntae i de 41 Excaenie;
Sin smbango, un poniEpe mencr @l anierion he cordidera ol nsnamenio no velds raplicabls)

V. OPINION DE APLICABILIDAD

CONFORME

m'.rmnm

Mg bdichel lsime= bAendez Expobar

DMl 10797162

Lirma, 22 de maya de 2022




ﬁ UNIVERSIDAD Cesarn VALLEIO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto:_STEPHANIE ERAZO ROMANI

Institucién donde labora : UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Especialidad

: MBA

Instrumento de evaluaciéon : CUESTIONARIO
Autor (s) del instrumento (s): MERY MORALES VASQUEZ
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

[ CRITERIOS

EXCELENTE (5)

[E]

7

4

CLARIDAD

Los Itamsesténrodadadosconlengua}eapmpiadoylibredo

ambigledades acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable:
GESTION DE TALENTO HUMANO en todas sus dimensiones
enindicadores concepltuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, ico, innovacion y legal
inherente a la variable: GESTION DE TALENTO HUMANO.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el lipo de

investigacion y responden a los objetivos, hipdtesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimensién de la variable: GESTON DE
TALENTO HUMANO.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos

responden al propdsito de la investigacion, desarrolio
tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

X

46

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 *Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lll. OPINION DE APLICABILIDAD

"

PROMEDIO DE VALORACION: l 46 l

— A
'

Lima,Z1 d¢'MAYO de 2022




ﬁ UNIVERSIDAD Ceésan VAaLLero

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto;_ STEPHANIE ERAZO ROMANI

Institucién donde labora  : UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Especialidad : MBA

Instrumento de evaluaciéon: CUESTIONARIO
Autor (s) del instrumento (s): MERY MORALES VASQUEZ

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

[ CRITERIOS

=1

EXCELENTE (5)
7

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigUedades acorde con los sujelos muéstrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable:
RENDIMIENTO DEL PERSONAL en todas sus dimensiones
en_indicadores concepluales yoperacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: RENDIMIENTO DEL PESONAL.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicién operacional y conceptual respecto ala variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcidn a las
hipétesis, problema y objetivos de la 'mvesligadén.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable. dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipdtesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacién que se recojfa a través de los items del
instrumento, lird analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable:
RENDIMIENTO DEL PERSONAL.

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos

responden al propdsito de la investigacion, desarrolio
tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

47

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “"Excelente”;

sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vakdo ni aplicable)
IV.OPINION DE APLICABILIDAD

‘I

=

Lima, 2140 néyo de 2022

PROMEDIO DE VALORACION: l 47 I




W UHIVERSIDAD Couse Waiulin

INFORME DE OPFINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
L DATOS GENERALES

dp=lidos y nombres del experio; ILLA SIHUWNCHA GODOFREDD PASTOR
Insthucidn donde labora : UNIVERSIDAD CESAR WALLEIO - SEQE LA ESTE
Espeoalidad  ADMIMIS TRACIKON DE EMPRESAS

insTumento de evaluacidn | CUESTIOMNARID

Safor (5] del instromento (=) MERY MORALES VASOILIET

I ASPECTOS DE WALIDACIGN
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2] ACEPTABLE (3) BUEMA (4) EXCELENTE (S)
[ CRITERIOS E i[Z [3[4]E
ELARIDAD Lo Hems esian edaciados con lenguals apropiado y lEre de

ST aoorde con oS su musirales.

L instrucciones y oS Nems oo instrumento: permisen
recoger I informacisn obedva sobre  la  variable
GESTION DE TALENTO HUMAND en iodas Sus dimens Knes

erindicadones concepluales ¥ operacionales
El  instrumenio  demuesia  vigencia acoede con el

ACTUALIDAD conocimientc  cienitfico, fecnolbgico, innovaotn y  legal X
Iinhenerie a la vanable: GESTION DE TALENTO HUMARD.

Lo (lems del instrumenio refksan organicidad kgica enire
dedinioion operacional y conceptual respsche a la vanable, de X

ORGAMIZACION mamera que pemilen haoer nfenencias en funcdn a las ’

hiptiests, problkema y cbjelos de o invsesigacn

Lo Resmes died insrumenio son sulicientes en canbdad ¥

QBEJETRIDAD

il calidad aconde con |a variablkes, dmensionss g indcadones ~
Lo [bems ol insumenio son ocoferentes con el B de
INTEMNC IOEALIDAL | insesigacn y responden @ los objetivos, hipofesis w vanabbs X
o esiudio.
Lai informacion que 22 ecoia a evés de los Hems del
COMSISETEMCIA | instrumento, permitid anakzar, descnbir y explcar la realidad, X

oG O L invesAgacin

Lo (s del irstumenio expeesan relacion con los
COHERENCIA indicadores de cada dimersion 3 la vanable GESTON DE X
TALENTD HURAKD.

La relacion enfre | Scnica y & instrumenso propuesios
METODOLOGIA | responden al proposio de la irestigacion, desamolio X
RECnaolgicn & Innovaciin.

La redacoin de los Rems conouenda con b escala valoradva
dal insrumenio.

FERTINEHCLA, X

iMotar Temer on ossnia gue o Fstumenie 25 willdo osando S tene un ponia e miniee de £41 "Exmebente™ Sin
T D, L puntae mandl ol arierion S condkiena al instnamamio m vil ko ni aglon b

fill. OFiMION DE APLICABILIDAD

EL INSTRUMENTD REUME LAS COMDICIONES DE SUFICIENCIA PaRs RECOPILAR LA INFORMACION

PROMEDIO DE VALORACION: IE]

Lima, 0 de mayo de A2



ﬁ UFHIVERSIDADR Couan Wawulin

INFORME DE OPIMION SOBRE INSTRUMENTO DE INWESTIGACION CIENTIFICA
. DATOS GEMERALES

dpelidos y mombres. del experio: ILLA SIMURNCHA GODOFREDD PASTOR
inssbhucidn donde labora ! UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD - SEDE LiMA ESTE
Espeoalidad : ADMIMISTRACION DE EMPRESAS

instnemento de evaluacian  © CUESTIONARIO:

drior (5] del nstumento (s) MERY MORSLES VASGUET
IL ASPECTOS DE VALIDACIGN
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIEMTE(Z) ACEPTABLE (1) BUENA (4) EXCELEWTE (5]

[ CHRITERIOS INOICAGORES HERERL
Lo iems eslan redactados oon Ienguags apropladao y e oe

LN ambigledades acorde con koS sujsios mudsirales. *
Las insruociones y los Nems el insirumenio: pesmiten
GEIETHVIDAD recoger la informacian objeiva sobre ka vanable: %

RENDMMIENTD DEL FERSOMAL &n iodas sus dimersiones
&N indicadores COnCepiuales Woparackimalias.
El instrurrentc  demuesita  vigencia  acorde  con Bl
ACTLUALIDAD conooimienio ckenifico, Eonoldgioo, innovackan y legal X
inherente a la wanable: RENDIMIENTD: DEL PESOMAL.
Lioes [lems diel imstrumenio reflsjan organicidad gica entr L
dedinicion operacional y concepiual respecio a la sanable, de .
DREANLZACION MareTa qQue pemmiden :llh:-nu' miErenokas en funoon a s x
hipdlesis, problema y objetos de la inwsssligaccn.
Lices. (Resres el insrumanio son sulicentes en canbdad y
Calidad acords con la variable, dimenscornes & indicadones.
Lo [bems ded insfrumenio son ooferenies con el oo oe
INTEMNCIDNALIDAL | invEsSigacan y responden & s objetivs, hipdtesis § vanable X
i s hudia.
Lai informacion qus S rechja 4 aves de los Nems del
CONSIETEMCIA Instrumento, permiticg anakzar, descnbir y espdicar la nealdad X
AN O la InvEsgacin.
Lices. [bema del rsiromenio expresan relacidn oon los
indicadores de cada dmensicn 9 la vanable: X
RENDIMIENTD DEL PERSOMAL .
La relacion enire la Bscnica y & instrumenio propuesios
METODOLONS A resporeden al proptsio de la neestigecaon, desarmollo X
SECnoHOgIcD & INnovackan.
La redacodn de los Rems conouenda con la escala valora@va X
ol insrumenio.
TOTAL

(Mot Terder o Cuenta qu & insiruomenin &5 wilkd o cuando S ek un puntape e de 41 Endemie”;
S MBS, Un puniE e mens & anterion S8 oordil ara al Insnamenis no vakio rl aplcalbie)

. OPIMIGON DE APLICABILIDAD

SUFICIENCIA

COHERENRCIA

FERTINENCLA

EL INETRUMENTO REUNE LAS CONDICIONES DE SUFICIEMCLA PARA RECOPILAR LA iMFORMACION

PROMEDIO DE VALORACION:

Le Limia, (6 de mayo de 2022



ANEXO N° 5
PRUEBA DE CONFIABILIDAD

Tabla N° 6 prueba de fiabilidad de la variable gestion del talento humano

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,934 18

Nota. Datos obtenidos de SPSS

La herramienta utilizada para determinar la confiabilidad con el Alpha de Cronbach.
realizada a 36 trabajadores, obteniendo 0,934 que evidencia una fuerte

confiabilidad,

Tabla N° 7 prueba de fiabilidad de la variable rendimiento laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,958 18

Nota. Datos obtenidos de SPSS

La herramienta utilizada para determinar la confiabilidad con el Alpha de Cronbach.
realizada a 36 trabajadores, obteniendo 0,958 que evidencia una fuerte

confiabilidad,



ANEXO N° 6

Matriz de datos variable 01

Variable gestion del talento humano

X7

X9 x10 x11 «x12 x13 x14 x15 x16 «x17 «x18

x8

x3 x4 x5 x6

X2
2
3
3
4
1

x1
3
2
4

ador 01

ador 02

ador 03

ador04 4
ador 05

3
3
5
3
3
3
4
3
3
5
4
4
3
5
3
1
2
1
1
1
3
1
2
3
3
2
2
5
2
2
3
2

ador 06

4
2

ador 07

ador 08

ador 09

3
4

ador 10

ador 11

ador 12

3
4

ador 13

ador 14

ador 15

4
4

ador 16

ador 17

ador 18

4

ador 19

ador 20

ador 21

3

ador 22

ador 23

ador 24

2

ador 25

ador 26

ador 27

3

ador 28

ador 29

2
2

ador 30

ador 31

ador 32

2
2

ador 33

ador 34

ador 35

2

ador 36

Traba

Traba

Traba

Traba

Traba

Traba

Traba

Traba
Traba

Traba

Traba

Traba

Traba

Traba

Traba

Traba

Traba

Traba

Traba

Traba

Traba

Traba

Traba

Traba

Traba

Traba

Traba

Traba

Traba

Traba

Traba

Traba

Traba

Traba

Traba

Traba



Matriz de datos variable 02

Variable rendimiento del personal

yl0 y11 y12 y13 y14 y15 vyl6 vyl7 yl18

2 y3 yd y5 y6 y7 y8 {9

yl

2

4
1
2

ador 01

ador 02

ador 03

1

ador04 4
ador 05

2
5
5
2
4

ador 06
ador 07
ador 08
ador 09

1
2
1
2
1
4
5

ador10 4
ador 11

2
4
4
5
3
5

ador 12

ador 13

ador 14

ador 15

ador 16

4

ador17 4
ador 18

5
3
3
3
1
2
2
3
2
2
3
2
3
3
2
4
3
3

ador 19

ador 20

2

ador 21

ador 22

ador 23

3

ador 24

ador 25

ador 26

3

ador 27

ador 28

ador 29

3

ador 30

ador 31

ador 32

4

ador 33

ador 34

ador 35

1

ador36 4

Traba
Traba
Traba
Traba
Traba
Traba
Traba
Traba
Traba
Traba
Traba
Traba
Traba
Traba
Traba
Traba
Traba
Traba
Traba
Traba
Traba
Traba
Traba
Traba
Traba
Traba
Traba
Traba
Traba
Traba
Traba
Traba
Traba
Traba
Traba
Traba



ANEXO N° 7

“Decenio de la igusidad de cportunidades para mujeres y hombres”
“Afo del Fortalecimiento de |a Soberania Nacional”

SOLICITO: AUTORIZACION PARA APLICACION DE
INSTRUMENTO DE INVESTIGACION.

Sefior:

Clemente Vega Diaz

Gerente General

Empresa Corporacion San Antonio de Juprog S.R.L.

Yo, Mery Morales Vasquez, identificado con D.N.I N° 46590168, domiciliado en
AA HH. jardines de la milla Mz. J Lt.04 - San Martin de Porres, que encontrandome
realizando mi Proyecto de Tesis Titulado “Gestién de Talento Humano y Rendimiento
del personal en la Empresa Corporaciéon San Antonio de Juprog S.R.L.; Huaraz - 2022"
en la Universidad Cesar Vallejo, ante usted me presento y expongo:

Que, con la finalidad de presentar mi investigacion para obtener mi Titulo Profesional de
Licenciado en Administracion en la Universidad Cesar Vallejo, y como parte de ello es
necesario recabar informacién; motivo por el cual solicito a usted la autorizacién para
realizar el cuestionario a los colaboradores de su empresa.

POR LO TANTO:

Solicito a usted sefior Residente de Proyecto accede a mi solicitud.

Huaraz, 04 de mayo de 2022.

Gerente: Clemente Vega Diaz
Corporacién San Antonio de Juprog



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, PAREDES DEL AGUILA JARDIEL, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - LIMA ESTE, asesor de Tesis titulada: "Gestion del talento
humano y rendimiento del personal de la empresa corporacion San Antonio de Juprog
S.R.L., Huaraz - 2022.", cuyo autor es MORALES VASQUEZ MERY, constato que la
investigacién tiene un indice de similitud de 27%, verificable en el reporte de originalidad
del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 29 de Agosto del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
PAREDES DEL AGUILA JARDIEL Firmado electrénicamente

08-2022 18:52:06
ORCID: 0000-0001-5461-0929

Caddigo documento Trilce: INV - 0896837

oo INVESTIGA
.m.. Uucv



