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RESUMEN

El objetivo del estudio fue determinar la relacion que existe entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral en trabajadores de una empresa de
servicios de Trujillo, 2022. El enfoque fue cuantitativo, tipo aplicado, disefio no
experimental, transversal, correlacional; la muestra fueron 35 trabajadores de una
empresa de servicios de Trujillo durante el afio 2022; fueron usados dos
cuestionarios validos a juicio de expertos y con un Alfa de Cronbach de 0.808 y
0.780, para procesar los resultados se uso el programa estadistico SPSS V26. Los
resultados muestran que la gestion del talento humano presenta un nivel regular de
acuerdo con €l 57.1% de trabajadores; en tanto que el desempefio laboral presenta
un nivel medio en el 65.7% de trabajadores. Se concluyé que existe relacion
significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en
trabajadores de una empresa de servicios de Truijillo, 2022; debido al valor obtenido
en el Coeficiente de correlacion de Pearson= 0.920, que indica una relacion positiva
muy alta, con significancia (p<0.01). Hablar de la gestidon talento humano y del
desempeirio laboral es hablar de la columna vertebral de las organizaciones, ya que
son los responsables del crecimiento y desarrollo de esta.
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ABSTRACT

The objective of the study was to determine the relationship between the
management of human talent and work performance in workers of a service
company in Trujillo, 2022. The approach was quantitative, type applied, non-
experimental, cross-sectional, correlative design; the sample was 35 workers from
a service company in Trujillo during 2022; Two valid questionnaires were used in
the opinion of experts and with a Cronbach Alpha of 0.808 and 0.780, the SPSS
V26 statistical program was used to process the results. The results show that the
management of human talent presents a regular level according to him 57.1% of
workers; while the work performance presents an average level in 65.7% of workers.
It was concluded that there is a significant relationship between the management of
human talent and the work performance of workers of a service company in Truijillo,
2022; due to the value obtained in the Pearson correlation coefficient= 0.920,
indicating a very high positive relationship, with significance (p<0.01). To talk about
human talent management and work performance is to talk about the backbone of
organizations, since they are responsible for the growth and development of this.

Keywords: management, human talent, work performance, workers
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I. INTRODUCCION

En la actualidad, las empresas buscan renovarse y adaptarse a tendencias que las
afectan. Las areas que requieren cambios, son la gestion delcapital humano como
instrumento estratégico que logra el eficiente desenvolvimiento del personal. Por
ello, los trabajadores son considerados un talento humano, pues dedican tiempo y
esfuerzo a cumplir los objetivos institucionales y brindar un valor agregado (Colcha
et al., 2021). Pues si la superacién de las empresas esta en relacion, en buena
parte, a lo que los colaboradores realizan y como lo realizan, invertir en ellos genera
ventajas (Ramirez et al., 2019).

Por otro lado, al hacer referencia al desempefio laboral de los empleados,
debe considerarse una parte fundamental en la eficacia y la superacion de la
organizacion. Por ese motivo, también es relevante para conseguir los objetivos, la
productividad de la organizacion y el compromiso de los empleados con la entidad
(Ataypoma e Inga, 2018). En Sudamérica, naciones como Argentina, Colombia,
Brasil, Ecuador, Chile, Venezuela y Peru, han efectuado la gestion estratégica de
talento humano en sus empresas, innovando con indicadores de politicas de
retencion y compensacion; incitando un efecto en relacion a las metas, a traves de
orientaciones modernas y estrategias organizacionales para los procesos de
talento humano (Ramirez et al., 2018).

De ahi que, la OIT (2020) aconsejara a los paises de Latinoamérica que
modernice la formacién profesional logrando la calidad en los profesionales ya que
el mercado laboral lo exige en corto y mediano plazo, también al hecho de
prepararlos técnicamente y alinearlos con politicas de desarrollo productivo y
cambio tecnoldgico, convirtiendose en una inversion importante para las empresas

guienes seran los primeros beneficiados del desarrollo de competencias de sus



trabajadores cuando lo apliquen en sus funciones.

En Ecuador, Paredes y Bustamante (2021) sefialan que el progreso del
capital humano y la satisfaccion con el trabajo estan en nivel bajo. Asimismo, se
percibe la falta de motivacion, la ausencia de interés por el desarrollo intelectualdel
personal. Del mismo modo, Intriago (2018) expone al talento humano de Ecuador
en un nivel bajo, al igual que las dimensiones condiciones laborales e incentivos.
Aconsejando establecer un programa de capacitaciones con el objetivo de
desarrollar el talento humano y fortalecer las competencias especificas para el
trabajo. Por el contrario, en Colombia, los procesos de talento humano estan en
regulares adhiriéndose a factores socio cultural y politicos. Enel sector costero de
Colombia, las organizaciones estan a expectaciones de incluir un esquema de
proceso de talento humano con perspectiva estratégica para precisar los objetivos
gue dirigiran el desarrollo de la organizacién, por tal motivo se asesoran con
especialistas (Ramirez et al., 2018).

En lo referente al escenario nacional, el Perd uno de tres trabajadores deja
su lugar en las organizaciones, obligandolas a asumir un 43% mas sobre sus
recursos en seleccionar y reclutar al postulante que sea su sustituto. De dicha forma
se seflala que administrar eficientemente el talento humano posibilita a las
empresas desarrollarse de manera positiva; consecuentemente administrar el
desempefio laboral de un trabajador es de suma relevancia en la persecucion del
desarrollo de las empresas (Checa et al., 2020). Datos suministrados por Gestion
(2020), dan a conocer que en el pais las entidades invierten alrededor el 1% de
los totales de sus costos laborales; siendo cerca de4 de cada 5 entidades que
deben a invertir en capacitar a su capital humano, de acuerdo con dicho monto

programado se viene demostrando la trascendencia que se ha arribado a conseguir



a través del desarrollo de los aprendizajes para el colaborador.

La presente investigacion esta enfocada en una compariia de servicio del
distrito de Truijillo, el inconveniente de la organizacion reside en el desempefio
laboral bajo como consecuencia de que encuentran dificultades. Asimismo, falta
realizar mejoras en distintos aspectos o robustecer en los mismos para evadir
vicisitudes entre los trabajadores, para que estos puedan laborar en un ambiente
bueno y cémodo para ellos, en el cual presenten un desarrollo mayor en sus
actividades lo que posibilitara una mejor satisfaccién y proyeccién respecto de las
labores de cada uno de estos. Ademas, entre las razones del actual desempefio
laboral en la organizacién se halla la acumulacion de labores.

La carencia de organizacion, el control y supervision que deben conservar,
asi como la realizacién de actividades, las relaciones estratégicas y el logro de
metas que son trascendentes para apoyarse entre todos para que deesta forma
consigan ser mas comunicativos y participativos. Las consecuenciasde instituir una
buena gestidn del capital humano vinculado a la optimizacién deldesempefio en las
labores en una organizacion, son evidentes y apreciables mediante una
organizacion mejor, adecuado ejercicio de las actividades.

Un rendimiento mayor de las operaciones, un control y supervision correcta
gue son esenciales para dar cumplimiento a las metas que la propia organizacion
fija, la cordial relacion entre los trabajadores de la organizacion para ayudarse
cuando presenten vacilaciones sobre cierta indicacion de sus actividades, fortifica
la seguridad de cada uno de los trabajadores para pronunciarse en relacion a cierta
propuesta que traiga beneficios a la organizacién. Consecuentemente, reconocer la
relevancia de gestionar el talento humano es indispensable, dicha nocion tan

extensa incorpora decisiones, estrategias, practicas y operaciones para volver



efectiva una gestion agregando el mayor valor a los servicios y bienes que otorga la
organizacion, conjuntamente con la optimizacion de los estandares de calidad de
vida de los colaboradores.

Haciendo referencia a la probleméatica antes planteada, surgi6é como
pregunta de investigacion: ¢ Qué relacidn existe entre la gestion del talento humano
y desempeiio laboral en trabajadores de una empresa de servicios de Trujillo,
2022? En cuanto a la Justificacion teérica, permite reflexionar respectoa los
bosquejos tedricos relacionados a la gestion del talento humano y a como este se
asocia con el desempefo laboral los cuales fueron corroborados con la actual
realidad con el objetivo de consolidar el conocimiento valido sobre las teorias
administrativas que analizan la direccion de los recursos humanos en forma
general. Ademas, el uso de informacion comprendida en este estudio serdun marco
referencial valioso para resolver circunstancias similares a lo que se plantea.
Justificacidn practica, uno de los factores esenciales para que toda organizacion
logre alcanzar el éxito, es el talento humano, es por eso que toda empresa cuenta
con un area de recursos humanos, donde su funcion principal es la gestion del
capital humano que se busca que el colaborador este en un ambiente agradable y
comodo con su puesto de trabajo, para que pueda tener un mejor desempefio
laboral.

Con respecto a la relevancia social, el colaborador, es el recurso interior que
constantemente ha estado estableciendo la divergencia de las empresas, este le
aflade valor a las mismas. En esa perspectiva, la gestion del capital humano debe
asegurar la adecuada usanza de equipos, modelos y estrategias de gestion de las
personas que se ajusten a la situacion de la entidad en aras de desarrollar un

favorable ambiente laboral, un cordial trato entre colaboradores, que el empleado
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como talento humano sienta que es parte vital en el seno de laorganizacién lo que
incidira en un desempefio laboral mayor. Justificacion metodoldgica, es relevante
toda vez que propone establecer y medir la vinculacion existente entre la gestion
del capital humano y el desempefio en las labores en colaboradores, para ello se
han seguido los pasos establecidos porel método cientifico a fin de dotar de
seguridad a los resultados que se alcancenen este estudio, los mismos que serviran
de referente para futuras investigaciones.

La presente investigacion plantea como principal objetivo: Determinar la
relacion que existe entre la gestién del talento humano y el desempefio laboral en
trabajadores de una empresa de servicios de Trujillo, 2022. Y como objetivos
especificos: ldentificar los niveles de la gestion del talento humano en una empresa
de servicios de Trujillo, 2022. Identificar los niveles del desempefio laboral en
trabajadores de una empresa de servicios de Trujillo, 2022. Determinarla relacién
gue existe entre la motivacion y el desempefo laboral en trabajadores de una
empresa de servicios de Trujillo, 2022. Determinar la relacion que existe entre el
clima laboral y el desempefio laboral en trabajadores de una empresa de servicios
de Trujillo, 2022. Determinar la relacion que existe entre el desarrolloprofesional y el
desemperio laboral en trabajadores de una empresa de servicios de Trujillo, 2022.
Determinar la relacion que existe entre las condiciones de trabajo y el desempefio
laboral en trabajadores de una empresa de servicios de Truijillo, 2022.

La hipotesis de investigacion es: Existe relacion significativa entre la gestion
del talento humano y el desempeiio laboral en trabajadores de una empresa de
servicios de Trujillo, 2022. Y como hipotesis especificas: Existe relacion significativa
entre la motivacion y el desempefio laboral en trabajadores de una empresa de

servicios de Trujillo, 2022. Existe relacion significativa entre el clima laboral y el



desemperio laboral en trabajadores de una empresa de servicios de Truijillo, 2022.
Existe relacion significativa entre el desarrollo profesional y el desempefio laboral
en trabajadores de una empresa de serviciosde Trujillo, 2022. Existe relacion
significativa entre las condiciones de trabajo y el desempefio laboral en

trabajadores de una empresa de servicios de Trujillo, 2022.



ll. MARCO TEORICO

Para el desarrollo del marco teérico se escogieron estudios internacionales
como los de Gonzélez, Roman y Bermeo (2021), en el articulo cuyo objetivo
principal fue saber la incidencia de la gestién del recurso humano la productividad
y satisfaccion laboral en el interior de las empresas privadas. Fue realizada una
investigacién transeccional, no experimental, descriptivo, la técnica fue la encuesta.
La muestra se compuso por 75 colaboradores del ambitoprivado de Manabi en la
nacién ecuatoriana. Los productos demostraron que la correlacion muestra como
producto 0,186 con significancia de 0,055, lo que se halla en el nivel de asociacion
positiva muy baja, esto significa que hay vinculacion entre las variables. Se
concluyé que la gestion del recurso humano influye en la productividad y
satisfaccion en el trabajo en los colaboradores de las compafiias privadas, no
obstante, al tratarse de una muy baja vinculacidén positiva es preciso potenciar y
promover las motivaciones laborales en razén defavorecer de manera eficiente a

la organizacién con las caracteristicas personales que tiene cada recurso humano.

También, Gaspar (2021), en el articulo que tuvo como principal propdsito
examinar la relevancia de la gestién del recurso humano y su impacto sobre el
desemperio en el trabajo para la consecucion del éxito de la empresa. El tipo dela
investigacién fue documental, descriptivo, tiene disefio no experimental; la muestra
fue la informacién tedrica de investigaciones hechas por autores. Los productos
demostraron que la gestion del capital humano se considera por los investigadores
analizados como el aprovechamiento, administracion y desarrollo de las
caracteristicas humanas, elegidas para la realizacion del ejercicio laboral. Se
concluy6 que la gestién del capital humano es el componente elemental en las
organizaciones, el que se hace cargo de la eficiente administracion del recurso
humano y sus destrezas, para la realizacion de sus actividades, al realizar una
gestion de calidad y eficiente de capital humano se incentiva el adecuado
desempefio en las labores, el logro de las metas de la compafiia, y eléxito de la

organizacion.

Por su parte, Zeballos (2019), en la tesis que su fin fue sugerir un

esquema de gestion del capital humano que permita la mejora del desempefio en



el trabajo de los empleados de la sociedad INCERMAZ S.R.L. ubicada en Sucre.
Se us6 una metodologia de enfoque légico, deductivo, inductivo, bibliografico y
estadistico, las técnicas empleadas fueron la entrevista y encuesta, los
instrumentos han sido, el cuestionario y la guia de entrevista. La muestra estuvo
constituida por 37 colaboradores. Los resultados demostraron que se la hipotesis
nula es rechazada y se acepta la hipotesis propuesta, mejor dicho, el desempefio
laboral esta relacionado de forma significativa con laejecucion de un esquema de
gestion del capital humano. se concluyé que dentrode la sociedad INCERMAZ
S.R.L. se comprueba la carencia de un area de gestién del capital humano,
escenario que desmedra el operar de sus funcionarios y de la totalidad de la
compafia, que, al no contar con una ideal estructura de la organizacion o con
lineamientos exactos a alcanzar, no benefician el oportuno proceso decisorio en

bien de la organizacion y principalmente de sus colaboradores.

Garcia (2019), en la tesis cuyo objetivo fue aumentar el grado de desempefio
en el trabajo de la compafia Ateneo S.A. de la ciudad de Babahoyo. La metodologia
presenta paradigma sociocritico, tipo transeccional, no experimental, como técnica
se usaron el andlisis documental y la encuesta. La muestra estuvo conformada por
17 profesionales que laboran en ella. Losresultados demuestran que el 47,1% de
los sujetos encuestados sefialaron que nunca es evaluado el desempefio en la
compaifia, en tanto que el 41,2% sefaléque casi hunca se realiza, mientras que
para el 11,8% algunas veces es evaluado. El componente principal que los
trabajadores sefialan que aqueja su desempefio es la sobrecarga de obligaciones
con el 35,3%, la carencia de capacitaciones con el 23,5%, la desmotivacién en
similar proporcion y el salario con un 17,6%. Se termind concluyendo que la
propuesta de esquema de gestidnde recurso humano, se encuentra enmarcado en
ofrecer solucién a los motivos del problema, instituyendo operaciones para la
formalizacion de la seleccién e incorporacién de trabajadores, de la misma forma

para los procesos de capacitacion, induccion y motivacion.

A nivel nacional fueron seleccionados estudios como el de Rojas, Cespedes,
Bambaren (2020), en el articulo cuyo fin fue establecer la incidencia que tiene la
gestion del recurso humano sobre la productividad en el trabajo de los empleados

operativos de la Empresa FISIM SAC. La metodologia fue correlacional descriptivo,



no experimental, como técnica la encuesta. La muestrafueron 78 empleados de la
compafia FISIM SAC. El resultado demuestra que el 87.5% sostienen que es
preciso tener en consideracion su conocimiento, capacidad y habilidad al tiempo
del contrato de los trabajadores para optimar suproductividad. Se concluy6 que el
activo potencial de una empresa son los individuos, por lo que se sugiere el esbozo
de un sistema para la gestion del capital humano cimentado en capacidades que
aporte con herramientas, instrumentos, mecanismos y técnicas generando eficacia
en la productividad enel trabajo. Propuesta que posibilitara optimar el grado de
desempefo, proporcionando un servicio de mayor calidad con eficiente recurso

humano.

Checa, Cabreray Chavarry (2020), en el articulo que tuvo como propgésitola
elaboracién de una tactica de Gestiébn del recurso humano que aporte a la
implementacion, desarrollo y progreso de habilidades, conocimientos y aptitudes
gue posibiliten dar solucién a la probleméatica de estudio. La metodologia tuvo un
disefio propositivo descriptivo, como técnica se usO la encuesta, la muestra la
conformaron 36 individuos. Los resultados demostraron la carencia de ocasionesde
capacitacion, crecimiento e ignorancia de los planes estratégicos; asimismo la
carencia de adecuada comunicacion entre las diversas areas, asi como otros
resultados. A partir de esto, se disefia una tactica que contiene cuatro fases que
persiguen gestionar el talento humano a partir de la inclusion del trabajador a la
organizacion, dando seguimiento y retroalimentacion para de esta forma dar
solucion al problema relacionado con el desempefio en el trabajo. Se concluy6 que
diseflar una estrategia de gestion del capital humano contribuira a optimar el

desemperio de los empleados de la CMAC Piura S.A.C.

Mufioz (2018), en la tesis que tuvo como propdsito evaluar la defectuosa
gestion del capital humano por capacidades y su impacto en el grado dedesempefio
en el trabajo de los colaboradores encargados de la supervisién en la compafia
Quicksa. La metodologia fue explicativa causal, de enfoque hipotético deductivo.
La muestra la conformaron 30 trabajadores de supervision. Los resultados
demostraron que el 73% sostienen que el procedimiento de incorporacion es
exterior y no se hallan satisfechos con la labor que ejecutan (lo realizan Unicamente

por realizar), y el 83% sefialan que el proceso de eleccidon de trabajadores es



realizado de forma circunstancial, lo cual escasea de herramientas, metodologias
y las labores que desarrollan, es sin considerar la mejora permanente, lo que tiene
repercusiones en el incumplimiento de resultados y metas. Se concluyé que no se
hallan establecidos planes de carrera que posibilten a sus trabajadores
programarse a largo plazo con el perfeccionamiento y consecucion de
conocimientos que les posibilite su crecimiento profesional, sintiéndose

jactanciosos de ser parte de la compafiia.

También, Castafieda (2019), en la tesis que su objetivo principal fue
determinar el vinculo entre la gestion de recurso humano y el desenvolvimiento de
los grupos laborales en el ambito privado de las empresas, la técnicaempleada fue
la encuesta y la observacion. La metodologia fue correlacional, descriptivo,
transversal, la muestra la conformaron 103 empresas del sector privado. Los
resultados demostraron que hay un fuerte vinculo entre la gestion de capital
humano y el desenvolvimiento de los grupos laborales en el @ambito privado de las
empresas, con un coeficiente correlacional de 0.898 que sefiala una vinculacion
moderada entre variables y p = 0.000 < 0.01 que pertenece a un grado de
confiabilidad del 99%, en consecuencia, se rechaza la hipotesis nula aceptando la
hipotesis alterna. Se encontré que hay una vinculacién significativay positiva entre
la gestidn del capital humano y el desempefio de las labores de los grupos laborales
de la misma forma con el desempefio organizacional y contextual en el ambito

empresarial privado.

A nivel local se seleccion0 la investigacion de Barron (2021), en la tesis cuyo
proposito fue establecer el vinculo existente entre la gestion del capital humano
y el desemperio en las labores de los trabajadores de la compafiia House Bussines
S.A.C. de la ciudad de Trujillo, 2021. La metodologia fuepositivista, disefio
transversal, no experimental, correlacional simple, se usé la encuesta siendo los
instrumentos dos cuestionarios, la muestra fueron 20 colaboradores de la compaiiia
House Bussines S.A.C. El resultado demostré que la gestion de los recursos
humanos muestra un alto nivel en un 40% y el desempefio en el trabajo un alto nivel
en un 40%. En la gestion de los recursos humanos se hall6 alta vinculacion con el
desemperfio en las labores de los trabajadores de la compafia House Bussines

S.A.C, de acuerdo a la correlacionde Pearson (R=0,999), con valor (p <0.05). Se
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concluy6 que los trabajadores son un recurso interior que tiene un importante papel
en la empresa, su desenvolvimiento se halla en relacion a una correcta gestion del

capital humano.

Haciendo referencia al enfoque teoria de la primera variable, la teoria de
campo de Lewin, asevera que la conducta de las personas esta en funcién de dos
componentes elementales: la conducta derivada del total de los eventos y factores
gue coexisten en cierta circunstancia. Los sujetos actian segun la situacién
general, que abarca eventos y fendbmenos que conforman su contexto. Esos
eventos y hechos poseen la cualidad de un dinamico campo de fuerzas, enel cual
cada quien posee una eficiente vinculacion con los otros, que incide o recepciona
incidencia de los demas. Este dinamico escenario genera el denominado campo
personal psicoldgico, que es un organizado esquema de lasapreciaciones de los
sujetos y que establece su forma de percibir o ver los sucesos en su contexto
(Chiavenato, 2008).

Asimismo, la teoria de las necesidades humanas de Maslow, se halla
vinculada a las necesidades colocandolas en prelacién jerarquica, las mismas se
sittan de lo material a lo espiritual. Jerarquizandose en cinco niveles: 1.
Fisiologicas: se hallan vinculadas a las condiciones minimas para el individuo
(vestimenta, alimento y vivienda esencialmente) 2. Seguridad: relacionada con la
preservacion de su propiedad, de su trabajo, etc. 3. Sociales: vinculado a partesocial
del sujeto con la necesidad de establecer relaciones con sus pares, amigos, familia.
4. Estima: vinculada con tener reconocimiento de los otros en término de status,
respeto, poder, etc. 5. Autorrealizacion: reside en el desarrollode la potencialidad

de cada sujeto independencia, autonomia, autocontrol (Unocc y Huamani 2021).

En cuanto a las teorias que se relacionan con la segunda variable
desempenfio laboral, estad la teoria de la expectativa de Vroom, en la cual se
despleg6 un estudio reconocido como modelo de expectativas, el mismo que sefala
gue los trabajadores aguardan algunos beneficios como consecuencia de su
conducta y basado en el mismo, se produce una afectacion directa de su identidad
en relacion a cdmo deben desenvolverse. Es esencial puntualizar algunos ciertos

como son: la interaccion entre el entorno y el colaborador. Ademas, la responsable
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toma de decisiones de parte del colaborados, contemplando que cada cual es
distinto y cada colaborador posee metas y deseos disimiles. Los colaboradores
pueden hacer frente a las situaciones con conductas divergentes fundamentandose
en las expectaciones que posean y de similar forma modificar su conducta de

acuerdo a la sensacion gue les produzcalos resultados (Molina 2020).

Por otra parte, la teoria de la equidad, para Klingner y Nabaldian (2002), la
misma precisa que el desempefio en el trabajo se encentra vinculado con la
percepcion que posee el empleado acerca del trato que le es otorgado.
Consecuentemente, dichas valoraciones generan como consecuencia expresiones
de buena voluntad, lealtad y una eficacia mayor en sus labores dentro de la
empresa. En numerosas ocasiones dicha impresion se ha encontrado relacionada
mas a un estado mental que a una percepcion cimentadaen hechos. Sin embargo,
simboliza que el buen trato y la imparcialidad son componentes esenciales.
Ademas, incide la adecuada comunicacion entre la totalidad de los niveles de la
organizacion. La equidad se halla compuesta por dos aspectos: la equiparacion con

los demas y el desempefio.

Haciendo referencia al enfoque conceptual de la primera variable, gestiondel
talento humano, para Gaspar (2021), es el componente practico de laempresa, el
gue esta encargado de la administracion eficiente del recursohumano y de sus
competencias, para la realizacién de sus labores, al ejecutar una gestion de capital
humano de calidad y eficiente, se incentiva el adecuado desempefio en las labores,
con la vision de que los empleados se encuentren implicados con la vision,
objetivos, mision, politicas y cultura de la compafia en funcion de conseguir el éxito
de la empresa. La meta de todo emprendedor o empresario, es desplegar un plan
en funcion de conseguir el éxito en su emprendimiento, la gestion del capital

humano tiene un papel elemental en la consecucion de dicho objetivo.

Segun Espinoza y Montalvo (2021), la gestion del talento humano, viene a
ser la diligencia que transporta al trabajo grupal de forma enérgica entre
(superiores, miembros y trabajadores), que fijan como finalidad que cada quien se
comprometa de forma plena con la compafia, de manera que se consiga constituir

positivas relaciones consiguiendo que sea participativo y comunicativo con los
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demas. Los esquemas de gestion talento humano cimentados en capacidades son
un valioso instrumento para el desempefio laboral debido a que aportan en la
seleccion, reclutamiento, estimaciones de desempefio del potencial, carrera y

sucesion, planes de desarrollo y compensaciones.

De acuerdo a Cabezas (2022), la gestion del talento humano es una
disciplina que se centra en el uso de la planificacion estratégica del recurso humano
para optimar el valor del negocio de una compafiia induciéndolo a la consecucion
de las metas esenciales. Esta relacionado consecuentemente, conla capacidad de
la empresa para recompensar, contratar, retener y organizar a los trabajadores con
mayor talento existentes en el mercado de trabajo. La gestion del capital humano
se considera pieza esencial de una sobresaliente productividad, por lo que las
compafiias se han adecuado a nuevos modos de gestionarla usando estrategias
de capacitacién para su recurso humano, encaminando el desarrollo administrativo

mediante la gestion por competencias, que fomenta la excelencia personal.

La relevancia de gestionar el capital humano para las empresas se halla en
funcion al trabajo, a las funciones determinadas, tareas y roles cotidianos que
desarrollan y éstas requieren enfocarse en conseguir el aumento en los resultados
de las metas estratégicas mediante su desempefio en el cargo que tienen en la
compafia. La gestidon de los recursos humanos va tomando mayor relevancia en el
desarrollo de las empresas toda vez que se ve incidida por el progreso de las
teorias relacionadas a la organizacion. Es de esta manera que si las organizaciones
ponen mas énfasis en gestionar al recurso humano se asegurard una competitiva
ventaja mediante practicas holisticas como el trabajoen equipo, la participacion, la
comunicacién, la motivacion, la formacién de directivos, entre algunas de estas
(Chévez 2018).

Sobre las dimensiones de la primera variable se establecié como primera
dimensién la motivacion, puede ser definida como el énfasis o sefialamiento quese
revela en un sujeto hacia un medio preciso de interesar una necesidad, creciendo
o creando con ello el incentivo esencial para que ejecute dicho medioo accién, o en
tanto para que no lo realice. La motivacién es, ademas, un fenémeno altamente

complejo. La motivacion surge cuando un individuo posee conocimiento de que
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presenta cierta carencia la que requiere ser llenada por algoque requiere corregir,
sin poseer dicha experiencia a pesar de que se posee la necesidad no emana la

motivacion (Pachari y Urcia 2018).

La segunda dimension es clima laboral, para Quispe y Velarde (2020), el
clima laboral es el escenario humano y material en el cual se ejecuta la labor diaria;
incide en la satisfaccion y por ende en la produccion de los individuos, asicomo
también en la organizacion o empresa. Se relaciona con el comportamientode los
individuos, con su forma de relacionarse y trabajar, con la interacciéon de la
compafia, con la actividad propia de cada quien. El clima laboral, es un temade
relevancia para las organizaciones o empresas competitivas las cuales persiguen
conseguir mas productividad y mejorar en el servicio que ofrecen, a través de
estrategias internas. La conducta de un trabajador se halla incidida porla percepcion

que este posee sobre el entorno y el medio de trabajo.

Como tercera dimensién desarrollo profesional, para Rodriguez (2018),
posee metas a mediano plazo, por que persigue ofrecer a los trabajadores esos
conocimientos que van mas alla de lo exigible en su actual puesto, capacitandolo
para se haga cargo de funciones de mayor complejidad, siendo de esta forma las
compafias especialistas en desarrollo de los trabajadores, las que tienen a su
cargo impartirlo. En consecuencia, los sujetos deben tener la sensacion que dentro
la empresa se dan condiciones que les posibilitardn el progreso, que las
oportunidades se hallan a su disposicién y que Unicamente requieren dedicaciony
esfuerzo. Dialogar acerca del desarrollo profesional es mencionar las
oportunidades de desarrollo, esto es, una carrera y educacion que oferten

condiciones para el progreso profesional.

La cuarta dimension es condiciones de trabajo, para Ocsa y Huayra (2017),
las condiciones laborales se pueden definir como el cumulo de factores que
establecen la situacion en la que el colaborador ejecuta sus tareas, y entre las que
se incorporan las horas laborales, el contenido del trabajo, la organizacion de las
labores y los servicios de bienestar social. Se asevera que las condiciones laborales
son esas que establecen las cualidades laborales vinculadas con la salud y

seguridad del colaborador es esencial que el empleadosienta seguridad para que
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le sea posible realizar sus tareas de forma segura y eficiente. La condicion laboral
es cualquier factor o cualidad de entorno al centrode labores, que puede incluir en

el aspecto social y fisico de los trabajadores.

En cuanto el enfoque conceptual de la segunda variable desempeiio laboral,
para Rojas y Vilchez (2018), es en el cual el sujeto expresa las competencias de
trabajo logradas en donde se juntan, como un esquema habilidades,
conocimientos, actitudes, sentimientos, experiencias, motivaciones, valores y
cualidades individuales que aportan a conseguir los efectos esperados, en
concordancia con los requerimientos técnicas, productivos y de servicios de la
compafia. La idea de desempefio en las labores hace referencia a lo que en
esencia realiza el colaborador y no udnicamente lo que conoce realizar,
consecuentemente, le son elementales aspectos como viene a ser: el

comportamiento, las aptitudes, las cualidades individuales y la disciplina.

Por su parte, Tapia (2021), el desempefio de los trabajadores siempre se ha
valorado como parte elemental para desarrollar el éxito y la efectividad de una
empresa; por ese motivo hay actualmente interés total para los administradores del
area de talento humano de los talantes que posibiliten no Unicamente su medicion
sino ademas su optimizacion. En esa perspectiva, los desempefios son esos o
comportamientos o acciones observadas en los empleados que son importantes
para la finalidad de la compafiia, y que son posibles de medir en clausulas de las
cualidades de cada uno de los sujetos y su grado de aporte a lacompafiia. La
evaluacion disminuye la irresolucion del trabajador porque le ofrece realimentacion

sobre su desemperio.

Segun Valle (2019), es la manera en la que los trabajadores desarrollan sus
labores de forma eficaz y eficiente. EI mismo es evaluado en el marco de las
supervisiones, a través de los indicadores que se mencionan, tales como el
conocimiento del empleado, la calidad de las labores, empatia con las personas,la
productividad, el esfuerzo, la conformidad con la aceptacion de la autoridad,
facilidad en la comunicacién, liderazgo y gestién de recursos. La totalidad de dichos
factores se analizan en cada trabajador de forma personal. Cuando en una

empresa no hay un control con mediciones que muestren si los colaboradores van
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0 no en la direccion adecuada, las compafias deben implementar sistemas para
administrar el desempefio que les posibiliten comprobar si sus trabajadores estan
avanzando o si, contrariamente, presentanproblemas que demandan acciones de

mejora.

Con respecto a la importancia, para Agurto y Cornejo (2020), la
trascendencia del desempefio laboral se desarrolla conjuntamente con actitudesy
actitudes de cada colaborador en una compaiiia, que se hallan en relacién a los
objetivos fijados que se persigan conseguir. Al sustentar la evaluacion del
desempenio laboral se posee como finalidad lograr una variedad de conocimientos
y estrategias demandados en la empresa como son analizar, medir y desarrollar
comportamientos y habilidades que seran usadas como sustento para un eficiente
desenvolvimiento. A través de este instrumento los beneficiarios mas directos son
los trabajadores dentro de la empresa puesto que se conforman oportunidades

nuevas como el traspaso a cargos que posean masvinculo con sus habilidades.

En relacion con la segunda variable, se establecié como primera dimension
la responsabilidad, para Rodriguez y Lechuga (2019), responsabilidades la forma
como el trabajador se consagra a las labores y desarrolla el serviciodentro del
tiempo establecido. Un periodo en el que es asumida la vigilancia respectiva para
conseguir los resultados anhelados. De dicha forma, esto se puede comprender de
manera mas precisa al establecer que un sujeto caracterizado por su
responsabilidad es aquel que posee la virtud no inicamentede tomar una variedad
de decisiones de modo consciente, sino ademas de adjudicarse las
responsabilidades que conlleven dichas decisiones y de responder por estas frente

a quien sea preciso en el momento indicado.

La segunda dimension es la productividad, para Goicochea (2018), la
definicion de productividad posee como génesis los recursos empleados y la
produccion, esta se mide por el vinculo entre lo que se produce y el grado de trabajo
demandado en el desarrollo del proceso de produccién en un plazo delimitado. La
productividad puede ser entendida como el cociente que resulta entre la produccion
y sus componentes productivos. En esa perspectiva se puede deducir que la

optimizacibn de la productividad termina en la mejora de la eficiencia.
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Consecuentemente, los esfuerzos deben estar enfocados en mejorar el resultado

entre los factores productivos y la produccion.

Como tercera dimension eficiencia, para Aguila, Grandez y Gonzales (2018),
es el vinculo con el cumplimiento de actividades o los recursos, como esel vinculo
entre el nUmero de recursos programados o estimados y el nUmero derecursos
usados, Yy el nivel en el que son aprovechados los recursos usados convirtiéndose
en productos. Capacidad de conseguir un efecto anhelado, estimado o esperado;
hablar de efectividad, es hacer mencion a la habilidad o capacidad que puede
manifestar un hombre, maquina, animal, dispositivo o ciertos elementos para
conseguir cierto resultado desde una accion. Implica la mejor forma de realizar o

hacer las cosas (minimo de costo y esfuerzo).

La cuarta dimension es el trabajo en equipo, para Gonzales (2020), las
labores en grupo es forma de alcanzar o estrategia para conseguir un objetivo
puesto que se encuentra compuesto de la ayuda, intervencién y apoyo de
numerosos individuos, los mismos que se hallan implicados con una finalidad
comun, viniendo a ser la misma favorables para el grupo, puesto que se coloca en
evidencia distintas perspectivas, otorgando mayor cantidad de propuestas de
tacticas para la mejora de los procesos dentro de la compania, el desarrollo de
tacticas o herramientas para la mejora de las labores, en consecuencia, son

componentes sugeridos para lograr las metas de la institucion.
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacién

Esta investigacion es de tipo aplicada se llaman asi porgue se basan en
estudios basicos de las ciencias formales o facticas para formular problemas o
proponer hipotesis de trabajo que resuelvan problemas de la sociedad (Esteban,
2018).

Enfoque de investigacién
Este estudio contdé con un enfoque cuantitativo, en el que lo interesante es la
cuantificacion o medicién, debido a que mediante la medicion es posible obtener
tendencias, proponer hipétesis nuevas y de dicha forma cimentar teorias (Arispe et
al., 2020).
Disefio de investigacion

El disefio de investigacion fue no experimental, puesto a que se hace sin la
maniobra premeditada de las variables; transversal, se enfoca en conseguir datos
acerca de lo acontecido en un Unico momento; correlacional, evalua el nivel de
asociatividad entre las variables, midiendo cada una de estas y describiéndolas,
después cuantificAndolas y analizando su vinculo. La finalidad de un estudio
correlacional es conocer coOmo se comporta una variable o concepto al conocer la
conducta de otras variables asociadas. Las correlacionespueden ser negativas o

positivas (Hernandez y Mendoza, 2018). Su disefio se muestra a continuacion:
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Dénde:
M: Muestra (Trabajadores de una empresa de servicios de Truijillo, 2022)

O1: Variable 1: Gestion del talento humano

O2: Variable 2: Desempefio laboralr; Relacion de variables

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Gestion del talento humano
Definicion conceptual

Es el componente funcional de la empresa, el que se encarga de la eficiente
administracion del recurso humano y de sus competencias, para la realizacion de
sus labores, al ejecutar una gestion del capital humano de calidady eficiente, se
incentiva el adecuado desempefio en el trabajo, con la vision de que los empleados
se sientan implicados con la los objetivos, vision, misién, politicas y cultura de la
compaiiia en funcion de conseguir el éxito de la empresa (Gaspar, 2021).
Definiciéon operacional

Esta variable se operacionalizé en 4 dimensiones: motivacion, climalaboral,
desarrollo profesional y condiciones de trabajo; para determinar larelacién que
existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en trabajadores
de una empresa de servicios de Trujillo, 2022. Aplicando para su medicion un

cuestionario conformado por 20 preguntas.

Variable 2: Desempeiio laboral
Definicion conceptual

En el cual el sujeto expresa las competencias de trabajo logradas en las que
se unen, como un esquema habilidades, conocimientos, actitudes, valores,
sentimientos, experiencias y cualidades personales que aportan a conseguir los
resultados esperados, en concordancia con los requerimientos productivos, de
servicios y técnicos de la compafia. Hace referencia a lo que en esencia realizael
colaborador y no Unicamente lo que sabe realizar, consecuentemente, le son

elementales aspectos como viene a ser: el comportamiento, las aptitudes, las
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cualidades individuales y la disciplina (Rojas y Vilchez, 2018).

Definicion operacional

La variable fue operacionalizada en 4 dimensiones: responsabilidad,
productividad, eficiencia y trabajo en equipo; para determinar la relacién que existe
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en trabajadores de una
empresa de servicios de Trujillo, 2022. Aplicando para su medicion un cuestionario

conformado por 20 preguntas.

3.3. Poblacién, muestray muestreo
Poblacion

Es definida como el cumulo de casos que poseen una variedad de
especificaciones comunes y se hallan en un determinado espacio. En nameros
casos, no es factible analizar a la totalidad de la poblacion por cuestiones de
recursos humanos y tiempo; por ello es preciso trabajarse con una parte llamada
muestra (Arias y Covinos, 2021). En este estudio la poblacion estuvo conformada
por 50 trabajadores de una empresa de servicios de Trujillo durante el afio 2022.

Criterios de seleccion

Criterios de inclusidn: se hallan dentro de este criterio los trabajadores bajo
cualquier modalidad de contrato de una empresa de servicios de Trujillo quevienen

laborando durante el afio 2022.

Criterios de exclusién: quedan excluidos del estudio, los gerentes y
funcionarios de una empresa de servicios de Trujillo que vienen laborando durante
el afio 2022.

Muestra

De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018), es un subgrupo estimado
como una parte caracteristica del universo o poblacién, los datos recabados son
conseguidos de la muestra y la poblacion se completa desde el contexto
problematico del estudio. En este estudio la muestra quedo compuesta por 35

trabajadores de una empresa de servicios de Trujillo durante el afio 2022.

Muestreo
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Para delimitar la muestra del estudio se us6 el muestreo no probabilisticoa
conveniencia del autor, el cual reside en la seleccidon por métodos no aleatoriosde
una muestra cuyas cualidades sean parecidas a las de la poblacién materia de
estudio (Arias, Villasis y Miranda, 2016).

Unidad de analisis
Trabajador de una empresa de servicios de Trujillo de servicios de Truijillo

durante el afio 2022.

3.4. Técnica e instrumentos de recoleccion de datos Técnica

Encuesta: se desarrolla a través de un instrumento denominado
cuestionario, se halla direccionado solamente a sujetos, proporcionando
informacion sobre sus opiniones, conductas o percepciones. La encuesta puede
poseer resultados cualitativos o0 cuantitativos y se enfoca en interrogantes
preestablecidas con una secuencia légica y un sistema escalonado de respuestas
(Lépez y Fachelli, 2015). En la presente investigacién se consolidd mediante dos
cuestionarios aplicados a la muestra que permitié obtener informacion de ambas

variables de estudio.

Instrumentos

Cuestionario, es un cumulo de interrogantes preparadas para producir los
datos requeridos, con la finalidad de lograr los propésitos del estudio. Viene a ser
un plan formalizado para recoger informacion de las unidades en analisis materia
de investigacion y nucleo del problema de estudio (Bernal, 2016). Los cuestionarios
del estudio se confeccionaron sobre la base de un conjunto de preguntas cerradas,
para las respuestas se ha considerado la escala de tipo Likert con cinco opciones.

El cuestionario de la variable gestidén del talento humano, se compone de4
dimensiones: motivacion, clima laboral, desarrollo profesional y condiciones de
trabajo, las mismas que agrupan un total de 20 preguntas.

El cuestionario de la variable desempefio laboral, se compone de 4
dimensiones: responsabilidad, productividad, eficiencia y trabajo en equipo, las

mismas que agrupan un total de 20 preguntas.

Validez y confiabilidad de los instrumentos
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Validez

La validez del estudio, fue de contenido, hace referencia al nivel en el cualun
instrumento posibilita expresar el dominio del contenido de lo que pretende ser
medido; se persigue determinar hasta qué punto los items que conforman el
instrumento simbolizan adecuadamente dichas cualidades que requieren ser
medidas (Arispe, et al. 2020). Para realizar la validez del estudio, se recurrio al juicio
de 3 especialistas con grado de Magister en Administracion, a quienes se les otorgo
una matriz conteniendo los items propuestos en cada una de las variables para su
ponderacién correspondiente, pudiendo realizarse las observaciones o sugerencias
pertinentes, revisada la misma por parte de los expertos y estando conforme a lo
requerido, se obtuvo un criterio uniforme en cuanto a la pertinencia de su aplicacion,

por ello se encuentran listos para usarseen la muestra de estudio.

Confiabilidad

Hace referencia a que los demas indagadores tienen que conseguir
resultados similares si analizan un caso igual y realizan el mismo proceso que el
indagador primario. La finalidad de la confiabilidad es reducir los sesgos y erroresdel
estudio (Avolio, 2016). La confiabilidad en esta investigacion se obtuvo por una
prueba piloto, para lo cual se tomo una muestra de 15 trabajadores de una empresa
de servicios de Trujillo durante el 2022, siendo calculado en el programa de
estadistica SPSS V26 con la prueba del Coeficiente de Alfa deCronbach.

En el cuestionario de la variable gestion del talento humano segun valor
obtenido en el Coeficiente de Alfa de Cronbach=0.808 el nivel de confiabilidad es
bueno.

En el cuestionario de la variable desempefio laboral segun valor obtenidoen
el Coeficiente de Alfa de Cronbach=0.780 el nivel de confiabilidad es muy

aceptable.

3.5. Procedimientos
En primera fase, se realizé a la elaboracion de la realidad problematica

vinculada a la gestion del capital humano y el desempefio en el trabajo
comprendiendo la perspectiva global como la local. Asimismo, se realiz6 el
procesamiento de datos tedricos, tales como la eleccion de los trabajos previos,

seleccion de teorias y aproximaciones a nivel conceptual de ambas variables.
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Dentro del esquema metodolégico, se empez6 reconociendo el tipo, disefio y
enfoque de estudio, también se delimito la poblacion y muestra, y se seleccionaron
la técnica e instrumento de recoleccion, siendo elegido el cuestionario, el mismo
gue se sometié al proceso de validez de contenido y a laconfiabilidad por el Alfa de
Cronbach, quedando aptos para su aplicacién. Los resultados fueron trabajados
tanto en Excel como en el programa estadistico SPSS V26 y se presentan de
manera ordenada mediante tablas, con la respectiva interpretacion, informacion
gue se discuti6 luego con el referencial tedrico previamente seleccionado.
Finalmente, se elaboraron las conclusiones del estudio segun los objetivos del

mimo y se emitieron las recomendacionescorrespondientes.

3.6. Métodos de analisis de datos

Estadistica descriptiva: se elabor6é una base de datos en Excel con la
informacion que deriva de los cuestionarios de las dos variables, con esta
informacion se elaboran tablas para la distribucién de frecuencias de variables y
porcentajes de las variables.

Estadistica inferencial: se utilizo el programa de estadistica SPSS V26, en
el cual se analizo la normalidad en la distribucion de la muestra a través dela
prueba de Shapiro-Wilk con nivel de significancia del 5%, aplicable por el nimero
de la muestra (n<50); en tanto que para comprobar las hipétesis se uso el

Coeficiente de correlacion de Spearman.
3.7. Aspectos éticos

En esta investigacion se han tomado en cuenta, los siguientes criterios éticos
tanto de la investigacion en general como aquellos consignados en el cédigo de
ética en investigacion de la Universidad César Vallejo, estos fueron:

Autonomia: los trabajadores que participaron en la investigacion tuvieronla
capacidad de elegir su participacion o retiro de la investigacion en el momentoque
lo requieran.

Credibilidad: el indagador capto el profundo y completo significado de las
experiencias de los trabajadores, especialmente de las que se hallan relacionadas

con la propuesta del problema.

Trasferencia de resultados: los resultados aportan a un conocimiento mayor

del significado del hecho, estableciendo pautas para indagaciones futurasacerca
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del mismo.

Competencia profesional y cientifica: el indagador presenta los niveles de
preparacion demandados por la investigacion, que garantizo el rigor cientifico enla
realizacidon de todo el proceso de investigacion.

Respeto de la propiedad intelectual: el investigador respetd los derechos
sobre la propiedad intelectual de otros investigadores, no realizando plagio de
manera total o parcial de otras investigaciones.

Responsabilidad: el investigador asume las responsabilidades de losactos

gue pudieran desprenderse del proceso de investigacion realizado.
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IV. RESULTADOS
4.1. Descripcion de resultados

Tabla 1:
Niveles de la gestion del talento humano en una empresa de servicios de Trujillo,

2022.

Gestion del talento humano

NIVELES
f %
Mala 12 34.3
Regular 20 57.1
Buena 3 8.6
TOTAL 35 100

Nota. Matriz de datos de la gestién del talento humano.

En la tabla 1 se aprecia que el 57.1% de trabajadores considera que la
gestién del talento humano es regular, mientras que para un 34.3% es mala y tan
solo para un 8.6% es buena. En consecuencia, se puede sefialar que la gestion del

talento humano en una empresa de servicios de Trujillo presenta un nivel regular.
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Tabla 2:
Niveles de las dimensiones de la gestidon del talento humano en una empresa de

servicios de Trujillo, 2022.

o ) Desarrollo Condiciones
Motivacion  Clima laboral _ _
NIVELES profesional de trabajo
f % f % f % f %
Mala 12 343 11 314 8 22.8 13 37.2
Regular 21 60 22 62.9 24 68.6 18 51.4
Buena 2 5.7 2 5.7 3 8.6 4 11.4
TOTAL 35 100 35 100 35 100 35 100

Nota. Matriz de datos de la gestién del talento humano.

En la tabla 2 se presentan las dimensiones correspondientes a la variable

gestion del talento humano, en las mismas se puede observar que los porcentaj

es

mas altos se localizan en el nivel regular, siendo este el nivel que predomina, los

valores conseguidos por cada una de ellas se enumeran a continuacion: motivacion

con 60%, clima laboral con 62.9%, desarrollo profesional con 68.6% y condicion
de trabajo con 51.4%.

es
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Tabla 3:
Niveles del desemperfio laboral en trabajadores de una empresa de servicios de

Trujillo, 2022.

Desempefio laboral

NIVELES f %
Bajo 10 28.6
Medio 23 65.7
Alto 2 5.7
TOTAL 35 100

Nota. Matriz de datos del desempefio laboral.

En la tabla 3 se aprecia que el 65.7% de trabajadores considera que el
desemperio laboral es medio, en tanto que para un 28.6% es bajo y Unicamente
para un 5.7% es alto. En consecuencia, se puede sefialar que el desempefio laboral

en trabajadores de una empresa de servicios de Trujillo presenta un nivelmedio.

27



Tabla 4
Niveles de las dimensiones del desempefio laboral en trabajadores de una

empresa de servicios de Trujillo, 2022.

. o o Trabajo en
Responsabilidad Productividad  Eficiencia _

NIVELES equipo

f % f % f % f %
Bajo 10 286 11 314 14 40 9 25.7
Medio 23 65.7 19 54.3 19 543 25 714
Alto 2 57 5 14.3 2 57 1 2.9
TOTAL 35 100 35 100 35 100 35 100

Nota. Matriz de datos del desempefio laboral.

En la tabla 4 se presentan las dimensiones correspondientes a la variable
desemperio laboral, en las mismas se puede observar que los porcentajes mas
altos se localizan en el nivel medio, siendo este el nivel que predomina, los valores
conseguidos por cada una de ellas se enumeran a continuacion: responsabilidad
con 65.7%, productividad con 54.3%, eficiencia con 54.3% y trabajo en equipo con
71.4%.
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Prueba de normalidad
Tabla 5
Prueba de Shapiro-Wilk de la gestion del talento humano y el desempefio laboral

en trabajadores de una empresa de servicios de Trujillo, 2022.

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Gestion del talento ,868 35 ,001

humano

Desempeiio laboral ,944 35 ,073
Motivacion ,950 35 ,112
Clima laboral ,963 35 272
Desarrollo profesional ,962 35 ,265
Condiciones de trabajo ,924 35 ,018

Nota. Matriz de datos de la gestion del talento humano y el desempefio laboral

En la tabla 5 se exhiben los resultados obtenidos luego de la aplicacion de la
prueba de Shapiro-Wilk aplicada debido al tamafio de la muestra (n<50), para
analizar la distribucion de la misma; de los valores conseguidos en los niveles de
significancia de las variables gestion del talento humano y desempefiolaboral, asi
como de las dimensiones se puede sefialar que siendo estos mayores al 5%
(p>0.05), se trata en consecuencia de una distribucion que cumple con las reglas
de la normalidad, resultando pertinente el uso de pruebasparamétricas, con ese
motivo se eligio el Coeficiente de correlacién de Pearson para comprobar que existe
relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en trabajadores

de una empresa de servicios de Trujillo, 2022.

Prueba de hipotesis

Hipo6tesis general
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Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
desempeiiolaboral en trabajadores de una empresa de servicios de Truijillo, 2022.
Tabla 6
Tabla cruzada de la gestion del talento humano y el desempefio laboral en
trabajadores de una empresa de servicios de Trujillo, 2022.

GESTION DEL TALENTO DESEMPENO LABORAL Total
HUMANO
Bajo Medio Alto
N° 10 2 0 12
Mala
% 28,6% 5,7% 0,0% 34,3%
N° 0 20 0 20
Regular
% 0,0% 57,1% 0,0% 57,1%
N° 0 1 2 3
Buena
% 0,0% 2,9% 57% 8,6%
N° 10 23 2 35
Total
% 28,6% 65,7% 5,7% 100,0%

Correlaciones

Gestion del Desempefio
talento humano laboral

Correlacion de Pearson 1 ,920**
Gestion del talento Sig. (bilateral) ,000
humano
N 35 35

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Nota. Matriz de datos de la gestion

del talento humano y el desempefio laboral.

En la tabla 6 se aprecia que el 57.1% de trabajadores considera que mientras
la gestion del talento humano es regular, el desempefio laboral es medio. De las
correlaciones, se puede deducir que siendo el valor obtenido en elCoeficiente de

correlacion de Pearson= 0.920, que indica una relacion positiva muy alta, y el nivel
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de significancia p=0.000 inferior al 1% (p<0.01), queda comprobada la hipétesis
gue plantea que existe relacion significativa entre la gestion del talento humano
y el desempefio laboral en trabajadores de unaempresa de servicios de Trujillo,
2022.
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Hipotesis especificas
Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral en

trabajadores de una empresa de servicios de Trujillo, 2022.

Tabla 7
Tabla cruzada de la motivacién y el desempefio laboral en trabajadores de una
empresa de servicios de Trujillo, 2022.

DESEMPENO LABORAL

MOTIVACION Total
Bajo Medio Alto
N° 10 2 0 12
Mala
% 28,6% 5,7% 0,0% 34,3%
N° 0 20 1 21
Regular
% 0,0% 57,1% 2,9% 60,0%
N° 0 1 1 2
Buena
% 0,0% 2,9% 2,9% 5,7%
N° 10 23 2 35
Total
% 28,6% 65,7% 5,7% 100,0%

Correlaciones

Desempefiio
Motivacion laboral
Correlacion de Pearson 1 ,848**
Motivacion Sig. (bilateral) ,000
N 35 35

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Nota. Matriz de datos de la gestion del

talento humano y el desempefio laboral.

En latabla 7 se aprecia que el 57.1% de trabajadores considera que mientras
la motivacién es regular, el desempefio laboral es medio. De las correlaciones, se
puede deducir que siendo el valor obtenido en el Coeficiente de correlacion de

Pearson= 0.848, que indica una relacién positiva muy alta, y el nivel de significancia
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p=0.000 inferior al 1% (p<0.01), queda comprobada la hipétesis que plantea que
existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral en

trabajadores de una empresa de servicios de Trujillo, 2022.
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Existe relacién significativa entre el clima laboral y el desempefio laboral en
trabajadores de una empresa de servicios de Trujillo, 2022.
Tabla 8

Tabla cruzada del clima laboral y el desempefio laboral en trabajadores de una

empresa de servicios de Trujillo, 2022.

DESEMPENO LABORAL

CLIMA LABORAL Total
Bajo Medio Alto
N° 10 1 0 11
Mala
% 28,6% 2,9% 0,0% 31,4%
N° 0 21 1 22
Regular
% 0,0% 60,0% 2,9% 62,9%
N° 0 1 1 2
Buena
% 0,0% 2,9% 29% 57%
N° 10 23 2 35
Total
% 28,6% 65,7% 5,7% 100,0%

Correlaciones

Desempeiio
Clima laboral laboral
Correlaciéon de Pearson 1 ,853**
Clima laboral Sig. (bilateral) ,000
N 35 35

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Nota. Matriz de datos de la

gestion del talento humano y el desempefio laboral.

En latabla 8 se aprecia que el 60.0% de trabajadores considera que mientras
el clima laboral es regular, el desempefio laboral es medio. De las correlaciones, se
puede deducir que siendo el valor obtenido en el Coeficiente de correlacién de
Pearson= 0.853, que indica una relacion positiva muy alta, y elnivel de significancia

p=0.000 inferior al 1% (p<0.01), queda comprobada la hipétesis que plantea que
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existe relacion significativa entre el clima laboral y el desempefio laboral en

trabajadores de una empresa de servicios de Trujillo, 2022.
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Existe relacion significativa entre el desarrollo profesional y el desempefio

Tabla 9:

de una empresa de servicios de Trujillo, 2022.

laboral en trabajadores de una empresa de servicios de Truijillo, 2022.

Tabla cruzada del desarrollo profesional y el desempefio laboral en trabajadores

DESARROLLO DESEMPENO LABORAL Total
PROFESIONAL
Bajo Medio Alto
N° 7 1 0 8
Mala

% 20,0% 2,9% 0,0% 22,9%

N° 3 21 0 24
Regular

% 8,6% 60,0% 0,0% 68,6%

N° 0 1 2 3
Buena

% 0,0% 2,9% 5,7% 8,6%

N° 10 23 2 35
Total
% 28,6% 65,7% 5,7% 100,0%
Correlaciones

Desarrollo  Desempeiio
profesional laboral
Correlacion de Pearson 1 ,830**
Desarrollo profesional Sig. (bilateral) ,000

N 35 35

del talento humano y el desempefio laboral.

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Nota. Matriz de datos de la gestion

En la tabla 9 se aprecia que el 60.0% de trabajadores considera que mientras

el desarrollo profesional es regular, el desempefio laboral es medio. De las

correlaciones, se puede deducir que siendo el valor obtenido en el Coeficientede
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correlacion de Pearson= 0.830, que indica una relacion positiva alta, y el nivelde
significancia p=0.000 inferior al 1% (p<0.01), queda comprobada la hipotesis que
plantea que existe relacion significativa entre el desarrollo profesional y el

desempenio laboral en trabajadores de una empresa de servicios de Trujillo, 2022.
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Existe relacion significativa entre las condiciones de trabajo y el desempefio
laboral en trabajadores de una empresa de servicios de Trujillo, 2022.

Tabla 10
Tabla cruzada de las condiciones de trabajo y el desempefio laboral en trabajadores

de una empresa de servicios de Trujillo, 2022.

CONDICIONES DE DESEMPENO LABORAL Total
TRABAJO
Bajo Medio Alto
N° 10 3 0 13
Mala
% 28,6% 8,6% 0,0% 37,1%
N° 0 18 0 18
Regular
% 0,0% 51,4% 0,0% 51,4%
N° 0 2 2 4
Buena
% 0,0% 5,7% 5,7% 11,4%
N° 10 23 2 35
Total
% 28,6% 65,7% 5,7% 100,0%

Correlaciones

Condiciones de Desempefio

trabajo laboral
Correlaciéon de Pearson 1 ,835**
Condiciones de trabajo Sig. (bilateral) ,000
N 35 35

** |La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Nota. Matriz de datos de la gestién del

talento humano y el desempefio laboral.

En la tabla 10 se aprecia que el 51.4% de trabajadores considera que
mientras las condiciones de trabajo son regulares, el desempefio laboral es medio.
De las correlaciones, se puede deducir que siendo el valor obtenido en el
Coeficiente de correlacion de Pearson= 0.835, que indica una relacién positiva alta,
y el nivel de significancia p=0.000 inferior al 1% (p<0.01), queda comprobada la
hip6tesis que plantea que existe relacion significativa entre las condiciones de

trabajo y el desempefo laboral en trabajadores de una empresade servicios de
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Trujillo, 2022.
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V. DISCUSION

La gestion del talento humano ctualmente simboliza una muy relevante mantener
los vinculos interpersonales entre los jefes y trabajadores de una organizacion.
Puesto que no Unicamente reconoce al capital humano mas eficiente y relevante,
sino que también persigue su permanencia y la retencién de dicho recurso humano
de gran valia para la compafiia. La correcta gestion del recurso humano permite
fortificar la totalidad de esas actividades tales como la valoracion de los
trabajadores, eleccion de los trabajadores, desempefio y capacitacion para las
labores (Chachayma, 2021). Las compafiias que practican la gestion del recurso
humano aprecian en esta una opcién para su crecimiento puesto que los individuos

se incentivan y propenden a volverse mas eficaces, productivos y eficientes.

El desemperio en las labores de los trabajadores es un factor elemental para
conseguir competitividad y eficiencia, no obstante, la carencia de capacitacion y
actualizacion produce brechas en el desempefio en el trabajo. La gestion del
recurso humano esta relacionado con el desempefio en el trabajo, compréndase al
mismo, como la satisfaccion con el trabajo del empleado, un colaborador que se
halla satisfecho propugnara el desarrollo de la empresa, en consecuencia, es facil
inferior que toda empresa que persiga desarrollo y crecimiento debera poseer un
satisfecho grupo humano, cuyo desempefio en eltrabajo ayude a ofrecer servicios
de buena calidad (Espinoza y Montalvo, 2021). El adecuado desempefio de los
colaboradores permite lograr metas, el fracasoo éxito de las empresas en buena
parte estd en funcidén del correcto desempefiode los trabajadores, por lo que
resulta imprescindible que se busque que los colaboradores ofrezcan su mejor

esfuerzo en el desarrollo de las labores asignadas (Camones, 2020).

Tomando en cuenta, lo ya expuesto, la gestion del talento humano poseeun
rol trascendente en la empresa, permitiendo contar con el recurso humano idéneo
para el desarrollo de las funciones, lo que sin duda repercute en un mayor
desempeiio laboral, en ese sentido, se han recabado los datos de una empresade
servicios de Truijillo, en la cual se hall6 en la tabla 1 que el 57.1% de trabajadores
considera que la gestion del talento humano es regular, mientras que para un 34.3%
es mala y tan solo para un 8.6% es buena. En consecuencia, se puede sefialar que

la gestion del talento humano en una empresa de serviciosde Trujillo presenta un
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nivel regular.

Los resultados hallados en la variable, pueden ser comparados con los del
estudio realizado por Gaspar (2021), dado que los resultados del mismo
demostraron que la gestion del capital humano es el componente elemental en las
organizaciones, el que se hace cargo de la eficiente administracion del capital
humano y sus destrezas, para el desarrollo de sus actividades, al realizar una
gestibn de calidad y eficiente de talento humano se incentiva el adecuado
desempenfio en las labores, el logro de los objetivos de la compafia, y el éxito

organizacional.

En la tabla 2 se presentaron las dimensiones correspondientes a lavariable
gestiéon del talento humano, en las mismas se encontré que los porcentajes mas
altos se localizan en el nivel regular, siendo este el nivel que predomina, los valores
conseguidos por cada una de ellas se enumeran a continuacion: motivaciéon con
60%, clima laboral con 62.9%, desarrollo profesional con 68.6% y condiciones de
trabajo con 51.4%. Para comparar los resultados encontrados en las dimensiones,
por su semejanza, ha sido elegido el estudio correspondiente a Rojas, Céspedes,
Bambaren (2020), en el que los resultados demostraron que el 87.5% sostienen
gue es preciso tener en consideracion su conocimiento, capacidad y habilidad al
tiempo del contrato de los trabajadores para optimar su productividad. Se concluyo
gue el activo potencial de una empresa son los individuos, por lo que se sugiere el
esbozo deun sistema para la gestion del capital humano cimentado en aptitudes que
aporte con herramientas, dispositivos, instrumentos y técnicas generando eficacia
en laproduccion en el trabajo. Propuesta que posibilitara optimar el grado de

desempeiio, proporcionando un servicio de calidad con eficiente recurso humano.

En la tabla 3 se hall6 que el 65.7% de trabajadores considera que el
desemperio laboral es medio, en tanto que para un 28.6% es bajo y Unicamente
para un 5.7% es alto. En consecuencia, se puede sefalar que el desemperio laboral
en trabajadores de una empresa de servicios de Trujillo presenta un nivelmedio. Los
resultados conseguidos en esta variable concuerdan con los del estudio realizado
por Garcia (2019), toda vez que los resultados del mismo, demuestran que el 47,1%
de las personas encuestadas sefalaron que nunca esevaluado el desempefio en

la compafia, en tanto que el 41,2% sefial6é que casi nunca se realiza, mientras que
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para el 11,8% algunas veces es evaluado. EI componente principal que los
trabajadores sefalan que aqueja su desempefio es la sobrecarga de obligaciones
con el 35,3%, la carencia de capacitaciones con el 23,5%, la desmotivacion en

similar proporcion y el salario con un 17,6%.

En la tabla 4 se presentaron las dimensiones correspondientes a lavariable
desemperio laboral, en las mismas se encontré que los porcentajes masaltos se
localizan en el nivel medio, siendo este el nivel que predomina, los valores
conseguidos por cada una de ellas se enumeran a continuacién: responsabilidad
con 65.7%, productividad con 54.3%, eficiencia con 54.3% y trabajo en equipo con
71.4%. Los resultados correspondientes a estas dimensiones coinciden con lo
encontrado en el estudio desarrollado por Lopez (2021), en el cual se establecié
gue la escala de desempefio con mas puntaje es“muy bueno” con un 55%, luego
“‘excelente” con 21%, también “satisfactorio” con18%, y la escala que consiguio
menos puntaje corresponde a “deficiente” con 6%, correspondiente a dos de seis
puestos de ayudante de entrega, identificando la necesidad de fortalecer las
habilidades y conocimientos.

En la tabla 6 se encontr6 que el 57.1% de trabajadores considera que
mientras la gestion del talento humano es regular, el desempefio laboral es medio.
De las correlaciones, se puede deducir que siendo el valor obtenido en elCoeficiente
de correlacion de Pearson= 0.920, que indica una relacion positiva muy alta, y el
nivel de significancia p=0.000 inferior al 1% (p<0.01), queda comprobada la
hipotesis que plantea que existe relacion significativa entre la gestién del talento
humano y el desempeiio laboral en trabajadores de una empresa de servicios de
Trujillo, 2022.

Para comparar los resultados encontrados en la hipétesis, se tomado dada
su similitud con los mismos, el estudio realizado por Castafieda (2019), donde los
resultados demostraron que hay un fuerte vinculo entre la gestion del recurso
humano y el desempefio de los grupos laborales en el escenario de las empresas
privadas, con un coeficiente correlacional de 0.898 que sefiala una moderada
correlacién entre variables y p = 0.000 < 0.01 que pertenece a un grado de
confiabilidad del 99%, en consecuencia, se rechaza la hipotesis nula aceptando la

hipotesis alterna. Se encontré que hay una relacion significativa y positiva entre la
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gestion de talento humano y el desemperio de las labores de losequipos de trabajo
como también con el desempefio organizacional y contextual en el ambito

empresarial privado.

Asimismo, es pertinente incorporar dentro del andlisis de los resultados
estadisticos, lo expuesto por la teoria de la equidad, para Klingner y Nabaldian
(2002), debido a que esta sefala que el desempefio en el trabajo se encentra
vinculado con la percepcion que posee el empleado sobre el trato que se le da.
Consecuentemente, dichas valoraciones generan como consecuencia expresiones
de buena voluntad, lealtad y una eficacia mayor en sus labores dentro de la
empresa. En numerosas ocasiones dicha impresion se ha encontrado relacionada
mas a un estado mental que a una percepcion cimentadaen hechos. Sin embargo,
simboliza que el buen trato y la imparcialidad son componentes esenciales.
Ademads, incide la adecuada comunicacion entre la totalidad de los niveles de la
organizacion. La equidad se halla compuesta por dos aspectos: la equiparacién con

los demas y el desempefio.

En la tabla 7 se encontr6 que el 57.1% de trabajadores considera que
mientras la motivacion es regular, el desempefio laboral es medio. De las
correlaciones, se puede deducir que siendo el valor conseguido por el Coeficiente
de correlacion de Pearson= 0.848, que indica una relacion positiva muy alta, y el
nivel de significancia p=0.000 inferior al 1% (p<0.01), queda comprobada la
hipétesis que plantea que existe relacion significativa entre la motivacion y el

desemperio laboral en trabajadores de una empresa de serviciosde Truijillo, 2022.

Para cotejar los resultados pertenecientes a esta hipétesis, se ha recurrido
por su semejanza a los del estudio realizado por Gonzalez, Roman y Bermeo
(2021), en el que se demostro que la correlacién muestra como producto 0,186 con
significancia de 0,055, lo que se halla en el nivel de vinculacion positivamuy baja,
esto significa que hay relacion entre las variables. Se concluyé que lagestion de
talento humano influye en la productividad y satisfaccion laboral en los
colaboradores de las compaifiias privadas, no obstante, al tratarse de una muy baja
vinculacion positiva es preciso potenciar y promover las motivaciones laborales en
razon de favorecer de manera eficiente a la organizacion con las caracteristicas

personales que tiene cada recurso humano.
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En la tabla 8 se encontré que el 60.0% de trabajadores considera que
mientras el clima laboral es regular, el desempefo laboral es medio. De las
correlaciones, se puede deducir que siendo el valor obtenido en el Coeficiente de
correlacion de Pearson= 0.853, que indica una relacion positiva muy alta, y elnivel
de significancia p=0.000 inferior al 1% (p<0.01), queda comprobada la hipétesis que
plantea que existe relacion significativa entre el clima laboral y el desempefio

laboral en trabajadores de una empresa de servicios de Trujillo, 2022.

Los resultados pertenecientes a esta hip6tesis pueden ser cotejados dadasu
cercania con los hallados en la investigacion hecha por Barrén (2021), en la que se
demostré que la gestion del talento humano muestra un alto nivel en un 40% vy el
desemperio laboral un alto nivel en un 40%. En la gestion del talento humano se
hallé alta relacién con el desempefio laboral de los trabajadores de la compaiiia
House Bussines S.A.C, de acuerdo a la correlacion de Pearson (R=0,999), con
valor (p <0.05). Se concluyé que los trabajadores son un recursointerior que tiene
un importante papel en la empresa, su desenvolvimiento se halla en relacion a una

correcta gestion del talento humano.

En la tabla 9 se encontr6 que el 60.0% de trabajadores considera que
mientras el desarrollo profesional es regular, el desempefio laboral es medio. Delas
correlaciones, se puede deducir que siendo el valor obtenido en el Coeficientede
correlacion de Pearson= 0.830, que indica una relacion positiva alta, y el nivelde
significancia p=0.000 inferior al 1% (p<0.01), queda comprobada la hipétesis que
plantea que existe relacion significativa entre el desarrollo profesional y el

desempeiio laboral en trabajadores de una empresa de servicios de Truijillo, 2022.

Para comparar los resultados de esta hipoétesis, se ha seleccionado por su
parecido, la investigacién realizada por Mufioz (2018), en la cual, los resultados
demostraron que el 73% sostienen que el procedimiento de reclutamiento es
exterior y no se hallan satisfechos con la labor que ejecutan (lorealizan Gnicamente
por cumplir), y el 83% sefalan que el proceso de eleccion de trabajadores es
realizado de forma discrecional, lo cual escasea de técnicas, instrumentales y las
labores que desarrollan, es sin considerar la mejora permanente, lo que tiene
repercusiones en el incumplimiento de resultados y metas. Se concluyé que no se

hallan establecidos planes de carrera que posibiliten a sus trabajadores
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programarse a largo plazo con el perfeccionamiento y consecucion de
conocimientos que les posibilite su crecimiento profesional, sintiéndose

jactanciosos de ser parte de la organizacion.

En la tabla 10 se encontré que el 51.4% de trabajadores considera que
mientras las condiciones de trabajo son regulares, el desempefio laboral es medio.
De las correlaciones, se puede deducir que siendo el valor obtenido en elCoeficiente
de correlacion de Pearson= 0.835, que indica una relacion positiva alta, y el nivel
de significancia p=0.000 inferior al 1% (p<0.01), queda comprobada la hipétesis
gue plantea que existe relacion significativa entre las condiciones de trabajo y el

desempenio laboral en trabajadores de una empresade servicios de Trujillo, 2022.

Para comparar los resultados pertenecientes a esta hipétesis, fue elegidoel
estudio elaborado por Checa, Cabrera y Chavarry (2020), debido a que los
resultados del mismo, demostraron la carencia de ocasiones de capacitacion,
crecimiento e ignorancia de planes estratégicos; asimismo la carencia de adecuada
comunicacién entre las diversas areas, asi como otros resultados. A partir de esto,
se disefia una tactica que contiene cuatro fases que persiguen gestionar el talento
humano a partir de la inclusion del trabajador a la organizacién, dando seguimiento
y retroalimentacion para de esta forma dar solucion al problema relacionado con el
desempefio en las labores. Se concluyéque disefiar una Estrategia de gestion del
capital humano contribuira a optimar el desenvolvimiento de los trabajadores de la
CMAC Piura S.A.C.

Finalmente, hablar del desempefio laboral es hablar y de la gestion talento
humano es hablar de la vértebra principal de las empresas, puesto que son los
responsables del desarrollo y crecimiento de la misma. Por tanto, calcular el
desempeiio es elemental para la empresa, pero centrarse en el capital humano lo,
es en mayor medida, dado que al comprometerse con el desarrollo de los
trabajadores estos se implican con el desarrollo de la organizacién por ello, su
desemperio se eleva y su nivel laboral se optimiza para la consecucion de las metas
empresariales. La gestién del capital humano posee entre uno de sus pilares
centrales la induccion de los trabajadores, de esta manera se conseguiria una
vinculacion directa con el desempefio en el trabajo, tomando en cuenta dichas

aseveraciones, se reconoce que tanto el desempefio en las labores comola gestiéon
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del talento humano deben caminar conjuntamente, de manera que se puedan
conseguir las metas propuestas por la compafia; promoviendo el desarrollo de
capacidades de los empleados. La gestion del capital humano es una estratégica

herramienta, imprescindible para hacer frente a los actuales desafios que asigna la
sociedad.
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Vi.

Vii.

VI. CONCLUSIONES

La gestion del talento humano presenta un nivel regular de acuerdo con él 57.1%

de trabajadores de una empresa de servicios de Trujillo, 2022.

El desempefio laboral presenta un nivel medio en el 65.7% de trabajadores de una

empresa de servicios de Trujillo, 2022.

Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral en trabajadores de una empresa de servicios de Trujillo, 2022; debido al
valor obtenido en el Coeficiente de correlaciéon de Pearson= 0.920, que indica una

relacion positiva muy alta, con significancia (p<0.01).

Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral en
trabajadores de una empresa de servicios de Trujillo, 2022; debido al valor
obtenido en el Coeficiente de correlacion de Pearson= 0.848, que indica una

relacion positiva muy alta, con significancia (p<0.01).

Existe relacion significativa entre el clima laboral y el desempefio laboral en
trabajadores de una empresa de servicios de Trujillo, 2022; debido al valor
obtenido en el Coeficiente de correlacion de Pearson= 0.853, que indica una

relacion positiva muy alta, con significancia (p<0.01).

Existe relacion significativa entre el desarrollo profesional y el desempefio laboral
en trabajadores de una empresa de servicios de Trujillo, 2022; debidoal valor
obtenido en el Coeficiente de correlacion de Pearson= 0.830, que indica una

relacion positiva alta, con significancia (p<0.01).

Existe relacion significativa entre las condiciones de trabajo y el desempefio
laboral en trabajadores de una empresa de servicios de Trujillo, 2022; debidoal
valor obtenido en el Coeficiente de correlacion de Pearson= 0.835, que indica una

relacion positiva alta, con significancia (p<0.01).
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VIl. RECOMENDACIONES

I. Se recomienda al gerente, fijar objetivos justos, claros y alcanzables para
incentivar el compromiso de los trabajadores de la compafiia, debido a que cuando
estos conocen con exactitud lo que la empresa espera de ellos; y tienen claras
sus tareas, funciones y metas, tienen la posibilidad de planificarde mejor manera
Su estrategia para lograr sus propositos personales y aportaren el logro de las
metas generales de la compafiia, o que los hara sentirse satisfechos con su

esfuerzo y preparados para afrontar los proximos desafios.

ii. Se sugiere al gerente, la implementacion de un programa formativo para que los
trabajadores adquieran conocimientos nuevos relacionados con el desarrollo de
sus funciones; y se hallen de esta forma, mejor preparados para asumir las
transformaciones producidas en el seno de la compafiia, ensefiandoles las
estrategias necesarias para que puedan aplicar el conocimiento adquirido en el

trabajo cotidiano en beneficio propio como de laempresa.

iii.Se aconseja a la gerencia, implementar programas motivacionales para los
trabajadores de la empresa con la finalidad de conseguir su fidelizacion,
reconociendo para ello, los logros que estos han realizado en el desarrollo de sus
funciones, sea mediante compensaciones econdémicas, premios por logros
conseguidos, programas de reconocimiento, u otros similares, que permitan que
cada trabajador sienta que es importante dentro de la empresa, sintiéndose

motivado a realizar con mayor esfuerzo sus labores.

iv.Se exhorta al area de recursos humanos, realizar continuas evaluaciones del
desemperio laboral de los empleados, cuyos resultados deberan ser divulgados
para pleno conocimiento de estos y expuestos en reuniones, paraen funcion a los
resultados, implementar estrategias que permitan mejorar las dificultades que
presenta cada quien de los colaboradores que muestra un bajo desempefio
laboral. Asimismo, ello permitira al trabajador tener una idea de su nivel de
cumplimiento, permitiéndole realizar los ajustes necesarios para optimizar su

trabajo.

v.Se recomienda al area de recursos humanos, incentivar el trabajo colaborativo,

desarrollando dindmicas en grupo, que posibiliten optimizar los vinculos
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Vi.

Vil.

interpersonales de los trabajadores, gestionando para ello, tertulias en las que se
destaquen temas comunes para el empleador como para los trabajadores,
instituyendo grupos laborales para fortalecer la capacidad de respuesta ante

cualquier dificultad o vicisitud que se pudiera presentar dentrode la empresa.

Se aconseja al area de recursos humanos, mejorar los procesos vinculados con
la gestion del recurso humano a través de un protocolo de capacitacion al
trabajador nuevo que entra a realizar funciones en la empresa, acompafado de
una serie de capacitaciones respecto a las funciones que asumira dentro de la
empresa, que tengan como objetivo mejorar las actividades a desarrollar y

optimizar su desempefio laboral en el puesto asignado.

Se exhorta al area de recursos humanos, retener a sus mejores trabajadores
dentro de la empresa, por ello es preciso, ofrecerles desarrollar su linea de carrera
e ir logrando ascensos y reconocimientos, puesto que no es suficiente con
remunerar al trabajador sino incentivarlo de manera continua para que este realice
su mayor esfuerzo posible en el cumplimiento de sus tareas paralograr las metas

y objetivos propuestos por la compainia.
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ANEXOS

Anexo 1: Operacionalizacion de variables

DEFINICION

VARIABLES  DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
« Ambiente laboral
Es el elemento b Motivacion -Expectati.va.s personales
funcional de la Esta | va}_rla} e sz -Eeconomml_ento laboral
organizacion, el cual g!oeram.onalz.o en -Se:ﬁl;ner§C|ones
se encarga de la |m§n5|9'nes. i 'cirfu?ﬁg;?m
administracion motivacion, cima . activa
. laboral, desarrollo  Clima laboral
. eficiente  de  los : - Entrenamiento
Variable 1: . profesional y o Intervalo-
> ursos humanos vy o _ . Cordialidad ST
Gestion del . condiciones de trabajo; , : TipoLikert
sus capacidades, _ . Convivencia
talento . P para determinar la -
humano para la ejecucion de relacion queexiste entre - Colaboracion
sus funciones, al : q del tal « Entrenamie
llevar a cabo una r? gestlonlde taen~t0 De ar_rolloI nto
gestion de talento IL:)mar;oye ebsgmdpeno protesiona permanent
humano eficiente y aboral en trabajadores e
de  calidad, se U€ una e(;npreia "||de - Perfeccionamiento
promueve el buen Zgrzvzlmzsr ed rujitio, - Requerimientos
desempefio laboral, OI...'plcan 0 para sfu -:Evaluac.m,)nes
con miras a que el medicién uncuestionario - Innovacion
| se conformado por 20 = Estabilidad laboral
personal ¢ preguntas. Condicione - Desarrollo
s_|enta s de - Horario de trabajo
comprorr?etfdo con trabajo - Reconocimiento
los objetivos, la . Eunciones




mision, la visién, la laborales
cultura, y las politicas

de la empresa en

funcién de obtener el

éxito empresarial

(Gaspar, 2021).

Nota. Elaboracién propia



VARIABLES  DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ~ ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL DE ]
MEDICION
« Cumplimiento de tareas
o desemperio Responsabilida . Manejo de (ijnformacién
d « Fines trazado
laboral es donde el ) = Alcances sociales
o . La variable fue - :
individuo manifiesta _ _ « Ambicién profesional
las competencias operacionalizada en 4 -
laborales  dimensiones: - Atencion
alcanzadas en las resPonsabilidad, Productividad - ¢@pacidad laboral
_ . productividad, - Organizacion
Variable 2:  que se integran, " . . Desempefio Intervalo-
Desempefic como un sistema, ClC/eNCiaytrabajo en Activid pd Tipo
: o - Actividades
laboral conocimientos, qupo,_ parla acid Likert
habilidades, eterminar fa refacion . Eficacia
. gueexiste entre la .
experiencias, Eficiencia - Compromiso

sentimientos,
actitudes,

motivaci
ones, caracteristicas
personales y valores
que contribuyen a

alcanzar los
resultados que se
esperan, en

correspondencia con

gestion deltalento
humano y el
desempenio laboral en
trabajadores de una
empresa de servicios
de Trujillo, 2022.
Aplicandopara su
medicion un
cuestionario

conformado
por 20 preqguntas.

» Propoésitos
« Participacién
« Cumplimiento de

objetivos

« Productividad grupal

« Involucramiento laboral
« Experiencia laboral

= Servicio de calidad

« Cumplimiento efectivo




las exigencias
técnicas, productivas
y de servicios de la
empresa. ElI término
desempeiio laboral
se refiere a lo que en
realidad hace el
trabajador y no solo
lo que sabe hacer
(Rojas y Vilchez,
2018).

Trabajo en
equipo

Nota. Elaboracién propia.



Anexo 2

Matriz de consistencia de la investigacion

Titulo: Gestion del talento humano y desempefio laboral en trabajadores de una empresa de
servicios de Trujillo, 2022

Problema Objetivos Hipotesis Metodologia
General
General: General Tipo de investigacion:
Determinar la relacion que . D Aplicada
lagestién del talento humano vy el _Enfoque de
talento humano y el 'ag ! y investigacion:
desempefio  laboral en desempefo laboral en o
trabajadores  de  una trabajadores de una empresa de Cuantitativo
¢Queé relacion Truijillo, 2022. investigacion: No
; Especificas
eX'St.? entre la . P k- experimental
gestion del talento Especificos . e _
hUMano y Existe relacion significativa entre- correlacional
desempefio Identificar los niveles de la |a motivacion y el desempefo transversal.
laboral en gestion del talento humano laboral en trabajadores de una
trabajadores  de €N Unaempresa de servicios €mpresa de servicios de Truijillo, .
i 2022. 1
una empresa de de Trujillo, 2022.
servicios de : SR Rr o
Trjillo, 20222 Identificar los niveles del EXiste relacion significativa entre Poblacién:
: ' desempefio  laboral en €l clima laboral y el desempefio g trabajadores de una

trabajadores de una
empresa de servicios de
Trujillo, 2022.

laboral en trabajadores de una
empresa de servicios de Trujillo,
2022.

empresa deservicios de

Trujillo durante el afio




Determinar la relacion que
existe entre la motivacion y
el desempefio laboral en
trabajadores de una
empresa de servicios de
Trujillo, 2022.

Determinar la relacion que
existe entre el clima laboral y
el desempefio

Existe relacion significativa entre
el desarrollo profesional y el
desempenio laboral en
trabajadores de una empresa de
servicios de Truijillo, 2022.

Existe relacion significativa entre
las condiciones de trabajo y el
desempeiio

2022.

Muestra:
35 trabajadores de una

empresa deservicios de
Trujillo durante el afio
2022.




laboral en trabajadores de laboral en trabajadores de una
una empresa de servicios de empresade servicios de Trujillo,

Trujillo, 2022.

Determinar la relacion que
existe entre el desarrollo
profesional y el desempefio
laboral en trabajadoresde una
empresa de servicios de
Trujillo, 2022.

Determinar la relacion que
existe entre las condiciones
de trabajo y el desempefio
laboral en trabajadoresde una
empresa de servicios de
Trujillo, 2022.

2022.

Muestreo:
No probabilistico a

conveniencia de autor

Técnicas

Encuesta
Instrume
ntos:
Cuestionario para medir
la gestidndel talento
humano
Cuestionario para
medir el
desempefo

laboral Validez

De contenido- a juicio
de expertos




Confiabilid
ad Alfa de
Cronbach

0.808
0.780

Nota. Elaboracién propia.



Anexo 3
Ficha técnica del instrumento de la gestion del talento humano

_ Cuestionario aplicado para medir la gestion
Nombre del instrumento

del talento humano
Autor Paulo Roberto Alan Maradiegue Dominguez

Afo de elaboracion 2022

Medir los niveles de la gestion del talento
Objetivo humano en una

empresa de servicios de Truijillo, 2022.

El cuestionario es privado y la informacion
obtenida es totalmente reservada y valida
Normas informativas sé6lo para los fines académicos de

este estudio.

Trabajadores de una empresa de servicios

Usuarios de Trujillo durante el
afo 2022.
Ambito de aplicacion Empresas privadas

El cuestionario esta conformado por 20
items, distribuidos en 4 dimensiones con 5
alternativas de respuesta que van del 0 al 4.
El desarrollo del cuestionario es forma
individual y anénimo.
Modo de aplicacion El tiempo de aplicacion estimando del
cuestionario es de 15

minutos.

El cuestionario consta de 20 items,
distribuidos en 4 dimensiones; siendo estas:
Motivacion
Clima laboral
Estructura Desarrollo profesional

Condiciones de trabajo




Buena (54-80)

Escala general de la Regular (27-53)
variable Mala (0-26)
NuncaO

Casinunca 1

Escala valorativa A veces 2
de las Casi siempre 3
alternativas de respuesta Siempre 4

Para realizar la validez del estudio, se
recurrio al juicio de 3 especialistas con grado
de Magister en Administracion, a quienes se
les otorgo una matriz conteniendo los items

propuestos en cada una de las variables
para su ponderacion correspondiente,
Validez
pudiendo realizarse las observaciones o
sugerencias pertinentes, revisada la misma

por parte de los

expertos y estando conforme a lo requerido, se obtuvo un
criterio uniforme en cuanto a la pertinencia de su aplicacién, porello se

encuentran listos para usarse en la muestra de estudio.

La confiabilidad en esta investigacion se obtuvo por una pruebapiloto, para lo
cual se tom6 una muestra de 15 trabajadores de una empresa de servicios de
Trujillo durante el 2022, siendo calculado en el programa de estadistica SPSS
L V26 con laprueba del Coeficiente de Alfa de Cronbach.
Confiabilidad . ) ) y
En el cuestionario de la variable gestion del talento humano
segun valor obtenido en el Coeficiente de Alfa de Cronbach=0.808 el nivel de

confiabilidad es bueno.




Ficha técnica del instrumento del desempefio laboral

) Cuestionario aplicado para medir el
Nombre del instrumento .
desempefio laboral

Autor Paulo Roberto Alan Maradiegue Dominguez

Afo de elaboracion 2022

Medir los niveles del desempefio laboral en
Objetivo trabajadores de una

empresa de servicios de Truijillo, 2022.

El cuestionario es privado y la informacion
obtenida es
Normas informativas  totalmente reservada y valida solo para los

fines académicos de este estudio.

Trabajadores de una empresa de servicios

Usuarios de Trujillo durante el
ano 2022.
Ambito de aplicacion Empresas privadas

El cuestionario esta conformado por 20
items, distribuidos en 4 dimensiones con 5
alternativas de respuesta que van del 0 al 4.
El desarrollo del cuestionario es forma
individual y anénimo.
Modo de aplicacién El tiempo de aplicacién estimando del
cuestionario es de 15

minutos.

El cuestionario consta de 20 items,
distribuidos en 4 dimensiones; siendo estas:
Responsabilidad
Productividad
Estructura Eficiencia

Trabajo en equipo

Alto (54-80)
Escala general de la Medio (27-53)




variable Bajo (0-26)

NuncaO

Casinunca 1

Escala valorativa A veces 2
de las Casi siempre 3
alternativas de respuesta Siempre 4

Para realizar la validez del estudio, se
recurrié al juicio de 3 especialistas con grado
de Magister en Administracion, a quienes se
les otorgo una matriz conteniendo los items

propuestos en cada una de las variables
para su ponderacion correspondiente,
pudiendo realizarse las observaciones o
Validez sugerencias pertinentes, revisada la misma
por parte de los
expertos y estando conforme a lo requerido,
se obtuvo un
criterio uniforme en cuanto a la pertinencia de
su aplicacion, por
ello, se encuentras listos para usarse en la

muestra de estudio.

La confiabilidad en esta investigacion se
obtuvo por una prueba piloto, para lo cual se
tomd una muestra de 15 trabajadores de una

empresa de servicios de Trujillo durante el

2022, siendo calculado en el programa de

estadistica SPSS V26 con la prueba del

Coeficiente de Alfa de Cronbach.

Confiabilidad

En el cuestionario de la variable desempeiio
laboral segun valor obtenido en el Coeficiente
de Alfa de Cronbach=0.780 el nivel

de confiabilidad es muy aceptable.




Anexo 4

CUESTIONARIO APLICADO PARA MEDIR LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO

El presente cuestionario tiene por objetivo medir la relacidn que existe entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral en trabajadores de una empresa
de servicios de Trujillo, 2022. Este instrumento es completamente privado y la
informacion que de él se obtenga es totalmente reservada y valida sélo para los
fines académicos de la presente investigacion. En su desarrollo debes ser
extremadamente objetivo, honesto y sincero en sus respuestas.

Agradecernos su confianza y participacion.

INSTRUCCIONES:
Debes marcar con absoluta objetividad con un aspa (X) en la columna que
correspondiente de cada una de las interrogantes.

La equivalencia de su respuesta tiene el siguiente puntaje:

Siempre 4

Casi siempre3

A veces 2

Casi nunca 1

Nunca 0
S5 8 -8 ¢
N 5| 85 & 85 S

' i () ()

Items B 5 < c Z

MOTIVACION

1 | ¢El'ambiente de trabajo es propicio
para desarrollar las tareas?

2 ¢Los ambientes de trabajo
logran cubrir las expectativas

personales de los trabajadores?

3 ¢ Considera que recibe un justo
reconocimiento de su labor por la

empresa?

4 |¢El'pago de haberes recibido es justo




en relacion a su cargo y esfuerzo?

¢ El sueldo asignado a los
trabajadores satisface las
necesidades del trabajador y de su

familia?

CLIMA LA

BORAL

¢ Establece y mantiene comunicacién
con los usuarios propiciando un

ambiente de cordialidad y respeto?

¢, Reciben los nuevos trabajadores
algun tipo de entrenamiento o
formacion previa en su puesto de

trabajo?

¢Establece y mantiene
comunicacion con sus compafieros
de trabajo propiciando un ambiente de

cordialidad y respeto?

¢, Es bueno el nivel de convivencia y
amistad entre los comparieros de

trabajo?

10

¢ Existe colaboracion por parte de tus
compafieros cuando tienes un

problema en el trabajo?

DESARROLLO PROFESIONAL

11

¢cLos jefes de area solicitan
entrenamiento permanentemente para

el puesto de trabajo?

12

¢ Existe capacitacion, entrenamiento y
perfeccionamiento que debe tener el
personal para trabajar en forma

efectiva?

13

¢, Se desarrolla el talento de los

trabajadores?




14

¢ El entrenamiento esta acorde a las
necesidades de los puestos de

trabajo?

15

¢ El entrenamiento estan relacionados
con la evaluacion que se realiza a los

trabajadores?

CONDICIONES DE TRABAJO

¢, La Empresa les brinda estabilidad

16
laboral a sus trabajadores?
17 ¢, Se gestiona el personal que se
necesita para cubrir las plazas
vacantes?
18 | ¢Se respeta su horario de trabajo?
¢La Empresa otorga algun tipo de
19

reconocimiento/ estimulo al trabajador
cuando cumple adecuadamente sus

funciones?

20

¢ La empresa le ofrece buenas
herramientas para llevar a cabo sus

funciones laborales?

Gracias por su colaboracion ...




CUESTIONARIO APLICADO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL
El presente cuestionario tiene por objetivo medir la relaciébn que existe entre la

gestion del talento humano y el desempefio laboral en trabajadores de una empresa
de servicios de Trujillo, 2022. Este instrumento es completamente privado y la
informacion que de él se obtenga es totalmente reservada y vélida sélo para los
fines académicos de la presente investigacion. En su desarrollo debes ser
extremadamente objetivo, honesto y sincero en sus respuestas.

Agradecernos su confianza y participacion.

INSTRUCCIONES:
Debes marcar con absoluta objetividad con un aspa (X) en la columna que

correspondiente de cada una de las interrogantes.

La equivalencia de su respuesta tiene el siguiente puntaje:

Siempre 4
Casi siempre 3
A veces 2
Casinunca 1
Nunca 0
©
o o B = ®
) o U) o %) > [&]
N. | c S £ > c <
tems ) O o > = 3
(] ‘n < S
O

RESPONSABILIDAD

¢,Cumple con las tareas y

1 |responsabilidades encomendadas
durante su horario de trabajo
establecido?

2 |, Maneja adecuadamente su

informacion y su tiempo?

3 |¢Alcanza los fines trazados en la
labor que realiza?

4 |¢Cree usted que el area donde

labora cumple con los

fines trazados para la sociedad?

5 |¢Consideras que tienes una
ambicién importante en

desarrollarte como profesional?




PRODUCTIVIDAD

¢ Estas atento y escuchas
activamente al usuarioofreciendo
ayuda, apoyo u orientacion con
amabilidad y

respeto?

¢ Es capaz de proponer mejoras en
el area en base a
Sus conocimientos?

¢ Tiene bien organizado su lugar de
trabajo para la
realizacion de sus funciones?

¢ Muestras empefio al realizar tus
actividades?

10

¢, Dedica el tiempo necesario a las
tareas con las que se
compromete?

EFICI

ENCIA

11

¢,Crees que los trabajadores son
eficaces u eficientes en sus tareas?

12

¢, Te sientes comprometido con los
objetivos de la empresa?

13

¢ Existe predisposicion por parte de
los estudiantes para

el logro de los propésitos que
persigue la institucion?

14

¢ Existe participacion de los
trabajadores para el logro
de los proyectos asignados?

15

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

TRABAJO

EN EQUIPO

16

¢ Considera que la productividad es
mayor cuando las tareas se realizan
en equipos de trabajo?

17

Todo el personal se involucra para
cumplir con las actividades
programadas.

18

¢ La experiencia de trabajos
realizados en puestos similares
ayuda al trabajo en equipo?

19

¢ El trabajo en equipo es fundamental
para obtener un servicio de calidad
para los clientes?

20

¢ El cumplimiento efectivo de las




tareas es el objetivo del trabajo en
equipo?

Gracias por su colaboracion ...




Anexo 5

Confiabilidad del cuestionario para medir la gestion del talento humano.

Correlacion Alfade
O ITEMS elemento —total |Cronbach si
corregida el item se
borra
MOTIVACION
1 ¢ El ambiente de trabajo es propicio , 780 ,684
para desarrollarlas tareas?
2 ¢,Los ambientes de trabajo logran ,604 , 760
cubrir lasexpectativas personales de
los trabajadores?
3 ¢, Considera que recibe un justo ,633 , 748
reconocimiento de sulabor por la
empresa?
4 ¢ El pago de haberes recibido es ,634 , 751
justo en relacién a sucargo y
esfuerzo?
5 ¢ El sueldo asignado a los 335 823
trabajadores satisface las
necesidades del trabajador y de su
familia?
Alfa de Cronbach: a = 0,797
La fiabilidad se considera como MUY ACEPTABLE
CLIMA LABORAL
6 ¢ Establece y mantiene , 783 , 740
comunicacién con los usuarios
propiciando un ambiente de
cordialidad y respeto?
¢ Reciben los nuevos trabajadores 472 831
7 algun tipo deentrenamiento o
formacion previa en su puesto de
trabajo?
¢ Establece y mantiene 757 771
8 comunicacién con suscomparfieros
de trabajo propiciando un ambiente
de cordialidad y respeto?
9 ¢, Es bueno el nivel de convivenciay ,592 ,803
amistad entre los compafieros de
trabajo?
10 ¢ Existe colaboracion por parte de ,581 ,806
tus compaferoscuando tienes un
problema en el trabajo?
Alfa de Cronbach: a = 0,827
La fiabilidad se considera como BUENO




DESARROLLO PROFESIONAL

11

¢Los jefes de area solicitan , 742
entrenamiento permanentemente
para el puesto de trabajo?

,604

12

¢ Existe capacitacion, entrenamiento y 411
perfeccionamiento que debe tener el
personal para trabajar en forma
efectiva?

, 738

13

¢.Se desarrolla el talento de los 628
trabajadores?

,658

14

¢ El entrenamiento esta acorde a las ,425
necesidades delos puestos de
trabajo?

, 740

15

¢.El entrenamiento estan ,390
relacionados con laevaluacion que

se realiza a los trabajadores?

744

Alfa de Cronbach: a = 0,749
La fiabilidad se considera como MUY ACEPTABLE

CONDICIONES DE TRABAJO

16

¢ La Empresa les brinda estabilidad , 797
laboral a sustrabajadores?

, 798

17

¢ Se gestiona el personal que se ,641
necesita para cubrirlas plazas
vacantes?

,840

18

¢, Se respeta su horario de trabajo? 652

,845

19

¢La Empresa otorga algun tipo de 718
reconocimiento/ estimulo al
trabajador cuando cumple
adecuadamente sus funciones?

,820

20

¢La empresa le ofrece buenas ,632
herramientas para llevar a cabo sus
funciones laborales?

,847

Alfa de Cronbach: a = 0,860
La fiabilidad se considera como BUENO




Confiabilidad del cuestionario para medir el desempefio laboral

. Correlacion Alfa de
(o]
N ITEMS elemento - | cronpach si el
total item se borra
corregida
RESPONSABILIDAD
¢ Cumple con las tareas y 865 704
1 responsabilidades encomendadas
durante su horario de trabajo
establecido?
2 | ¢ Maneja adecuadamente su 298 858
informacion y su tiempo?
3 | ¢Alcanza los fines trazados en la 795 743
labor que realiza?
4 | ¢Cree usted que el area donde ,684 , 768
labora cumple con losfines trazados
para la sociedad?
5 C',Co_ns_i,deras gue tienes una 500 .829
ambicion importante en
desarrollarte como profesional?
Alfa de Cronbach: a = 0,823
La fiabilidad se considera como BUENO
PRODUCTIVIDAD
¢ Estas atento y escuchas 857 676
6 | activamente al usuarioofreciendo
ayuda, apoyo u orientacion con
amabilidad y respeto?
7 | ¢Es capaz de proponer mejoras en ,619 , 7163
el &rea en base asus
conocimientos?
g |¢ Tiene bien organizado su lugar de 412 ,818
trabajo para la realizacion de sus
funciones?
9 | ¢ Muestras empefio al realizar tus 447 820
actividades?
10| ¢Dedica el tiempo necesario a las ,671 , 746
tareas con las que se compromete?
Alfa de Cronbach: a = 0,807
La fiabilidad se considera como BUENO
EFICIENCIA
11 [¢Crees que los trabajadores son , 752 ,570
eficaces u eficientes en sus tareas?
12 ¢, Te sientes comprometido con los , 219 , 780
objetivos de laempresa?
¢ Existe predisposicion por parte de 439 717




13

los estudiantes
para el logro de los propositos que
persigue la institucién?

14 | ¢EXiste participacion de los ,646 ,626

trabajadores para el logrode los

proyectos asignados?
15 [¢ Considera que los trabajadores se ,522 ,689

enfatizan en el cumplimiento de los

objetivos?

Alfa de Cronbach: a = 0,736
La fiabilidad se considera como MUY ACEPTABLE
TRABAJO EN EQUIPO

16| ¢ Considera que la productividad es ,916 ,556

mayor cuando lastareas se realizan

en equipos de trabajo?
17 |Todo el personal se involucra para ,453 , 736

cumplir con las actividades

programadas.
18| ¢La experiencia de trabajos ,612 ,686

realizados en puestossimilares

ayuda al trabajo en equipo?
19 | ¢El trabajo en equipo es ,256 ,814

fundamental para obtener un

servicio de calidad para los

clientes?
20 [¢El cumplimiento efectivo de las ,488 , 725

tareas es el objetivo del trabajo en

equipo?

Alfa de Cronbach: a = 0,756

La fiabilidad se considera como MUY ACEPTABLE




Anexo 6

Validacién por juicio de expertos

TITULO DE LA TESIS: Gestion del talento humano y desempefio laboral en trabajadores de una empresa de servicios
de Trujillo, 2022.

CRITERIOS DE EVALUACION
OPCION DE | RELA | Rpg RELACI
RESPUESTA | CION | acio | REL | F
ENTR | N AClO |ON
ELA | enTR (N [ENTRE 1 pVAC
‘ VARIA enT |EL
INDICADOR ITEMS E LA ITEMS Y ONES
] BLEY | pIME |RE Y/O
VARIABLE | DIMENSION LA~ | NsIO | EL I(_)AI-:’CION RECOMENDA
OIME N INDIC DE CION ES
NSIO v EL|APO RESPUE
R Y
N INDICA EL STA
DOR | \1EM
S
2588 s
£ E| 8| 3| §/SI [NO| SI |NO|SI|NO| SI | NO
ol L >
o 2 <| @ <
4 o
(@]
SEl ambiente de X X x x
O] Ambient trabajo es
e laboral propicio para
desarrollar lastareas?




¢ Los ambientes de

Expe . .
ctati trabajologra.n cubrir
vas las expectativas
pers persqnales de los
trabajadores?
onal
es
Reconocim (',Cpnsidera que
. recibe un justo
1ento | reconocimiento de su
laboral | jabor por laempresa?
¢El pago de haberes
Remuner | recibido esjusto en
aciones relacion a su cargo
y
esfuerzo?
Satisfacc "‘E.l sueldo
ion asignado a los

trabajadores satisface
las

necesidades del
trabajador y de
su familia?

CLIMA LABORAL

Comunicaci6

¢ Establece y
mantiene
comunicacioén con los

n activa
usuarios propiciando
un ambiente de
cordialidad y respeto?
¢Reciben los nuevos
Entrenami | trabajadores  algin
ento tipo de entrenamiento

o formacion

previa en su puesto de|
trabajo?




¢ Establece y
mantiene

DESARROLLOPROFESIONAL

Cordialid | comunicacién con sus
ad compafieros de
trabajo  propiciando
un ambiente de
cordialidad y respeto?
¢,Es bueno el
Conviven nivel de
cia convivencia y
amistad entre los
compafieros de
trabajo?
¢Existe colaboracion
Colaborac| POr  parte de tus
ion comparfieros cuando
tienes un problema
en el
trabajo?
¢Los jefes de area
Entren solicitan
amie entrenamiento
nto permanentemente
perm pa
anent ra el
e puesto de trabajo?

Perfecciona
miento

¢ Existe
capac
itacion, entrenamiento

y
perfeccionamiento
que debe




tener el personal para
trabajar enforma
efectiva?




Requerimient
0s

¢.Se desarrolla el
talento de los

trabajadores?

Evaluacione
S

¢ El entrenamiento
esta acorde a

las necesidades de
los puestosde
trabajo?

Innovacion

¢ El entrenamiento
estarelacionados con
la evaluacion que se
realiza a los
trabajadores?

CONDICIONES DE

TRABAJO

Estabilidad
laboral

¢La Empresa les
brinda

estabilidad laboral
a sus

trabajadores?

Desarrollo

¢, Se gestiona el
personal que se
necesita para cubrir
las plazas
vacantes?




,Se respeta su

Horario de .
trabajo horario de
trabajo?
¢La Empresa otorga
Reconocimie | &lgun tipo de
nto reconocimiento/

estimulo al trabajador
cuando cumple

adecuadamente  sus
funciones?

¢La empresa le

Funciones | ofrece buenas
laborales | herramientas para

llevar a cabo

sus funciones
laborales?

/ _///.é// / “/, (

DR. MARTIN GRADOS
VASQUEZ



FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Nombre del Cuestionario para medir la gestion del talento
Instrumento humano
Objetivo del Medir los niveles de la gestion del talento
Instrumento humano enuna empresa de servicios de
Truijillo, 2022.
Aplicada ala muestra| Trabajadores de una empresa de servicios
participante de Trujillodurante el afio 2022
Nombre y Apellido MA'T/TA'E GSEAZDOS DNIN® | 18206812
del Experto Q
Titulo Profesional ECONOMISTA| Celular 948059365
Direccién URB. LA ESMERALDA MZ A1 LOTE 4 -
Domiciliaria TRUJILLO
Grado Académico DOCTOR
M.
Faite L[ Lugary | TRUJILLO,

Firma - Fecha 28/07/2022




TITULO DE LA TESIS: Gestion del talento humano y desempefio laboral en trabajadores de una empresa de servicios
de Trujillo, 2022.

CRITERIOS DE EVALUACION

OPCION DE RELA | RELA
RESPUESTA CION | CION | RgLA | RELA

ELA | E LA ENTR
ENTR E EL| OBSERVACI

INDICADOR iTEMS VARI | DIMEN | g EL ONES
ABLE | SION | |npic |ITEMS Y/O
VARIABLE | DIMENSION Y LA v EL | ADOR épc.LS\ RECOMEND
INDICA | Y EL ACION ES
DIME Tems [N DE
NsIO | DOR RESPU
N ESTA
@
g 3 e c
g $9 | 2| 2 |sIINO| SI|NO|SI|NO|SI| NO
2 aiz|gl2
81 |°
W =5 ¢Cumple con las tareas y
L 3 %9‘: Cumplimiento | responsabilidades X X X X
% 8 aa detareas | encomendadas durante su
Lwo< W= horario de trabajo

establecido?

Manejo ¢Maneja adecuadamente
de suinformacion y




informaci
o6n

su tiempo?

Fines trazados

SAlcanza los fines trazados
en lalabor que realiza?

¢Cree usted que el area

Alcances donde
sociales labora cumple con los fines
trazadospara la sociedad?
Ambicié ¢ Considerasque t|e|_1e§
n unaambicién
: importante
profesio
en
nal
desarrollarte como
profesional?
- ; Estas atento
Atencion ¢ y
o escuchas
E activamente al usuario
ofreciendo
ayuda, apoyo u orientacion
con
amabilidad y respeto?
¢Es capaz de proponer
Capacidad mejoras en
laboral el area en base a

susconocimientos?

Organizacion

¢ Tiene bien organizado su
lugar detrabajo para la
realizacion de sus

funciones?
o ; Muestras empefio al
Desempefio | ¢ - P
realizar tus
actividades?
Actividades ¢Dedica el tiempo necesario

a las




tareas con las que se
compromete?

Eficacia

¢ Crees que los trabajadores
soneficaces u eficientes en
sus tareas?

Compromiso

¢ Te sientes comprometido
con losobjetivos de la
empresa?

< . . sy
) ¢Existe predisposicion por
> .
m Propositos parte de los estudla,nt.es para
@) el logro de los propésitos que
L persigue lainstitucién?
¢Existe participacionde los
Participacion | trabajadores para el logro de
losproyectos asignados?
Cumplimiento c',Cg)n‘szjera que Iofs .
deobjetivos trabaja grgs seenfatizan en
el cumplimiento de los
objetivos?
2 Productivid | £€onsidera que la
o q productividad es
<z a mayor cuando las tareas se
o cLI; grupal realizanen equipos de

trabajo?

Involucramient

Todo el personal se
involucra paracumplir con

olaboral o
las actividades
programadas.
¢La experienciade
Experiencia trabajosrealizados en
laboral

puestos similares
ayuda al trabajo en equipo?




JEl trabajo en equipo es
fundamental para obtener un

Servicio de e :
calidad | servicio de calidad para los
clientes?
cumplimie ¢ El cumplimiento efectivo
de las
nto tareas es el objetivo del
efectivo trabajo enequipo?

& ol ).,//‘// / / < { \

DR. MARTIN GRADOS
VASQUEZ



FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Nombre del Cuestionario para medir el desempefio
Instrumento laboral
Objetivo del Medir los n_|veles del desempeiio laboral
Instrumento en trabajadores de una empresa de
servicios de Truijillo,
2022.
Aplicada a la muestra | Trabajadores de una empresa de servicios de
participante Trujillo durante el afio 2022
Nombre y Apellido MATAE GSEAZDOS DNIN® | 18206812
del Experto Q
Titulo Profesional ECONOMISTA| Celular | 948059365
Direccion URB. LA ESMERALDA MZ A1 LOTE 4 -
Domiciliaria TRUJILLO
Grado Académico DOCTOR
30 .f//,é’/ / /' /\
Firma ‘ Lugary | TRUJILLO,
Fecha | 28/07/2022




Anexo 7

Base de datos de la variable gestion del talento

humano

GESTION DEL TALENTO HUMANO

TA(\)LT NIVEL
I\{ll'l-IJ?EAS MOTIVACION CLIMA LABORAL Eggég;gﬂ:ﬁ_ CONDICIONES DE TRABAJO
3|4 |5|ST| NIVEL |6|7|8|9]10|ST| NIVEL [11|12|13]|14|15/ST| NIVEL |16|17|18|19|/20|ST| NIVEL

1 2|1|2|10|REGULAR|2|1|2|1|3 |9 |REGULAR|2|1|2|3|1|9|REGULAR|2|1|2]|2|1 |8 | REGULAR | 36 | REGULAR
2 1/1]2/5| MALA |1/1]1/0j1/4| MALA [|1]1]1]1/1|5 MALA 2|/1]1]/0]1 |5 MALA 19 MALA
3 1/1/2| 8 |REGULAR|2|2|1|1|2 |8 |[REGULAR|1]2|2|1]|2 |8 | REGULAR|3|1|2|2]| 3 |11] REGULAR | 35 | REGULAR
4 314|2|16] BUENA [4|2|3|3|4|16] BUENA 2|3 |3 |1 |3 |12 REGULAR |4[3]|2|4| 3 |16/ BUENA 60 BUENA
5 1/1|3|9 |REGULAR|3|1|2|3|3|12|REGULAR|3 |2 |3 |2 |1 |11 REGULAR |2 |1|1|2| 2 |8 | REGULAR | 40 | REGULAR
6 3|2|3|11|REGULAR|2|1|1|2|2 |8 [REGULAR|2|2|2|2|1|9 |REGULAR |3|1]|1]|2| 3 |10 REGULAR | 38 | REGULAR
7 3|4|2]|15] BUENA |4]12|3|4|2 |15 BUENA |4/3]|4|3|2|16] BUENA |3|3|3|3| 3|15 BUENA 61 BUENA
8 1/2|1| 8 REGULAR|3|3|2|1|2|11|REGULAR|2|1|2|2|1|8 REGULAR|2|2|1|1]|0 |6 MALA 33 | REGULAR
9 2|3|1|10REGULAR|2|2|2|2|2 |10|REGULAR|3 |11 |3 |2|10/REGULAR |2]1|2]|2|1 |8 | REGULAR | 38 | REGULAR
10 1/1/2| 8 |REGULAR|2|2|1|1|3 |9 |REGULAR|3|2|1|2|1 |9 REGULAR|2|1|1|3]|2 |9 | REGULAR | 35 | REGULAR




11

MALA

MALA

REGULAR

MALA

19

MALA

12

REGULAR

REGULAR

11

REGULAR

14

BUENA

39

REGULAR

13

REGULAR

REGULAR

REGULAR

REGULAR

35

REGULAR

14

MALA

MALA

MALA

MALA

18

MALA

15

MALA

MALA

MALA

MALA

19

MALA

16

REGULAR

REGULAR

REGULAR

REGULAR

37

REGULAR

17

MALA

MALA

REGULAR

MALA

19

MALA

18

REGULAR

REGULAR

REGULAR

REGULAR

39

REGULAR

19

MALA

MALA

MALA

MALA

18

MALA

20

REGULAR

REGULAR

REGULAR

REGULAR

35

REGULAR

21

REGULAR

REGULAR

14

BUENA

REGULAR

46

REGULAR

22

MALA

MALA

MALA

MALA

19

MALA

23

REGULAR

REGULAR

10

REGULAR

11

REGULAR

39

REGULAR

24

13

REGULAR

REGULAR

15

BUENA

16

BUENA

56

BUENA

25

10

REGULAR

REGULAR

REGULAR

REGULAR

34

REGULAR

26

MALA

MALA

REGULAR

MALA

22

MALA

27

REGULAR

REGULAR

REGULAR

REGULAR

35

REGULAR

28

10

REGULAR

REGULAR

REGULAR

10

REGULAR

38

REGULAR

29

MALA

MALA

MALA

MALA

19

MALA




30

MALA

REGULAR

MALA

MALA

22

MALA

31

MALA

MALA

REGULAR

MALA

18

MALA

32

REGULAR

2

REGULAR

10

REGULAR

REGULAR

36

REGULAR

33

REGULAR

3

REGULAR

11

REGULAR

REGULAR

36

REGULAR

34

MALA

MALA

MALA

MALA

18

MALA

35

10

REGULAR

2

REGULAR

REGULAR

10

REGULAR

35

REGULAR




Base de datos de la variable desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL

MT%EAS RESPONSABILIDAD PRODUCTIVIDAD EFICIENCIA TRABAJO EN EQUIPO TAOLT NIVEL
1]2[3]4]5[ST| NIVEL 7189 |10[ST| NIVEL [11]12[13]14]15]ST| NIVEL |16]17[18]19]20[ST| NIVEL
1 |2|1|2|2|1|8|mEDIO| 2 |1|3|2|3|11/MEDIO|3|2 1|32 |11 MEDIO |3 |2|1|1|3 |10 MEDIO| ,0 | vieoio
> |1]1]1]00|3 | BAJO 0(2(1|1|6|BAJO|0|1|1]0[1]3]BAIO |1|1/0]1|0|3 |BAIO | | &aso
3 |3|1]2|2|3/11/mMEDIO| 3 |2]1 3|2 |11/MEDIO|1 |2 |1|1|1|6| BAJO |2(3[1[1]2|9 MEDIO| 4 | yienio
4 |4|2|2|3|2|13|MEDIO| 4 |2|3|2|3 |14/ ALTO |2|2|2|1|2|9|MEDIO [4|3|2|3|2|14| ALTO | oo | viepio
5 |3|1]2|2|3/11/MEDIO| 3 |2]1 1|3 |10/MEDIO|3 |2 |1|2|1|9|MEDIO|3[1[1(3|2|10 MEDIO| .0 | viepio
6 |2|2|2|1|2|9 |MEDIO| 3 |2|2|1|3|11|MEDIO|3 |2 |2|3|2|12| MEDIO [2|2|1|1|2|8 [MEDIO| .0 | viepio
7 |a|2]4|3|4|17| ALTO 4|2|3|4|17|ALTO |4|3|2|3|2(14] ALTO |4|2|2]3|2 |13 |MEDIO| ¢ | Ai7o
8 |2|2|2|2|2|10|MEDIO| 2 |2|2|1|2 |9 |MEDIO|2|2|3|2|2|11| MEDIO[2|1[1|2 2|8 |MEDIO| 40 | \iepio
9 |1]2|2|1|1|7 |mMEDIO| 2 [1]1 2|2 |8 |MEDIO|2|2|1|1|2|8|MEDIO|3|2(1|2|3 |11 MEDIO| 4, | yiepio
10 |3|1|3|2|2|12|MEDIO| 2 |1|2|1 1|7 |mMEDIO|2|1|1|1|1|6| BAJO |2|1|1]2|1|7 |MEDIO| o | \crig
11 |1|2|1]2|0| 6| BAJO 1(1]2]1]6|BAJO|3|1|1|2|3|10 MEDIO |2|1|1|2|0|6 |BAIO | 2 | vepio
12 |2|1|2|1|3| 9 |MEDIO| 2 |1|1 |33 |10/MEDIO|2|3|1|1|2|9 | MEDIO|3|3|2|1|3|12|MEDIO| , |, crig
13 |3|2|3|3|1|12|MEDIO| 3 |2 (3|4 |2 |14/ ALTO |0|2|1|2|1|6| BAJO |3|3|1|1|2|10|MEDIO| ,, | \ie0io
14 |1|1]1]1]1|5]|BAJO 1/1|1]|ol4a|BAlO|1]2]1|1]1]|6]| BAJO |2]1 1|8 |MEDIO| Lo | majo
15 |1]1]1]0]|1] 4| BAJO 1/1|0/1|3|/BAJO|1|1|1|1]|1|5| BAJO |1]|1]0|0|1| 3| BAIO | 15 | BAJO




16 |2|2|1|1|2| 8 |MEDIO 2 |11 MEDIO 11| MEDIO 8 |MEDIO 38 | MEDIO
17 |1|1|1|0|1|4 | BAJO 2|5 | BAJO 6 | BAJO 6 | BAJO 21 | BAJO
18 |2|3|2|3|1|11|MEDIO 2| 8 IMEDIO 9 | MEDIO 11 |MEDIO 39 | MEDIO
19 |1|1|1|2|1|6| BAJO 2|6 | BAJO 4 | BAJO 7 |MEDIO 23 | BAJO
20 |3|2|2|3|1|11 MEDIO 3 |12|MEDIO 10| MEDIO 11 |MEDIO 44 | MEDIO
21 |2|2|2|1|2|9 MEDIO 2 |14| ALTO 12| MEDIO 7 |MEDIO 42 | MEDIO
22 |2|1|2]/1|0|6| BAJO 0| 3| BAJO 3| BAJO 4 | BAJO 16 | BAJO
23 |2]3|2|3|1|11MEDIO 3 |11MEDIO 8 | MEDIO 13 | MEDIO 43 | MEDIO
24 |413|3|2|4|16| ALTO 2 |10|MEDIO 17| ALTO 13 | MEDIO 56 | ALTO
25 |2]2|1|1|2|8 |MEDIO 2 |11MEDIO 9 | MEDIO 11 | MEDIO 39 | MEDIO
26 |0/1(0|1(1|3|BAJO 1|3 |BAJO 9 | MEDIO 3 | BAJO 18 | BAJO
27 |2|1(3|3|2 |11 MEDIO 3 |14| ALTO 6 | BAJO 11 |MEDIO 42 | MEDIO
28 |2|2|1|1|2|8 |MEDIO 1|7 MEDIO 7 | MEDIO 8 |MEDIO 30 | MEDIO
29 |2|2(1|2|1|8 MEDIO 1|3 ]| BAJO 6 | BAJO 6 | BAJO 23 | BAJO
30 |2|1/2|1|1|7 |[MEDIO 3 |10 MEDIO 3| BAJO 9 |MEDIO 29 | MEDIO
31 |2/1|1|1|1|6 | BAJO 1|5]| BAJO 6 | BAJO 6 | BAJO 23 | BAJO
32 |2|1(2|3|1|9 [MEDIO 3 |10 MEDIO 8 | MEDIO 10 | MEDIO 37 | MEDIO
33 3l203l101 10/MEDIO 3 12|MEDIO 9 | MEDIO 11 | MEDIO 42 | MEDIO
34 |10]2]1]|2|1|6 | BAJO 04| BAJO 6 | BAJO 3 | BAJO | 19 | BAJO




35

MEDIO

MEDIO

11

MEDIO

12

MEDIO

40

MEDIO




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, MARQUEZ YAURI HEYNER YULIANO, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - TRUJILLO, asesor de Tesis titulada: "Gestion del talento humano y
desempeiio laboral en trabajadores de una empresa de servicios de Trujillo, 2022", cuyo
autor es MARADIEGUE DOMINGUEZ PAULO ROBERTO ALAN, constato que la
investigacion cumple con el indice de similitud establecido, y 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.

TRUJILLO, 21 de Julio del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
MARQUEZ YAURI HEYNER YULIANO Firmado digitalmente por:
DNI: 33335378 HMARQUEZY el 12-08-

2022 18:03:29
ORCID 0000-0002-1825-9542

Caodigo documento Trilce: TRI - 0359625

o, 0.0 INVESTIGA
e |UCV




