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Resumen

La investigacion tuvo objetivo general Determinar la relacion significativa
entre la Gestidn del talento humano y el rendimiento laboral en la empresa
2R GLOBAL E.I.R.L, Chiclayo — 2022, definio por tipo de estudio basica, nivel
descriptivo — correlacional y disefio no experimental — transversal. De la
misma manera, reconocio tener por poblacién estuvo conformada por todos
los colaboradores de la empresa 2R GLOBAL E.I.R.L, Chiclayo, porque todos
poseen el conocimiento de la realidad problematica, y la muestra estuvo
compuesta por 20 colaboradores de la empresa 2R GLOBAL E.LR.L,
Chiclayo, que intervienes en el proceso y evaluacion de las variables de
estudio, a los que se empled por instrumentos de recojo de datos dos
cuestionarios. Tuvo por principales resultados, que la gestién del talento
humano presentd un nivel bueno representado con un 90%, y el
comportamiento de la variable rendimiento laboral tuvo un nivel bueno
representado con un 55%, que esto se debe porque no realizan un trabajo en
equipo por la ausencia de coordinaciones. Se concluyd, que si existe una
relacion medianamente significativa ente las variables de estudio en la
prueba de correlacién de Rho de Spearman, porque se tuvo por puntaje de
significancia de 0,00 y por coeficiente de correlacién de 0,522.

Palabras clave: gestion del recurso humano, rendimiento laboral, trabajo en

equipo.
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Abstract

The research had a general objective to determine the significant relationship
between Human Talent Management and work performance in the company
2R GLOBAL E.LLR.L, Chiclayo - 2022, defined by type of basic study,
descriptive - correlational level and non-experimental - cross-sectional
design. In the same way, he recognized that the population was made up of
all the employees of the company 2R GLOBAL E.I.R.L, Chiclayo, because
they all have knowledge of the problematic reality, and the sample was made
up of 20 employees of the company 2R GLOBAL E.I.R.L, Chiclayo, which
intervenes in the process and evaluation of the study variables, to which two
guestionnaires were used as data collection instruments. Its main results were
that the management of human talent presented a good level represented by
90%, and the behavior of the work performance variable had a good level
represented by 55%, which is due to the fact that they do not work as a team.
due to the lack of coordination. It was concluded that there is a moderately
significant relationship between the study variables in Spearman's Rho
connection test, because it had a significance score of 0.00 and a connection
coefficient of 0.522.

Keywords: human resource management, job performance, teamwork.
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|. INTRODUCCION

En la actualidad, muchas empresas tienen problemas para medir el
rendimiento laboral, indicando que es una variable es aquella evaluacion sobre
el cumplimiento de las tareas, valorando todo el esfuerzo tanto en conocimiento
como el préactico (Llancari y Alania, 2020). Reconociendo que una de las causas
que produce un débil rendimiento es porque los responsables de una
organizacion no gestionan de manera oportuna el talento humano, sobre todo no
planifican sus actividades esto genera el desconocimiento parcial de las tareas
que facilite el cumplimiento de metas, sobre todo porque no cuentan con
métodos de trabajo que ayuden al trabajo en equipo y pueda fortalecer las
relaciones internas entre los colaboradores (Castro y Delgado, 2020).
Es por ello, que el presente problema lo presentd también otros paises a nivel
internacional, como en Argentina, donde de acuerdo a los autores Vega y
Vasquez (2021) debido que actualmente en tiempos de covid las empresas
presentaban un débil rendimiento, esto se debe porque no cuentan con las
condiciones laborales oportunas para que el personal se sientan cémodos,
generando incertidumbre laboral, y esto genera un bajo nivel de compromiso al

momento de desarrollar sus actividades.

En México segun Gonzéles y Pedraza (2021) sefialan que se produce una
inadecuada gestion del talento humano, sobre todo teniendo por deficiencias la
seleccion del personal que cumplan con los requerimientos exigidos por
organizacion, generando que el colaborador que cubre la plaza no cuenten con
el perfil necesario, identificando que con un 42% se observéo un débil
compromiso, y con un 37% se reconocid que no poseen las habilidades
interpersonales necesarias para el desarrollo oportuno de las tareas.

En Paraguay, segun el autor Picon et al. (2021) sefiala que entre otras de las
deficiencias que se reconocid, fue que los colaboradores que laboran en la
empresa no cuentan con los conocimientos oportunos para el desarrollo de las
tareas asignadas de manera asertiva, y puedan llegar a cumplir con el tiempo y
condiciones esperadas. Cabe mencionar, que entre otras de las deficiencias es
que no perciben acciones que permiten el crecimiento laboral en una
organizacién, sobre todo porque se sienten inconformes con las condiciones

laborales.



Peru también presenta problemas en su rendimiento producto de las deficiencias
de la gestion del talento humano, Vilcaguano (2021) sefialando muchas de las
empresas poseen un nivel regular sobre el cumplimiento de tareas, esto se debe
porque del total de colaboradores no han desarrollado de la manera asertiva las
competencias necesarias para que puedan afrontar los problemas que pueden
presentar a lo largo del desarrollo de las actividades. Asimismo, el débil
cumplimiento de las metas propuestas se debe porque porque no cuentan con
herramientas que permita acelerar el proceso de la realizacion de las actividades,
mas aun al momento de atender un cliente siendo repercutido en la interaccion
con el cliente, debido que no poseen las caracteristicas necesarias para atender
el total de requerimientos en el tiempo y de la manera prevista (La Gestion,
2020).

De igual manera, en Puno segun Chambi y Zela (2021) manifiesta que en
diversas empresas prevalece el nivel medio de rendimiento representado por un
61%, esto se debe porque cuenta con una adecuada comunicacion institucional
76% vy trabajo en equipo representado por un 48%, repercutiendo en su
evaluacion periddica, evidenciando que los colaboradores no se sienten
conforme con la manera de como se relacionan con sus jefes directo evitando el
adecuado trato y comunicacion de los incidentes o problemas que se presenten

a lo largo de la investigacion.

De la misma mamera, en Tacha se observa en una empresa de servicio
generales de ese entorno posee deficiencias en el control del rendimiento que
poseen los colaboradores de la empresa, sobre todo porque no poseen
indicadores de evaluacién para poder monitorear el estado y cumplimiento de las
actividades, y de la misma manera, otros de los problemas que aquejan es que
los gestores no saben como desarrollar las competencias, habilidades y
capacidades para que puedan logran potencias de manera constante (Cutipa,
2022).

No obstante, en la empresa Global 2R, se percibe una ausencia de personal
calificado que cuenten con los conocimientos oportunos para asumir los retos
actuales en el &mbito comercial; sefialando, que son pocos los colaboradores

gue poseen las capacidades oportunas y desarrollo de las habilidades



interpersonales que sepan enfrentar las diversas situaciones conflictivas.
También, otros de los problemas presentados es la limitada coordinacién que el
personal posee con los encargados, esto producto por la ausencia de la
planificacion de las tareas que se deben realizar para que puedan cumplir con

las metas.

Es por ello, se tuvo por formulacion del problema: ¢Existe una relacion
significativa entre la Gestion del talento humano y el rendimiento laboral en la
empresa 2R GLOBAL E.I.R.L, Chiclayo - 20227

Se tuvo por justificacién teorica debido que se empled diversas teorias que
ayudaron a fundamentar la conceptualizacion de las variables consideradas,
tanto para la gestion del talento humano como para el rendimiento laboral.
También se tuvo por justificacion metodologica se debe porque se empleo
conceptos o aportes sobre la forma de trabajo sobre el tipo y disefio de
investigacion; asimismo, ayud6 a determinar los instrumentos que permitieron
recoger adecuadamente los datos para conocer la situacién problematica de la
empresa. Y por ultimo, se tuvo por justificacion practica, debido que mediante un
procesamiento estadistico, ayudd a conocer si existe una relacion significativa
entre las dos variables de estudio, y esto se valido mediante una prueba de
correlacién, dicha informacion se le brind6 a la empresa para planificar
decisiones que a futuro puede proponer acciones que permita mejorar la

situacion problematica.

Ademas, se propondra tener por objetivo general de la investigacion: Determinar
la relacion significativa entre la Gestion del talento humano y el rendimiento
laboral en la empresa 2R GLOBAL E.l.R.L, Chiclayo - 2022, y se tendra por
objetivos especificos los siguientes: i) Analizar el nivel de la gestion del talento
humano en la empresa 2R GLOBAL E.I.R.L, Chiclayo — 2022, ii) Identificar el
nivel de rendimiento laboral en la empresa 2R GLOBAL E.I.R.L, Chiclayo — 2022,
y iii) Definir el tipo de relacién entre gestion del talento humano y el rendimiento
laboral en la empresa 2R GLOBAL E.I.R.L, Chiclayo — 2022. Por otra parte, se
presento las siguientes hipotesis de la investigacion: H,: Si existe una relacién
significativa entre la Gestion del talento humano y el rendimiento laboral en la
empresa 2R GLOBAL E.I.R.L, Chiclayo — 2022



ll. MARCO TEORICO
Para la fundamentacion de las variables, se consideraron diversos articulos y

tesis relacionadas al tema del estudio, como se detallan a continuacion:

Manay (2019), en su tesis “Gestion de talento humano orientado a la
mejora del clima laboral en una empresa en Saltur, en Ecuador”, plante6 como
objetivo identificar el estado de la gestidn del talento humano, reconociendo tener
por tipo de estudio béasico y nivel descriptivo, identificando que la muestra de
estudio estuvo compuesta por un total de 72 colaboradores, a los que se aplico
por instrumento de recojo de datos un cuestionario medible. Se tuvo por
principales hallazgos que el 56% de los encuestados tienen una baja percepcién
sobre la gestidon del talento humano, esto se debe porque la empresa no tiene
establecido el procedimiento para la adecuada seleccion del personal sobre todo
no poseen definidos los criterios para la seleccion oportuna del personal idoneo
para el puesto. Concluyendo, que el nivel presentado se debe porque no cuentan

con un marco de trabajo que permita tener una seleccion adecuada.

Suarez y Cucaldn (2019) en su estudio denominado “Gestion del talento
humano y el rendimiento laboral en un empresa de servicios, Ecuador”, tuvo por
objetivo principal determi nar la relacion entre gestion del talento humano y
rendimiento del RR.HH, reconociendo por tipo de estudio basica, nivel
correlacional, logrando establecer tener por muestra de estudio a 44
colaboradores a los que se aplico por instrumento un cuestionario. Tuvo por
principales resultados. Que el 38% de los encuestados sefialaron que el nivel de
gestion del talento humano es medio, y que la variable rendimiento posee un
nivel regular. Concluyendo, que para poder validar la relacion entre las variables
de estudio, se hizo una prueba estadistica la de Rho de Spearman, en la que se
tuvo por p valor de 0,000 y coeficiente de 0,98 reconociendo tener una relacion

alta entre ambas variables.

Calle (2020) en su tesis titulada “Gestion del talento humano y rendimiento
de los trabajadores de una empresa en Guayaquil” tuvo por objetivo general
conocer la relacion entre ambas variables, se reconocio tener tipo de estudio
descriptivo — correlacional, por poblacién de estudio a 206 colaboradores y por

muestra a 51 colaboradores, por técnica de recojo de informacidén una encuesta



y por instrumento un cuestionario. Se tuvo por hallazgos importantes que el 45%
de los colaboradores menciona tener un nivel mediano de la gestion del talento
humano y se observé tener un nivel alto de rendimiento laboral representado con
un 52%. De la misma manera, se hizo un analisis estadistico de Rho de
Spearman reconociendo que si existe una relacion altamente significativa entre
ambas variables por tener un p valor de 0,000 y por tener un coeficiente de
correlacion de 0,777. Concluyendo que si existe una relacion significativa entre

ambas variables por tener un puntaje menor a 0,05.

Martinez et al. (2018) en su articulo de revista que habla sobre la gestion
del talento humano en una empresa en Venezuela, manifiesta tener una
investigacion descriptiva, teniendo por muestra considerada a 56 colaboradores.
Tuvo por hallazgos, que la dimension mas afectada es la retencion del personal
esto se debe porgue el 56% no esta conforme con las motivaciones que emplea
el encargado, y porgue no tienen un adecuado control de las actividades que
realiza en un determinado periodo de tiempo. Concluye, que la gestién del talento
humano tiene un nivel débil porque no emplean herramientas de control que

permita monitorear el cumplimiento de las actividades.

Godoy (2021) en su articulo de revista titulado “Gestion del talento
humano y rendimiento laboral en una empresa en Huanuco”, definié tener por
objetivo principal determinar la relacién entre gestién del talento humano y
rendimiento profesional, indicando tener por tipo de estudio correlacional, y por
muestra de estudio a 18 colaboradores, por instrumento un cuestionario. Tuvo
por hallazgos que el 95% de los colaboradores tuvo un nivel alto en la gestion
del talento humano, y que con un 86% se reconocié tener un débil nivel de
rendimiento. Se concluyd que al realizar una prueba estadistica de Rho de
Spearman en la que obtuvo tener por puntaje de sig, de 0,000 siendo mejor a

0,05 y por coeficiente se tuvo de 0,344 reconociendo tener una relacion baja.

Ayanla (2021) en su articulo titulada “Gestion del talento humano y
rendimiento laboral en una empresa comercial, en Lima”, tuvo por objetivo
identificar la relacion entre las variables de estudio, reconociendo por nivel
correlacional, definiendo tener por muestra de estudio 72 colaboradores de la

empresa, los que fueron participantes del recojo de datos mediante una



encuesta. Donde se tuvo por principales resultados, que el 84% de los
encuestados manifiestan tener un nivel regular sobre la variable rendimiento,
esto se debe porque no plantean estrategias que permitan incentivar el desarrollo
de las actividades. Concluyendo, que para dar respuesta a los objetivos
propuestos se hizo una prueba estadistica que Pearson para reconocer el
establecer la relacion entra las variables, porque un puntaje de significancia entre
0.032 y por coeficiente del 0.651.

Sanchez (2021) en su investigacion “Gestidén de recursos humanos y del
rendimiento en la Municipalidad de Mariscal Caceres, Juanjui”, tuvo por objetivo
general determinar la relacion entre las variables de estudio, se definio por tener
por poblacion de estudio 113 colaboradores y por muestra 65 personas a
encuestar. Entre los resultados encontrados, se determiné tener una gestion del
recurso humano regular con un 50.9%, esto se debe porque no cuentan con
mecanismos para seleccion del personal idoneo y con el rendimiento present6
un nivel regular con un 53.9%. Concluyendo, que realizando un procesamiento
estadistico para dar respuesta al objetivo general se hizo una prueba de
correlacion de Pearson teniendo un puntaje de significancia 0,000 y por tener un

coeficiente de 0,445.

Santa (2018) en su investigacion titulada “Gestion del talento humano y
su relacion con el desempefio laboral en profesionales de la salud de una
Microred. Lambayeque” tuvo por tipo de estudio basico, nivel correlacional y
disefio no experimental, establecié tener por poblacién y muestra de estudio 60
colaboradores, a los que se les aplico la técnica de la encuesta. Se tuvo por
principales hallazgos que el 80% de los encuestados manifiestan tener un nivel
medio de la gestién del recurso humano, indicando que las deficiencias se
presentan en la retencién del personal. Y con un 73% se reconocio tener un nivel
medio, También se hizo un procesamiento estadistico, en la que se reconocio
que las deficiencias se encontraron en el trabajo en equipo con un 59%.
Concluyendo, que por tener datos no normales se hizo la prueba de Rho de
Spearman teniendo un puntaje de 0,000 y por coeficiente 0,760, determinando

gue si existe una relacién alta entre ambas variables.



Para poder conocer mas sobre el estado actual de las variables, se afirma
gue segun Chiavenato (2015) considera que la gestion del talento humano es
un proceso que ayuda a la empresa contar con colaboradores adecuados, que
permitan contar con el perfil necesario para lograr cumplir con el total de los
requerimientos necesarios para facilitar el cumplimiento de las metas

establecidas.

De la misma manera, se hace referencia que la gestion de talento
humano, es aquel mecanismo que establece todo el procedimiento necesario
donde el responsable del area de recursos humanos, sobre todo ayuda a
reconocer cuales son los candidatos que tiene los conocimientos, habilidades
y experiencia necesaria que les facilite el cumplimiento de las actividades que
seran asignadas. También, permitird proponer acciones que permite incentivar
y motivar a los colaboradores, a cumplir con el total de las tareas propuestas
(Chiavenato, 2015).

De acuerdo, Cuestas (2015) considera que la gestion del talento humano
es aquella funcién estratégica que establece cuales son los procesos
necesarios que permitira realizar la adquisicion, entrenamiento y evaluacion de
los colaboradores que cumplan con el perfil idoneo, también facilita definir las
politicas de contratacion de los colaboradores, sobre todo permitira brindar las

mejores condiciones laborales.

También, hace mencién que es de gran importancia la realizacién de una
adecuada gestion del talento humano, esto se debe porque las organizaciones
dependen mucho de su personal, siendo de gran necesidad que establezca
bases para que se pueda reconocer cuales son los pasos necesarios que se
debe seguir para disponer de los colaboradores que cuenten con las
caracteristicas necesarias (Esquia y Smith, 2015). Tambien, se dice que dentro
de los aspectos necesarios que se debe tener en consideracion para el
procedimiento de la gestion, es la organizacion del recurso humano la cual
consiste en la distribucion del talento humano de una manera racional

(Smarandache y Leyva, 2019).

De la misma manera, segun el autor Sanabria (2015) considera que el

propésito que una empresa tenga un mecanismo de trabajo para gestione el
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talento humano, es porque los colaboradores puedan desarrollo sus
capacidades intrinseca, sobre todo lograr tener un mayor control del
rendimiento, y con ello la organizacién si pueda cumplir con el total de
actividades planificadas. Cabe mencionar, que para eso la empresa debera
alinear todas las tareas que son asignadas a los colaboradores para que sean
direccionados a poder alcanzar la mision y vision de una empresa, esto
permitira reducir el riesgo y disminuicion de la debilidades (Romero y Salcedo,
2019).

La teoria clésica considerada, es la teoria dada por la gestion administrativa
que fue expuesta por Frederick Taylor en la que consideré es aquella teoria que
indica que es cuando la organizacion tiene como finalidad poder planificar sus
tareas, coordinar con el talento humano todas aquellas areas para la realizacion
de un trabajo en conjunto, esto se debe porque tiene como proposito poder
cumplir con el total de metas planteadas (Gémez y Topete, 2018). Cabe
mencionar, segun Chambi (2021) que la presente organizacion ayudara a la
organizacion buscar siempre el control de las actividades para poder generar
una participacion activa de cada uno de los miembros con la finalidad de generar
una visién compartida, y esto ayudara a que siempre se encuentran en constante

aprendizaje, y poder cumplir con cada una de las tareas programadas.

Dimensiones de la gestion de talento humano: De acuerdo al autor, Chiavenato
(2015) considera para poder medir la gestién del talento humano, tiene la

siguiente medicién mediante las siguientes dimensiones:

Dimension 1: Admision de personal : La admision del personal, consiste
gue de acuerdo a las necesaidades de una empresa, se lanza una convocatoria
que tiene por finalidad el reclutamiento del personal mas adecuado, donde se
hace conocimiento de cuél es el proceso que los interesados deben seguir para
gue sean parte del proceso (Chiavenato, 2015). Entre los indicadores que se

consideraron, son los siguientes:

Reclutamiento del personal: es aquel proceso que consiste en definir cual es el
medio por la cual se debe enunciar cuales son los puestos que son disponibles
en la organizacion, y cuales el perfil que debera contar entre ello aspectos como

nivel de educacion minima, experiencia, habilidades (Banafo, et al., 2022).



Seleccidn del personal: en esta etapa consiste en la evaluacion de cada uno de
los curriculums obtenidos en la etapa de convocatoria, con la finalidad de
considerar aspectos de gran relevancia, sobre todo para la seleccion del
personal que cumplan con las condiciones y expectativas para el puesto que va
a desempenar.
Induccion de personas, es cuando el personal ya fue seleccionado, y deberan
instruirlo sobre cuales son las funciones que deberan desempefiar, con el
objetivo de que reconozcan las principales areas, interactien con sus
compafieros de trabajo y puedan con facilidad adaptarse (Urquia, 2017).
Dimension 2: Aplicacion de personas: La presente dimension consiste en
establecer las politicas y condiciones laborales que la empresa brindara a sus
colaboradores con la finalidad que los mismos puedas desarrollar de manera
asertiva sus funciones dentro de la organizacion (Chiavenato, 2015).

Es por ello, se reconoce tener como indicadores de evaluacion son: Disefio de
puestos, es el aquel procedimiento que consiste en la elaboracion del perfil de
los colaboradores, sobre todo cudles serdn las funciones que debera
desempenfiar. Proceso de adaptacion: es aquel proceso que consiste en la
realizacion de actividades que permitira a los colaboradores poder adecuarse a
las condiciones laborales para facilitar el desarrollo de sus actividades.

Dimensién 3. Compensacion de personas: El presente mecanismos
consiste en reconocer el esfuerzo de los colaboradores, sobre todo al momento
de realizar una actividad, debido que sera una forma de como compensar todas
las tareas que se les asignan en un determinado momento y espacio, este tipo
de compensacion puede ser de manera intrinseca y extrinseca. De la misma
manera, se hace referencia que, entre los indicadores considerados, se
encuentra que es el reconocimiento laboral, tiene por significado que es cuando
la organizacion valora todo el esfuerzo que realiza con la finalidad de reconocer
mediante aportes econdémicos superior al sueldo minimo, mediante la realizacion

de un mecanismo de sistema de reconocimientos (Lais y Luning, 2022).

Dimension 4: Desarrollo de personas: es cuando la organizacion realiza
actividades que asegura el fortalecimiento de todos los conocimiento,

habilidades y competencias de los colaboradores, sobre todo mediante el



desarrollo de tareas se pretende (Chiavenato, 2015). Cabe mencionar, que este
tipo de mecanismo permitira ayudar al talento humano mejorar sus aspectos

personales y profesional. Teniendo los siguientes indicadores de evaluacion:

Institucionalizacion. Consiste en capacitar a los colaboradores sobre aspectos
de gran relevancia sobre en qué consiste la empresa, entre ellos aspectos de
organigrama, funciones, vision y misidn que permita conocer mas sobre.
También, comprende cuando un colaborador busca la identificacion del
colaborador con la empresa, esto permitira tener mayor compromiso en la
entrega y cumplimiento de metas (Chiavenato, 2015).

Administracion de la funcion capacitar. Consiste en capacitar a todos
colaboradores sobre unas las funciones que debera desempefar, tener que
permita incrementar su nivel de conocimientos, sobre todo que ayude a contar
con los medios y informacién oportuna para hacer frente a las situaciones
conflictivas (Camargo et al., 2023).

Elementos de capacitacién. Consiste en realizar materiales de apoyo que
permite la adecuada distribucién de la informacién sobre mejorar la comprension
de un tema especifico. Es aquella dimensidbn que permite reforzar sus
conocimientos, sobre todo aquellas habilidades que les permitira el adecuado
desarrollo de sus actividades.

Plan de formacion. Vera y Blanco (2018), es el conjunto de actividades que
permite la realizacion de manera oportuna las tareas sobre todo con la finalidad
de poder mantener el conocimiento constante para el autodesarrollo; aqui se
especificara los temas que deben reforzarse con los colaboradores para que
estos puedan obtener todas competencias necesarias que ayuden al
cumplimiento de las tareas asignadas para que facilite obtener los resultados
esperados.

Retroalimentacion. Consiste en brindar capacitaciones constantes que permite
reforzar el nivel de conocimiento de gran importancia que ayuden a mantenerse
informadores sobre las nuevas tendencias y herramientas que mejore su
desemperio (Chiavenato, 2015, p.46). También, Veray Blanco (2018) indica que
es un conjunto de actividades que permite fortalecer los conocimientos de los

colaboradores para refuercen las habilidades y competencias.
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Dimension 5: Mantenimiento de condiciones de trabajo: La presente
dimensién, consiste en que el responsable del area debe mejorar las condiciones
laborales, para que el colaborador pueda tener un adecuado medio de trabajo,
donde se debe fortalecer la comodidad como la implantacion de maquinaria y
equipamiento, esto brindard una mayor estabilidad emocional y psicolégica para
un mayor confort (Chiavenato, 2015). Se reconocio tener por colaboradores, es
contar con la maquinaria y equipamiento necesario para poder realizar de
manera oportuna los medios y tareas establecidas, sobre todo para otorgar un
mayor nivel de confianza, sobre el nivel de seguridad, al lograr definir establecer
los medios y condiciones necesarias y sin riesgos, considerando entre uno de
los aspectos de gran relevancia es contar con la infraestructura necesaria para

la facilitar el oportuno desarrollo de las actividades.

Dimension 6: Evaluacion de personas: La presente dimensidn consiste en poder
analizar el nivel de rendimiento que posee un colaborador con la finalidad de
conocer el grado de cumplimiento de las tareas que tiene programadas en un
determinado periodo de tiempo (Chiavenato, 2015). Tienen como indicadores:
Control de actividades. Es aquel proceso que consiste en que puedan cumplir
con el plan de trabajo, esto evitara las interrupciones en la fluidez de la
continuidad de las tareas, para ello, se determinard se pretende crear
indicadores de evaluacion que ayudara a conocer cual es el estado del trabajo

en estado real (Chiavenato, 2015).

Analizando la variable rendimiento laboral, segun Albarracin & Huallpa (2017),
consiste en aquel proceso que permite evaluar el esfuerzo realizado por los
colaboradores, sobre todo por medio de un conjunto de actividades se podra
analizar conocer si el talento humano si realiza sus tareas y cumplen con las
condiciones que acuerdo a su manual de operaciones y funciones. Asimismo,
Elias (2021) sefala que el rendimiento que poseen los colaboradores de una
empresa, es el proceso que la empresa mediante indicadores de evaluacion se
podr& conocer si las tareas que realiza si logran cumplir con el total de funciones
establecidas. Cabe sefialar que la adecuada realizacién de las tareas, debera
crear un mecanismo de monitoreo y control, que permita tener referencia de todo

el trabajo hecho en un periodo de tiempo (Maican & Lixandroiu, 2016).
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De la misma manera, segun el autor Valdés (2022) considera que consiste en
examinar cual es la realizacion de todo esfuerzo fisico e intelectual que posee
una persona, sobre todo consiste en poder validar que todos los colaboradores
si estan cumpliendo con las funciones asignadas. De la misma manera, segun la

autora Atoche (2020) plantea las siguientes dimensiones de evaluacion:

Se tuvo por primera iniciativa: consiste cuando el colaborador tiene toda la
voluntad de realizar un trabajo de manera libre, porque se siente identificado con
el puesto que desempefa. Esta dimension es de suma importancia porque
permite la continuidad y cumplimiento de las tareas establecidas. La segunda
dimension se encuentra la organizacién: consiste en distribucion de todo un plan
de trabajo por las areas de una empresa, esto permitira que los colaboradores
sepan cuales son las funciones que deben desempefiar. También, consiste en
el trabajo ordenado, en la que se establecen las actividades y recursos
necesarios que deben tener los colaboradores, para que ayuden a cumplir con
las tareas asignadas. La tercera dimension se encuentra las relaciones con el
entorno del trabajo: consiste en la realizacion de actividades de una manera
armonica, mediante la interaccidbn amable con sus compafieros de trabajo sobre
todo que facilite la comunicacion. Esta dimensién ayuda a que cada uno de los
colaboradores se sientan a gusto con el ambiente laboral, sobre todo incremente

su grado de confort que hace se identifique con su organizacion.

La cuarta dimensién trabajo en equipo: consiste en realizar sus funciones de
manera coordinada, sobre todo siempre buscando la comunicacién entre su
entorno, para poder facilitar el cumplimiento de las tareas. Cabe mencionar que
el trabajo en equipo, se trata de que todos los colaboradores participen de
manera conjunta para el cumplimiento de un mismo objetivo, sobre todo que
permitan la armonia entre las areas y facilite la comunicacioén. Y, por ultimo, se
tuvo la quinta que es cumplimiento de tareas: es el compromiso que tiene los
colaboradores al momento de realizar la funciones, indicando que es todo
esfuerzo que realiza en cada una de las tareas. Cabe mencionar, que consistio
gue es cuando todo del personal se siente comprometido para llegar a cumplir
con el plan de trabajo, que contribuye a la obtencion de la mision y vision

(Naranjo y Rodriguez, 2018).
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METODOLOGIA

3.1Tipo y disefio de investigacion

El enfoque fue cuantitativo, segun Sanchez y Murillo (2022) indica que es
cuando se expone el comportamiento de las varible de una forma numérica,
sobre todo mediante la realizacion de la aplicacién de los cuestionarios se
conocid la percepcion de los colaboradores y clientes de la empresa 2R
Global de como se estuvo la variable gestion del talento humano y el
rendimiento de la empresa, la cual sirvi6 como base que facilitd dar respuesta

los objetivos trazados.

También, se concuerda que segun el autor Arispe (2020) fue basica porque
la investigacion solo se hizo una revision de los diversos antecedentes,
aportes teoricos, que ayudo a revisar cual fue el estado de las variables de

estudio.

Segun Sampieri y Mendoza (2018) sefiala que el nivel de la investigacion fue
descriptivo - correlacional, porque lo que se requiere es encontrar la relacion
entre gestion del talento humano y rendimiento laboral, que sera encontrado
al aplicar un analisis estadistico.

Disefio de investigacion: No- experimental

Hernandez (2018) es cuando el investigador no hizo cambios en ninguna
manipulacion de las variables de estudio, sobre todo recogio datos de cudl
es su situacion actual para conocer el contexto la empresa. También, fue de
corte transversal, esto se debe porque solo se recolecté todos los datos

necesarios en un solo instante y por Unico periodo.

3.2Variables y operacionalizacion

Las variables de estudio son las siguientes:

Variable 1: Gestion del talento humano

Definicion conceptual: Chiavenato (2015) considera que la gestion del

talento humano es un proceso que ayuda a la empresa contar con
colaboradores adecuados, que permitan contar con el perfil necesario para
lograr cumplir con el total de los requerimientos necesarios para facilitar el

cumplimiento de las metas establecidas.
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Definicion operacional: es aquel mecanismo que establece todo el
procedimiento necesario donde el responsable del area de recursos humanos,
sobre todo ayuda a reconocer cuales son los candidatos que tiene los
conocimientos, habilidades y experiencia necesaria que les facilite el
cumplimiento de las actividades que seran asignadas. También, permitira
proponer acciones que permite incentivar y motivar a los colaboradores, a

cumplir con el total de las tareas propuestas.

Dimensiones: Admision de personal, aplicacion de personas,
compensacion de personas, desarrollo de personas, mantenimiento de

condiciones de trabajo y evaluacion de personas
Variable 2: Rendimiento laboral

Definicién conceptual: segin Chambi (2021) es el proceso que la
empresa mediante indicadores de evaluacién se podra conocer si las tareas que
realiza si logran cumplir con el total de funciones establecidas. Cabe sefialar que
la adecuada realizacion de las tareas, debera crear un mecanismo de monitoreo
y control, que permita tener referencia de todo el trabajo hecho en un periodo de

tiempo.

Definicién operacional: Es aquel rendimiento consiste en examinar cual
es la realizacion de todo esfuerzo fisico e intelectual que posee una persona,
sobre todo consiste en poder validar que todos los colaboradores si estan

cumpliendo con las funciones asignadas.

Dimensiones: Iniciativa, organizacion, relaciones interpersonales, trabajo

en equipo, y cumplimiento de metas.

3.3 Poblacion, muestray muestreo
La poblacion de estudio estuvo conformada por todos los colaboradores
de la empresa 2R GLOBAL E.I.R.L, Chiclayo, porque todos poseen el

conocimiento de la realidad problematica.

Hernandez y Mendoza (2018), precisan que la poblacion es un grupo total

de casos que se encuentran sujeto a caracteristicas.
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Criterios de inclusion

Colaboradores mayores de 24 afios

Colaboradores con 1 afio mayor de experiencia.

Criterios de exclusion

Colaboradores menores de 24 afios

Colaboradores que no cuenten con el tiempo de experiencia.

La muestra, de acuerdo al autor Ventura (2017) es un conjunto de
personas que tienen una caracteristica particular, sobre todo para poder delimitar
la investigacion, y es parte de la poblacion de estudio. Por tanto, se considerd
como muestra a 20 colaboradores de la empresa 2R GLOBAL E.I.R.L, Chiclayo,
gue intervienes en el proceso y evaluacion de las variables de estudio (Ver anexo
6).

El muestreo, que se utilizd6 fue no probabilistico porque se hizo por
conveniencia del investigador, debido que no empled ninguna férmula para la

estimacion del numero de la muestra (Otzen, 2017).

La unidad de analisis de la investigacion, fueron todos los colaboradores
de la empresa 2R GLOBAL E.l.R.L, porque ellos conocen la situacién
problematica.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica que se emple6 fue una encuesta, donde segun Hernandez et
al. (2014) consideré que es aquel medio que ayudo a interactuar de manera
constante con la muestra de estudio, definiendo que es uno de los pasos mas
importante para recoger datos de manera asertiva.

El instrumento de recojo de datos, segun Lopez, et al., (2019) es aquella
herramienta que permite recoger informacioén sistematizada, que cumpla con
todos los criterios necesarios de coherencia y cohesion, indicando que el
instrumento mas asertivo es el cuestionario.

La validez, se hizo mediante la realizacion de un juicio de expertos que

consistié que tres profesionales y con el grado de maestria en administracion de
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empresas reconocieron si los dos instrumentos que fueron disefiados si
cumplieron con las condiciones necesarias para su aplicacion (Hernandez, et al.,
2014).

Aqui se revisaran los validadores reconocieron que las preguntas
planteadas si lograron medir cada una de las dos variables planteadas, y son
acorde al tipo de estudio (Arévalo & Padilla, 2016).

El andlisis de confiabilidad, se hizo mediante una prueba estadistica que
ayudoé a conocer el nivel de confianza de los datos que ayudo a reconocer que
los datos no fueran manipulados, para ello, se utilizé el programa SPSS que
ayudo a reconocer el grado de aceptacion. Se logro obtener un alfa de Cronbach
mayor 0,8, reconociendo que si debe aplicar el total de la muestra los
instrumentos. De los resultados encontrados en la primera variable de obtuvo un
alfa de 0,849 y para el cuestionario de la variable rendimiento se obtuvo un
puntaje de 0,964 (Ver anexo 7), indicando que por estar entre el rango de 0.8 a

1 se tuvo una alta confianza de los datos.

El método de analisis que se utiliz6 en la investigacion, de la misma
manera se empled tener un método descriptivo porque se detalld la situacion
actual del comportamiento de cada una de las variables de estudio, mediante la
exposicion de tablas y figuras sobre la percepcién de los colaboradores. Y se
utilizé un método inferencial, porque se realizé un procesamiento estadistico

para poder validar la relacion de las variables consideradas.

3.5 Procedimientos
Se establecié que el procedimiento que se hizo es como primer aspecto el
disefio de los dos cuestionarios que fueron propuesto, seguidamente se realizé
una validacion de tres especialistas en temas de gestion del talento humano con
la finalidad de reconocer si las preguntas propuestas fueron adecuadas para su
aplicaciéon. Posteriormente, se realizé una solicitud a la empresa en la que

permitié reconocer si la aceptacion para su posterior aplicacion.

Cabe mencionar, que una vez que la empresa Global 2R acepta la solicitud
de aplicacion de la investigacion en sus instalaciones se procedié a realizar las
debidas coordinaciones, para poder aplicar sus instrumentos de manera

presencial, que facilité el recojo de la informacion. Por tanto, toda la informacion
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gue fue realizada se hizo de manera presencial, con los debidos permisos, y

sobre todo ayudo a tener informacion confiable, ayudando al recojo de los datos.

3.6 Método de analisis de datos

De los diversos métodos, se empleard un método descriptivo, pues
ayudara a detallar el nivel de cada una de las variables de estudio, tanto del nivel
de la gestion del talento humano y sobre el estado del rendimiento laboral que
posee un colaborador de la empresa Global 2R.

También, para la realizacion del andlisis estadistico se hizo uso del
meétodo descriptivo, el cual consiste en describir el estado actual de cada una de
las variables de estudio, y dar a conocer como se encuentra la gestion del talento
humano expuesto mediante tabla y figuras. Y se hizo uso del método inferencial,
consistiendo en la realizacibn mediante un procesamiento estadistico en el
programa SPS version 25 para conocer cual es el comportamiento de los datos

y también permitié conocer la relacion de las variables.

3.7 Aspectos éticos
La presente investigacion tuvo por aspectos éticos, los que dados por la

universidad segun la resolucion N°021-2021-VI-UCVse detallan a continuacion:

Confidencialidad: consistid6 que el investigador recogio los datos mediante la
aplicacion de los dos cuestionarios, donde toda la informacion fue recogida de

manera anonima, sin comprometer la posicion de ninguno de los encuestados.

Beneficencia: se utilizé cuando toda la informacion recolectada fue brindada a la
empresa con la finalidad que conozca la situacion real de la investigacion,

sirviendo como base para toma de decisién en beneficio de ella.

No maleficiencia: es cuando la informacion que se recolectada no se empled
para ninguna accion que realiza algun tipo de dafio, en la imagen de la empresa,
solo fue empleada para uso académico, para dar respuesta a los objetivos del

estudio.
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V. RESULTADOS
Primer objetivo especifico. Analizar el nivel de la gestion del talento humano en
la empresa 2R GLOBAL E.I.R.L, Chiclayo — 2022
Tabla 1

Niveles de gestion del talento humano de los colaboradores de la empresa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BUENA 18 90,0 90,0 90,0
MALA 1 5,0 5,0 95,0
REGULAR 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Nota. Base de datos del cuestionario 1 sobre gestion del talento humano, en la empresa 2R

GLOBAL E.I.R.L - noviembre

Figura 1

Niveles de gestion del talento humano de los colaboradores de la empresa

10
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40

=,00% 5,00%
T v T
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NIVEL DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Nota. Base de datos del cuestionario 1 sobre gestién del talento humano, en la empresa 2R

GLOBAL E.I.R.L - noviembre

En la figura 2, se observa que, con respecto a la percepcion de los colaboradores
de la empresa se observé tener un nivel bueno de gestidn del talento humano
representado con un 90%, seguido de un nivel bajo con un 5% y con un 5% un
nivel regular; esto se interpreta, porque la empresa no tiene un sistema de trabajo

qgue permita la adecuada seleccion del personal.
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Segundo objetivo especifico. Identificar el nivel de rendimiento laboral en la
empresa 2R GLOBAL E.I.R.L, Chiclayo — 2022,
Tabla 2

Niveles de rendimiento laboral de los colaboradores de la empresa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Bueno 11 55,0 55,0 55,0
Malo 6 30,0 30,0 85,0
Regular 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Nota. Base de datos del cuestionario 1 sobre rendimiento laboral, en la empresa 2R GLOBAL

E.l.R.L - noviembre

Figura 2

Niveles de rendimiento de los colaboradores de la empresa

Porcentaje

BLJE'NO BAIJO R‘EGIIII_AFI
NIVEL DEL RENDIMIENTO LABORAL

Nota. Base de datos del cuestionario 1 sobre rendimiento laboral, en la empresa 2R GLOBAL

E.I.R.L - noviembre

En lafigura 2, se observa que, con respecto a la percepcién de los colaboradores
de la empresa se observo tener un nivel bajo representado con un 55%, seguido
de un nivel bajo con un 30% y con un 15% un nivel regular; esto se interpreta,
gue esto se debe porque no realizan un trabajo en equipo por la ausencia de

coordinaciones.
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Tercer objetivo especifico. Definir el tipo de relacién entre gestion del talento
humano y el rendimiento laboral en la empresa 2R GLOBAL E.I.R.L, Chiclayo —
2022.

Tabla 3

Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
D1.GT ,231 20 ,006 ,884 20 ,001
D2.GT ,381 20 ,000 ,546 20 ,000
D3.GT ,430 20 ,000 ,645 20 ,000
D4.GT ,284 20 ,000 ,692 20 ,000
D5.GT ,386 20 ,000 ,637 20 ,000
D6.GT ,459 20 ,000 ,585 20 ,000
D7.GT ,346 20 ,000 ,791 20 ,001
V1.GT ,167 20 ,147 ,849 20 ,005
D1.RL 316 20 ,000 ,632 20 ,000
D2.RL ,345 20 ,000 ,675 20 ,000
D3.RL 372 20 ,000 ,648 20 ,000
D4.RL 417 20 ,000 ,512 20 ,000
D5.RL ,361 20 ,000 722 20 ,000
V2.RL ,225 20 ,009 ,834 20 ,003

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Nota. Elaboracién propia en base al SPSS

La muestra de la investigacion fue menor a 50, se utilizé la prueba de normalidad
de Shapiro-wilk, teniendo puntaje de significancia menor a 0,05 indicando que
los datos no son normales, se requiere emplear la prueba no paramétrica siendo
la prueba de correlacion de Rho de Spearman.
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Tabla 4

Andlisis correlacional entre la gestion del talento humano y las dimensiones
del rendimiento laboral

Gestion del
talento humano

Spearman

Iniciativa

Organizacion

Interaccién con el
entorno

Trabajo en equipo

Cumplimiento de
tareas

Coeficiente
correlacién

Sig

Coeficiente
correlacién

Sig

Coeficiente
correlacion

Sig

Coeficiente
correlacion

Sig.

Coeficiente
correlacién

Sig.

de

de

de

de

de

.605™

.001
511

.000

.588

.000

.612"

.000

.614™

.000

Nota. Obtenido del procesamiento de la base datos en el SPSS versiéon 25

De los resultados obtenidos se logré reconocer que si existe una relaciéon

mediana entre la gestién de los recursos humanos y la primera dimension de
iniciativa 0,001 y por tener un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
0,605. De la misma manera, se identificd que si existe una relacion mediana
entre la variable y la segunda dimension organizacion por tener un p valor de
0,000 y por tener un coeficiente de 0.511. También se aceptd que si existe una
relacion mediante entre la variable y la dimension interaccion con el entorno por
tener un puntaje de significancia de 0,000 y por coeficiente de 0.588.
Seguidamente se observo que si existe una relacion mediana entre la variable
gestion y la dimension trabajo en equipo por tener un p valor de 0,000 y
coeficiente de correlacion de 0,612. Y por ultimo, se reconoci6é que si existe una
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relacion entre la variable y la dimension cumplimiento de metas por tener un valor
de 0,000 y coeficiente de 0,614.

Objetivo general: Determinar la relacion entre la variable gestion del talento

humano y rendimiento laboral

Tabla b

Prueba correlacién entre las variables

Correlaciones
Gestién del Rendimiento

talento laboral
humano
Correlacion de 1 522
Spearman
Gestion del talento humano p .
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20
Correlacion de 522 1
- Spearman
Rendimiento laboral . .
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

Nota. Obtenido del procesamiento de la base datos en el SPSS version 25

Puntaje de sig debe ser menor a 0.05 para validar la existencia de la

relacion
0.1- 0.5 Relacién baja
0.51 — 0.8 Relacion mediana
0.81 A 1 Relacién alta

De los resultados presentados se observo que si existe una relacion mediana
entre la variable gestion del talento humano y el rendimiento laboral, porque se
tuvo un puntaje de significancia del 0,000 siendo menor a 0,05, por contar con

un coeficiente de correlacion de 0,522.
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V.  DISCUSION
Se determind que si existe una relacion mediana entre la Gestion del
talento humano y el rendimiento laboral en la empresa 2R GLOBAL E.l.R.L,
Chiclayo — 2022 debido que en la realizacion de una prueba de correlacién de
Rho de Spearman se tuvo por puntaje de significancia de 0,000 y por coeficiente

de correlacion de 0,522.

De los articulos analizados se estuvo de acuerdo con el autor Suarez y
Cucalén (2019) al concluir que en la realizacién de su analisis estadistico logré
establecer la relacion de ambas variables, se hizo mediante la prueba se
Spearman obteniendo un p valor de 0.000 y con un coeficiente correlacion del
0.98 afirmando tener una relacion fuerte. Se acepto los hallazgos encontrados
por los autores porque hicieron manifiesto que si existe relacion entre ambas
variables y porque emplearon la misma prueba estadistica de correlacion que la
del estudio. También, se coincidid con el estudio realizado por Godoy (2021)
porque hizo un andlisis estadistico de Spearman obteniendo por puntaje de
correlacion, se determind la existencia de una relacion significativa por tener un
p valor de 0.344 siendo menor a 0.05., aceptando por utilizar la misma prueba

no paramétrica.

De los resultados encontrados, se estuvo de acuerdo al autor Calle (2020)
porque sefiald que se hizo un analisis estadistico de Rho de Spearman
reconociendo que si existe una relacion altamente significativa entre ambas
variables por tener un p valor de 0,000 y por tener un coeficiente de correlacion
de 0,777, concluyendo que si existe una relacién significativa entre ambas
variables por tener un puntaje menor a 0,05; aceptando los aportes del autor
porque empled la misma prueba estadistica y por tener un coeficiente de logra
tener un nivel medio de relacion entre las variables. También, se aceptd los
resultados expuestos por el autor Santa (2018) en su investigacion por tener
datos no normales se hizo la prueba de Rho de Spearman teniendo un puntaje
de 0,000 y por coeficiente 0,760, determinando que si existe una relacién alta

entre ambas variables, aceptando los resultados expuestos por el investigador
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porque empledé Spearman al mencionar tener datos normales, y porque hace

referencia que el tipo de relacion que existe entre las variables es mediana.

Sin embargo, de los autores considerados se estuvo en desacuerdo con
los aportes estadisticos encontrados por Ayanla (2021) indicando que para dar
respuesta a los objetivos propuestos se hizo una prueba estadistica que Pearson
para reconocer el establecer la relacion entra las variables, porque un puntaje de
significancia entre 0.032 y por coeficiente del 0.651, de los resultados no esta de
acuerdo con lo expuesto por el autor debido que para que el valide la existen de
la relacion entre ambas variables empledé una prueba paramétrica, siendo
diferente al del estudio, de la misma manera se rechaza porque el tipo de relacion
no fue el mismo. También, se discrepo con los aportes dado por el autor Sanchez
(2021) en su investigacion al sefialar que en la realizacion de un procesamiento
estadistico sirvié para dar respuesta al objetivo general se hizo una prueba de
correlaciéon de Pearson teniendo un puntaje de significancia 0,000 y por tener un
coeficiente de 0,445, rechazando los hallazgos porque manifesté que existe una

relacion baja y porgue utilizo otro tipo de prueba a la que se utilizo en el estudio.

Se analiz6 tener un nivel bueno de la gestién del talento humano en la
empresa 2R GLOBAL E.I.R.L, Chiclayo — 2022 con un 905, con 5% un nivel malo
y con un 5% un nivel regular, sefialando ser esa la presente situacion
problematica presentada, porque la empresa no tiene un sistema de trabajo que
permita la adecuada seleccion del personal.

De las investigaciones analizadas, se concuerda con los aportes con el
autor Godoy (2021) porque tuvo por hallazgos que el 95% de los colaboradores
tuvo un nivel alto en la gestion del talento humano, se debe porque si cuentan
con el adecuado proceso de seleccion por los colaboradores que cumplen con
el perfil del puesto, estando de acuerdo con los aportes encontrados por el autor
por ser similares a los de la investigacion realizada. De la misma manera, se
acepto los aportes dados por el investigador Calle (2020) por tener por hallazgos
importantes que el 45% de los colaboradores menciona tener un nivel mediano
de la gestion del talento humano y se observo tener un nivel alto de rendimiento

laboral representado con un 52%, estando de acuerdo porque el nivel encontrado
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del manejo de la variable fu similar al estudio. También, se estuvo de acuerdo a
los aportes encontrados por el autor Sanchez (2021) porque tuvo por resultados
encontrados, tener una mediana gestion del recurso humano con un 50.9%, esto
se debe porque no cuentan con mecanismos para seleccion del personal idoneo,
estando de acuerdo con la conclusion que llegé el investigador. Y por ultimo, se
concuerda con el aporte del autor Santa (2018) porque tuvo por principales
hallazgos que el 80% de los encuestados manifiestan tener un nivel medio de la
gestion del recurso humano, indicando que las deficiencias se presenta en la

retencion del personal, aceptando porque tuvo el mismo nivel de la investigacion.

Sin embargo, se discrepd con Sudarez y Cucalén (2019) al sefialar tener
en sus hallazgos que con un 38.6% de los encuestados se encuentra en un nivel
medio sobre la gestion del recurso humano, sobre todo porque con un 63% se
muestra una deficiente admision del personal, con un 45% se observo tener run
nivel medio de aplicacion del personal; y se observé tener con un 38.6% un
regular nivel del rendimiento del colaborador, explicAndose que se debe por el
débil compromiso que posee los colaboradores, rechazando la situacion

problematica expuesta por ser diferente al presente estudio.

De los resultados encontrados, se estuvo en desacuerdo con los aportes
dados por el autor Manay (2019) porque tuvo por principales hallazgos que el
56% de los encuestados tienen una baja percepcion sobre la gestion del talento
humano, esto se debe porque la empresa no tiene establecido el procedimiento
para la adecuada seleccién del personal sobre todo no poseen definidos los
criterios para la seleccién oportuna del personal idoneo para el puesto, indicando
que el nivel presentado se debe porque no cuentan con un marco de trabajo que
permita tener una seleccion adecuada. De los aportes encontrados, se estuvo
en desacuerdo con los hallazgos encontrados se rechaza porque los resultados

no coinciden con los de la investigacion.

Se estuvo de acuerdo, con el aporte del autor Chiavenato (2015) porque
considera que la gestion del talento humano es un proceso que ayuda a la
empresa contar con colaboradores adecuados, que permitan contar con el perfil

necesario para lograr cumplir con el total de los requerimientos necesarios para
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facilitar el cumplimiento de las metas establecidas. Debido, que la gestion de
talento humano, es aquel mecanismo que establece todo el procedimiento
necesario donde el responsable del area de recursos humanos, sobre todo
ayuda a reconocer cuales son los candidatos que tiene los conocimientos,
habilidades y experiencia necesaria que les facilite el cumplimiento de las
actividades que seran asignadas. También, permitira proponer acciones que
permite incentivar y motivar a los colaboradores, a cumplir con el total de las
tareas propuestas, estando de acuerdo con lo sefialado por el autor por que si

mide el nivel de rendimiento.

De la misma manera, se coindice con la posicion dada por Cuestas (2015)
porque la gestion del talento humano es aquella funcién estratégica que
establece cuales son los procesos necesarios que permitira realizar la
adquisicién, entrenamiento y evaluacién de los colaboradores que cumplan con
el perfil idoneo, también facilita definir las politicas de contratacion de los
colaboradores, sobre todo permitira brindar las mejores condiciones laborales.

También, se esta de acuerdo Esquia y Smith (2015) al sefialar que es de
gran importancia la realizacion de una adecuada gestion del talento humano,
esto se debe porque las organizaciones dependen mucho de su personal, siendo
de gran necesidad que establezca bases para que se pueda reconocer cuales
son los pasos necesarios que se debe seguir para disponer de los colaboradores
gue cuenten con las caracteristicas necesarias. Tambien, se acepta los aportes
dados por Smarandache y Leyva (2019), al indicar que dentro de los aspectos
necesarios que se debe tener en consideracion para el procedimiento de la
gestién, es la organizacion del recurso humano la cual consiste en la distribucién

del talento humano de una manera racional.

De la misma manera, acepto el aporte tedrico dado por el autor Sanabria
(2015) porque considera que el propdsito que una empresa tenga un mecanismo
de trabajo para gestione el talento humano, es porque los colaboradores puedan
desarrollo sus capacidades intrinseca, sobre todo lograr tener un mayor control
del rendimiento, y con ello la organizacion si pueda cumplir con el total de
actividades planificadas. Cabe mencionar, que para eso la empresa debera

alinear todas las tareas que son asignadas a los colaboradores para que sean
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direccionados a poder alcanzar la misién y vision de una empresa, esto permitira

reducir el riesgo y disminuicion de la debilidades.

Se identificé con un 55% tener un nivel bajo de rendimiento laboral en la
empresa 2R GLOBAL E.I.R.L, Chiclayo — 2022, con un 30% un nivel malo y con
un 15% un nivel regular, que esto se debe porque no realizan un trabajo en

equipo por la ausencia de coordinaciones.

De los estudios analizadas, se aceptd los resultados obtenidos de la
investigacion Suarez y Cucaldn (2019) al mencionar que el comportamiento de
la variable rendimiento se identific tener un nivel bajo del comportamiento de
las variables, siendo representado con un 57%, esto se debe porque no plantean

estrategia de motivacion.

También, se rechazo el resultado obtenido por Godoy (2021) porque tuvo
por resultados que se obtuvo un adecuado rendimiento laboral representado con
un 95%, debido que el 93% si cuenta con un alto nivel de compromiso y por el
86% exponen que la institucidn si cuentan con una oportuna coordinacién con
los colaboradores, y se observa una eficiente gestion del talento humano
representado con un 47%, discrepando con la realidad problematica encontrada
por el autor. Ademas, se discrep6 con los aportes dados por el autor Ayanla
(2021) por tener por principales resultados, que el 84% de los encuestados
manifiestan tener un nivel regular sobre la variable rendimiento, esto se debe
porque no plantean estrategias que permitan incentivar el desarrollo de las
actividades.

De los antecedentes analizados, se estuvo de acuerdo con los autores
Albarracin y Huallpa (2017), debido que hace referencia que es aquel proceso
gue permite evaluar el esfuerzo realizado por los colaboradores, sobre todo por
medio de un conjunto de actividades se podra analizar conocer si el talento
humano si realiza sus tareas y cumplen con las condiciones que acuerdo a su

manual de operaciones y funciones.

También, se acepta la posicion dada por el autor Elias (2021) al sefalar
gue el rendimiento que poseen los colaboradores de una empresa, es el proceso

gue la empresa mediante indicadores de evaluacién se podra conocer si las

27



tareas que realiza si logran cumplir con el total de funciones establecidas. De la
misma manera, se acepto los aportes dados por Maican y Lixandroiu (2016) al
seflalar que es la adecuada realizacion de las tareas, debera crear un
mecanismo de monitoreo y control, que permita tener referencia de todo el

trabajo hecho en un periodo de tiempo.

De la misma manera, segun el autor Valdés (2022) considera que consiste
en examinar cual es la realizacion de todo esfuerzo fisico e intelectual que posee
una persona, sobre todo consiste en poder validar que todos los colaboradores

si estan cumpliendo con las funciones asignadas

Se definié que el tipo de relacion que existe es mediano entre gestion del
talento humano y el rendimiento laboral en la empresa 2R GLOBAL E.l.R.L,
Chiclayo — 2022 esto se debe porque el puntaje de coeficiente de correlacion fue
de 0,522. De los hallazgos estadisticos se estuvo de acuerdo con autor Ayanla
(2021) se aceptd que los resultados encontrada por el autor porque llegé al a
conclusion que si existe una relacion mediana entre la gestion del talento

humano y rendimiento laboral.
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VI.

1.

CONCLUSIONES

Se determind que si existe una relacion entre la Gestion del talento
humano y el rendimiento laboral en la empresa 2R GLOBAL E.l.R.L,
Chiclayo — 2022 debido que en la realizacién de una prueba de correlacion
de Rho de Spearman se tuvo por puntaje de significancia de 0,000 y por
coeficiente de correlacion de 0,522.

Se analizo tener un nivel bueno de la gestion del talento humano en la
empresa 2R GLOBAL E.I.R.L, Chiclayo — 2022 con un 905, con 5% un
nivel malo y con un 5% un nivel regular.

Se identificé con un 55% tener un nivel bajo de rendimiento laboral en la
empresa 2R GLOBAL E.I.R.L, Chiclayo — 2022, con un 30% un nivel malo
y con un 15% un nivel regular.

Se definié que el tipo de relacidon que existe es mediano entre gestion del
talento humano y el rendimiento laboral en la empresa 2R GLOBAL
E.I.LR.L, Chiclayo — 2022 esto se debe porque el puntaje de coeficiente de

correlacion fue de 0,522.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda al encargado de recursos humano realizar un mecanismo
de trabajo que facilite la adecuada gestion del recurso sobre todo la
seleccion oportuna de los colaboradores que cumplan con los
requerimientos necesarios que permita desarrollar el puesto.

Se recomienda al encargado de recursos humanos realizar un plan de
capacitaciones que permita fortalecer tanto los conocimientos como las
habilitades blandas que permita la adecuada interaccién con su equipo de
trabajo.

Se recomienda realizar una calendarizacion de tareas que facilite el
control de las actividades, para facilitar el cumplimiento de metas.

Se recomienda al jefe recursos humanos crear indicadores de evaluacion
gue permita realizar un diagnostico situacional sobre el estado actual de

las variables.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

- ENFOQUE /
FORMIlDJIE'I'_A‘CION OBJETIVOS DE LA HIPOTESIS VARIABLES POBLACION NIVEL TECNICA /
PROBLEMA INVESTIGACION Y MUESTRA (ALCAN~CE) / INSTRUMENTO
DISENO
H;: Si existe )
una Unidad de
Problema relacion Analisis
Principal: Objetivo Principal: significativa
pal. entre la
Gestion del Colaboradores
talento de la Enfoqtye ',de Eécnlc?:
B humano investigacion: ncuesta
¢Existe una el Y empresa. Cuantitativo
relacion rendimiento _ Instrumento:
laboral en Tlp_o: Cuestionario
significativa la . Aplica
tre | Determinar la relacion empresa V1: Gestion _ ]
entre la significativa entre la 2Rp dﬁhﬁg‘;o Poblacion gé‘;‘z'r-iptivo X‘ﬁ;‘l)i‘i?;ddee
Gestion del Euerflgcr)]rc]) del y talenteol GLOBAL Todos los correlacional Investigacion:
i Inductivo
talento rendimiento laboral en ELR.L, colaboradores Estadistica
Chiclayo e
humano y el la empresa 2R 2022 de la o descriptiva
- GLOBAL E.LR.L, embresa Diseno: inferencial
rendimiento - presa. No (tablas y figuras)
Chiclayo - 2022. experimental —
laboral en la Hy: No transversal-
existe una descriptivo-
empresa 2R relacion Muestra correlacional
significativa
GLOBAL entre la

20 colaboradores




E.LR.L,
Chiclayo -
20227
Problemas Objetivos Especificos:
especificos: a) Analizar el nivel de

iCual es el
nivel de la
gestion  del
talento
humano en la
empresa 2R
GLOBAL
E.I.LR.L,
Chiclayo  —
20227

¢, Como se
encuentra el
rendimiento
laboral en la
empresa 2R
GLOBAL
E.ILR.L,
Chiclayo -
20222

,Cual es el
tipo de
relacion que

la gestion del talento
humano en en la
empresa 2R GLOBAL
E.ILR.L, Chiclayo -
2022 .

b) Identificar el nivel
de rendimiento laboral
en la empresa 2R
GLOBAL E.LR.L,
Chiclayo — 2022

c) Definir el tipo de
relacion entre gestion
del talento humano y
el rendimiento laboral
en la empresa 2R
GLOBAL E.LR.L,
Chiclayo — 2022

Gestion del
talento
humano vy
el
rendimiento

laboral en
la
empresa
2R
GLOBAL
E.LR.L,
Chiclayo
- 2022

V2:
Rendimiento
laboral

de la empresa

2R GLOBAL
E.lLR.L,
Chiclayo




existe entre la
gestion  del
talento
humano y el
rendimiento
laboral en la
empresa 2R
GLOBAL
E.I.LR.L,
Chiclayo -
20227




Anexo 2. Cuadro de operacionalizacion de variables

la mejora de
procedimientos
internos de entidad.

para el
cumplimiento de
las metas

institucionales.

remuneracion

Desarrollo de personas

8. Institucionalizacién

9. Administracion de
capacitar

10. Elementos de
capacitacion

11. Plan de formacién

Variables Definicion conceptual Def|n|(_:|on Dimensiones Indicadores ESC‘F".I"". gle
operacional medicion
Chiavenato (2015) | Es aquel 1. Reclutamiento del ORDINAL
afirman que la | conjunto de personal |
gestion de talento | actividades que Admision del personal 2. Seleccion del ESCAL DE LIKER
humano viene a ser | permite la personal
un plan que permite | gestion de 3. Induccion del
estructurar la cultura | manera personal
organizacional, _ oportuna del 4. Disefios de puestos
adoptando medidas | talento h_u.mano, Aplicacion de personas
de ambiente laboral | que facilite el 5. Proceso de
V1 adecuado seguimiento de adaptacion
Gestion | permitiendo el | las acciones que 6. Nivel de
del mejoramiento  del | realiza teniendo reconocimiento
recurso | personal capacitado, | como  objetivo laboral
humano | acorde al desarrollo | ayudar a cumplir |Compensacion de personas 7. Percepcion de
de las actividades y a | ala organizacién politicas de




12. Retroalimentacién

Mantenimiento de
condiciones de trabajo

13. Estado de trabajo
en equipo

14. Estado de
condiciones de
seguridad y salud

Evaluacién de personas

15. Control de
actividades

16. Nivel de
cumplimiento de
metas

V2:
Rendimiento
laboral

El rendimiento
laboral, segun
Sanchez (2021)

es aquel indicador
de medicion que
permite a toda
organizacion

verificar el nivel de

Es aquel
rendimiento que
tiene una
persona sobre
la asignacion de
unas funciones
con la finalidad

de cumplir de

Iniciativa

1. Capacidad de

participacion

Solucién de problemas

Organizacion

3. Nivel de
planificacion
4. Nivel de

evaluacion

ORDINAL

ESCAL DE LIKERT




avance o estado
actual que tiene
ante un objetivo
trazado, este
indicador permitira
calificar todo el
esfuerzo  fisico,
aplicacion de sus
conocimientos vy
destrezas para
desenvolverse en

el entorno.

los objetivos
trazados,
siendo  aquel
esfuerzo fisico y
de

conocimientos.

Relaciones con el entorno de

trabajo

5. Capacidad de

respeto

6.Aptitud de solidaria

Trabajo en equipo

7.Aptitudes al trabajo

en equipo

8.ldentidad al trabajo

en equipo
9. Nivel de
colaboracion del

trabajo en equipo

Cumplimiento de tareas

10.Nivel de resultado

laboral

11.Logro de metas

12. Uso de Ilos

recursos




Anexo 3. Instrumento de recoleccion de datos

PARA MEDIR EL GESTION DEL TALENTO HUMANO

Se agradece anticipadamente la colaboracion de la empresa.

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA

ITEM:

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

ESCALA DE VALORACION

NUNCA
)

CASI
NUNCA

@

A VECES
©)

CASI
SIEMPRE

4)

SIEMPRE
®)

1.Admisién del
personal

Reclutamiento
del personal

Usted como
califica la
manera en
cémo ofrecen
los  puestos
disponibles en
la empresa.

Considera
importante
planificar el
reclutamiento
del personal

Seleccion del
personal

Considera
importante la
forma como
seleccionan al
personal
oportuno

Considera que
la  empresa
debe mejorar
el proceso de
seleccion

Induccién del
personal

Segun su
proceso de
integracion a
la institucion
JUsted, esta
de  acuerdo
con el proceso
de induccion
gue recibi6?

Usted
considera
importante
que todo
personal debe
recibir un




proceso de
induccion
antes

empezar

funciones.

de
sus

Aplicacién de
personas

Disefos de
puestos

Usted, esta de
acuerdo con la
gestion del
talento
humano que
realiza la
empresa.

Usted, esta de
acuerdo con
las funciones
asignadas de
acuerdo al
cargo que
ocupa

Proceso de
adaptacion

Usted considera
oportuno el proceso
de integracion a las
nuevas actividades
de un nuevo
personal

Compensacion
de personas

Nivel de
reconocimiento
laboral

10.

Usted, como
percibe la forma de
reconocimiento del
desempefio de los
colaboradores en la
institucion.

Percepcion de
politicas de
remuneracion

11.

Usted, esta de
acuerdo con
las politicas de
remuneracion
que tiene la
empresa.

Desarrollo de
personas

Nivel de
desarrollo
personal

12.

Usted,
considera que
las
experiencia
vividas en la
empresa le ha
ensefiado
mucho en el
ambito
personal

Nivel de
desarrollo
profesional

13.

1Usted, como
percibe las
oportunidades
de crecimiento
profesional en
la empresa

Nivel de
desarrollo
social

14.

Usted, percibe
la aplicacion
de acciones o




actividades
que permitan
el crecimiento
del desarrollo
social.

Mantenimiento
de condiciones
de trabajo

Estado de
trabajo en
equipo

15.

Usted,
considera que
sus
comparnieros
muestran
aptitud  para
integrarse  al
equipo de
trabajo

16.

Existe una
comunicacion
adecuada
entre el equipo
de trabajo

17.

Usted esta de
acuerdo con
las
condiciones
de seguridad
que brinda la
empresa.

Evaluacion de
personas

Control de
actividades

18.

La empresa
hace uso de
indicadores de
evaluacion

Nivel de
cumplimiento
de metas

19.

Considera
importante el
cumplimiento
de metas

20.

Los
colaboradores
conocen del
rendimiento
mensual




INSTRUMENTO PARA MEDIR EL RENDIMIENTO LABORAL

Estimado colaborador de la empresa, el presente cuestionario tiene por
finalidad conocer su perspectiva del rendimiento laboral.

MARQUE UNA (X) EN EL RECUADRO DONDE SU RESPUESTA SEA
CORRESPONDIENTE A LOS SIGUIENTES VALORES:

Total, en En Indiferente De acuerdo Total de acuerdo
desacuerdo | Desacuerdo
1 2 3 4 5
ESCALA DE VALORACION
DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS CASI |AVECES CASI
NU(':)CA NUNCA| (3) | SIEMPRE S'E'(\g’RE
(2) (4)
1. Los colaboradores muestran
nuevas ideas para mejorar
1.Capacidad de 5 ILOS pr olczsosd
L . Los colaboradores se
participacion demuestran asequibles al
1.Iniciativa cambio

2.Solucién  de

3. Los colaboradores se
anticipan a las dificultades

4. Los colaboradores tienen

roblemas .
P gran capacidad para
resolver problemas
3 Nivel de | 9 Usted consideraque los
. colaboradores planifican sus
planificacion .
actividades
2. Organizacion 6. Los colaboradores hacen
4 Nivel de uso de indicadores de
., evaluacion
evaluacion
7.Los colaboradores conocen
del rendimiento mensual
8. Los colaboradores se
8 TS muestran cortés con los
_ 5. Capacidad usuarios y con sus
interpersonales ~
de respeto compafieros

9. Los colaboradores respetan
las opiniones de los demas




6.Aptitud
de
solidaria

10. Los colaboradores brindan
una adecuada orientacion a los
usuarios

11. Se percibe en los
colaboradores acciones de
solidaridad con el préjimo en
el desarrollo de sus
funciones

4. Trabajo en
equipo

7. Aptitudes  al
trabajo  en
equipo

12. Los colaboradores
muestran una aptitud de
integracion al equipo de trabajo.

13. Existe una comunicacion
adecuada entre el equipo de
frabajo

8.Identidad  al

14.Se identifican facilmente con

trabgj o en los objetivos del equipo
equipo
5. Nivel .<,1e 15.Percibe el apoyo entre el
colaboracion . :
.| equipo de trabajo para el
del trabajo .
) cumplimiento de las metas
en equipo
16. Su equipo de trabajo logra
10.Nivel de terminar su trabajo a tiempo
resultado 17.Los colaboradores cumplen
laboral con las tareas diarias que se
5. Cumplimiento de le encomiendan
tareas f1logo  de 18.Los colaboradores cumplen
con el total de metas
metas
programadas
19.En el programa utilizan de
manera adecuada los recursos
asignados
f2.Uso de 20.Los colaboradores hacen
recursos

uso adecuado de los recursos
para el desarrollo oportuno de
las actividades




Anexo 4. Carta de aceptacion

global

CARTA DE ACEPTACION DE INVESTIGACION

Chiclayo, 21 noviembre 2022
DIRECTOR EPG-UCV

Presente. -

Reciba un cordial saludo, a través de la presente 2R Global E.l.R.L, tenemos el
agrado de notificarle la aceptacion del proyecto desarrollado por JORGE
ENRIQUE ROMAN RENTERIA, con la investigacion “Gestion del talento
humano y el rendimiento laboral en la empresa 2R GLOBAL E.I.R.L, Chiclayo —
2022”. Ademas, deseamos hacerle saber que el proyecto comenzara arealizarse

a partir de 22, noviembre 2022 hasta 30, noviembre 2022.

Durante la realizacion del proyecto el encargado de su desarrollo sera Peter Ruiz
y tendra la labor de brindarle toda la informacion respeto al area segun su

investigacion.

Agradeceremos nos escriba a nuestro correo electronico
2rglobales@gmail.com, si en proceso tuvo algin percance y asi mismo
brindarmos la informacion recolectada y los resultados obtenido por su

investigacion.

Sin mas que agregar, esperamos que el proyecto inicie segun lo esperado y sea

llevado a cabo con completo éxito.

Atentamente %
G

Juan Huaman Farrofiay ) Theo SEEE
Administrador SN
i

@ 93256369

- C. Tupac Amaru Mz Al Lot-01 PP.JJ Chosica del norte —
2rglobales@gmail.com

- Calle Luis Gonzales #640 - Of. 303, Chiclayo, Peru

f O



Anexo 5. Validacion de juicio de experto

VALIDACION DE EXPERTO N°1.

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO (Instrumento 1)

Estimado experto, a continuacion, para validar el cuestionario, debe tomar en cuenta:

A.- Los criterios de calidad: la representatividad, consistencia, pertinencia, coherencia,
claridad en la redaccion, de los indicadores y sus respectivos reactivos del cuestionario:

Representati | Consistencia Pertinencia Coherencia Claridad
vidad
Es lo més Est4d fundamentado | Convenientes por Los indicadores e Redactado con
representati en bases tedricas | su importancia y items se encuentran lenguaje claro.
Vo. consistentes. viabilidad. relacionados hay

correspondencia.

B.-Para valorar a cada indicador con sus respectivos items puede usar la escala

de Likert.
1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi Siempre.
siempre

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO
DATOS DEL EXPERTO

Nombres y Apellidos

Mg. Coronel Benites Cynthia

Vanessa

DNI N°

46350667

Profesional/Especialidad

Nombre de los Instrumento para medir la variable gestién del talento humano
Instrumento
Titulo Lic. En administracion de empresas

Grado Académico

Magister

Mencién

MBA — Maestro en Administracién de Empresas




Firmay sello.

¥

Lugar y
Fecha

15 de noviembre, 2022

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO (Instrumento 2)

Estimado experto, a continuacion, para validar el cuestionario, debe tomar en cuenta:

A.- Los criterios de calidad: la representatividad, consistencia, pertinencia, coherencia,
claridad en la redaccion, de los indicadores y sus respectivos reactivos del cuestionario:

Representati | Consistencia Pertinencia Coherencia Claridad
vidad
Es lo mas Estd fundamentado [ Convenientes por Los indicadores e Redactado con
representati en bases tedricas | su importancia y items se encuentran lenguaje claro.
VO. consistentes. viabilidad. relacionados hay

correspondencia.

B.-Para valorar a cada indicador con sus respectivos items puede usar la escala

de Likert.
1 2 3 4 5
Total, en En Indiferent De acuerdo Total, de acuerdo
desacuerdo desacuerdo e

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO
DATOS DEL EXPERTO

Nombres y Apellidos

Mg. Coronel Benites Cynthia

Vanessa

DNI N° 46350667

Profesional/Especialidad

Nombre de los Instrumento para medir la variable rendimiento laboral
Instrumento
Titulo Lic. En administracion de empresas

Grado Académico

Magister

Mencién

MBA — Maestra en Administracién de Negocios




Firmay sello.

¥

Lugar y
Fecha

15 de noviembre, 2022

VALIDACION DE EXPERTO N°2

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO (Instrumento 1)

Estimado experto, a continuacion, para validar el cuestionario, debe tomar en cuenta:

A.- Los criterios de calidad: la representatividad, consistencia, pertinencia, coherencia,
claridad en la redaccién, de los indicadores y sus respectivos reactivos del cuestionario:

Representati | Consistencia Pertinencia Coherencia Claridad
vidad
Es lo mas Estd fundamentado [ Convenientes por Los indicadores e Redactado con
representati en bases tedricas | su importancia y items se encuentran lenguaje claro.
VO. consistentes. viabilidad. relacionados hay

correspondencia.

B.-Para valorar a cada indicador con sus respectivos items puede usar la escala
de Likert.

1 2 3 4 5

Total, en En Indiferente De acuerdo

desacuerdo desacuerdo

Total, de acuerdo

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO
DATOS DEL EXPERTO

Nombres y Apellidos Mg. Nidia Sarita Chumpitaz | DNI N° 40814955
Napan

Nombre de los Instrumento para medir la variable gestién del talento humano

Instrumento

Titulo Lic. En administracion de empresas

Profesional/Especialidad

Grado Académico Magister

Mencién MBA — Maestra en Administracién de Empresas




Firmay sello.

Lugar y
Fecha

13 de noviembre, 2022

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO (Instrumento 2)

Estimado experto, a continuacion, para validar el cuestionario, debe tomar en cuenta:

A.- Los criterios de calidad: la representatividad, consistencia, pertinencia, coherencia,
claridad en la redaccion, de los indicadores y sus respectivos reactivos del cuestionario:

Representati | Consistencia Pertinencia Coherencia Claridad
vidad
Es lo mas Estd fundamentado [ Convenientes por Los indicadores e Redactado con
representati en bases tedricas | su importancia y items se encuentran lenguaje claro.
VO. consistentes. viabilidad. relacionados hay

correspondencia.

B.-Para valorar a cada indicador con sus respectivos items puede usar la escala

de Likert.
1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi Siempre.
siempre

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO
DATOS DEL EXPERTO

Profesional/Especialidad

Nombres y Apellidos Mg. Nidia Sarita Chumpitaz [ DNI N° 40814955
Napan

Nombre de los Instrumento para medir la variable rendimiento laboral

Instrumento

Titulo Lic. En administracion de empresas

Grado Académico

Magister

Mencién

MBA — Maestra en Administracion de Empresas




Firmay sello.

Lugar y
Fecha

13 de noviembre, 2022

VALIDACION DE EXPERTO N°3

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO (Instrumento 1)

Estimado experto, a continuacion, para validar el cuestionario, debe tomar en cuenta:

A.- Los criterios de calidad: la representatividad, consistencia, pertinencia, coherencia,
claridad en la redaccién, de los indicadores y sus respectivos reactivos del cuestionario:

Representati | Consistencia Pertinencia Coherencia Claridad
vidad
Es lo mas Estd fundamentado [ Convenientes por Los indicadores e Redactado con
representati en bases tedricas | su importancia y items se encuentran lenguaje claro.
VO. consistentes. viabilidad. relacionados hay

correspondencia.

B.-Para valorar a cada indicador con sus respectivos items puede usar la escala

de Likert.
1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi Siempre.
siempre

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO
DATOS DEL EXPERTO

Nombres y Apellidos

Mg. Figeroa Gavifio Oscar

DNI N°

16503133

Profesional/Especialidad

Nombre de los Instrumento para medir la variable gestién del talento humano
Instrumento
Titulo Lic. En administracion de empresas

Grado Académico

Magister




Mencién

MBA — Maestro en Administracién de Empresas

Firmay sello.

Yuaon /_»

Lugar y
Fecha

12 de noviembre, 2022

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO (Instrumento 2)

Estimado experto, a continuacion, para validar el cuestionario, debe tomar en cuenta:

A.- Los criterios de calidad: la representatividad, consistencia, pertinencia, coherencia,
claridad en la redaccion, de los indicadores y sus respectivos reactivos del cuestionario:

Representati | Consistencia Pertinencia Coherencia Claridad
vidad
Es lo mas Estd fundamentado [ Convenientes por Los indicadores e Redactado con
representati en bases tedricas | su importancia y items se encuentran lenguaje claro.
VO. consistentes. viabilidad. relacionados hay

correspondencia.

B.-Para valorar a cada indicador con sus respectivos items puede usar la escala

de Likert.
1 2 3 4 5
Total, en En Indiferent De acuerdo Total, de acuerdo
desacuerdo desacuerdo e

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTO

DATOS DEL EXPERTO

Nombres y Apellidos

Mg. Figeroa Gavifio Oscar

DNI N° 16503133

Profesional/Especialidad

Nombre de los Instrumento para medir la variable rendimiento laboral
Instrumento
Titulo Lic. En administracion de empresas

Grado Académico

Magister




Mencién

MBA — Maestro en Administracién de Empresas

Firmay sello.

Lugar y 12 de noviembre, 2022
Fecha




Anexo 6. Tabla de la muestra

Areas N°
Gerencia 2
Administraciéon 2
Area comercial 6
Area de logistica 5
Operarios 5
Total 20




Anexo 7. Base de prueba piloto

Anélisis de confiabilidad de la variable Gestién del talento humano

P1 P2 (P3 |P4 |P5|P6|P7T|P8| P? |[P10|P11|P12|P13|P14|P15|P16|P17|P18( P19 |P20
1 4 4 s| a4l a4 3 4 a s| a4 a4 3] 4 a4 s| 4 s/ a 4 s
2 2 1 1 1] 1| 1] 2] 1 1 1] 1| 1| 4 4 5| 4 s/ a 4] s
3 4 4 s| 4] a4 3 4 4 s| 4] a4 3] 4 4 4 3 3 2 3l 3
4 4 4 s| 4] a4 3 4 a4 s| a4 a4 3] 4 a4 s| a 2 2 4 2
5 4 4 s| 4] a4 3 4 a4 s| 4] a4 3 4 a4 5| a 2 2 4 2
6 2 2 2| 2| | 1] 2| 2 2| 2] | a| 1| a4 5| 4 s/ a 4] 5
7 4 4 s| 4] a4 3] 4 a4 s| a4 a4 3] 4 a4 s| a4 s/ a4 4 s
8 4 1 1 1] 1| 2| 4 1 1 1) 1| 2| 4 a4 s| 4 s/ a 4 s
9 4 4 s| 4] a4 2 4 4 s| 4] a4 2 1| a1l 1] 3| 1 1 i 1
10| 2 3 1 11122 1 14| 4 a4l sl a4 5| 4] 2 3
Resumen del procesamiento de los casos
N %

Validos 10 100,0

Casos  Excluidos? 0 ,0

Total 10 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,849

20

Nota: Cuando el alfa de Cronbach supera el 0,8 es confiable.




Anélisis de confiabilidad de la variable Rendimiento laboral

P1 P2 | P3 | P4 | PS5 P7 | P8 P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P10 | P20
1 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 5 3 3 4 4 4
2 2 2 3 3 2 3 1 1 1 1 1 2 2 2 1 1 1 2
3 3 3 3 3 4 4 2 4 ] 5 ] 4 3 3 4 4 3 ]
4 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 1 1
5 1 1 3 2 4 2 3 3 3 3 1 3 2 1 1 3 1 2
6 5 3 3 3 3 3 3 3 4 5 5 3 3 4 4 4 4 4
7 1 2 2 1 3 2 1 2 2 1 2 1 1 1 2 1 1 1
8 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 3 3 2 2 2 1
9 1 1 1 2 1 2 2 3 1 1 1 2 3 1 3 1 1 2
10 4 4 4 5 5 3 3 1 2 4 5 5 4 3 4 4 4 4

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Vélidos 10 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 10 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,964

20

Nota: Cuando el alfa de Cronbach supera el 0,8 es confiable.




Anexo 7. Base de datos

GESTION DEL TALENTO HUMANO

de personas

DIMENSION 6 Evaluacion

DIMENSION 4

NIVELES

BUENO

BUENO

BUENO
MALO

BUENO

BUENO

BUENO

BUENO

BUENO

BUENO

BUENO

BUENO

BUENO

REGULAR
BUENO

BUENO

BUENO

BUENO

BUENO

BUENO

Vi

7
73
79
39
77
73

67
64
77
66
65

72

55
77
72
61
77

74

13

12|

12|

12|
12|
12|

12|
12|
12|

12|
12|

12|
10|

12|
12|
11
12|

12|

SUMD4 | SUMDS [ SUM D6

11
11
11

11
11

10
11
10|

11
10|

11
11

11

11

SUM D3

SUM D2

11
11
11

11

11

11

10|
11
11
10|
11
11
11
11
11
11

SUM D1

24
24
24
18
23

21
23

22
23

20
21
18|
20
20|
23

18|
20|
23

23

20|

P19 |P20

P13

P17

P16

P15

P14

P12 | P13

DIMENSION 3.

de

P11

P10

DIMENSION 2

P8 PO

DIMENSION 1. Admisién del personal

P&

P5

[

P3

P2

P1

10
11

13
14
15
16
17

19

Base de datos de gestion del talento humano

to laboral

imien

Base de datos de la variable rend

DESEMPENO LABORAL

interpersonales

P10

NIVELES
MUY BUENO

MUY BUENO

BUENO
BUENO
BUENO
BUENO
BUENO
BUENO

REGULAR
BUENO
BUENO

REGULAR
BUENO

REGULAR
BUENO

MUY BUENO

MUY BUENO

MUY BUENO
BUENO

MUY BUENO

V2

81

81

64
76
69

79
78
84
53
64
84
58
84
53
64
84
84
84
79
86

20
20
17
17
14
20
20
20

20
20

20
12
20
20
20
20
15
22

17
17
15
17
17
14
17
17
10
17
17
14
17

17
17
17
17
17
17

16
16
10
14
14
14
16
16

16
16

16
10
16
16
16
16
16
16

13
13

13
13
14
14
14
10

14
14
14
10

14
14
14
14
14

15
15
14
15
11

17
11

17
17

17
17
17
17

17
17
17
17
17

it20 | SUMAL | SUMA2 | SUMA3 | SUMA4 | SUMAS

de tareas

itl9

itl8

ON 5: Ci
P17

P16

P15

P14

ON 4: Trabajo en equipo

P13

P12

P11

DN 3:

P9

P8

P7

DN 2: O

P&

P5

P4

P3

P2

DIMENSION 1:

P1

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20




Anexo 8. Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
D1.GT 231 20 ,006 ,884 20 ,001
D2.GT ,381 20 ,000 ,546 20 ,000
D3.GT ,430 20 ,000 ,645 20 ,000
D4.GT ,284 20 ,000 ,692 20 ,000
D5.GT ,386 20 ,000 ,637 20 ,000
D6.GT ,459 20 ,000 ,585 20 ,000
V1.GT ,167 20 ,147 ,849 20 ,005
D1.RL ,316 20 ,000 ,632 20 ,000
D2.RL ,345 20 ,000 ,675 20 ,000
D3.RL ,372 20 ,000 ,648 20 ,000
D4.RL 417 20 ,000 ,512 20 ,000
D5.RL ,361 20 ,000 722 20 ,000
V2.RL ,225 20 ,009 ,834 20 ,003

a. Correccion de la significacion de Lilliefors
Si la muestra es menor a 50 se utilizara la prueba de normalidad de Shapiro-
wilk, teniendo puntaje de significancia menor a 0,05, se requiere emplear la

prueba de correlacion de Pearson.



5SS Statistics Visor

ansformar Insertar Formato Analizar Marketing directo  Graficos  Utilidades Ventana Ayuda

- LT OO ERRS B
D5.RL 361 20 000 722 20 000

V2.RL 225 20 ,009 834 20 ,003
a. Correccion de |a significacion de Lilliefors

Grafico Q-Q normal sin tendencias de V1.GT
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CORRELATIONS
/VARIABLES=V1.GT V2.RL
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

Correlaciones

[Conjunto de datos0]

Correlaciones .

GESTION
DEL

TALENTO REMDIMIENT

HUMANO 0O LABORAL
- GESTION DEL TALENTO HUMANO  Correlacion de Pearson 1 522
Sig. (bilateral) 000
M 20 20

RENDIMIENTO LABORAL Correlacion de Pearson 522 1

Sig. (bilateral) .ooo

N

20

20
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