El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Gestidn del talento humano y el desempefio de los trabajadores
de la empresa LCL Contratistas SAC, Truijillo - 2022

TESIS PARA OBTENER EL TiTULO PROFESIONAL DE:

Licenciada en Administracion

AUTORA:

Becerra Cruz, Nataly Yesenia (orcid.org/0000-0002-5550-6282)

ASESOR:
Dr. Chavez Vera, Kerwin José (orcid.org/0000-0003-2842-2099)

LINEA DE INVESTIGACION:

Gestion de Organizaciones

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Desarrollo econémico, empleo y emprendimiento

TRUJILLO - PERU

2023



A mi madre, por ser la
impulsadora para seguir
adelante, por ser mi apoyo, por
ayudarme a levantarme tras
cada caida, por el desvelo, por
estar en cada etapa de mi vida,
por ser una gran amiga, y sobre
todo comprenderme en los

momentos mas dificiles.

Dedicatoria

A mi hija, por ser la fuente de mi
esfuerzo y todas las energias, por
ser el motor de mi vida, aun a su
corta edad, sé que es dificil
entender porgue no estoy a tu lado;
sin embargo, siempre me recibes
con ese amor unico que sabes
darme, esto es lo que me impulsa a

forjar un mejor futuro para ti.



Agradecimiento

A la Universidad Cesar Vallejo.

A mis padres y mis hermanos, por
apoyarme siempre y sobre todo por el
carifio, y no dejarme caer, porque cada
dia me motivan a seguir adelante y a

conseguir mis suefios.

A mis compafieros y amigos, quienes
sin esperar nada a cambio
compartieron su conocimiento,
alegrias y tristezas, y a todas esas
personas que durante estos cinco afos
estuvieron a mi lado apoyandome y
lograron que este suefio se haga

realidad.

A la empresa por abrirme las puertas y
brindarme la informacion necesaria,

para poder culminar mi proyecto.

Finalmente, quiero agradecer esta tesis
a mis profesores que en lo largo de la
carrera me brindaron conocimientos y
estuvieron ahi apoyandonos en cada
momento, y a mi asesor por la paciencia
durante todo este tiempo brindandonos

sSus conocimientos.



indice de Contenidos

(O 1 1 (1] - R URT i
DROICALONA ...ttt Ii
F Yo | = To [=Tod 14 a1T=T o] (o RN PP ii
INdice de CONENIUOS. ......c.eeueeeeeeeeee ettt ae e iv
INCICE A8 TADIAS .....vecveeeeeee ettt v
Indice de Grafico Y FIQUIAS .........coveieeeeeeeeeeeee et Vi
RESUMEBN ...t e e e e e e e eeeeas Vii
ADSITACT ...ttt e e e s viii
l. INTRODUGCCION .....cooiuieeieieiee ettt eae e ene s 1
. MARCO TEORICO .....ooivieeeeceeeeeeeee ettt 7
NI, METODOLOGIA ....ovieieeeeeee ettt 18

3.1. Tipo y disefio de INVestigacion ............cccceeeeeeeieveiiiiiiee e, 18

3.2. Variables y operacionalizacion ............cccooevvvviiiiiiiiie e, 18

3.3. Poblacion, muestra y MUESIIE0 ...........uevvvieeriiiiiiiiiiieeeee e 20

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos..............ccceee... 20

3.5. ProCEdIMIENTOS. ... .uveiiiiiiiiiiiiiiiiii i 22

3.6. Método de andlisis de datos:.........c..ueveeieieeeiiiiieee e 22

3.7. ASPECTOS BLICOS ....uieieiiiiiiee ettt 22
IV. RESULTADOS. ...t eeeeaans 24
V. DISCUSION ..ottt 38
VI, CONCLUSIONES ... . 43
VII. RECOMENDACIONES. ... .o 45
REFERENCIAS ... et e e e e eeaens 47
ANEX O et e e enaans 51



Tabla 1
Tabla 2
Tabla 3
Tabla 4
Tabla 5
Tabla 6
Tabla 7
Tabla 8
Tabla 9
Tabla 10
Tabla 11

Tabla 12

Tabla 13

Tabla 14

indice de Tablas

ANAlISIS 0E tArCAS......uuuuuriuiiiiiiiiiiiiiiiiiiraaeeearnannannennnnane 24
Reclutamiento y seleccion de personal...........ccceevvvvvviiiinneeennn. 25
Capacitacion de personal..........ccoouvvuuuiiiiiie e 26
COMPENSACION ... e e e e e e e eaaanes 27
Variable Gestion del talento humano ............cccccevviiiiiiiiiiiinnnnn. 28
Desempefio de la fuNCION .........ccovviieiiiiiiic e 29
Habilidades .......coooeeeieeeeee 30
EVAIUBCION.....coo i 31
Desempefio laboral ..., 32
Correlacion de las variables ..o 33
Correlacion Desempernio laboral y andlisis de tareas................. 34

Correlacion Desempefio laboral y reclutamiento y seleccién de

(LT £=T0] o = PPN 35
Correlaciéon Desempefio laboral y capacitacion ........................ 36
Correlaciéon Desempefio laboral y compensacion..................... 37



Figura 1.
Figura 2.
Figura 3.
Figura 4.
Figura 5.
Figura 6.
Figura 7.
Figura 8.

Figura 9.

indice de Figuras

FAN b= LR S0 (= =T £ L 24
Reclutamiento y seleccion de personal ..........cccooecvvviiiieeeeeennnne 25
Capacitacion de Personal ..........ccccoviiiiiiiiiieee e 26
COMPENSACION ....eeiiiiieeieieiitiee e e e e e e e e e e e e e e e e e enes 27
Gestion del talento humano ..., 28
Desempefio de a funCiON ...........coeviiieiiiiiie e 29
HabIlidades ... ..o 30
EVAIUACION ... 31
Variable Desempefio laboral.............cccooooeeiiiiiiiiii e, 32

Vi



Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo general: Determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y el desempefio de los trabajadores de la empresa
LCL Contratistas SAC, Trujillo —2022. La investigacion realizada es tipo aplicada,
con un enfoque cuantitativo, el cual se us6 para entender las correlaciones, con
la recopilacion de informacion dar respuesta a la hipotesis. Respecto al disefio
es no experimental-transversal y descriptiva. La presente investigacion esta
formada por 30 colaboradores, la muestra es censal, con un muestreo no
probabilistico por conveniencia. Para el analisis de datos se realiz6 dos
cuestionarios, los cuales se codificaron y se analizaron a través del programa
SPSS. Se concluyo una relacion significativa entre la Gestion del Talento
Humano y el desempefio de los trabajadores de la empresa LCL Contratistas
SAC, Trujillo — 2022. Por lo anterior se confirma una relacion positiva y
significativa entre las variables. Se recomienda a la empresa, prestar atencion al
area de recursos humanos, proporcionar las herramientas necesarias para que
pueda brindar un mejor soporte a la gestion del talento humano, como un sistema
digital que le permita tener organizada la informacion, realizar un reclutamiento
y seleccion adecuada, ofrecer compensaciones apropiadas y sobre todo retener

al personal capacitado.

Palabras clave: Gestidn, talento humano, desemperio laboral.
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Abstract

The present study had as general objective: To determine the relationship The
present study had as general objective: To determine the relationship between
the management of human talent and the performance of the workers of the
company LCL Contratistas SAC, Trujillo - 2022. The research carried out is
applied type, with a quantitative approach, which was used to understand the
correlations, with the collection of information to answer the hypothesis.
Regarding the design, it is non-experimental-transversal and descriptive. The
present investigation is made up of 30 collaborators, the sample is census, with
a non-probabilistic sampling for convenience. For the data analysis, two
questionnaires were carried out, which were coded and analyzed through the
SPSS program. A significant relationship was concluded between Human Talent
Management and the performance of the workers of the company LCL
Contratistas SAC, Trujillo - 2022. Therefore, a positive and significant relationship
between the variables is confirmed. It is recommended that the company pay
attention to the human resources area, provide the necessary tools so that it can
provide better support to the management of human talent, such as a digital
system that allows it to have organized information, carry out adequate
recruitment and selection, offer appropriate compensation and above all retain

trained personnel.

Keywords: Management, human talent, job performance.
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I. INTRODUCCION

En estos ultimos afios las empresas han buscado soluciones para garantizar su
supervivencia, respondiendo a los nuevos requerimientos del mercado; siendo
el talento humano con el tiempo un factor muy importante para las empresas, es
por eso que se debe contar con una gestiébn adecuada con el fin de obtener
mejores resultados en la organizacion, siendo que si estos son desarrollados de
forma adecuada se obtendria un mejor desempefio de los colaboradores, que
por consiguiente se lograria alcanzar las metas trazadas por la empresa, como
también obtener clientes satisfechos a lo cual seria nuestra mejor carta de
recomendacion.

En el contexto internacional, segun Almahady & Yesiltas (2022), nos da a
conocer sobre la importancia del capital humano, siendo un factor vital para la
sostenibilidad econdémica; sin embargo, el nivel del talento y su mano de obra
calificada es la diferencia que marca los ingresos entre paises, ademas gestionar
el talento humano se ha convertido en un desafio a nivel mundial, asi como
también que las diferentes organizaciones siente que su talento humano es parte
del éxito de la empresa, haciendo los esfuerzos necesarios para desarrollar
procesos que ayuden a reclutar y retener personal calificado. Para el presente
autor, esto es parte de una cultura organizacional de alto desempefio, los cuales
tienen efectos de atraccion y retencion del talento humano, brindando un
desarrollo de alto compromiso y motivacional.

Asimismo, con el tiempo las empresas han tenido un enfoque importante en el
talento humano viéndolo como una ventaja competitiva, siendo esto una
herramienta fundamental para todas las organizaciones del mundo, por tal
motivo, se le deberia brindar vital importancia al proceso de seleccién, ya que es
aqui donde se asegura la contratacion de los mejores para el puesto a
desempeifiar, invirtiendo tiempo, por ende su contratacién debe ser pensada a
largo plazo, y buscando herramientas que permitan la retencion como contar
dentro de la empresa oportunidades de aprendizaje y desarrollo, lo cual se veria
reflejado para la organizacion con efectos positivos, ya que se tendria
colaboradores satisfechos y comprometidos con la empresa.

Segun Erkut y Zafer (2018), en las ultimas décadas se ha generado una atencién

notable para las empresas en el tema de la gestion del talento, por tal motivo,



para seguir manteniéndose en competencia en este entorno tienen que
adaptarse a los nuevos cambios, siendo un nuevo factor el talento humano, esto
se logra consiguiendo a las personas adecuadas para cada puesto. Asimismo,
las organizaciones deben brindarle la importancia debida desde el reclutamiento
del personal, estrategias para atraer nuevos talentos, como también buscar
proporcionar oportunidades de mejora para el personal, viendo esto no como un
gasto econoémico, Sino como una ventaja competitiva y estratégica para alcanzar
objetivos trazados por la empresa. Para los autores se deberia crear estrategias
de gestion del talento, asi como una evaluacion del desempefio y
compensaciones que se aplicaran para crear oportunidades para la gestion a
largo plazo, creando satisfaccién y compromiso en los colaboradores.

Ademas, se indica que, en los ultimos 20 afios, la demanda de personal de alta
calidad supera la oferta; por tal motivo se debe analizar las fuentes del talento,
crear sistemas de gestion e implementar estrategias de evaluacion que permitan
conocer si el desemperfio se esta desarrollando de forma eficiente; asi como si
el sistema de compensacion se aplica de forma proporcional.

Saleh (2014) sefiala que en el entorno global existente la gestion del talento
humano se ha convertido en una ventaja competitiva, el cual le da a la empresa
un valor, para eso se requiere una buena gestién del talento, siendo este un
determinante de la diferencia de ingresos entre paises. Para el autor, la gestion
del talento es buscar, atraer, desarrollar y retener colaboradores calificados y
valiosos, lo cual debe revisarse de forma continua con el fin de capitalizar a los
empleados con talento para crecer y optar por expandirse a nuevos mercados.
Ademas, los paises desarrollados le han dado un papel importante al capital
humano, siendo uno de los desafios de las organizaciones del siglo XXI, ya que
toda persona cuenta con un potencial valioso porque posee capacidades y
habilidades que son de gran aporte a la empresa, para esto es importante contar
con una gestion estratégica del flujo de talento, esto ayudaria a la empresa a
alinear a las personas correctas con los trabajos correctos, cuyo objetivo es
mejorar su potencial, asi como lograr su satisfaccion haciendo que disfrute el
trabajo, lo cual se veria reflejado en el servicio de calidad que ellos brinden, lo
gue le daria a la empresa una ventaja competitiva para seguir creciendo en este

mercado.



En el contexto nacional, segun Flores (2019), sefiala que las empresas punefias
tienen como principal actividad el sector hotelero, queriendo dar a conocer la
incidencia que tiene el talento humano con la rentabilidad, concluyendo que el
personal es una parte delicada e importante de la organizacion, ademas de ser
parte principal para alcanzar los objetivos de la organizacion. Este estudio
permitié dar a conocer que el éxito de una empresa no solo depende de recursos
financieros, sino de un adecuado sistema de gestion del talento humano, el cual
debe ser un sistema inflexible desde la admision de personal, no solo
quedandose ahi, sino buscando retener a este personal que sobresale y hace
gue la empresa obtenga mayores ganancias, para esto debemos mantenerlos
motivados, satisfechos y alegres de estar en su centro de labores, ya que al
encontrarse comprometidos veran las metas de la empresa como suyas.
Asimismo, las empresas han ido comprendiendo la importancia que tiene el
talento humano en la organizacion, no solo tratandose de una seleccion de
personal al azar, sino buscando las competencias necesarias en este personal
que permita brindar al negocio competitividad y éxito, puesto que en pleno sigo
XXI, nos enfrentamos a diversos cambios, por lo tanto, estas deben adaptarse a
esto si quieren seguir compitiendo, siendo uno de sus elementos principales
buscar la satisfaccion de sus clientes internos, esto se puede lograr buscando
un sistema de recompensas y mejorando su proceso de seleccion y retencion de
personal.

Segun Jara et at. (2018), nos da a conocer que en diferentes rubros tenemos
falencias en el talento humano y el desempefio en sus labores, en este caso
evalla la importancia del talento humano en el sector salud, en lo cual se indica
que se debe contar con personas con las capacidades, competencias y
especializaciones en cuanto a colaboradores directos o indirectos. Para el autor,
la implementacién de un sistema administrativo de recursos humanos, que mida
el avance de la gestion publica y su desempefio laboral, sobre todo de las
entidades del estado, beneficiaria a todos, ya que este sector es importante
porque busca la mejora de la salud.

El desempefio laboral es una variable importante, a evaluar en las
organizaciones, porque con ello se alcanza el éxito de ellas; por tal motivo, se
puede decir que el talento humano cumple un rol muy importante, es por ello que

se debe buscar estrategias y planificar los procedimientos y herramientas a
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utilizar que brinde eficiencia en la gestion que se realiza; como también evaluar
y medir el grado del cumplimiento de la gestion que se esta llevando a cabo,
cuyo obijetivo es brindar un servicio de calidad.

Segun Oscco (2015), sefiala que las empresas poco a poco han ido dandole la
importancia debida a la gestidén del talento humano, ya que al ser desarrollado
de forma idonea se puede obtener mejores resultados, esto se logra realizando
con un buen proceso gestién. Sin embargo, existen algunas empresas u
entidades que se mantienen en el pasado, como las municipalidades que no
tienen un enfoque de mejora al talento humano, sino que lo ven como parte de
una obligacién. Para el autor se debe implementar un modelo de gestion del
talento humano, brindandole las herramientas, estrategias, programas que
permitan que este modelo aporte a la organizacion cuyo fin es obtener un mejor
desempefio laboral, brindando asi un servicio de calidad. Conociendo esta
realidad, se da a conocer que el compromiso que tiene el personal es bajo; sin
embargo, esto se puede llegar a cambiar, si vemos al personal como parte de
ella.

Ademas, las organizaciones con el pasar del tiempo han ido comprendiendo la
importancia del talento humano; sin embargo, se debe mejorar los aspectos,
desde el reclutamiento hasta la seleccion, como también implementar la
motivacion a su personal, el clima organizacional, remuneracién, capacitaciones,
entre otros, y sobre todo buscar instrumentos que ayuden a la empresa a evaluar
el desempefio laboral como también si se esta cumpliendo estas mejoras, en lo
cual se busca el desarrollo y crecimiento de la empresa.

LCL Contratistas SAC, es una grande empresa dedicada al rubro de la
construccion, ubicada en el Distrito y Provincia de Truijillo, cuenta con un equipo
de oficina, personal técnico y de campo como obreros, todo este personal se
contrata por locacion de servicios o planilla. Para el reclutamiento y seleccion de
personal no se cuenta con un adecuado proceso; lo que hace que el ingreso de
personal no sea el adecuado, ya que no cuenta con las destrezas y habilidades
necesarias para cumplir el cargo que se le asigna. Estas situaciones hacen ver
gue la empresa no cuenta con una gestion oportuna de su personal. Asimismo,
se indica que la empresa cuenta con varios aspectos a mejorar como: régimen
laboral, reclutamiento y seleccion de personal, analisis de las funciones de los

cargos, contrataciones temporales, conocimiento de salarios, rotacion de
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contrataciones de personal, compensaciones al personal, conservacion del
talento humano. Por tal motivo, la presente investigacion se propone encontrar
propuesta de mejorar, analizando las falencias con las que cuenta.

Por lo tanto, el presente estudio describe el siguiente enunciado: ¢Cuél es la
relacion entre la Gestion del Talento Humano y el desempefio de los trabajadores
de la empresa LCL Contratistas SAC, Trujillo - 2022? Asimismo, se describe
como problemas especificos: ¢ Cudl es la relacion entre el analisis de tareas y el
desempeiio de los trabajadores de la empresa LCL Contratistas SAC, Trujillo -
20227?; ¢ Cudl es la relacién entre el reclutamiento y seleccion del personal y el
desemperio de los trabajadores de la empresa LCL Contratistas SAC, Truijillo -
20227?; ¢ Cudl es la relacion entre la capacitacion de personal y el desempefio de
los trabajadores de la empresa LCL Contratistas SAC, Trujillo - 20227?; ¢ Cual es
la relacién entre la compensacion y el desempefio de los trabajadores de la
empresa LCL Contratistas SAC, Truijillo - 20227

La presente investigacion de estudio se realiza con justificacion tedrica, ya que
en pleno Siglo XXI, se habla mucho de calidad, siendo este un concepto brindado
por el cliente, respecto a la opinion del producto o servicio brindado, cuyo objetivo
es mejorar continuamente. Sin embargo, a veces nos centramos tanto en buscar
la satisfaccion del cliente, que nos olvidamos del elemento mas importante que
cuenta una empresa, el talento humano, por tal motivo, al lograr una satisfacciéon
de nuestros colaboradores, se lograra cumplir con las metas establecidas por la
empresa. Con esto se espera que la presente investigacion ayude a las
organizaciones a mejorar en sus procesos de gestion.

Asimismo, se justifica de manera practica, ya que el siguiente proyecto nos
permitird conocer la percepcién que tienen los trabajadores respecto a esta
herramienta dentro de la empresa, lo que nos permitira conocer los factores que
causan la desmotivacion de los colaboradores, proponiendo estrategias que
permitan mejorar a la organizacién. Por otro lado, el presente trabajo se
justificara de forma metodologica, ya que se utilizard& como instrumento el
cuestionario, lo que nos permitird conocer el desarrollo de la empresa y cual es
el grado del desempeiio de sus colaboradores.

Por ultimo, esta investigacion tiene un impacto social, ya que los resultados que

se pueda obtener nos ayudaran a que la empresa conozca las debilidades que



impiden el buen desempefio de los colaboradores, buscando asi cubrir estas
necesidades con la meta de cumplir los objetivos trazados por la empresa.

El principal objetivo del presente proyecto de investigacion es determinar la
relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio de los trabajadores
de la empresa LCL Contratistas SAC, Trujillo — 2022. Asimismo, los objetivos
especificos fueron: Identificar la relacion entre el andlisis de tareas y el
desemperio de los trabajadores de la empresa LCL Contratistas SAC, Trujillo —
2022; Analizar la relacion entre el reclutamiento y seleccion del personal y el
desempeiio de los trabajadores de la empresa LCL Contratistas SAC, Trujillo —
2022; Demostrar la relacion entre la capacitacion de personal y el desempefio
de los trabajadores de la empresa LCL Contratistas SAC, Trujillo — 2022;
Establecer la relacion entre la compensacion y el desempefio de los trabajadores
de la empresa LCL Contratistas SAC, Trujillo — 2022.

Como hipotesis general se planted: Existe una relacion significativa entre la
Gestion del Talento Humano y el desempefio de los trabajadores de la empresa
LCL Contratistas SAC, Trujillo — 2022. Mientras que las hipotesis especificas
fueron: Existe una relacién significativa entre el andlisis de tareas y el
desemperio de los trabajadores de la empresa LCL Contratistas SAC, Trujillo —
2022; Existe una relacion significativa entre el reclutamiento y seleccién del
personal y el desempeiio de los trabajadores de la empresa LCL Contratistas
SAC, Trujillo — 2022; Existe una relacion significativa entre la capacitacién de
personal y el desempefio de los trabajadores de la empresa LCL Contratistas
SAC, Trujillo — 2022; Existe una relacién significativa entre la compensaciéon y el
desempeiio de los trabajadores de la empresa LCL Contratistas SAC, Trujillo —
2022.



ll.  MARCO TEORICO

Dentro del presente capitulo se tratdé de recopilar la mayor informacién posible
de investigaciones internacionales y nacionales, asi como las bases tedricas en
relacion con las variables presentadas y sus dimensiones. Esto con el fin de
brindar acceso a identificar la importancia del presente estudio, y que permitan
a cada lector entender mas sobre el tema.

En el contexto internacional, Soriano (2022), realizo una investigacion cuyo
proposito fue el analisis del tipo de métodos que se utiliza para medir el
rendimiento del desempenfio del personal. En este estudio se aplicé una muestra
de 99 trabajadores, aplicando instrumentos como encuesta y el método de
observacion; y con una investigacion tipo descriptiva, recopilando informacion
concreta, lo cual permitira saber si se puede cumplir dentro del presente trabajo.
Se puede decir que la empresa necesita una asesoria externa que permita a la
organizacién conocer el punto de vista externo. Se concluyo que la empresa
necesita reconocer que tipo de técnicas debe emplear para poder evaluar el
desempefio y mejorar dicho rendimiento, esto se debe a que las empresas estan
en constantes cambios y deben adaptarse a estos, cuyo principio en la actualidad
lo principal es su talento humano. Asimismo, se presentd una propuesta de
mejoramiento, como el contar con un plan de accién, asi como también
establecer una cultura organizacional y estrategias de compensacion.

Colcha (2021), en su estudio, cuyo propésito fue determinar la relacion que existe
entre las variables, en el cual expone las debilidades con las que cuenta la
empresa referente a las variables. La investigaciéon fue de tipo descriptiva-
correlacional como también se trabajé con fuentes bibliograficas y en campo se
utilizé una encuesta con una poblacién de 38 trabajadores; se pudo hallar que el
nivel de confianza es del 95%, grado de libertad de 12, teniendo un grado de
significancia de 0.06, dando por aceptado la hipoétesis alternativa, esto se
comprobd con la prueba de Chi, concluyendo que existe un grado alto de
influencia entre la primera variable con la segunda; asimismo, se puede decir
gue nos permitio conocer las falencias con las que cuenta la empresa, y que se
puede hacer para poder mejorar y asi cumplir con los objetivos de la institucion.
Arias (2021), en su presente investigacion tuvo como objeto de estudio mostrar
las causas que inciden en el desempefio. La investigacion fue aplicada, cuyo

método fue inductivo, con el cual se quiso demostrar la conducta del personal,
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asi como también utilizé la modalidad cualitativa, porque se utiliz6 encuestas
para cuantificar los datos obtenidos, cuya poblacién fue de 34 trabajadores. Se
dio a conocer que existe una deficiencia en el desempefio del personal,
ocasionando que la empresa no cumpla las metas trazadas. Finalmente,
concluye que se alcanzo el objetivo de la investigacion; asi como se logroé ver las
deficiencias con las que contaba, lo cual ha permitido crear planes de mejora
gue permita que la empresa tome en cuenta para poder lograr el éxito.

Garcia (2015), en su estudio tuvo como proposito buscar la mejora del
desempefio de los trabajadores dentro del rubro de la construccion, se realizé
una investigacion de campo, tipo exploratoria-descriptiva, con una muestra del
100% de su poblacién, hallandose un personal desmotivado, por ende al no
encontrarse motivados su desempefio no es el adecuado, como también la parte
encargada del talento humano debe realizar un mejor desempefio en division y
motivacion, esto con el fin de obtener un mejor desempefio. El presente concluye
gue la variable independiente incide en la variable dependiente, como también
se puede decir que se cumpli6 con alcanzar el objetivo general de la
investigacion; asimismo, se brinda una propuesta de mejora, como estrategias
gue ayuden a motivar al personal, brindando una mejora para la empresa.
Naranjo (2015), en su estudio tuvo propdsito una propuesta de mejora en su
talento humano, incluyendo el proceso de gestion, esto gracias al andlisis que
se realiz6 a la empresa, cuyo fin es cumplir los objetivos con los que cuenta. La
investigacion fue de campo, la que permiti6 conocer mas a la empresa y sus
procesos, se manejé encuestas de acuerdo al calculo realizado para encontrar
a nuestra poblacion, con un tamafio de muestra de 118 personas, dando a
conocer que necesita un area de recursos humanos para poder realizar este tipo
de proceso que permita desarrollar la propuesta de mejora en gestion del talento
humano. Por tal motivo, el autor concluye que se cumplieron los objetivos
propuestos, como también la empresa debe mejorar muchos aspectos, y dedicar
un presupuesto al plan propuesto, ya que sus ganancias fueran mucho mas si
se enfoca en su personal.

En el contexto nacional, Chavez y Velasquez (2021), en su investigacion, tuvo
como fin determinar la relacién que existe entre las variables. El presente trabajo
ha tenido un método aplicado, nivel correlacional y enfoque cuantitativo, se

obtuvo una muestra de 50 trabajadores, y se utiliz6 como técnica la encuesta.
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Se obtuvo un 62% en la estadistica inferencial y el coeficiente de correlacién,
dando como logro una correlacion alta, concluyéndose que la relacion es directa,
es decir, si la variable gestion del talento humano es positiva o0 negativa, se ve
reflejada en el desempefio, como también dando por aceptada la hipotesis
alterna.

Cusipaucar (2021), en su presente estudio, busca determinar y entender de qué
modo se relacionan las 2 variables. El presente proyecto es de enfoque
cuantitativo, alcance descriptivo correlacional, disefio no experimental-
transversal, y se trabajé con cuestionarios. Se aplic6 una comprobacion con
Alpha de Cronbach, lo cual dio a conocer que existe una confiabilidad admisible,
y una correlacién buena, teniendo un valor de significancia 0.05, concluyendo
que, si existia una relaciéon sustancial dentro las dos variables, como también
que se acepta la hipétesis alterna; asimismo, se brindé ciertas recomendaciones
gue la empresa debe tener en cuenta para poder mejorar.

Morales (2021), en su presente estudio, tuvo como objetivo determinar la relacion
que existe entre las variables dentro del rubro de la construccion. La
investigacion fue aplicada y correlacional, con un disefio cuantitativo,
trabajandose con una muestra de 150 trabajadores, usando como instrumento el
cuestionario. Los hallazgos sefialan que se tuvo un nivel de significancia de 0.01,
dando a conocer que existe una correlacion alta, aceptando la hipotesis general
y se da por alcanzado el objetivo general. Se concluye que hay una relacién
significativa entre las dos variables, con una confianza de 95%), como también
brinda recomendaciones que permitan a la empresa una mejora planificacion
respecto al talento humano, lo cual le permita a tener un buen desempefo por
parte de sus trabajadores.

Panez (2019), con su investigacion, tuvo como propdsito describir la relacion
existente entre las variables presentadas. El presente estudio se realizé con un
enfoque cuantitativo, tipo aplicada, corte transversal y nivel correlacional, y con
una muestra de 120 trabajadores y con un criterio de inclusion, con los cuales se
utilizé el cuestionario, con una escala ordinal, teniendo un grado alto de fiabilidad,
el cual se obtuvo con el coeficiente Alfa de Cronbach. Bajos estos criterios se
encontré una relacion positiva entre las variables, esto se sustenta bajo el valor
Rho de Spearman de 0.543 y un nivel de significancia de 0.01. El autor concluye

respecto a su analisis que las variables tienen una correlacion directa,
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respondiendo de forma positiva a su enunciado; como también brinda
recomendaciones principalmente al area de gerencia, ya que, si las decisiones
acerca de su talento humano mejoran, tendran un mejor desempefio de ellos.
Sosa (2016), en su tesis presentada, tiene por finalidad analizar la relacién entre
las variables. Realizo un estudio con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo y
utilizé como técnica la encuesta, el cual se trabajé con 90 colaboradores, lo que
le permitié realizar una recoleccion de datos para cumplir con los objetivos
propuestos. Dentro del trabajo se pudo hallar que existe una correlacion positiva
entre las variables y sus dimensiones, asi como que es una hipotesis alterna, por
lo cual se concluye que tiene un nivel de significancia de 95% de fiabilidad y cuyo
coeficiente es 0.27, el cual describe el nivel de eficacia de los colaboradores, por
tal motivo, se indica que la relacion es alta, por lo que se deduce que, al mejorar
la percepcion de la gestion del talento humano, se produce una considerable
mejora en el desempernio.

A continuacion, se va a desarrollar las bases teoricas que nos permitira dar
sustento a nuestro proyecto, se puede decir que el crecimiento de una
organizacion radica en realizar, una buena gestion humana basada en
competencias laborales; la gestion de calidad se apoya en politicas y objetivos
que brinden satisfaccion a sus clientes. Es aqui donde las organizaciones
consiguen ventajas competitivas cuando le brindan tiempo a la formacion vy
gestion eficiente del talento humano.

La gestion humana son los procesos y actividades estratégicas de soporte a la
Direccion de la organizacion, cuyo objetivo es formar, desarrollar, retribuir y
motivar al personal para impulsar a la organizacion. Estos procesos se deben de
identificar de acuerdo a los objetivos de la organizacion fundado por su misiéon y
vision, realizando un adecuado proceso de seleccién, evaluacion del desempefio
que permita tomar decisiones de mejora y establecer medidas de higiene y
seguridad que confirmen una calidad de vida al trabajador (Garcia & Murillo &
Gonzélez, 2010).

Asimismo, se puede decir que el talento humano es un activo importante para
una empresa, es por eso que se debe tener cuidado en el reclutamiento de la
eleccion de la persona idonea, conformando asi grupos competitivos, es por ello
que el talento humano, se considera el capital importante para una organizacion,

debiendo existir una correcta administracion del mismo. Este proceso no es
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sencillo, ya que cada persona es diferente, la cuestion es llegar a ello (Hernandez
& Estupifian, 2018).

Para Udin et at. (2017) la gestion del talento humano, ha dado un giro importante,
ya que ha ido avanzando de forma rpida, es decir, no se trata solo de una
variacion de apariencia, sino de direccion, con un enfoque de gestion,
encontrandose principalmente en el capital humano, cultura y comportamiento
organizacional, permitiendo conseguir aspirantes calificados. Las dimensiones
de la variable Gestion del Talento Humano, son: Andlisis de tareas, reclutamiento
y seleccién del personal, capacitacion de personal y compensacion:

A continuacion, trataremos la dimension de Analisis de tareas, se dice que toda
organizacion debe administrar su talento humano, con el fin de contar con una
buena planificacion. Este andlisis consiste en realizar una exploracion sobre los
trabajadores de la organizacion, cuya finalidad es precisar si cada puesto ha sido
disefiado de forma adecuada con las tareas a cumplir, cuyo objetivo es lograr el
nivel de productividad planeado (Arbaiza, 2016).

De igual forma, se indica que el andlisis de personal debe tener relacion al factor
econémico como el de la produccibn que representa el trabajador a la
organizacion, esto permite encontrar si la empresa tiene cargos duplicados o
superfluo, actividades que no estan detalladas dentro del disefio de los cargos,
personas sobre calificadas o con menos exigencia para cumplir sus tareas.
Asimismo, nos permite saber si hay sobrecarga en determinados puestos, esto
con el objetivo de tomar las medidas respectivas para poder actuar (Arbaiza,
2016).

Para determinar la responsabilidad y caracteristicas que se necesita para cada
cargo, es que se realiza este analisis, el cual nos facilita informacion, el cual nos
permite especificar las tareas del puesto y del individuo que se contratara, la
informacion que se necesita son las siguientes: actividades a realizar en el
puesto, comportamiento humano, herramientas que se utilizaran para realizar el
trabajo, estandares del desempefio, condiciones fisicas del trabajo, y sobre qué
conocimiento o habilidades necesita el trabajador para poder cumplir con el
cargo (Dessler, 2015).

Con respecto a la dimensién de reclutamiento y seleccion de personal: nos
podemos responder a la siguiente interrogativa, ¢ Quién puede pertenecer a esta

nueva familia?, dando respuesta, es que se puede decir que es el proceso de
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inclusion de un nuevo personal en la organizacién, asi como el proceso de
suministro o provision de personas, incluido el reclutamiento y la seleccion de
personas (Gonzales & Ventura, 2008).

La incorporacion y contratacion del personal es parte principal de la
administracion y organizacion de los recursos humanos; asimismo esta
relacionado con otros procesos como la valoracion y medicion del desempefio,
procedimiento de premios o bonos, reconocimiento y crecimiento del trabajador,
se puede decir que este proceso es la fase primordial de la gestion de recursos
(Compton et. At., 2009). A continuacioén, se brindara un breve concepto de cada
término, antes descritos:

Reclutamiento es la técnica cuyo objetivo es captar personal calificado y capaz
de obtener un puesto dentro de la empresa, el cual se realiza a través de una
convocatoria que ofrece al mercado oportunidades de trabajo. Esto tiene inicio
con la identificacion de las necesidades de la organizacion, con un requerimiento
donde se detalle el perfil y caracteristicas del nuevo personal (Chiavenato, 2011).
Sin embargo, para Amo (2019), indica que en la actualidad la idea de
reclutamiento es captar a personas apropiadas y capaces para un cargo
especifico de trabajo, es aqui donde se nos permite conocer a los candidatos
prospectos, a través de instrumentos que permitan su atencion hacia ellos, es
decir para estas personas es la conexion previa para contactar con la institucion,
jugando un rol principal, ya que es la carta de presentacién para que ellos
conozcan y puedan tener una perspectiva acerca del futuro trabajo, sobre todo
del cargo que se esta ofertando.

Para tomar esta decisibn de ¢quién puede ser parte de la empresa?, se
conceptualiza que la seleccion de personal, viene después de realizar el
reclutamiento de los nuevos candidatos para un puesto indicado; por otro lado,
la seleccion viene hacer la eleccién, decision, clasificacion; se podria decir, que
consiste en elegir la persona adecuada para el puesto que existe en la
organizacion. Este proceso tiene punto de inicio con la descripcion y analisis de
puestos, donde se indica las funciones y responsabilidades, el perfil y
caracteristicas; este proceso se toma como una forma de comparar y decision
(Chiavenato, 2011).

Asimismo, para Charry (2016) es el desarrollo del area de recursos humanos
para escoger al candidato indicado para cubrir el puesto, es aqui donde la
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empresa toma la decision final de quien se queda, asimismo, esta eleccion debe
ser analizada bajo las politicas que tiene la organizacién, cuyo fin es obtener al
candidato ideal que cumpla con el perfil solicitado, esto actualmente se esta
realizando con ayuda de herramientas tecnolégicas.

Respecto a la dimension capacitacion de personal, este es un proceso de
desarrollo de cualidades en los recursos humanos, preparandolos para ser mas
productivos y tengan una mejor contribucidon para lograr los objetivos
organizacionales, se puede decir que es el intelecto que el trabajador adquiere
para poder cumplir con sus actividades de forma eficiente y eficaz para tener un
mejor desempefio. El objetivo de la capacitacion es influir en el comportamiento
individual para aumentar la productividad en el lugar de trabajo. La forma de
recuperar su inversion a cambio es invertir se llama capacitacion orientada a
resultados. Es importante definir los resultados y compararlos mas tarde
(Ayomide, 2008).

Sin embargo, para Chiavenato (2011), tiene que ver mas con un desarrollo
educacional que se considera a un plazo corto, el cual se elabora y ejecuta de
forma planificada, aqui se desarrolla intelecto, destreza y capacidades. Este tipo
de formacién tiene como objetivo trasmitir ciertos conocimientos relacionados
con lo laboral, que brinden mejoras para la cultura organizacional de la empresa.
En si es una ensefianza especifica que brinda las capacidades para que un
trabajador pueda ampliar su intelecto acerca de las tareas que tiene a su cargo.
Por dltima dimension a esta variable tenemos, compensacion, este es un
proceso que se utiliza para empujarlo y satisfacer a las personas, la mayoria de
las necesidades. Incluyen recompensas y beneficios pagados y servicios
sociales. El proceso para recompensar a alguien mas es un elemento de
estimulacién y motivacion para los trabajadores de la organizacion, cuando se
alcanzan los objetivos de la organizacion y se cumplen los objetivos individuales.
Es por eso que Las organizaciones crean su sistema de premios, los cuales
tienen un impacto directo en su capacidad para atraer, retener y motivar a los
trabajadores. Por un lado, los obsequios buscan reducir su contribucion a los
objetivos y beneficios de la organizacion.

Para Khan & Nwzad (2020), si hablamos de gestion lo relaciona con el
aprendizaje y crecimiento hacia la organizacion, con el objetivo de buscar un

progreso personal y grupal, es por eso gque la capacitacion se ha visto como una
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necesidad con el mundo lleno de tecnologia, se puede decir que esto tiene
efectos secundarios como la productividad, eficacia, exactitud y progreso
individual. El objetivo de esta formacion es mejorar las aptitudes del personal,
inteligencia, habilidades, compromiso y comprender y ejecutar de forma correcta
las funciones a realizar.

Sin embargo, para Valera (2018), compensacion es lo que recibe un trabajador
por sus servicios brindados dentro de la organizacion, esto lo define el area de
recursos humanos, el cual se encarga de establecer el pago que corresponde al
cargo que desempefia, asi como beneficios, estimulos y bonos, asi como las
modalidades de pago, desarrollando asi las politicas de remuneraciones.

Para ser especificos y claros, Torres (2019), lo resume como la remuneracion o
retribucion por el trabajo que realiza dentro de la organizacion. Aqui se establece
el sistema y modalidades de pago, estructura, asi como los sueldos, beneficios
laborales, inventivos, bonos, utilidades, entre otros, lo cual se debe poner
principal importancia en cdmo se administra, ya que es una manera de atraer y
retener personal comprometido, creando una cultura que nos permita llevar a
cabo un progreso en los trabajadores, potenciando el espiritu de competencia,
permitiendo a la empresa cumplir con sus metas.

Y por ultimo tenemos a Bhattacharyya (2014), con la definicion que la
compensacion es un suplente a un jornal; sin embargo, en el tema legal, los
gobiernos se encargan de que se cumpla las condiciones legales minimas; sin
embargo, el desafio que enfrentan ahora los empleados donde existe mayor
demanda, es donde se le ha brindado mayor énfasis al salario, realizando una
planeacién estratégica acerca de las compensaciones, es decir, para el
trabajador es un intercambio, el colaborador brinda un servicio y por eso se le
paga, pero no solo es un sueldo, sino brindarle incentivos, premios, crecimiento
profesional, lo que va a ayudar a la empresa a retener personal calificado y
comprometido.

En el caso de la variable dependiente que es el desempefio laboral, se dice que
para una empresa el sistema de medicion para valorar al trabajador es a través
del reconocimiento de su desempefio laboral, esto es, porque cada persona
cuenta con capacidades y habilidades Unicas que lo hacen diferente y capaz

para cumplir las funciones del cargo designado (Arvey & Murphy, 1998).
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Podemos dar como definicion al desempefio, como la productividad del
trabajador para realizar su trabajo en el menor tiempo posible, y que este sea de
calidad, se puede decir que es la relacién de la conducta con su resultado. En la
actualidad la evaluacion del desempefio es un hecho comun, asi como también
de las organizaciones, la evaluacion es individual y depende de varios factores,
en esto influye las recompensas y la percepcion que la empresa le da a sus
colaboradores, determinan el esfuerzo de lo que el individuo esté dispuesto
hacer, relacion costo-beneficio (Chiavenato, 2007).

Una idea diferente nos brinda Louis et at. (2010), indicando que parte del
desemperio laboral es la lealtad que muestra el trabajador hacia la empresa, es
decir que tan comprometidos se encuentran con ella, se puede decir que el
desempeiio laboral, es como un beneficio adicional que obtiene la empresa,
gracias a la conducta de un colaborador aporta de forma inmediata y ambigua a
los objetivos institucionales.

Otro concepto acerca del Desempefio, es la que nos da a conocer Stoner (1996),
que indica que es la forma en que las personas de una organizacion trabajan en
forma conjunta y eficiente, para alcanzar las metas propuestas en un plazo corto;
asimismo se indica que dichas acciones pueden mirar y medir, por tal motivo, se
pueden evaluar. Es importante medir los resultados que se van obteniendo de
cada trabajador con el fin de ayudarlos a mejorar, como también establecer
recompensa conveniente. Las dimensiones de la variable Desempefio Laboral,
son: Desempefio de la funcién, habilidades y evaluacion.

Como primera dimension tenemos, desempefio de funciones, son las tareas que
debe realizar el trabajador, con el fin de que pueda realizar bien sus actividades,
como también saber cuéles son las habilidades y capacidades que se necesita
para cumplir, como también, se le brinda a cada uno de ellos, a entender que es
lo que desea la empresa de ello. En esto debe ir detallando especificamente lo
siguiente: Nombre de la empresa, cargo propuesto, cargo superior, supervisor,
objetivos del cargo, tareas del cargo, requisitos del cargo, salario, contacto para
la postulacion OIT (2016).

Para Jiménez (2015), es el alcance de las tareas asignadas al cargo, es por eso
gue es importante la evaluacién de las funciones, con el fin de medir el
desempeiio de los trabajadores, cuyo fin es valorar la clasificacion como la

retribucion, esto con el fin de saber cual es el valor del cargo para la compafiia,
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gue haya una equidad en el tema de remuneracién, como también una estructura
de compensacion establecida en el mercado, asi como medir los costos,
establecer politicas que permita a los trabajadores conocer mas sobre su puesto
de trabajo, y sobre todo saber la responsabilidad que asumen, como funciones
y jefaturas.

Como segunda dimension tenemos a las habilidades, estas pueden afectar el
desemperio, asi como pueden ayudar a un trabajador a seguir creciendo dentro
de la empresa. Segun CAF (2016), indica que son las competencias del ser
humano para poder responder a los problemas, adaptarse y enfrentar los
cambios, estas se van obteniendo en el transcurso de la vida; asimismo clasifica
a las habilidades en 3: Cognitivas, socioemocionales y fisicas, esto ayuda a la
empresa a contar con un buen talento humano cuyo objetivo es tener un buen
desempeiio laboral, de acuerdo a las habilidades que se necesita para cada
puesto o cargo, cumpliendo asi con las funciones dadas; sin embargo, si se
realiza una mala division de habilidades se afilia una desigualdad de entradas.
Para Madrigal (2009), habilidad es la aptitud de la persona, a través de la
formacién de afios, para responder ante ciertas dificultades que se le pueda
presentar, es decir, es la destreza que tiene para realizar las actividades
solicitadas con eficiencia, cuyo aprendizaje fue adquirido con el pasar de los
afos. Clasifica a las habilidades en: conceptuales, técnicas, sociales e
interpersonales.

Sin embargo, para Tokarcikova, et at. (2020), actualmente nadie puede
imaginarse la vida sin la tecnologia, por tal motivo, las organizaciones estan
adaptandose a las TIC, esto con el fin de mejorar sus actividades y rendimiento.
La era digital ha llegado a transformar el mundo empresarial facilitando los
procesos, cuyo fin es hacerlo de forma eficiente y eficaz, mejorar la
productividad, disminuir costos, por ende, las peticiones empresariales acerca
de personal calificado en TIC estdn aumentando, esto quiere decir que las
habilidades técnicas son importantes y afines a las tareas del mundo actual, por
ende, estas habilidades, deben ser competencias técnicas, comerciales e
hibridas.

Y finalmente tenemos la Ultima dimension, evaluacién, segin Ermst & Young
consultores (1998) es un sistema, en el cual se busca calificar las actividades que

realizd un trabajador, de acuerdo a sus responsabilidades efectuadas, sus
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logros, compromiso, el valor agregado que le da a la institucion, esto midiendo
el grado de eficiencia. Para poder realizar este proceso, hay que realizarlo en
tres etapas: Determinar los puestos de trabajo para estudiar y medir el beneficio
obtenido, las cuales brindan los logros de la organizacion; se realiza la
evaluacion sobre el valor que da el que califica el rendimiento para que pueda
promover sus fortalezas y que permitan el desarrollo de mejoras; y finalmente
tenemos el desarrollo del sistema de evaluacion, que permite identificar el
compromiso de los trabajadores, como seguir aportando su potencial en la
institucion.

Y para Robles (2009), en un proceso sistematico que permite evaluar las
cualidades, conducta y el fruto obtenido acorde al tema laboral, esto tiene como
finalidad hallar la produccion del trabajador y con la mira de poder mejorar su
rendimiento, esto se efectla con la implementacién de politicas de salarios,
mejora de su desempefio, brindar soluciones, ascensos, capacitaciones de ser
el caso. Su principal objetivo es la evaluacion del colaborador en su entorno.
Sin embargo, para Al-Jedaia & Mehrez (2020), la evaluacion es un instrumento
muy importante para incentivar a los trabajadores y asi alcanzar las metas
trazadas por la institucion, esto por medio de premiar, fomentar, acrecentar y
aumentar las aptitudes de la fuerza de trabajo, el reto en la actualidad no es solo
buscar al empleado mas calificado, sino de incentivarlos para que asi puedan
tener un mejor desempenio laboral y productividad.
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. METODOLOGIA

En la presente seccién se va a realizar el desarrollo de la metodologia del
siguiente proyecto, cuyo objetivo es establecer la relacion entre la Gestion del
talento humano y el desempefio laboral en la organizacion LCL CONTRATISTAS
SAC, esto se logrard determinando métodos y herramientas las cuales nos

permitan dar una respuesta a los problemas encontrados.

3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo aplicada, segun Zorrilla (1993) esta tiene
una conexion con la basica, la diferencia es que se busca aplicar los
conocimientos adquiridos para poder tomar acciones o soluciones, con este tipo
de investigacion la empresa LCL CONTRATISTAS SAC, espera poder obtener
posibles mejoras que le permitan crecer.

Ademas, se utiliza un enfoque cuantitativo, el cual se usa para entender las
correlaciones, con la recopilacién de informacion dar respuesta a la hipotesis, es
decir, en este caso se apoyara a través de la recopilacion de datos, el cual dara
sustento al marco tedrico, ayudandonos a probar la hipotesis planteada como
también de objetar y buscar las explicaciones o plantear una nueva
presuposicion (Hernandez y Baptista, 2010).

3.1.2. Disefio de investigacion

Respecto al disefio, segun la clasificacion de Hernandez, et at (2010), es no
experimental-transversal, ya que las variables presentadas se trabajaran en su
entorno natural, sin intervenir o que exista dominio en ellas, y transversal, porque
se trabaja en un momento especifico, con un andlisis de las variables,
determinandose la relacion existente. Tiene un disefio descriptivo, puesto que el

objetivo es buscar informacién acerca de las variables, que nos permita describir.

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Gestion del talento humano

Definicion conceptual: La gestibn humana son los procesos y actividades
estratégicas de soporte a la Direccion de la organizacion, cuyo objetivo es
formar, desarrollar, retribuir y motivar al personal para impulsar a la organizacion.

Estos procesos se deben de identificar de acuerdo a los objetivos de la
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organizacion fundado por su mision y vision, realizando un adecuado proceso de
seleccidn, evaluacion del desempefio que permita tomar decisiones de mejora 'y
establecer medidas de higiene y seguridad que confirmen una calidad de vida al
trabajador (Garcia & Murillo & Gonzélez, 2010).

Definicion operacional: La variable Gestion del Talento Humano se va a medir
con el cuestionario, siendo este la técnica que se desarrollara de acuerdo a las
dimensiones dadas.

Indicadores: Tenemos las siguientes dimensiones, cada una con sus
indicadores:

Andlisis de tareas: Analisis de puestos, funciones y especificaciones de puestos.
Reclutamiento y seleccidn de personal: Fuentes de reclutamiento, proceso de
reclutamiento, medios de reclutamiento, proceso de seleccion y técnicas de
seleccion.

Capacitacion de personal: Necesidades de capacitacion, programas de
capacitacion, ejecucion de la capacitacion y evaluacion de la capacitacion.
Compensacion: Métodos de evaluacion, comision de evaluacion, clasificacion de
cargos, investigacion salarial y politicas salariales.

Escala de medida: La variable se trabajara con la escala ordinal.

Variables 2: Desempefio Laboral

Definicion conceptual: En el caso de la variable dependiente, que es
desemperio laboral, se define como la productividad del trabajador para realizar
su trabajo en el menor tiempo posible, y que este sea de calidad, se puede decir
que es la relacion de la conducta con su resultado. En la actualidad la evaluacién
del desempefio es un hecho comun, asi como también de las organizaciones, la
evaluacion es individual y depende de varios factores, en esto influye las
recompensas y la percepcion que la empresa le da a sus colaboradores,
determinan el esfuerzo de lo que el individuo esté dispuesto hacer, relacién
costo-beneficio (Chiavenato, 2007).

Definicion operacional: La variable de Desempeiio Laboral se va a medir con
el cuestionario, siendo este la técnica que se desarrollara de acuerdo a las
dimensiones dadas.

Indicadores: Tenemos las siguientes dimensiones, cada una con sus

indicadores:
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Desempefio de la funcion: Conocimiento del puesto y cooperacion.

Habilidades: Comprension, creatividad y realizacion.

Evaluacion: Ajuste funcional general, progreso funcional, asiduidad vy
responsabilidad y salud.

Escala de medida: La variable se trabajara con la escala ordinal.

3.3. Poblacién, muestray muestreo

3.3.1. Poblacién

Para Ludewing (2014), es un conjunto de elementos que tienen una relacion
especifica, para la empresa LCL CONTRATISTAS SAC, todo el personal que
labora es su poblacién, estando constituida por 30 colaboradores del area
administrativa. Siendo el tamafo un poco amplio, se decide trabajar con ciertas
personas, especialmente las que tienen contacto directo con la gerencia.
Criterios, de inclusion: Personal administrativo y técnico con un contrato activo y
gue se encuentre laborando en el desarrollo de la investigacion.

Criterios de exclusion: Personal administrativo y técnico que no cuente con un
contrato activo y que no se encuentre laborando en el desarrollo de la
investigacion

3.3.2. Muestra

Es una muestra censal porque se ha tomado en cuenta una seccién de la
poblacion, esta es mas pequefia y limitado, y no se usan juicios muestrales.
3.3.3. Muestreo

Se considera como tipo de muestreo el no probabilistico por conveniencia, ya
gue permite el acceso a una muestra que brindan una simplicidad para recoger
datos, es decir, se realiza una eleccién especifica de acuerdo al criterio que
tenga el indagador, sea buscando ahorro, tiempo u otro estudio.

Unidad de analisis: Un colaborador.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se va a realizar normas que permitan determinar la conexion con el objetivo del
proyecto, cuyo instrumento para recopilar datos es a través de cuestionarios, lo
gue permitira contrastar la informacién obtenida, de acuerdo a las dimensiones
e indicadores dado, pudiéndose trabajar con diferentes métodos como: Likert y
Delphi.
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Encuesta, es una técnica que permite obtener datos, los cuales son realizados a
la muestra sugerida para poder el producto final, esta se puede aplicar de forma
masiva, con una elaboracion sencilla de su instrumento, el cuestionario. Este
instrumento se elabora con un conjunto de interrogantes que permite recolectar
informacion de forma organizada, esto se trabaja con los indicadores y
dimensiones de las variables, es decir, es el formulario que se brinda a la

poblacién a estudiar. (Casas, et at., 2003)

Se utilizara para cada variable un instrumento:

Formulario 1: Cuestionario de Gestion del talento humano
ftem: 20 interrogantes

Duracién: Sin limite

Obijetivo: Medir la gestion del talento humano dentro de la empresa

Formulario 2: Cuestionario de Desempefio laboral
ftem: 15 interrogantes
Objetivo: Medir el desemperfio laboral de los colaboradores dentro de la empresa

Duracion: Sin limite

Validez

Segun Hernandez (2014) la validez indica la idoneidad del grado para evaluar
los atributos, para lo cual ha sido creado, como medir realmente la variable. Para
la presente investigacibn se empled un juicio de expertos en el que tres
especialistas en las ciencias administrativas manifestaron que los instrumentos
son aplicables. Los expertos en cuestion fueron: Dr. Kerwin José Chavez Vera,
Dra. Africa del Valle Calanchez Urribari y Mg. Maximo Antonio Bocanegra

Cruzado

Confiabilidad

Para Hernandez (2014) la confiabilidad de un instrumento es medir el nivel que
produce su aplicacion, lo cual debe brindar resultados solidos y congruentes, que
permita replicarla. Para la presente investigacion, la confiabilidad de los
instrumentos se establecié a través del Alfa de Cronbach, obteniendo para el
cuestionario de la variable GESTION DEL TALENTO HUMANO un coeficiente
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de 0.960 y para el cuestionario de la variable DESEMPENO LABORAL, un
coeficiente de 0.952, lo que ubica a ambos instrumentos en la categoria

excelente.

3.5. Procedimientos

Para realizar el presente proyecto se solicitd el consentimiento del gerente
general de la constructora para que nos facilite la informacion de la empresa, por
tal motivo se le explico el tema a tratar, para que pueda tener conocimiento de la
informacion que se va a solicitar, como también el permiso necesario para la
aplicacion de la encuesta, la cual sera realizada de forma presencial a los 35
colaboradores del area administrativa. Se aplicardn dos encuestas, una cada
para cada variable, a fin de determinar la credibilidad. Al finalizar con los
cuestionarios, los resultados se llevaron a un Excel y luego seran procesados

estadisticamente a través del SPSS V.26.

3.6. Método de anélisis de datos:

Para el analisis de los datos recolectados en la investigacion, se hara uso del
analisis descriptivo y para la tabulacion de los datos se utilizara el programa
Microsoft Excel. Luego se llevard a cabo las coordinaciones pertinentes, para
proceder a la aplicacion del cuestionario. La muestra a encuestar ha sido
seleccionada por conveniencia del investigador. Finalmente, con la obtencién de
datos se procedera a codificarlos y posteriormente elaborar los cuadros
estadisticos mediante un programa especializado SPSS, con el fin de obtener el
analisis e interpretacion de datos. Se aplicara una prueba de normalidad que
sera de Shapiro-Wilk, ya que se trabajara con una muestra menor a 50; el

coeficiente de correlacién que se va a ejecutar es con Rho Spearman.

3.7. Aspectos éticos

En la presente investigacion se basé en respetar la propiedad literaria, para ello
se esta colocando las citas y referencias bibliograficas segun las normas APA
7.2 edicion; asimismo se esta tomando en cuenta la resolucion de codigo de ética
y estructura de la universidad Cesar Vallejo 2020, considerando la ética en su
pluralidad, asi como también la proteccion de las personas involucradas en el

desarrollo del cuestionario, y la libre participacion y derecho a estar informado,
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brindandoles la informacion necesaria antes de proceder al llenado del

formulario.
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IV. RESULTADOS

En el presente capitulo se dard a conocer los resultados alcanzados de la

aplicacion del instrumento, el cual tuvo como objetivo precisar la relacion entre

la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la constructora LCL
CONTRATISTAS S.A.C., en la ciudad de Trujillo - 2022, los cuales fueron

estudiados de la siguiente forma:

4.1. Estadistica descriptiva

Tabla 1
Andlisis de tareas
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
véalido acumulado
Totalmente en desacuerdo 1 3.3 3.3 3.3
En desacuerdo 11 36.7 36.7 40.0
Ni de acuerdo, ni en 9 30.0 30.0 70.0
Vélidos  desacuerdo
De acuerdo 6 20.0 20.0 90.0
Totalmente de acuerdo 3 10.0 10.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Figura 1. Analisis de tareas

Analisis_de_tareas

Porcentaje

desacuerdo

Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdo,

ni en
desacuerdo

De acuerdo  Totalmente
acuerdo

Analisis_de_tareas

de
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Interpretacion

En la tabla y figura 1, se observan los datos relacionados con la dimension
analisis de tareas, el 36.67% de los encuestados expresa estar en desacuerdo
que existe una organizacion respecto a los cargos a desempenfar, ya que no se
puede definir las tareas, para el 30% no estd de acuerdo ni en desacuerdo,
mientras el 20% indica que si esta de acuerdo en que existe un analisis de tareas
respectivo que le ha permitido a cada colaborador cumplir con sus funciones de
forma efectiva, para el 10% de los encuestados estan totalmente de acuerdo; sin
embargo, existe un 3.33% que esté totalmente en desacuerdo que exista un

adecuado disefio de las tareas a cumplir, afectando el nivel de productividad.

Tabla 2
Reclutamiento y seleccién de personal
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 3 10.0 10.0 10.0
En desacuerdo 7 23.3 23.3 333
Ni de acuerdo, ni en 9 30.0 30.0 63.3
Vélidos  desacuerdo
De acuerdo 8 26.7 26.7 90.0
Totalmente de acuerdo 3 10.0 10.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Figura 2. Reclutamiento y seleccién de personal

Reclutamiento_y_Seleccion

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdo, De acuerdo Totalmente de
desacuerdo ni en acuerdo
desacuerdo

Reclutamiento_y_Seleccion
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Interpretacion

En la tabla y figura 2 se evidencia los resultados obtenidos relacionados con la

dimensién reclutamiento y seleccion de personal, el 30% de los encuestados no

estan de acuerdo ni en desacuerdo que la empresa cuente con un buen proceso

de reclutamiento y seleccion del personal, para el 23.33% esta en desacuerdo;

sin embargo, el 26.67% manifiesta estar de acuerdo que se cuenta con un

proceso de captacion de personal y seleccion lo cual ha permitido la retencion

de buenos elementos, obteniendo el candidato ideal para el puesto solicitado;

mientas el 10% de los encuestados indican estar totalmente de acuerdo que

dentro de la empresa existe un adecuado analisis para la obtencion del candidato

ideal que cumpla con el perfil solicitado, para 10% estan totalmente en

desacuerdo.
Tabla 3
Capacitacién de personal
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
véalido acumulado
Totalmente en desacuerdo 14 46.7 46.7 46.7
En desacuerdo 11 36.7 36.7 83.3
Validos Ni de acuerdo, ni en 3 10.0 10.0 93.3
desacuerdo
De acuerdo 2 6.7 6.7 100.0
Total 30 100.0 100.0

Figura 3. Capacitacion de personal

Capacitacion_de_personal

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo  Nide acuerdo, ni en
desacuerdo desacuerdo

Capacitacion_de_personal

De acuerdo
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Interpretacion

En la tabla y figura 3 se evidencian los resultados obtenidos relacionados en
relacion con la dimension capacitacion de personal, el 46.67% de los
encuestados manifiestan estar totalmente en desacuerdo que la empresa
desarrolle capacitaciones para el personal, para el 36.67% de los encuestados
expreso estar en desacuerdo, mientras el 10% no esta ni de acuerdo ni en
desacuerdo que la empresa brinde este proceso de desarrollo educacional, para

el 6.67% de los encuestados estan totalmente en desacuerdo.

Tabla 4
Compensacién
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
véalido acumulado
Totalmente en desacuerdo 5 16.7 16.7 16.7
En desacuerdo 9 30.0 30.0 46.7
Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo 10 33.3 33.3 80.0
De acuerdo 5 16.7 16.7 96.7
Totalmente de acuerdo 1 3.3 3.3 100.0
Total 30 100.0 100.0

Figura 4. Compensacion

Compensacion

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo Mide acuerdo, De acuerdo Totalmente de
desacuerco ni en acuerdo
desacuerco

Compensacion
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Interpretacion

En la tabla y figura 4 se evidencian los resultados obtenidos relacionados en

relacion con la dimension compensacion, el 33.33% de los encuestados no estan

ni de acuerdo ni en desacuerdo que la empresa brinde una compensacion

adecuada que permita la retencion del talento, para el 30% de los encuestados

expreso estar en desacuerdo y el 16.67% totalmente en desacuerdo que haya

una compensacion adecuada, mientras el otro 16.67% esta de acuerdo que los

colaboradores dentro de la empresa se encuentran estimulados y motivados, lo

que ha permitido lograr alcanzar los objetivos dentro de la empresa, para el

3.33% esta totalmente de acuerdo.

Tabla 5
Variable Gestion del talento humano
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 6.7 6.7 6.7
En desacuerdo 11 36.7 36.7 43.3
Vélidos Ni de acuerdo, ni en 13 43.3 43.3 86.7
desacuerdo
De acuerdo 4 13.3 13.3 100.0
Total 30 100.0 100.0

Figura 5. Gestidn del talento humano

Gestion_del_talento_humano

Porcentaje

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo  Mi de acuerdeo, ni en De acuerdo
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Gestion_del_talento_humano
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Interpretacion

La tabla y figura 5, presentan los resultados obtenidos relacionados con la

variable Gestion del talento humano, los encuestados manifestaron en un

43.33% no estar de acuerdo ni en desacuerdo que la empresa haya desarrollado

estrategias y un proceso adecuado, que tenga direccion, mientras el 36.67%

manifesto estar en desacuerdo que la empresa cuente con un enfoque de gestion

y de direccion en el talento humano, mientras que para el 13.33% si esta de

acuerdo de la existencia de este proceso; sin embargo, el 6.67% estd en

totalmente en desacuerdo que la empresa considere al talento humano como un

capital importante, la cual debe contar con una correcta administracion.

Tabla 6
Desempefio de la funcion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 6.7 6.7 6.7
En desacuerdo 2 6.7 6.7 13.3
Ni de acuerdo, ni en
Validos  desacuerdo ! 233 233 367
De acuerdo 16 53.3 53.3 90.0
Totalmente de acuerdo 3 10.0 10.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Figura 6. Desempenfo de la funcién

Desempefio_de_la_funcién

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo, De acuerdo
desacuerdo nien
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Interpretacion

En la tabla y figura 6 se evidencian los resultados obtenidos relacionados en
relacion con la dimension desempefio de funciones, el 53.33% de los
encuestados se encuentra de acuerdo que las tareas de cada trabajador se
encuentran establecidas, permitiendo que realicen sus actividades, para el 10%
de los encuestados estan totalmente de acuerdo; mientras el 23.33% no estan
ni de acuerdo ni en desacuerdo que la empresa tenga definido las habilidades,
las tareas y las funciones que debe realizar cada uno de acuerdo al cargo que
ocupa; sin embargo, el 6.67% esta totalmente de acuerdo que la empresa cuenta
con politicas que le permite a los trabajadores conocer mas el puesto que ocupa,
como las responsabilidades, funciones y jefaturas, para el 6.67% esta totalmente

en desacuerdo.

Tabla 7
Habilidades
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
véalido acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 6.7 6.7 6.7
En desacuerdo 2 6.7 6.7 13.3
Validos Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 7 23.3 23.3 36.7
De acuerdo 15 50.0 50.0 86.7
Totalmente de acuerdo 4 13.3 13.3 100.0
Total 30 100.0 100.0

Figura 7. Habilidades

Habilidades

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdo, De acuerdo Totalmente de
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Interpretacion

En la tabla y figura 7 se evidencian los resultados obtenidos relacionados en
relacion con la dimension habilidades, el 50% de los encuestados manifiestan
estar de acuerdo que la empresa busca que el personal cuente con las
competencias necesarias para que pueda realizar un buen desempeiio laboral,
para el 13.33% expresa estar totalmente de acuerdo; sin embargo, el 23.33% no
esta ni de acuerdo ni en desacuerdo que se busque principalmente las aptitudes
de la persona en la empresa, lo que le permitiria tomar decisiones adecuadas y
responder ante ciertas dificultades, mientras el 6.67% esta de acuerdo que la
empresa ha brindado con el pasar del tiempo destreza y aprendizajes a los
trabajadores que le han ido permitiendo solucionar problemas, iniciativa,
proactividad realizando un trabajo con eficiencia y eficacia, para el 6.67% esta

totalmente de acuerdo.

Tabla 8
Evaluacion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 3 10.0 10.0 10.0
En desacuerdo 1 3.3 33 13.3
Validos Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 8 26.7 26.7 40.0
De acuerdo 17 56.7 56.7 96.7
Totalmente de acuerdo 1 3.3 3.3 100.0
Total 30 100.0 100.0

Figura 8. Evaluacion
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Interpretacion

En la tabla y figura 8 se evidencian los resultados obtenidos relacionados en
relacion con la dimension evaluacion, el 56.67% de los encuestados manifiestan
estar de acuerdo que la empresa mida el grado de eficiencia de cada
colaborador, permitiendo ver las fallas que se tiene y pueda mejorar; mientras el
26.67% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo que este instrumento sea util
para hallar la produccion del trabajador; mientras el 10% esté totalmente en
desacuerdo que la evaluacion se esté desarrollando de la mejor manera; sin
embargo, el 3.33% de los encuestados esta totalmente de acuerdo que la
empresa cuenta con un proceso adecuado el cual ha permitido evaluar la
produccion del trabajador y ayudarlo a mejorar su rendimiento, para el 3.33%

esta totalmente en desacuerdo.

Tabla 9

Desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 2 6.7 6.7 6.7

En desacuerdo 2 6.7 6.7 13.3

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 8 26.7 26.7 40.0

Validos

De acuerdo 16 53.3 53.3 93.3
Totalmente de acuerdo 2 6.7 6.7 100.0
Total 30 100.0 100.0

Figura 9. Variable Desempefio laboral

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo Mide acuerdo, De acuerdo  Totalmente de
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Interpretacion

La tabla y figura 9, presentan los resultados obtenidos relacionados con la
variable Desempefio laboral, los encuestados manifestaron en un 53.33% estan
de acuerdo que la empresa cuenta con un sistema de medicion el cual le ha
permitido valorar su trabajo a través de su desempefo, para el 6.67% esta
totalmente de acuerdo que este proceso ocurre, mientras que para el 26.67% no
esta ni de acuerdo ni en desacuerdo; sin embargo, para el 6.67% se encuentran
totalmente en desacuerdo que la empresa brinde una compensacion que le haya
permitido al trabajador sentirse comprometido, y motivado; por lo cual el personal
al no sentirse valorado no ha tenido un buen desempefio, para el 6.67% se

encuentra también en desacuerdo que esto pase dentro de la empresa.

4.2. Estadistica inferencial

Hipotesis general

H1: Existe una relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y el
desempeiio de los trabajadores de la empresa LCL Contratistas SAC, Trujillo —
2022

HO: No existe una relacién significativa entre la Gestioén del Talento Humano y el
desemperio de los trabajadores de la empresa LCL Contratistas SAC, Trujillo —
2022

Tabla 10

Correlacién de las variables

Correlaciones

Gestion del Desempefio
talento humano laboral
Coeficiente de correlacién 1.000 762"
Gestion del talento ) )
Sig. (bilateral) . .000
humano
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de correlacion 762" 1.000
Desempefio laboral Sig. (bilateral) .000
N 30 30

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion:

A través de la medida estadistica Rho de Spearman, se puede ver en la tabla
que el coeficiente de correlacion es de 0,762, lo que expresa una relacion
positiva muy fuerte entre la variable gestién del talento humano y el desempefio
laboral. Ademas de ello, con base en la regla de significancia (Sig. 0.000 < 0.05),
se acepta la hipotesis alterna, esto es: Existe una relacion significativa entre la
Gestion del Talento Humano y el desempefio de los trabajadores de la empresa

LCL Contratistas SAC, Truijillo — 2022.

Hipotesis especifica 1

H1: Existe una relacién significativa entre el analisis de tareas y el desempefio
de los trabajadores de la empresa LCL Contratistas SAC, Trujillo — 202

HO: No existe una relacién significativa entre el analisis de tareas y el desempefio

de los trabajadores de la empresa LCL Contratistas SAC, Trujillo — 202

Tabla 11

Correlacion Desempefio laboral y analisis de tareas

Correlaciones

Desempefio Andlisis de
laboral tareas
Coeficiente de correlacién 1.000 789"
Desempefio laboral Sig. (bilateral) .000
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de correlacion 789" 1.000
Andlisis de tareas Sig. (bilateral) .000
N 30 30

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

Interpretacion:

A través de la medida estadistica Rho de Spearman, se puede ver en la tabla
gue el coeficiente de correlacion es de 0,789 lo que expresa una relacion positiva
muy fuerte entre la variable desempefio laboral y analisis de tareas. Ademas de
ello, con base en la regla de significancia (Sig. 0.000 < 0.05), se acepta la

hipotesis alterna, esto es: Existe una relacion significativa entre el analisis de

34



tareas y el desempefio de los trabajadores de la empresa LCL Contratistas SAC,
Trujillo — 2022.

Hipotesis especifica 2

H1: Existe una relacion significativa entre el reclutamiento y seleccién del
personal y el desempefio de los trabajadores de la empresa LCL Contratistas
SAC, Trujillo — 2022

HO: No Existe una relacion significativa entre el reclutamiento y seleccion del
personal y el desempeiio de los trabajadores de la empresa LCL Contratistas
SAC, Trujillo — 2022

Tabla 12

Correlacion Desempefio laboral y reclutamiento y seleccién de personal

Correlaciones

Desempefio Reclutamiento y
laboral seleccion
Coeficiente de correlacion 1.000 627"
Desemperio ) )
Sig. (bilateral) . .000
laboral
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de correlacion 627" 1.000
Reclutamientoy )
. Sig. (bilateral) .000
seleccién
N 30 30

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

Interpretacion:

A través de la medida estadistica Rho de Spearman, se puede ver en la tabla
que el coeficiente de correlacion es de 0,627 lo que expresa una relacion positiva
considerable entre la variable desempefio laboral y reclutamiento y seleccion de
personal. Ademas, se obtuvo un nivel de significancia sig. (bilateral) de 0.000 <
0.05, en consecuencia, se acepta la hipétesis alterna: Existe una relacién
significativa entre el reclutamiento y seleccion del personal y el desempefio de

los trabajadores de la empresa LCL Contratistas SAC, Trujillo — 2022.
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Hipotesis especifica 3

H1: Existe una relacion significativa entre la capacitacion de personal y el
desemperio de los trabajadores de la empresa LCL Contratistas SAC, Trujillo —
2022

HO: No existe una relacion significativa entre la capacitacion de personal y el
desemperio de los trabajadores de la empresa LCL Contratistas SAC, Trujillo —

2022

Tabla 13

Correlacion Desempefio laboral y capacitacion

Correlaciones

Desempefio Capacitacion
laboral
Coeficiente de correlacion 1.000 .596™
Desempefio laboral  Sig. (bilateral) . .001
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de correlacion .596™ 1.000
Capacitacion Sig. (bilateral) .001
N 30 30

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: A través de la medida estadistica Rho de Spearman, se puede
ver en la tabla que el coeficiente de correlacién es de 0,596 expresando una
relacion positiva considerable entre la variable desemperio laboral y la dimensién
capacitacion del personal. Ademas, se obtuvo un nivel de significancia sig.
(bilateral) de 0.001 < 0.05, en consecuencia, se acepta la hipotesis alterna: Existe
una relacion significativa entre la capacitacion de personal y el desempefio de

los trabajadores de la empresa LCL Contratistas SAC, Truijillo — 2022.

Hipotesis especifica 4

H1: Existe una relacion significativa entre la compensacion y el desempefio de
los trabajadores de la empresa LCL Contratistas SAC, Truijillo — 2022.

HO: No existe una relacién significativa entre la compensacion y el desempefio

de los trabajadores de la empresa LCL Contratistas SAC, Trujillo — 2022.
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Tabla 14

Correlacién Desempefio laboral y compensacion

Correlaciones

Desempefio Compensacion
laboral
Coeficiente de correlacion 1.000 .624"
Desemperio ) ]
Sig. (bilateral) .000
laboral
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de correlacion .624" 1.000
Compensacién Sig. (bilateral) .000
N 30 30

**_|a correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:
A través de la medida estadistica Rho de Spearman, se puede ver en la tabla

que el coeficiente de correlacion es de 00,624 lo que expresa una relacion

positiva considerable entre la variable desempefio laboral y compensaciéon del

personal. Ademas, se obtuvo un nivel de significancia sig. (bilateral) de 0.000 <

0.05, en consecuencia, se acepta la hipétesis alterna: Existe una relacién

significativa entre la compensacion y el desempefio de los trabajadores de la

empresa LCL Contratistas SAC.
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V. DISCUSION

La presente investigacion realizé un andlisis de las variables, utilizando métodos
estadisticos como el descriptivo e inferencial, cuyo fin ha sido realizar una
comparacion de informacion y que estos resultados vayan acorde al objetivo
general, determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el
desemperio de los trabajadores de la empresa LCL Contratistas SAC, Trujillo —
2022. Los colaboradores que fueron sondeados, expresaron que el 43.33% no
esta de acuerdo ni en desacuerdo que la empresa haya desarrollado estrategias
y un proceso adecuado, y que esto brinde direccion. En lo que respecta la
variable desempefio laboral, el 53.33% estan de acuerdo que la empresa cuenta
con un sistema de medicién el cual le ha permitido valorar su trabajo a través de
su desempefio.

A través de la medida estadistica Rho de Spearman, se puede ver en la tabla
que el coeficiente de correlacion es de 0,762, lo que expresa una relacion
positiva muy fuerte entre la variable gestion del talento humano y el desempefio
laboral. Ademas de ello, con base en la regla de significancia (Sig. 0.000 < 0.05),
se acepta la hipotesis alterna, esto es: Existe una relacion significativa entre la
Gestidn del Talento Humano y el desempefio de los trabajadores de la empresa
LCL Contratistas SAC, Truijillo — 2022.

Los resultados que se hallaron, concuerdan con lo indicado por Chavez vy
Veldsquez (2021) que menciona que la gestion del talento humano tiene una
incidencia alta en el desempefio laboral, ademas, da a conocer que mientras
mas eficiente sea la gestion se obtendra una mejora significativa en la evaluacion
del desempefio. Por tal motivo, en funciéon de lo determinado es que se indica
tomar mayor importancia a la gestion del talento humano para que la valoracion
del desempefio sea excelente, esto se da a que mas comodidad sienta el
trabajador, mejor resultado tendra la empresa. Del mismo modo, Chavez y
Veldsquez (2021), obtuvo como respuesta que la relacion de las variables son
directa, es decir, si la variable gestion del talento humano es positiva o negativa,
esta se refleja en el desempeiio.

Asimismo, para Hernandez & Estupifian (2018) indican que el talento humano es
un activo importante para las empresas, por ese se debe tener cuidado en el

reclutamiento y seleccion para la persona ideal, y asi poder tener un grupo
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competitivo que permita que la empresa logre alcanzar sus objetivos y obtener

un buen desempefio laboral.

Segun el primer objetivo especifico, el cual su finalidad es Identificar la relacién
entre el andlisis de tareas y el desempefio de los trabajadores de la empresa
LCL Contratistas SAC, Trujillo — 2022, en el presente estudio se brindaran los
resultados en funcion al presente objetivo. Los colaboradores que fueron
sondeados, expresaron que el 53.33% estan de acuerdo que la empresa cuenta
con un sistema de medicion, el cual le ha permitido valorar su trabajo a través de
su desempefio. En lo que respecta la dimension andlisis de tareas, el 36.67% de
los encuestados expresan estar en desacuerdo que existe una organizacion
respecto a los cargos a desempefiar, ya que no se puede definir las tareas.

A través de la medida estadistica Rho de Spearman, se puede ver en la tabla
que el coeficiente de correlacion es de 0,789 lo que expresa una relacion positiva
muy fuerte entre la variable desempefio laboral y analisis de tareas. Ademas de
ello, con base en la regla de significancia (Sig. 0.000 < 0.05), se acepta la
hipotesis alterna, esto es: Existe una relacion significativa entre el analisis de
tareas y el desempefio de los trabajadores de la empresa LCL Contratistas SAC,
Trujillo — 2022.

Los resultados anteriores coinciden con lo sefialado por Naranjo (2015), que la
asignacion de tareas es parte fundamental de la gestién del talento humano, ya
que al brindarles las facilidades a los trabajadores permite tener un buen
desemperfio, logrando alcanzar las metas y estandares de productividad
esperados; asi como también brindar la direccion necesaria para dar una buena
motivacion al personal. De igual forma, Garcia (2015), nos da a conocer que el
talento humano es el pilar de una empresa, por tal motivo, es importante tener
una buena administracion del personal, asignando las tareas y que estos estén
a la altura con sus capacidades, teniendo un buen desenvolvimiento en el
trabajo.

De igual modo, Dessler (2015), muestra que el analisis del personal tiene una
relacion directa con el factor econémico, ya que aqui se puede ver que tan
determinante es la produccion del colaborador. Asi como también es importante,

gue una organizacion cuente con un analisis adecuado de puestos, puesto que
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esto brindara las responsabilidades y tareas que el trabajador debe tener en

cuenta, y asi tener un buen rendimiento hacia la empresa.

Segun el segundo objetivo especifico, el cual su finalidad es Analizar la relacién
entre el reclutamiento y seleccion del personal y el desempefio de los
trabajadores de la empresa LCL Contratistas SAC, Trujillo — 2022, en el presente
estudio se brindaran los resultados en funcion al presente objetivo. Los
colaboradores que fueron sondeados, expresaron que el 53.33% estan de
acuerdo que la empresa cuenta con un sistema de medicion, el cual le ha
permitido valorar su trabajo a través de su desempefio. En lo que respecta la
dimensién, reclutamiento y seleccion de personal, el 30% de los encuestados no
estan de acuerdo ni en desacuerdo que la empresa cuente con un buen proceso
de reclutamiento y seleccion del personal.

A través de la medida estadistica Rho de Spearman, se puede ver en la tabla
que el coeficiente de correlacion es de 0,627 lo que expresa una relacidn positiva
considerable entre la variable desempefio laboral y reclutamiento y seleccion de
personal. Ademas, se obtuvo un nivel de significancia sig. (bilateral) de 0.000 <
0.05, en consecuencia, se acepta la hipdtesis alterna: Existe una relacion
significativa entre el reclutamiento y seleccion del personal y el desempefio de
los trabajadores de la empresa LCL Contratistas SAC, Truijillo — 2022.

Los resultados anteriores coinciden con lo sefialado por Causipaucar (2021) que,
al no contar con un proceso adecuado en la etapa de reclutamiento y seleccion,
este deber estar de acuerdo a los requisitos implantados, ya que al haber una
ineficiencia en esta fase ocasionaba un mal desempefio laboral. Del mismo
modo, Panez (2019), en la investigacion que realizo, concluye una relacién
directa entre la variable y dimension, es decir, si se tiene una excelente gestion
del talento humano, da como resultado un alto nivel de desempefio laboral.
Para Compton (2009) lo principal es que parte de la gestién del recurso humano,
es la incorporacion y contratacion del personal; asimismo, en relacion con otros
procesos, lo que permitira que el trabajador tenga un grado de lealtad y
compromiso hacia la empresa, dando asi un buen desempefio en las tareas a

ejecutar, cuyo fin es que la empresa alcance sus metas.
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Segun el tercer objetivo especifico, el cual su finalidad es Demostrar la relacién
entre la capacitacion de personal y el desempefio de los trabajadores de la
empresa LCL Contratistas SAC, Trujillo — 2022, en el presente estudio se
brindaran los resultados en funcion al presente objetivo. Los colaboradores que
fueron sondeados, expresaron que el 53.33% estan de acuerdo que la empresa
cuenta con un sistema de medicion, el cual le ha permitido valorar su trabajo a
través de su desempefio. En lo que respecta la dimension de capacitacion de
personal, el 46.67% de los encuestados manifiestan estar totalmente en
desacuerdo que la empresa desarrolle capacitaciones para el personal.

A través de la medida estadistica Rho de Spearman, se puede ver en la tabla
que el coeficiente de correlacion es de 0,596 expresando una relacion positiva
considerable entre la variable desempefio laboral y la dimension capacitacion del
personal. Ademas, se obtuvo un nivel de significancia sig. (bilateral) de 0.001 <
0.05, en consecuencia, se acepta la hipdtesis alterna: Existe una relacion
significativa entre la capacitacion de personal y el desempefio de los
trabajadores de la empresa LCL Contratistas SAC, Trujillo — 2022.

Los resultados anteriores coinciden con lo sefialado por Morales (2021) que
seflala que la capacitacion se vincula directamente con el compromiso
organizacional conllevando a mejorar el desempefio laboral, ya que se ve como
un estimulo que la empresa le brinda sin costo alguno, con un beneficio de
aprendizaje; asimismo, que gracias a este tipo de instrucciones el trabajador se
siente formado para desempefiarse en otras funciones u otro cargo. De igual
forma, Panez (2019) da a conocer la importancia de la capacitacién en el
desarrollo del talento humano, ya que al no existir este tipo de formacion existe
una deficiencia en cuanto al desempefio laboral, porque el personal no se siente
capacitado, no alcanzando todas las competencias que puedes realizar.
Asimismo, Ayomide (2008) nos muestra que este proceso es de vital importancia,
porque le permite a la persona desarrollar sus aptitudes y asi poder instruirlos
para ser mas productivos, lo que ocasionaria un mejor desempefio, si bien esto
tiene un costo y lo asume la empresa, es un beneficio que la empresa podra

recuperar si la capacitacion se orienta a resultados.
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Segun el cuarto objetivo especifico, el cual su finalidad es establecer la relacién
entre la compensacion y el desemperfio de los trabajadores de la empresa LCL
Contratistas SAC, Trujillo — 2022, en el presente estudio se brindaran los
resultados en funcion al presente objetivo. Los colaboradores que fueron
sondeados, expresaron que el 53.33% estan de acuerdo que la empresa cuenta
con un sistema de medicién, el cual le ha permitido valorar su trabajo a través de
su desemperio. En lo que respecta la dimension, el 33.33% de los encuestados
no estdn ni de acuerdo ni en desacuerdo que la empresa brinde una
compensacion adecuada que permita la retencion del talento.

A través de la medida estadistica Rho de Spearman, se puede ver en la tabla
que el coeficiente de correlacion es de 0,624 lo que expresa una relacion positiva
considerable entre la variable desempefio laboral y compensacion del personal.
Ademas, se obtuvo un nivel de significancia sig. (bilateral) de 0.000 < 0.05, en
consecuencia, se acepta la hipétesis alterna: Existe una relacion significativa
entre la compensacion y el desempefio de los trabajadores de la empresa LCL
Contratistas SAC.

Los resultados anteriores coinciden con lo sefialado por Panez (2019), que
sefala que existe una relacion directa, donde da a conocer que mientras haya
un desarrollo del talento, de forma adecuada como la organizacién, inclusion y
una buena compensacién, dara como resultado el incremento del rendimiento
laboral. Del mismo modo, Soriano (2022), nos muestra que hay una relacion
directa entre compensacion y desempefio, ya que el personal que no esta bien
compensado, no da una buena productividad; por tal motivo, recomienda a la
empresa brindar recompensas que permita el desarrollo de sus capacidades,
dandole un enfoque a esto, se vera reflejado en el desempefio de los
trabajadores siendo beneficioso para la empresa.

Asimismo, Valera (2018) indica que, si la compensacion es bien administrada,
sera una buena herramienta estratégica para contar con personal comprometido,
ya que sera una forma de retenerlo, creando asi una cultura de espiritu de

competencia, permitiendo asi a la empresa cumplir sus metas.
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VI.

CONCLUSIONES

1. A continuacion, se presentara las conclusiones, siendo el resultado de las

discusiones que se obtuvieron de la presente investigacion. En
concordancia con el objetivo general: determinar la relacién entre la
gestion del talento humano y el desempefio de los trabajadores de la
empresa LCL Contratistas SAC, Trujilo — 2022, se estableci6 un
coeficiente de correlacion de 0,762 lo que expresa una relacidon positiva
muy fuerte entre las variables. Ademas de ello, con base en la regla de
significancia (Sig. 0.000 < 0.05), se acepta la hipotesis alterna, esto es:
Existe una relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y el
desempeiio de los trabajadores de la empresa LCL Contratistas SAC,
Trujillo — 2022. Por lo anterior se confirma una relacion positiva y
significativa entre las variables.

En concordancia con el primer objetivo especifico: Identificar la relacion
entre el andlisis de tareas y el desempefio de los trabajadores de la
empresa LCL Contratistas SAC, Trujillo — 2022, se establecid un
coeficiente de correlacion de 0,789 lo que expresa una relacion positiva
muy fuerte entre la variable y dimension ya mencionada. Ademas de ello,
con base en la regla de significancia (Sig. 0.000 < 0.05), se acepta la
hipétesis alterna, esto es: Existe una relacién significativa entre el analisis
de tareas y el desempefio de los trabajadores de la empresa LCL
Contratistas SAC, Trujillo — 2022. Por lo anterior se confirma una relacién
directa y significativa, deduciendo que si existe un buen andlisis de tareas
aumentaria el desempefio.

En concordancia con el segundo objetivo especifico: Analizar la relacién
entre el reclutamiento y seleccion del personal y el desempefio de los
trabajadores de la empresa LCL Contratistas SAC, Trujillo — 2022, se
estableciéo un coeficiente de correlacién de 0,627 lo que expresa una
relacion positiva considerable entre la variable y dimension ya
mencionada. Ademas de ello, con base en la regla de significancia (Sig.
0.000 = 0.05), se acepta la hipdtesis alterna, esto es: Existe una relacion
significativa entre el reclutamiento y seleccion del personal y el

desempeio de los trabajadores de la empresa LCL Contratistas SAC,
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Trujillo — 2022. Por lo anterior se confirma una relacion significativa,
determinandose que la dimension de reclutamiento y seleccion de
personal tiene una influencia alta en el desemperio laboral.

En concordancia con el tercer objetivo especifico: Demostrar la relacion
entre la capacitacion de personal y el desempefio de los trabajadores de
la empresa LCL Contratistas SAC, Trujillo — 2022, se establecié un
coeficiente de correlacion de 0,596 lo que expresa una relacion positiva
considerable entre la variable y dimension ya mencionada. Ademas de
ello, con base en la regla de significancia (Sig. 0.000 < 0.05), se acepta la
hipotesis alterna, esto es: Existe una relacién significativa entre la
capacitacion de personal y el desempefio de los trabajadores de la
empresa LCL Contratistas SAC, Trujillo —2022. Por lo anterior se confirma
una relacion significativa, determinandose que la capacitacion tiene una
influencia alta en el desempefio laboral.

En concordancia con el tercer objetivo especifico: Establecer la relacion
entre la compensacion y el desempefio de los trabajadores de la empresa
LCL Contratistas SAC, Trujillo — 2022, se establecié un coeficiente de
correlacion de 0,624 lo que expresa una relacién positiva considerable
entre la variable y dimension ya mencionada. Ademas de ello, con base
en la regla de significancia (Sig. 0.000 < 0.05), se acepta la hipotesis
alterna, esto es: Existe una relacion significativa entre la compensacion y
el desemperio de los trabajadores de la empresa LCL Contratistas SAC.
Por lo anterior se confirma una relacion significativa, determinandose que

la compensacion tiene una influencia alta en el desempefio laboral.
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VII.

RECOMENDACIONES

1. En concordancia con el objetivo general: Determinar la relacion entre la

Gestion del Talento Humano y el desempefio de los trabajadores de la
empresa LCL Contratistas SAC, Trujillo — 2022, se recomienda a la
empresa, prestar atencion al area de recursos humanos, proporcionar
las herramientas necesarias para que pueda brindar un mejor soporte a
la gestion del talento humano, como un sistema digital que le permita
tener organizada la informacion, realizar un reclutamiento y seleccion
adecuados, ofrecer compensaciones apropiadas y sobre todo retener al
personal capacitado.

En concordancia con el primer objetivo especifico: Identificar la relacion
entre el anadlisis de tareas y el desempefio de los trabajadores de la
empresa LCL Contratistas SAC, Trujillo — 2022, se recomienda a la
empresa contar con un manual de organizacion y funciones, asi como
también que se establezca la estructura, que permita que los
trabajadores conozcan mas a la organizacion. Asimismo, en el MOF,
debe establecerse de forma clara y especifica las cuales deben describir
el puesto de trabajo, las funciones, objetivos, caracteristicas, requisitos,
responsabilidades, jefaturas; ya que permitira contar con un analisis de
tiempo de las tareas y mejorar la eficacia del trabajo, de acuerdo a las
capacidades que se necesita, y este debe darse a cada trabajador al
incorporarse a la institucion.

En concordancia con el segundo objetivo especifico: Analizar la relacion
entre el reclutamiento y seleccién del personal y el desempefio de los
trabajadores de la empresa LCL Contratistas SAC, Trujillo — 2022, se
recomienda a la empresa hallar las necesidades de personal, armar el
perfil adecuado, buscar una técnica de reclutamiento conveniente para
el cargo que se solicite y finalmente una compensacion econémica
acorde. En primer lugar, al realizar la convocatoria se recomienda iniciar
de forma interna, esto con el fin de promover el crecimiento, luego en la
busqueda de personal, se sugiere contar con plataformas digitales para
el reclutamiento y para la seleccion considerar etapas los pasos

mencionados.
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4. En concordancia con el tercer objetivo especifico: Demostrar la relacion
entre la capacitacion de personal y el desempeiio de los trabajadores
de la empresa LCL Contratistas SAC, Trujillo — 2022, se recomienda a
la empresa, con el fin de obtener un buen desempefio laboral, contar
con programas de formacion, esto permitira crecimiento en las aptitudes
de sus trabajadores y que se encuentren capacitados para solucionar
problemas. Para elegir la capacitacion adecuada se recomienda,
realizar un método, como la prueba de deteccion de necesidades de
capacitacion, asimismo, crear programas de capacitacion cada cierto
tiempo, lo cual permitira que su personal esté actualizado.

5. Enconcordancia con el cuarto objetivo especifico: Establecer la relacion
entre la compensacion y el desempefio de los trabajadores de la
empresa LCL Contratistas SAC, Trujillo — 2022, se recomienda a la
empresa, realizar un analisis para establecer si la compensacién que
recibe el trabajador es la adecuada de acuerdo al cargo que desempefia
y homologarla, como también buscar formas de retener al personal con
incentivos, bonos, o recompensas que le permita al trabajador sentirse

querido y comprometido.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz Operacionalizacion de las variables

. S Definicion . . . Escala de
Variable Definicion Conceptual X Dimensiones Indicadores L
Operacional Medicién
. ¢ Analisis de puestos
Andlisis de . P
Tareas e Funciones
o Especificaciones de puestos
- L La variable de i
La gestibn humana son los procesos y actividades Gestion de _ e Fuentes de reclutamiento
estratégicas de soporte a la Direccion de la organizacion, | o< Reclutamiento | e Proceso de Reclutamiento
cuyo objetivo es formar, desarrollar, retribuir y motivar al resentada se y Seleccion del | « Medios de reclutamiento
Gestion personal para impulsar a la organizacién. Estos procesos vga medir con el Personal e Procesos de Seleccion
se deben de identificar de acuerdo a los objetivos de la . . e Técnicas de Seleccidn
del o "y o ; cuestionario, - — .
Talento | Organizacion fundado por su mision y vision, realizando un siendo este |a e Necesidades de capacitaciéon Ordinal
Humano adecuado proceso de seleccion, evaluacion del técnica que se Capacitacion | e Programas de capacitacion
desempenio que permita tomar deC|S|_ones de mejora y desarrollara de de Personal e Ejecucion de la capacitacion
establec_er med|da_s de hlglene_y segurldad,que conﬂ_rmen acuerdo a las e Evaluacion de la capacitacion
éna Q?Ildatzjotljg vida al trabajador (Garcia & Murillo & dimensiones e Métodos de evaluacion
onzalez, )- dadas. e Comisién de evaluacion
Compensacion | e Clasificacion de cargos
¢ Investigacion salarial
e Politicas salariales
En el caso de la variable dependiente, que es desempefio Desempefio de | ¢ Conocimiento del puesto
laboral, se define como la productividad del trabajador para La variable de la funcién e Cooperacion
realizar su trabajo en el menor tiempo posible, y que este ~ Habilidades e Comprension
) . ., Desempefio Laboral
sea de calidad, se puede decir que es la relacion de la e Creatividad
. L, presentada se va a
conducta con su resultado. En la actualidad la evaluacion ; e Realizacion
Desempe del desempefio es un hecho comun, asi como también de medir con el ceI2aclo
fio npen . P cuestionario, siendo Evaluacion e Ajuste funcional general Ordinal
las organizaciones, la evaluacion es individual y depende P .
Laboral g : este la técnica que e Progreso funcional
de varios factores, en esto influye las recompensas y la se desarrollara de Asiduidad v responsabilidad
.z [ ]
percepcion que la empresa le da a sus colaboradores, yresp
acuerdo a las e Salud

determinan el esfuerzo de lo que el individuo esté
dispuesto hacer, relacién costo-beneficio (Chiavenato,
2007).

dimensiones dadas.




Anexo 2: Matriz de consistencia

Problemas Objetivos Hipotesis Variable Dimensiones Indicadores Metodologia
Problema general Hipotesis general e Analisis de puestos
¢Cudl es la relacion entre la | Objetivo General Existe una relacion significativa Analisis de e Funciones
Gestion del Talento Humano y | Determinar la relacion entre la | entre la Gestién del Talento Tareas e Especificaciones de
el desempefio  de los | gestion del talento humano y el | Humano y el desempefio de los puestos
trabajadores de la empresa | desempefio de los | trabajadores de la empresa e Fuentes de reclutamiento
LCL %ontratlstas SAC, Truijillo - trabajadores_ de la empresa LCL Contratistas SAC, Trujillo Reclutamiento | s Proceso de Reclutamiento Tl.po.
2022 L(;Ibz(;ontratlstas SAC, Trujillo | —2022 y Seleccién del | « Medios de reclutamiento gﬁ’;’ggg"_"
Problemas especificos Hipotesis especificas Personal ° _lF_’r,oce_zsos (;ie SSellecc_lpn No experimental-
PE1: ¢ Cudl es la relacion entre | Objetivos especificos HE1l: Existe wuna relacidon - * ecnicas de Seleccion transversal
el andlisis de tareas y el | OELl: Identificar la relacién | significativa entre el andlisis de Gestion * Nece§|daq§s de Nivel:
desempefio de los | entre el andlisis de tareas y el | tareas y el desempefio de los ?el capacitacion Relacional
trabajadores de la empresa | desempefio de los | trabajadores de la empresa Talento L e Programas de Poblacién y
LCL Contratistas SAC, Trujillo - | trabajadores de la empresa | LCL Contratistas SAC, Truijillo Humano Capacitacion capacitacion muestra:
20227 LCL Contratistas SAC, Trujillo | — 2022 de Personal * Ejecucion de la 30 colaboradores
PE2: ¢ Cudl es la relacion entre | — 2022 HE2: Existe una relacion capacitacion Técnica:
el reclutamiento y seleccién del | OE2: Analizar la relacién entre | significativa entre el * Evaluacion de la Encuesta
personal y el desempefio de los | el reclutamiento y seleccion del | reclutamiento y seleccion del capacitacion Instrumento:
trabajadores de la empresa | personal y el desempefio de los | personal y el desempefio de los e Métodos de evaluacion Cuestionario
LCL Contratistas SAC, Trujillo - | trabajadores de la empresa | trabajadores de la empresa e Comision de evaluacion Método
20227 LCL Contratistas SAC, Trujillo | LCL Contratistas SAC, Truijillo Compensacion | e Clasificaciéon de cargos estadistico:
PE3: ¢ Cual es la relacion entre | — 2022 - 2022 e Investigacion salarial Andlisis
la capacitacion de personal y el | OE3: Demostrar la relacion | HE3: Existe una relaciéon e Politicas salariales descriptivo y
desempefio de los | entre la capacitacion de | significativa entre la Desempefio de | « Conocimiento del puesto Microsoft Excel
trabajadores de la empresa | personaly el desempefio de los | capacitacion de personal y el la funcién o Cooperacion para base de
LCL Contratistas SAC, Trujillo - | trabajadores de la empresa | desempefio de los Habilidades « Comprension datos y
20227 LCL Contratistas SAC, Trujillo | trabajadores de la empresa e Creatividad finalmente
PE4: ;Cudl es la relacién entre | — 2022 LCL Contratistas SAC, Trujillo e Realizacion cuadros
la  compensacion 'y el | OE4: Establecer la relacion | — 2022 Desempefio Evaluaci - - estadisticos con
desempefio de los | entre la compensacion y el | HE4: Existe una relacion Laboral valuacion * Ajuste funcional general SPSS
trabajadores de la empresa | desempefio de los | significativa entre la * Progreso funcional
LCL Contratistas SAC, Trujillo - | trabajadores de la empresa | compensacion y el desempefio * Asiduidady
2022? LCL Contratistas SAC, Trujillo | de los trabajadores de la responsabilidad

- 2022. empresa LCL Contratistas e Salud

SAC, Trujillo — 2022.
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Anexo 4: Instrumentos

Cuestionario de gestion del talento humano

Cuestionario

Para responder piense en lo que realmente sucede en su centro laboral, no hay
respuestas correctas o incorrectas, refleje su criterio, las preguntas tienen 5

[t

niveles de respuesta, solo marque “+” o “X” la alternativa de su eleccion, no
marque dos opciones. Sus respuestas son confidenciales y anénimas, muchas
gracias por su valiosa colaboracion.

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo, ni | De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
items Alternativas de

respuestas

1| 2[3]4]5

Dimension: Analisis de tareas

1 | El trabajo dentro de la empresa esta organizado, de
manera que le permite cumplir las tareas
encomendadas.

2 | La empresa cuenta con un manual de funciones,
donde especifica de forma clara las especificaciones
del cargo que va a desempedar.

3 | Se cumple a cabalidad el manual de funciones.

4 | Las funciones y responsabilidades estan de acuerdo
al perfil del cargo.

5 | La empresa cuenta con las herramientas necesarias

para que el colaborador realice su trabajo.

Dimensién: Reclutamiento y seleccién del personal

6 | La empresa antes de realizar una convocatoria de
personal, informa primero a los colaboradores.

7 | La empresa cuenta con un proceso adecuado para
reclutar y seleccionar personal, favoreciendo a la
retencién de talentos.

8 | La seleccién del personal ha sido implementada a
base del talento.

9 | La empresa utiliza medios de reclutamiento como
anuncios en la prensa, diario, radios, tv o internet.

10 | La empresa realiza una induccion general al

personal ingresante.

Dimension: Capacitacion de personal

11 | La empresa realiza gradualmente capacitaciones al
personal.

12 | Las capacitaciones brindadas se han realizado
tomando en cuenta las necesidades del colaborador.

13 | La empresa evalla después de cada capacitaciéon
dada, permitiendo conocer ciertas carencias.

14 | La empresa ha brindado capacitaciones,

satisfaciendo las expectativas del colaborador.

54



15

Las capacitaciones que se han brindado son
realizadas por especialistas en el tema.

Dimension: Compensacion

16 | El salario brindado por la empresa es el mas
adecuado y aceptable.

17 | Los incentivos y compensaciones que brinda la
empresa son justos.

18 | La empresa brinda reconocimiento, aprecio, clima
laboral, oportunidades y éxitos por el trabajo
realizado.

19 | La labor realizada en cada puesto es reconocida por
la organizacion.

20 | La empresa brinda oportunidades de crecimiento y

desarrollo para el personal.
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Cuestionario de desempefio laboral

Cuestionario

Para responder piense en lo que realmente sucede en su centro laboral, no hay
respuestas correctas o incorrectas, refleje su criterio, las preguntas tienen 5

[t

niveles de respuesta, solo marque “+” o “x” la alternativa de su eleccion, no
marque dos opciones. Sus respuestas son confidenciales y anénimas, muchas
gracias por su valiosa colaboracion.

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo, ni | De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
items Alternativas de

respuestas

1] 2]3]4

Dimension: Desempefio de la funcion

1 | La empresa busca que el colaborador posea las
habilidades para el cargo asignado.

2 | Laempresa da a conocer las normas y disposiciones
del puesto de trabajo.

3 | Laempresa brinda los recursos y estos se utilizan de
forma eficiente.

4 | Eltrabajo en equipo logra mejoras en las labores que
realiza cada trabajador.

5 | Los colaboradores se encuentran en la capacidad de

dar solucién a los problemas que se les presenta.

Dimensiéon: Habilidades

6 | Las ensefianzas que se imparten son captadas de
forma rapida.

7 | Las respuestas que da el colaborador para
solucionar problemas son rapidas y eficaces.

8 | Paralas tareas asignadas, el colaborador demuestra
rapidez y movimientos coordinados.

9 | Los problemas que se presentan en el trabajo, se
resuelven con iniciativa y proactividad.

10 | El personal cuando existe un problema asume las

consecuencias de sus actos y decisiones.

Dimensiéon: Evaluacion

11 | EL personal llega de forma puntual y permanece en
él hasta finalizar la jornada laboral.

12 | El personal se mantiene activo durante toda la
jornada laboral.

13 | El colaborador se encuentra dispuesto a contribuir
con sus compafieros de trabajo.

14 | El colaborador realiza sus funciones asignadas sin
necesidad de supervision.

15 | El colaborador siente estrés frecuentemente por

sobrecarga laboral.
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Anexo 5: Validacion de jueces

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINIOMN SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIEMTIFICA

I.- DATOS GEMERALES

Apellidos y nombres del experto: Dr. Kerwin Jose Chavez Vera
Institucion donde labora: Universidad Cesar Vallejo

dad: Administracion

Especia
Instrumento de evaluacién: CUESTIOMARIO DE GESTION DEL TALENTO HURMANO
Autor del instrumento: NMataly Yesenia Becerra Cruz

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2} ACEPTABLE (3]} BUENA (4} EXCELENTE (5}

CRITERIOS INDICADMORES 1 2z 3 a 5
CLARIDAD Los ftems estdn redactados con lenguaje X
aprebado y libre de ambigiedades
acorde con los sujetos mudstrales.
OBJETMIVIDAD Las insvrucciomes vy los items de X
imstrumento permiten recoger =1
informacién objetiva sobre la wvariable,
en todas sus dimensiones = indicadores
Cconceptuales v operacionales.
ACTUALIDAED E instrumento  demuestra wigencia X
acorde con =l conocimiento cientifico,
recnoldgico, innowvacion y legal inhersnte
a la variable.

ORGAMIZACION Los items del instrumento reflejan M
organicidad logica entre la defimicion
opearacional ¥y conceptual respecto a la
wariable, de mansra que permiten hacer
inferencias en funcidn a las hipdtesis
problema y objetivos de la investigacidn.

SUFICIENCIA Los ivems die! nstrumento som X
suficientes en cantidad y calidad acorde
oo Ia wariable, dimensiones =]
indicadores.

INTENCIOMALIDAD | Los tems de instrumento som M

coherentes con 2l tipo de investigacidn y
responden a los objetivos, hipdresis
wariable de estudic.

COMNSISTENCIA La imformacidn que se recoja a través de X
los fwems del imstrumento, permitird
analizar, describir v explicar la realidad,
motivo de la investigacion.
COHEREMCLA Lo=s items del instrumento expresan X
relacion con los indicadores de cada
dimensidn de la variable.
METODOLOGIA La relacidn entre |la técnica y el 4
instrumento propusestos respomden al
propdsito de la investigacidn.
PERTINEMNCIA La redaccion de los items concuerda con ){
la escala valorativa del instrumento.
PUNTAJE TOTAL a 40
48

{Mota Tener en cuenta gques el instrumento es wvdlido cuando se tiens un puntaje minimo de 41
“Excelenta"; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni

aplicable)
— OPINION DE APLICABILIDAD
APLICABLE

PROMEDIO DE VALORACIOM.

Lima, 7 de nowviembre del 2022

. A v
Bl o> CF%
Dv. Kerwin José Chirves
C.E. OOMLEE24
Docente Invesbgackor

Firma
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.- DATOS GEMERALES

Apellidos y nombres del experto: Dr. Kerwin Jos2 Chavez Vera

Institucion donde labora: Universidad César Vallejo
Especialidad: Administracién
Instrumente de evaluacién: CUESTIOMARIO DE GESTION DEL DESEMPEMO LABORAL
Autor del instrumento: Mataly Yesenia Becerra Cruz
.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3} BUENA (4} EXCELENTE (5}

CRITERIOS INDICADDRES 1 2 3 4 5
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguajs X
aprobado vy libre de ambiglisedades
acorde con los sujetos mugstrales.
OBJETIVIDAD Las instrucciones y los iwems de X
instrumento permiten recoger =]
informacién objetiva sobre la variable,
en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales.
ACTUALIDAD E instrumento  demuestra vigencia X
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnelogice, innovacion y legal inherente
a la variable.

ORGAMNIZACION Los items del instrumento reflejan X
organicidad ldgica entre la definicion
operacional ¥y conceptual respecto a ka
wvariable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcidn a las hipdtesis
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIEMNCIA Los items de nstrumento s0Mm X
suficientes en cantidad y calidad acorde
oon la wariable, dimensiones e
indicadores.

INTENCIONALIDAD | Los items de instrumento son X

coherentes con 2l tipo de investigacidn y

responden a los objetivos, hipotesis y
wvariable de estudio.

CONSISTENCIA La informacidn que se recoja a través de b |
los wems del nstrumento, permitira
anmalizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacidn.
COHEREMNCIA Los items del instrumento expresan X
relacion con los indicadores de cada
dimensidn de la variable.
METODOLOGIA La relacidn entre la técnica y el X
instrumento propusstos responden al
proposito de la investigacion.
PERTINEMCIA La redaccion de los items concuerda con X
la escala valorativa del instrumento.
PUNTAJE TOTAL a8 40
43

{Mota Tener en cuenta que el instrumento es vilido cuando se tiens wn puntaje minimo de 41
“Excelent="; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vilide ni
aplicable)

.- OPINION DE APLICABILIDAD

APLICABLE

PROMEDIO DE VALORACION.

Lima, 7 de noviembre del 2022

Firma
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
INFORME DE OPINIOM SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.- DATOS GEMERALES

Apellidos y nombres del experto: Dra. Africa del Valle Calanchez Urribarri

Institucion dende labora: Universidad César Vallejo
Especialidad: Administracién
Instrumento de evaluacién: CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMAMNO
Autor del instrumento: Nataly Yesenia Becerra Cruz
Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE [1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3]} BUENA (4] EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADDRES 1 2 3 a 5
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguajes X
aprobado vy libre de ambigliedades
acorde con los sujetos muéstrales.
OBIJETIVIDAD Las instrucciones vy los items del X
instrumento permiten recoger Ia
informacidn ebhjetiva sobre la wvariable,
en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales.
ACTUALIDAD El instrumentc demuestra wigencia X
acorde com el conocimiento cientifico,
tecneoldgico, innovacidn y legal inhersnte
a la variable.

ORGANIZACION Los items del instrumento reflejan X
organicidad Idgica entre la definicidn
operacional ¥y conceptual respecto a la
variable, de mansra que permiten hacer
inferencias en funcién a las hipotesis
problema y objetivos de la investigacidn.
SUFICIENCIA Los  items del instrumesnto son X
suficientes en cantidad y calidad acorde
oon la wariable, dimensiones -]
indicadores.

INTENCIONALIDAD | Los items del InstruMmento som X
coherentes con el tipo de investigacion y
responden a los ohjetivas, hipdtesis vy
variable de estudio.

COMSISTENCIA La informacidn que se recoja a través de X
los iftems del instrumento, permitira
analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigadidn.
COHERENCIA Los items del instrumesnto expresan X
relacion con los indicadores de cada
dimensidn de la variable.
METODOLOGIA La relacidn entre la técnica vy el X
instrumente propusstos responden al
proposito de la investigacién.
PERTINEMCIA La redaccion de los items concusrda con X
la escala valorativa del instrumento.
PUNTAJE TOTAL 16 30
46

{Mota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando s tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargoe, un puntaje mencor al anterior se considera al instrumento no valide ni
aplicable)

1il.- OPINION DE APLICABILIDAD

APLICABLE

PROMEDIO DE VALORACION.

Lima, 7 de noviembre del 2022

F
LA s 25,
ica Colancher Urribarel

CE. 000573626
Decente investigadora

Firma



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

IL.- DATOS GEMERALES

Apellidos y nombres del experto: Dra. Africa del Valle Calanchez Urribarri
Institucion donde labora: Universidad C€sar Vallejo

Especialidad: Administracion

Instrumento de evaluacién: CUESTIONARIO DE GESTION DEL DESEMPEMNO LABORAL
Autor del instrumento: NMataly Yesenia Becerra Cruz
Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE {2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5}

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4 5
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguajs X
aprebado y libre de ambigiledades
acorde con los sujetos mudstrales.
DOBIETIVIDAD Las instrucciomes vy los items de X
mstrumento parmiten recoger =
infermacion cbjetiva scbre la wvariable,
en todas sus dimensiones e indicadores
oconceptuales y operacionales.
ACTUALIDAD E instrumento demuestra wigencia X
acorde com el conocimiento cientifico,
tecnoldgico, imnovacidon y lkegal inhersnte
a la wariable.

ORGAMIZACION Los  items del  instrumentos  reflejan X
organicidad ldgica entre la definicion
operacional ¥y conceptual respecto a ka
wariable, de mansra gue permiten hacer
inferencias en funcidn a las hipdtesis
problema v objetivos de la imvestigacidn.

SUFICIENCIA Los items die! nstrumento som X
suficientes en cantidad y calidad acords
oon la wariable, dimensziones =
indicadores.

INTENCIOMALIDAD | Los items die INSTrUMmSntoe Somi X

coherentes con el tipe de investigacién y
responden a los objetivos, hipotesis y
vanable de estudio.

CONSISTEMCLA La informacién que se recoja a traves de X
los mems del mstrumento, permitira
amalizar, describir v explicar la realidad,
motivo de |a investigacidn.
COHEREMCIA Los items del instrumsento expresan o
relacién con los indicadores de cada

dimensidn de la variable.
METODOLOGIA La relacidn entre |la tecnica vy el X
instrumente propusstos responden al
proposito de la investigacion.

PERTINEMNCIA La redaccion de los items concuerda con .y
la escala valorativa del instrumento.
PUNTAJE TOTAL 16 30
46

{Mota Tener en cuenta qu=s el instrumento es walido cuando se tiens wn pumntaje minimo de 41
“Excelent="; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valide ni
aplicable)

.- OPINION DE APLICABILIDAD

APLICABLE

PROMEDIO DE VALORACIOMN. -

Lima, 7 de noviembre del 2022

C Dl s 2=
~ e, Colancher Urribarni-

CE. QOO573626
Dacente investigadora

Firma



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.- DATOS GEMERALES

Apellidos ¥y nombres del experto: Dr. Maximo Antonio Bocanegra Cruzado
Institucion donde labora: Universidad Cesar Vallejo

idad: Administracion

Especi
Instrumento de evaluacidn: CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
Autor del instrumento: Nataly Yesenia Becerra Cruz

Il.- ASPECTOS DE WVALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3} BUENA (4} EXCELENTE (5}

CRITERIOS INDICADDRES 1 2 3 a4 &
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje X
aprobado  y libre de ambigiedades
acorde con los sujetos muéstrales.
OBJETIVIDAD Las instrucciomes y los items del X
nstrumento permiten recoger la
informacién chjetiva scbre la variable,
en todas sus dimensiones e indicadores
oconceptuales y operacionales.
ACTUALIDAD El insvrumente demuestra wvigencia X
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnologico, inmovacion y legal inherente
a la variable.

ORGANIZACION Los items del instrumento reflejan X
organicidad légica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a la
wvariable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcion a las hipotesis
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA Los ivems del instrumento son X
suficientes en cantidad y calidad acorde
oon Ia wvariable, dimensiones =
indicadores.

INTENCIONALIDAD | Los ivems del instrumento son X

coherentes con el tipo de investigacion y
responden a los objetivos, hipdtesis y
wariable de estudio.

COMNSISTENCIA La informacidn que se recoja a través de X
los items del instrumento, permitira
analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la inwestigacidn.
COHEREMNCIA Los items del instrumento expresan X
relacion con bos indicadores de cada
dimensidn de la variable.
METODOLOGIA La relacidén entre la técnica y el ®
instrumentoe propusstos responden al
proposito de la investigacicon.
PERTINEMNCIA La redaccidn de los items conouerda con X
la escala valorativa del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

50

{Mota Tener en cuenta gque el instrumento es valido cuando se tiens un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargoe, un puntaje mencr al anterior se considera al instrumento no valido ni
aplicable)

.- OPINION DE APLICABILIDAD
APLICABLE

PROMEDIO DE VALORACION.

Trujillo, 12 de Noviembre de 2022

Firma
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
l.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Dr. Maximo Antonio Bocanegra Cruzado
Institucion donde labora: Universidad Cesar vallejo

Especialidad: Administracién
Instrumento de evaluacion: CUESTIOMARIO DE GESTION DEL DESEMPEMO LABORAL
Autor del instrumento: Nataly Yesenia Becerra Cruz

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3] BUENA [4) EXCELENTE (5}

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4 5
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguajs X
aprobado vy libre de ambigliedades
acorde con los sujetos muéstrales.
OBIETIVIDAD Las instrucciones y los izems de X
instrumento permiten recoger la
informacion chjetiva scbre la variable,
en todas sus dimensiones & indicadores
conceptuales y operacionales.
ACTUALIDAD E instrumento  demuestra wvigencia X
acorde con =l conocimiento cientifico,
tecnologico, innovacion y legal inherente
a la variable.

ORGAMIZACION Los  items del instrumento  reflejan X
organicidad logica entre la definicion
operaciconal ¥y conceptual respecto a la
wvariable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcidn a las hipotesis
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA Los items de instrumento son X
suficientes en cantidad y calidad acorde
con la wariable, dimensiones =
indicadores.

INTENCIOMALIDAD | Los tems de Instrumento son X

coherentes con el tipe de investigacion y
responden a los objetivos, hipotesis y
wvariable de estudioc.

CONSISTENCLA La informacidn que se recoja a través de X
los items del instrumento, permitira
analizar, describir y explicar la realidad,
motive de la investigacion.
COHEREMCIA Los items del instrumsento expresan X
relacidn con los indicadores de cada
dimension de la variable.
METODOLOGIA La relacion entre la tecnica y e X
instrumente propusestos responden al
propdsito de la investigacicn.
PERTINEMCIA La redaccion de los items conouerda con X
la escala valorativa del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

50

{Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiens un puntaje minimo de 41
“Excelenta”; sin embarge, un puntaje mencr al anterior se considera al instrumento no valido ni
aplicable)

Il.- OPINION DE APLICABILIDAD

APLICABLE

PROMEDIO DE VALORACIOMN.

Trujille, 12 de Moviembre de 2022

Firma
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Anexo 6: Confiabilidad
VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 30 100,0

Casos Excluidos? 0 0
Total 30 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,960 20

VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 30 100,0

Casos Excluidos? 0 0
Total 30 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,952 15
Intervalo al que pertenece el Valoracion de la fiabilidad de los
coeficiente alfa de Cronbach items analizados
[0:0.5] Inaceptable
[0,5:0.6] Pobre
[0.6:0.7[ Débil
[0,7: 0.8[ Aceptable
[0.8:0.9] Bueno
[0,9:1] Excelente
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Anexo 7: Prueba de Normalidad

Paso 1: Plantear la hipotesis de normalidad
Ho: Los datos siguen una distribucion normal

Hi: Los datos no siguen una distribucion normal

Paso 2: Nivel de significancia
nc=: 0.95 (Nivel de Confianza)

a= 0.05 (Margen de error)

Paso 3: Prueba de normalidad
Si n > 50 se aplica Kolmogorov — Smirnov
Si n <50 se aplica Shapiro — Wilk

N= poblacion

Paso 4: Estadistico de prueba

Si p—Vvalor < 0.05 se rechaza la Ho

Distribucion normal

La distribucion normal se utiliza para
representar como se distribuyen los datos y se
define principalmente por: La media (u): la
media representa la ubicacion del centro de
sus datos (o el promedio).

La desviacion estandar (o): la desviacidn
estandar es una medida de la cantidad de
variacién o dispersion de un conjunto de
valores y representa la extensiéon de sus datos.

La significancia estadistica es la probabilidad
de que una relacién entre dos o mas variables
en un andlisis no sea pura coincidencia, sino
que en realidad sea causada por otro factor. En
otras palabras, la significancia estadistica es
una forma de demostrar matematicamente

Si p—valor > 0.05 se acepta la Ho y se rechaza la Hi1

Paso 5: Criterio de decision

Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. | Estadistico gl Sig.
Gestién del talento humano 242 30 .000 .868 30 .002
Desempefio laboral .308 30 .000 .817 30 .000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Serechazala HOy se aceptala H1

Se acepta la Hi: Los datos no siguen una distribucion normal

Como NO SIGUEN UNA DISTRIBUCION NORMAL se utiliza el COEFICIENTE
DE SPEARMAN para las correlaciones de PRUEBAS NO PARAMETRICAS.
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Captura de bases de datos Excel

Anexo 8

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL
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Yo, CHAVEZ VERA KERWIN JOSE, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - TRUIJILLO, asesor de Tesis titulada: "Gestién del Talento
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