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RESUMEN

La investigacion sostuvo su propdsito en analizar relacion entre gestion del talento
humano y desempefio laboral de trabajadores de una distribuidora de luz de la region
Tumbes. El enfoque cuantitativo adopto este estudio, el tipo basico y con disefio no
experimentado, correlacional descriptivo el nivel y corte transversal. Su poblacion total
incluyo 79 trabajadores, seleccion6 muestra de 66 individuos. Aplicd para recoleccién
de datos la encuesta y como instrumento cuestionario. ODS 8 crecimiento econémico
y su trabajo decente destacaron en la investigacién. Los resultados dimensiones
gestion talento humano y desempenio laboral encontraban nivel medio. Su correlacion
entre las dimensiones gestion talento humano y desempefio laboral revelo relacion
positiva moderada, moderada baja, encontraron coeficientes de correlacion de
Spearman de 0,286, 0,336, 0,345 y 0,635, todos ellos estadisticamente significativos.
Esto indica que se identificé una relacién positiva moderada y significativa entre
gestion del talento humano y desempefio laboral de los trabajadores.
Especificamente, coeficiente correlacion Spearman fue de 0,513 con un valor p de
0,000. Estos resultados llevaron a rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis
alternativa. Ademas, determind que aproximadamente el 35% del desempefio laboral

puede explicarse por la gestion del talento humano.

Palabras clave: talento humano, desempefio laboral, distribuidora de luz.
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ABSTRACT

The purpose of the research was to analyze the relationship between human talent
management and job performance of workers at a light distributor in the Tumbes
region. The quantitative approach adopted in this study, the basic type and with an
untested design, descriptive correlational level and cross-sectional. Its total population
included 79 workers, a sample of 66 individuals was selected. He applied the survey
technique for data collection and the questionnaire as an instrument. SDG 8 economic
growth and decent work stood out in the research. The results of the human talent
management and job performance dimensions were at a medium level. Their rating
between the human talent management and job performance dimensions reveals a
moderate positive relationship, moderately low, they found Spearman rating
coefficients of 0.286, 0.336, 0.345 and 0.635, all of them statistically significant. This
indicates that a moderate and significant positive relationship was identified between
human talent management and workers' job performance. Specifically, the Spearman
rating coefficient was 0.513 with a p value of 0.000. These results led to rejecting the
null hypothesis and accepting the alternative hypothesis. Furthermore, estimates that
approximately 35% of job performance can be explained by human talent

management.

Keywords: human talent, job performance, light distributor.



INTRODUCCION

Su ambito empresarial, administraciéon del recurso humano se convierte
relevante y con mucha esencia para la perfeccion y sobre todo la continuidad de
las empresas. Dentro de este contexto, el rendimiento laboral de los empleados ha
demostrado ser crucial para alcanzar los objetivos corporativos, especialmente en
sectores altamente regulados y de servicio publico, como la industria
electrificacion. La eficacia operativa, servicio calidad y la forma de satisfaccién del
cliente han dependido en gran medida del compromiso, la competencia y la
motivacion de los empleados en toda la cadena de valor. En este tipo de industrias,
en lo sucesivo el papel fundamental es gestionar talento humano para garantizar
su servicio de calidad, la eficacia operativa, el cliente satisfecho sobre todo en el
cumplimiento de su actividad en la relacion que las organizaciones enfocan sus

procesos (Rodriguez y Lépez, 2021).

La linea de Responsabilidad Social Universitaria de la presente
investigacion esta estrechamente vinculada con la ODS es decir con el objetivo de
desarrollo sostenible 08 que relaciona el Crecimiento econémico y su trabajo
decente (ODS 8), del modo que el progreso econdmico Yy la iniciativa empresarial
estdn estrechamente ligados, ademas, el emprendimiento puede ser una
herramienta poderosa para la inclusién econoémica, al ofrecer oportunidades a
grupos marginados (Brush et al., 2020). La caracterizacion del problema en
relacion con la investigacion que trata de una distribuidora de luz de la region
tumbes y su gestion del talento humano, esta implicaba varios aspectos claves que
necesitaban ser analizados. Se comenzo por examinar el contexto organizacional
en el que operaba la distribuidora de luz, considerando factores como la
infraestructura eléctrica, la competencia en el mercado, la regulacion

gubernamental y las expectativas de los clientes (Moncayo y coronel, 2020).

En este contexto, esta investigacion analiza estas variables en una
distribuidora de luz de la region; no solo proporciond el entendimiento o
comprension de muchas formas o maneras que impulsan el desempeno laboral en

el sector de energia, sino que también ofrecié recomendaciones sobre las practicas



para mejorar las ideas claves que maneja todas las organizaciones (Gonzales y
Diaz, 2020).

Para este estudio, se plante6: ¢ Cual es la relacion entre gestion del talento
humano y desempefio laboral de trabajadores de una distribuidora de luz de la
region tumbes?, por consiguiente, los problemas especificos: ;De qué manera
gestion de talento humano en su dimensién de incorporacion se relaciona con
desempeno laboral de trabajadores de una distribuidora de luz de la region
tumbes? ;De qué manera la gestion de talento humano en su dimension de
aplicacion se relaciona con desempefio laboral de trabajadores de una distribuidora
de luz de la regién tumbes? ;De qué manera la gestion de talento humano en su
dimensién de compensacién se relaciona con desempefio laboral de trabajadores
de una distribuidora de luz de la region tumbes? ;De qué manera la gestion de
talento humano en su dimensién de desarrollo y mantenimiento se relaciona con
desempeno laboral de trabajadores de una distribuidora de luz de la region

tumbes?

La justificacion tedrica se sustenta por aplicar los conocimientos adquiridos
en el tiempo estudios en Universidad César Vallejo, sobre todo en cursos
relacionados a la Gestidon publica, puesto que servira para analizar el escenario
planteado; asi mismo se justifica de manera practica al momento de contemplar
escenarios reales; de impacto social significativo, ya que esta directamente
relacionado con la eficacia y su excelente prestacion al servicio social. Ademas,
influird positivamente en la percepcion de la comunidad sobre dichos servicios.
Metodolégicamente, al presentar el proyecto, utilizaremos el método cientifico, que
incluira una extensa cuantificacién. Esto nos permitira contribuir de manera efectiva
a las actividades del estudio sobre las variables tratadas y sus dimensiones del

rubro para empresas distribuidoras de electricidad.

Objetivo General es analizar la relacion que existe entre gestion del talento
humano y desempefio laboral de trabajadores de una distribuidora de luz de la
region tumbes, 2024; por consiguiente, el(los) objetivo(s) especifico(s): 1.
Determinar la relacion entre la dimensién incorporacion y desempefio laboral de

trabajadores de una distribuidora de luz de la region tumbes. 2. Determinar la
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relacion entre la dimension aplicacién y desempeio laboral de trabajadores de
trabajadores de una distribuidora de luz de la region tumbes. 3. Determinar la
relacion entre la dimensién compensaciéon y desempefio laboral de trabajadores de
una distribuidora de luz de la region tumbes. 4. Determinar la relacion entre la
dimension desarrollo y mantenimiento y desempenio laboral de trabajadores de una

distribuidora de luz de la region tumbes.

Antecedentes internacionales como, Agencia Internacional Energia (2022)
publicé "Mejores Practicas en el talento de las personas en empresas de energia
Eléctrica: Una Perspectiva Global - Colombia", la investigacion examina buenas
practicas de talento de los trabajadores para servicios eléctricos - todo el mundo,
ofreciendo valiosas ideas para contextos locales, el objetivo primordial de la
investigacion es examinar y comprender los desempefios de humanos talentoso
en energia eléctrica; su metodologia es una meticulosa analisis de literatura sobre
la administracion del humano talentoso eléctrico, junto con realizacidén entrevistas
en profundidad lideres y profesionales de personal organizacional relevantes, los
resultados obtenidos del estudio proporcionan una vision clara de practicas
relevantes de humano talentoso de energia eléctrica, en conclusion, esta
investigacion destaca la importancia critica administrativa efectiva de las personas

talentosas con éxito sostenible en organizaciones de energia eléctrica.

Del mismo modo, en el ambito internacional, los investigadores Smith y
Johnson (2020) en su estudio "Impacto del desarrollo sostenible, tecnoldgico en la
administracion de Fuerzas Laborales en la Distribucidn eléctrica: Lecciones Paises
Desarrollados”, objetivo del estudio fue analizar como desarrollo sostenible y
tecnologico esta afectando la administracion de fuerzas laborales en la distribucion
de energia eléctrica en paises desarrollados, su metodologia se basé en el estudio
exhaustivo que combiné métodos cualitativos y cuantitativos. Realizaron revisiones
de literatura para comprender el estado actual del desarrollo sostenible y
tecnologico en la distribucion de energia eléctrica, los resultados de la investigacion
revelaron varios hallazgos importantes. En primer lugar, se identificaron diversas
tecnologias emergentes, como la automatizacion y la inteligencia artificial, que
estan transformando rapidamente la forma en que se administra el trabajo en la

distribucion de energia eléctrica, en conclusion, el desarrollo sostenible y
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tecnoldgico esta teniendo un impacto significativo en la administracion de fuerzas

laborales en la distribucion de energia eléctrica en paises desarrollados.

Para el ambito nacional la investigacién de Vilcape, Tocas y Mora (2024) de
la National University of Saint Augustine titulada “Correlacién entre el talento
humano administrado para optimizaciéon trabajo asociado socialmente Lima
Metropolitana”, su objeto principal es investigar su semejanza de los trabajadores
talentoso y su rendimiento asociaciones sociales privadas de Lima Metropolitana,
su método es cuantitativa correlacional mediante enfoque transversal, empleando
157 empleados de tres organizaciones sin animo de lucro, la informacion se
recopilé por medio de las encuestas que son instrumentos revision personalizados
para las variables examinadas. Los resultados mostraron positiva correlacién de
moderada intensidad (Rho de Spearman = 0.299) (p=0.000, siendo p < 0.05) entre
las variables. En sintesis, demostro la relacidon positiva de magnitud leve de las
variables en entidades sin animo de lucro, contexto en el cual se enfoco este

estudio analizado.

Los autores Gonzalez y Pérez (2023) también se centran en relacion a estas
variables de industria eléctrica. Sobre su titulo Evalua la eficacia de programas de
formacion en organizaciones de distribucion de energia eléctrica en la region
andina, realizado por una entidad educativa regional en colaboracién con
empresas del sector en Peru, Ecuador y Bolivia, investiga los efectos de los temas
de instruccion de empleabilidad en esta zona, su objetivo principal del estudio,
justipreciar sobre los programas de formacion su eficacia de empresas
distribuidoras energia eléctrica en region Andina, su método utiliza un enfoque
mixto cuantificados y cualitativos, los resultados obtenidos revelaron que los
programas de formacion en las organizaciones que distribuyen energia eléctrica
region andina tienen un impacto positivo los empleados, las conclusiones
mencionan que los programas de formacion utilizan herramientas de gran efecto

para incrementar el rendimiento y la competitividad Andina.

Por otro lado, a nivel nacional también se destaca la investigacion de
Sanchez y Diaz (2020) titulada "Impacto de la regulacion laboral en las

organizaciones de energia eléctrica y su desempeno laboral del contexto peruano”.
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Este estudio, llevado a cabo por una universidad nacional, examina como la
regulacion laboral afecta el rendimiento laboral y el talento de los trabajadores en
su gestién - distribucion eléctrica — Peru, su objeto principal de la investigacion fue
examinar su impacto de regulacién laboral en las organizaciones de energia
eléctrica en el contexto peruano, centrandose especificamente en la influencia del
desenvolvimiento de labores, su metodologia se utilizé un enfoque mixto que
combin6 métodos cuanticos y cualitativos, el resultado mostrado fue que la
regulacion laboral tiene un impacto significativo del recurso humano desde practica
y eficiencia laboral las organizaciones energia eléctrica en el Peru, su conclusion
expresa la importancia de considerar el impacto de la regulacion laboral al disefar
reglas y sobre el capital humano practicas organizaciones de energia eléctrica en

el Perd.

Los conceptos o bases tedricas Garcia y Fernandez (2021) de estas 02
variables en discusién ha precisado desde Teoria Capital del hombre del cual
define, sugiere que la inversion en lo concerniente al talento de trabajadores en la
educaciéon, la capacitacion, el desarrollo profesional, conduce a un mayor
desempeno laboral y a un aumento de la productividad. Las Teoria de la Motivacién
segun Garcia y Fernandez (2021) estudio y examino como los incentivos, la
satisfaccion de las necesidades y la autonomia pueden influir en los animos de los
trabajadores, asi como también en su desemperio laboral. Otras Teorias como la
del Compromiso Organizacional segun Pérez y Rodriguez (2020) afirmaron que es
el limite en que los trabajadores se sienten identificados sobre todo con los
objetivos y la cultura de las empresas ademas su nivel de satisfaccion y lealtad,

influyen en su desempefio laboral.

La Teoria del Intercambio Social como lo precisaron Lépez y Martinez
(2020), esta teoria examina las relaciones entre empleados y organizaciones,
argumentando que los empleados que perciben un intercambio justo y equitativo
de recursos y beneficios tienden a tener un mejor desempeno laboral y un mayor
compromiso organizacional. En este marco también entra a tallar el conocimiento
en su teoria de la gestion para los investigadores Martinez y Sanchez (2022)

explor6 cédmo la gestidén efectiva del conocimiento dentro de una organizacion



puede mejorar el desempefio laboral al facilitar la adquisicion, transferencia y

aplicacion de conocimientos relevantes.

El Aprendizaje Organizacional, se centré en las empresas que obtienen,
comparten y poseen la ciencia del conocimiento adaptandose a su entorno -
mejorar su desempefo. Explorar como las practicas de aprendizaje organizacional
influyen avanzando su talento laboral y su desempefio en el trabajo puede
proporcionar perspectivas valiosas (Aranda y Sanchez 2023). Seguido el concepto
de la Calidad Total, sostuvo que en las empresas hablar de aspectos de calidad,
incluye una gestion de los trabajadores y su talento es principal para lograr
objetivos a largo plazo. Explorar cémo los principios de la calidad total se aplican -
administracion del talento de los trabajadores y el impacto en el rendimiento de los

trabajadores puede ser relevante (Gémez y Torres, 2021).

La inteligencia Emocional, examino como, influyen tanto en rendimiento de
los trabajadores como sus relaciones con el entorno desde el lugar donde laboran
(Ruiz y Herrera, 2020). Teoria del Liderazgo Transformacional, menciona que los
duefos del proceso se inspiran, son lideres y son entes motivadores hacia la
consecucién de objetivos compartidos pueden mejorar significativamente el
rendimiento de sus labores y tratan de satisfacer su jornada en la organizacion
(Gonzalez & Fernandez, 2020). La Diversidad e Inclusién, examino la inclusion de
todas las personas en la organizacién, pueden afectar el desempefio laboral y la
innovacion (Diaz y Gutiérrez, 2022). Se precisa que el Empoderamiento, se centrd
en como el empoderamiento de los empleados, a través de la delegacion de
responsabilidades, su cooperacidén para tomar decisiones y la entrada a recursos
y apoyo, puede influir en su motivacion y desempenfo laboral (Ramirez y Soto,
2023). Teoria de la Justicia Organizacional examind como las percepciones de
justicia en el lugar de trabajo, incluida la distributiva, procedimental e interaccional,

afectan el compromiso de estas dos variables (Martinez y Pérez, 2021).

La Teoria del Equilibrio entre Trabajo y Vida Personal sugiere
responsabilidades personales para influir de manera notable en el bienestar. Este
concepto destaca importancia gestionar de manera efectiva tanto las demandas

laborales como las responsabilidades fuera del ambito laboral para mantener un
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estado de bienestar general. La investigacion realizada por Torres y Castro (2020)
respalda esta idea, destacando la relevancia de este equilibrio para el éxito tanto
profesional como personal. El Ciclo de Vida Laboral, esta definicion examiné como
las necesidades, motivaciones y expectativas de los empleados cambian a lo largo
de su carrera profesional, y cdmo estas pueden influir en su desempefio laboral y
compromiso organizacional (Sanchez y Flores, 2019). Segun Herrera y Gomez
(2022), la teoria de la Resiliencia Organizacional, se centr6 en coémo las
organizaciones pueden adaptarse y recuperarse de situaciones adversas o
cambios inesperados, y como esto puede afectar el desempeno y la capacidad de

recuperacion de los empleados.

El GTH en la organizacion o llamado gestion del talento humano para lograr
sus objetivos estratégicos. Implica maximizar el potencial humano y crear un
entorno que fomente el compromiso y el rendimiento laboral. Ademas, indican que
existen diversos modelos tedricos ofrecen enfoques, como el modelo de atraccion,
retencion de talento, enfoque gestion del ciclo de vida del empleado (Herrera y
Gdémez, 2022). Relacion entre las variables que estamos tratando, asociada de
manera directa al desempefo de los empleados. Esto se logra mediante el
desarrollo de habilidades, la creacion de un clima laboral positivo (Aranda y
Sanchez 2023). Conforme los investigadore Herrera y Gémez (2022), indica que
su influencia por serie de factores incluidos su motivacién, el liderazgo, su ambiente

empresarial, los profesionales que poseen oportunidades de desarrollo.

Estrategias para potenciar el incremento de labores mediante la gestién
las personas con talento incluyen diversas acciones. Entre ellas se encuentran la
implementacion de programas destinados, la promocion de cultura empresarial
enfocada en el logro y la cooperacion, la creacién de oportunidades para el avance
profesional y el desarrollo personal, asi como el reconocimiento y la recompensa
del trabajo excepcional. Este enfoque, delineado por Herrera y Gomez (2022),
enfatiza la relevancia del personal talentoso de gran efecto para innovar su labor y

promover un ambiente de trabajo satisfactorio y productivo.

El compromiso organizacional se define como el lazo emocional y cognitivo

que une a los empleados con su empresa. Contribuyen al éxito de la organizacion
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y a permanecer en ella a largo plazo. Por otro lado, la gestién del rendimiento
implica establecer expectativas claras, ofrecer retroalimentacién de manera regular
y reconocer el rendimiento excepcional. Este enfoque busca mejorar tanto el
rendimiento individual como el organizacional mediante la evaluacion y el
desarrollo continuo de los empleados. Este marco conceptual, delineado por
Herrera y Gomez (2022), subraya la importancia de estos aspectos para el

funcionamiento eficaz de una empresa.

Ademas, otros conceptos relevantes abordados en la investigacion incluyen
una organizacion con buen clima para la cual la parte psicolégica también influye
predominante a la organizacion y su impacto en las actitudes, el comportamiento y
los trabajadores en su rendimiento. Un buen escenario favorable fomenta
compromiso y satisfaccion de trabajadores, destacando asi relevancia cultivar un
entorno de trabajo positivo y motivador para el éxito. A esta investigacion se plante6
la hipbtesis general alternativa (Ha): Existe relacion significativa entre gestion del
talento humano y desempeno laboral de trabajadores de una distribuidora de luz

de la region Tumbes.



Il. METODOLOGIA

Tipo, enfoque y disefio de Investigacion: Basico su tipo porque dedica a
ampliar y profundizar la comprension de las variables investigadas. Por esta razon,
Hernandez y colaboradores (2020) sefialan que se centra en adquirir
conocimientos especializados mediante la evaluacion de los elementos mas
destacados e importantes de sus variables. En lo cuantitativo, su enfoque
probamos las hipotesis formuladas en la investigacion mediante un manejo
adecuado de la estadistica de datos. Su disefio del estudio es de naturaleza no
experimental, centrado en correlacion de enfoque transversal. Su estudio es
descriptivo, es transversal el corte, los instrumentos de exploracién aplicaron un
solo momento temporal. Seguidamente, se describen los componentes claves: M,
que corresponde a la muestra obtenida en el estudio; V1, que denota gestion del
talento humano; V2, que refiere a desempeno laboral; r que establece el indice de
correlacion entre estas dos variables.

Las variables / Categorias: Para la variable 1, Martinez y Sanchez (2020)
conceptualizan gestién talento humano a modo los procedimientos, tacticas,
métodos disefiados en seleccionar, desplegar, incentivar, mantener y administrar
de manera eficiente a los colaboradores de una empresa. La definicidon operacional
de esta variable incluye la incorporacion, aplicaciéon, compensacion, desarrollo y
mantenimiento como dimensiones. En cuanto, variable 2, Rodriguez y Loépez
(2021) definen la efectiva labor del trabajador como el desempefio de funciones y
deberes dentro de una entidad empresarial, abarcando elementos como su
ejecucion de tareas de manera excelente. Su definicion operacional incluye las
dimensiones de eficiencia, eficacia y relaciones interpersonales.

La poblacién y muestra: los individuos que pertenecen a la organizacion;
segun Hernandez et al. (2020), esta eleccion se basa en que estos empleados son
directamente responsables y ejecutan actividades operativas, gestionando
directamente los aspectos relacionados. La muestra, conforme Hernandez (2020),
se define como un segmento especifico de la poblacion utilizado para tomar
disposiciones razén toda poblacion. En esta tesis en particular, se ha establecido
que la muestra debe abarcar todos los empleados que seran encuestados para
este caso su poblacién 79 y con el tamafio muestra de una poblacion conocida la
muestra es de 66. Inclusivos: Considera a los trabajadores del servicio publico con

tiempo de trabajo 6 meses como minimo. Considera a los trabajadores del servicio
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publico de las unidades jerarquicas que tienen mayor nocion. Aquellos trabajadores
cuyo consentimiento informado aceptaron. Exclusivos: Trabajadores del servicio
publico con contrato temporal de locacion de servicios. Trabajadores del servicio
publico menores a 6 meses de tiempo de trabajo. Aquellos colaboradores que
desistieron la accion informada.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos: Alfa-Cronbach
utilizada para su coeficiente, dado los resultados se consideran aceptables dentro
del rango de 0,70 a 0,90. Por lo tanto, evaluo la confiabilidad mediante una prueba
piloto administrada a 20 participantes utilizando cuestionarios con escala Likert.
Los datos fueron recolectados mediante el uso de encuestas como técnica
principal, y la herramienta ideal utilizada que permitié recopilar la informacion fue
el cuestionario. Utilizando Likert para cada item de la variable 1: Nunca (1), Casi
nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5). Y cinco opciones de
frecuencia en la variable 2: Deficiente (1), Regular (2), Bueno (3), Muy bueno (4) y
Excelente (5). Posteriormente el instrumento fue autorizado sobre juicio de
expertos y llevado a cabo con prueba piloto para evaluar su fiabilidad, y acabo la
ejecucion del instrumento seleccionado para recopilar los datos, seguido se
procedié a codificar y tabular los datos obtenidos. Finalmente, se empleé el
software Statistics Spss v29.

Métodos para el analisis de datos: Para el estudio, se utilizaron métodos
para dato que incluyen examenes estadisticos descriptivos. Se utilizara el software
estadistico v.29 SPSS para procesar los datos y generar tablas y graficos que
presenten cantidades y porcentajes. Los resultados obtenidos serviran de base
para formular conclusiones que consideren los objetivos planteados y los datos
recopilados. El analisis del estudio nos permitira contrastar directa y absolutamente
las hipotesis, lo que nos llevara a elaborar conclusiones generales sobre todo el
proceso de investigacion. Se utilizd el método de Kolmogérov-Smirnov para
realizar prueba normal, superaba los cincuenta participantes en la muestra.
Posteriormente, basandose en los resultados obtenidos, aplicé coeficiente
Spearman de correlacion para examinar relaciones, abarcando desde los objetivos
especificos hasta los generales del estudio.

Aspectos éticos: Se atendieron con especial consideracién los aspectos
éticos fundamentales que guian cada etapa del proceso cientifico, considerando la

preservacion del anonimato desde el inicio del estudio, se realizé la participacion
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voluntaria de los usuarios, sin coercion alguna, incentivandolos respecto al valor
del estudio. Ademas, garantizara la confidencialidad para la informacion recogida,
los cuales no seran divulgados ni revelados para ningun otro propésito. Los
beneficios de la investigacion se expresan en la maximizacion de las ventajas y la
reduccion de los riesgos para los participantes, asegurando asi un ambiente de
estudio seguro y amable. La no maleficencia se manifiesta en la cuidadosa
evaluacion de cualquier posible riesgo, evitando asi dafos fisicos, psicolégicos o
emocionales, aunque sean minimos, en los participantes. En lo que respecta a la
equidad, se garantiza una distribucion justa de los recursos y ventajas de la
investigacion entre todos colaboradores, evitando cualquier arquetipo
discriminatorio. Se asegura cada individuo tenga un acceso equitativo a los
beneficios obtenidos del estudio. La imparcialidad en la seleccion de participantes

y la distribucion de recursos promueve una investigacion justa y ética.
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RESULTADOS

El objetivo general analizar la relacidon que existe entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral de trabajadores de una distribuidora de
luz de la regidn Tumbes; valorado desde la presente tabla con Rho de Spearman:
Tabla 1.

Gestion talento humano y la relacion con desemperio laboral

Variable 1: Variable 2:
Gestion Talento Desempefio laboral
Humano
Coeficien 1,000 ,513"
te de
Variable 1:
correlacio
Gestion
n
Talento
Sig. . ,000
Humano
Rho (bilateral)
de N 66 66
Spear Coeficien 513" 1,000
man te de
Variable 2: correlacio
Desempefio n
laboral Sig. ,000
(bilateral)
N 66 66

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

Nota. SPSS v. 29 datos obtenidos

La tabla presenta datos estadisticos basados en el coeficiente de
correlacion de Spearman, que revela correlacion positiva moderada de 0.513
entre las variables analizadas. Esta relacion es significativa, con un valor de p de
0.000, menor que 0.01, cumpliendo con el criterio establecido (p < 0.01) y
alcanzando un nivel de confianza del 99%.

Conforme la dispersion de gestion de talento humano con el desempefio
laboral muestra coeficiente de determinaciéon R? es de 0.3558. Esto indica que el
35.58% de la variabilidad en el desempefno laboral puede explicarse por la
variable de gestién del talento humano. El desempefio laboral depende en un
35.58% de como se gestione el talento humano. Por lo tanto, el 64.42% restante
de la variabilidad en el desemperio laboral esta influenciado por otros factores no
considerados en el modelo o medida. Como resultado del Rho de Spearman y

su dispersion, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis
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alternativa (Ha), lo que indica que existe una asociacion estadisticamente
significativa entre las variables segun los resultados obtenidos. En el
estudio, se examina los datos teniendo en cuenta niveles y rangos con el fin de
evaluar las dimensiones mediante la baremacion del instrumento que utiliza
Likert. Esta escala de puntuaciones proporciona base para interpretacion de
resultados. Inicialmente, contextualiza las variables, lo que permite determinar

con precisién los resultados correspondientes a cada uno de los objetivos

planteados.
Tabla 2.
Gestion del talento humano sus niveles de las dimensiones
Dimension Nivel Rango f %
Bajo 4-9 1 2%
B Medio 10-15 22 33%
Incorporacién
Alto 16-20 43 65%
Total 66 100%
Bajo 2-4 1 2%
Medio 5-7 20 30%
Aplicacion
Alto 8-10 45 68%
Total 66 100%
Bajo 2-4 2 3%
. Medio 5-7 29 44%
Compensacion
Alto 8-10 35 53%
Total 66 100%
Bajo 2-4 3 5%
Desarrollo y Medio 5-7 26 39%
mantenimiento Alto 8-10 37 56%
Total 66 100%

Nota. Administrado a los empleados de una distribuidora de luz

Su dimension de Incorporaciéon conforme la tabla exhibe niveles que son
2% en bajo, 33% en medio y 65% en alto. Respecto a la dimensién de Aplicacion,
los porcentajes son 2% en bajo, 30% en medio y 68% en alto. En la dimensién de

Compensacion, se observa un 3% bajo, 44% medio y 53% alto. Finalmente, la
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dimension de Desarrollo y Mantenimiento muestra un 5% en bajo, 39% en
medio y 56% en alto. Basado en el andlisis, podemos concluir que predomina el
nivel alto sobre la variable 1, con siguientes resultados: el nivel bajo representa

un 3%, 37% medio y 60% en nivel alto.

Tabla 3.
El desemperio laboral sus niveles de las dimensiones
Dimension Nivel Rango f %
Bajo 4-9 2 3%
Eficiencia Medio 10-15 33 50%
Alto 16-20 31 47%
Total 66 100%
Bajo 3-6 5 8%
Medio 7-10 17 26%
Eficacia
Alto 11-15 44 67%
Total 66 100%
Bajo 3-6 4 5%
Relacién Medio 7-10 30 44%
interpersonal Alto 1115 32 51%
Total 66 100%

Nota. Administrado a los empleados de una distribuidora de luz

Su dimension de eficiencia en funcion a la tabla revela un 3% se situa en
el nivel bajo, un 50% en el nivel medio y un 47% alto. En cuanto su dimension de
eficacia, se observa un 8% en el nivel bajo, un 26% en el nivel medio y un 67%
alto. Por ultimo, la relacion interpersonal, esta dimension, el 5% es bajo, el 44%

medio y el 51% en alto.
Basandonos en el analisis realizado, podemos deducir que prevalece el

nivel alto el desempeno laboral, esta variable con resultados siguientes: el nivel

bajo representa un 5%, 40% medio y un 55% nivel alto.
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Tabla 4.

Prueba de normalidad

Kolmogérov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Gestion del talento humano ,121 66 ,018
Incorporacion ,180 66 ,000
Aplicacion ,186 66 ,000
Compensacion ,202 66 ,000
Desarrollo y mantenimiento ,197 66 ,000
Desempeiio laboral ,133 66 ,005

Nota. SPSS v. 29 datos obtenidos

Tras examinar los datos y considerando una muestra de mas de 50

individuos, se aplica Kolmogoérov-Smirnov para la prueba. Los resultados

indican que las variables no tienen distribucién normal, sugiere que los datos

son no paramétricos. Los valores p obtenidos fueron 0.018 en V1 "Gestién

del talento humano", 0.005 para V2 "desempefio laboral", y 0.000 para sus

respectivas dimensiones, todos por debajo del umbral de 0.05. Esto lleva a

la decisién de utilizar el coeficiente correlacion Rho de Spearman para

evaluar los coeficientes y porcentajes de correlacidén entre estas variables y

sus dimensiones.
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Tabla 5.

Gestion talento humano, sus dimensiones y la relacion con desemperio laboral

Incorporacion  Aplicacion Compensacion  Desarrollo y Desempefio
mantenimiento Laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,630™ ,299" ,363™ ,286"
Incorporacién Sig. (bilateral) ,000 ,015 ,003 ,020
N 66 66 66 66 66
Coeficiente de correlacion ,630™ 1,000 434 ,250° ,336™
Aplicacion Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,043 ,006
N 66 66 66 66 66
Rho d Coeficiente de correlacion ,299° 434" 1,000 274" ,345™
o de
Compensacion Sig. (bilateral) ,015 ,000 ,026 ,005
Spearman
N 66 66 66 66 66
Coeficiente de correlacion , 363" ,250° 274" 1,000 ,635™
Desarrollo y
o Sig. (bilateral) ,003 ,043 ,026 ,000
mantenimiento
N 66 66 66 66 66
Coeficiente de correlacion ,286" , 336" , 345" ,635™ 1,000
Desempeiio Laboral Sig. (bilateral) ,020 ,006 ,005 ,000
N 66 66 66 66 66

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

*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Nota. SPSS v. 29 datos obtenidos
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En el analisis estadistico, se detecta una correlacion positiva baja
entre dimension incorporacion y variable de desempefio laboral, reflejada en
un coeficiente Rho de Spearman de 0.286. Esta correlacion resulta
significativa, ya que el valor p es de 0.020, menor al umbral de 0.05. Esto
cumple con el criterio establecido (p < 0.05) con un nivel de confianza del
99%, lo que indica que existe una relacién estadisticamente significativa
entre ambas variables. Asimismo, se identifica una correlacion positiva
moderada entre las dimensiones de aplicacidén, compensacion, desarrollo y
mantenimiento con la variable de desempeno laboral. Los coeficientes Rho
de Spearman para estas correlaciones fueron 0.336, 0.345 y 0.635,
respectivamente. Todas estas correlaciones son significativas, con valores p
de 0.006, 0.005 y 0.000, respectivamente, todos por debajo del umbral de
0.01. Esto confirma que las relaciones son estadisticamente significativas
con un nivel de confianza del 99%.

Por cada una de las dimensiones de la variable 1 podemos concluir
que, se rechazd la hipotesis nula (Ho), se acepto la hipotesis alternativa
(Ha), lo que indica que existe una asociacion significativa entre las
dimensiones evaluadas (incorporacion, aplicacién, compensacion,
desarrollo y mantenimiento) y desempefo laboral, segun resultados
obtenidos.

Para el objetivo 1 determinar la relacidn entre la dimension
incorporacion y el desempefio laboral de trabajadores de una distribuidora
de luz de la region Tumbes. Se presenta los resultados conforme la
dispersién y evaluacion para determinar como la incorporacion influye en el
desempefio en el trabajo indica coeficiente de determinacion R? igual a
0.0948. Esto significa, 9.48% de variabilidad en el desempeio laboral
puede explicarse por la dimension de incorporacion. En otras palabras, el
desempeno laboral depende en un 9.48% de como se mida o valore la
dimensién de incorporacion. Por lo tanto, el 90.52% restante de la
variabilidad en el desempenio laboral esta influenciado en factores distintos
excluidos al modelo de estudio.

Para el objetivo 2 determinar la relacion entre la dimensidn aplicacion
y el desempefo laboral de trabajadores de una distribuidora de luz de la

region Tumbes. Se presenta los resultados conforme la dispersion y
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evaluacion para determinar como la aplicacion influye en el desempeno
laboral indica coeficiente de determinacion R? es igual a 0.1719. Esto
significa, 17.19% de variabilidad en el desempefio laboral puede explicarse
por la dimensién de aplicacion. En otras palabras, el desempefio laboral
depende en un 17.19% de como se mida o valore la dimensiéon de
aplicacion. Por lo tanto, el 82.81% restante de la variabilidad en el
desempeno laboral esta influenciado con distintos factores excluidos en el
estudio.

Para el objetivo 3 determinar la relacién la relacion entre la
dimension compensacion y el desempefo laboral de trabajadores de una
distribuidora de luz de la regibn Tumbes. Se presenta los resultados
conforme la dispersion y evaluacion para determinar cémo la compensacion
influye en el desempefio laboral, indica que el coeficiente de determinacion
R? igual a 0.2397. Esto significa, 23.97% de variabilidad en el desempefio
laboral puede explicarse por la dimension de compensacion. En otras
palabras, el desempefio laboral depende en un 23.97% de cdmo se mida o
valore la dimension de compensacidén. Por lo tanto, el 76.03% restante de
la variabilidad en el desempeno laboral esta influenciado con distintos
factores excluidos en el estudio.

Para el objetivo 4 determinar la relacion entre la dimension desarrollo
y mantenimiento y el desempefo laboral de trabajadores de una
distribuidora de luz de la region Tumbes. Se presenta el resultado conforme
la dispersidon y evaluacion para determinar cémo el desarrollo y
mantenimiento influye en el desempenio laboral, indica que el coeficiente de
determinacion R? igual a 0.4575. Esto significa, 45.75% de variabilidad en el
desempenio laboral puede explicarse por su dimension 4 del desarrollo y
mantenimiento. En otras palabras, el desempenfo laboral depende en un
45.75% de como se mida o valore la dimensién de desarrollo y
mantenimiento. Por lo tanto, el 54.25% restante de la variabilidad en el
desempeno laboral esta influenciado con distintos factores excluidos en el

estudio.
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IV. DISCUSION
Se cotejaron en la presente investigacion con las teorias y estudios previos

expuestos en su marco teorico.

El objetivo principal de investigar la correlacion entre variable 1 y
variable 2 revel6 una relacién positiva moderada y significativa. El coeficiente de
correlacion Spearman fue de 0.513, con un valor p de 0.000, lo que indica una
confianza total y confirma que la variable 1 influye significativamente en el
desempeno laboral. Ademas, el coeficiente de determinacion (R?) fue de 0.3558,
lo que sugiere que el 35.58% del rendimiento laboral puede atribuirse a la gestion
del talento humano, mientras que el 64.42% restante se debe a otros factores.
Estos resultados destacan que la organizacion no logra integrar eficazmente la
gestion talento humano con desempefio laboral de sus empleados para alcanzar
completamente sus metas institucionales. En el contexto de las dimensiones de
la variable 1 y variable 2, y considerando una muestra de mas de 50 individuos,
se aplicé la prueba de Kolmogoérov-Smirnov para evaluar la distribucion de los
datos. Los resultados indicaron que las variables no siguen una distribucion
normal y son de naturaleza no paramétrica, ya que los valores p obtenidos fueron
0.018 para la variable 1, 0.005 para la variable 2 y 0.000 para sus respectivas
dimensiones, todos menores a 0.05. Por lo tanto, se utilizé el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman para calcular los coeficientes y porcentajes de las

correlaciones entre estas variables.

Resultados semejantes nos refiere Vilcape et al. (2024) donde la
correlacion entre el talento humano administrado para optimizacién trabajo
asociado socialmente Lima Metropolitana, ha precisado que para el desempeio
laboral implementan programas de control de calidad para asegurar que todos los
procedimientos de mantenimiento cumplan con los estandares establecidos, asi
como también la seguridad Operacional se aplicaron estrictos protocolos de
seguridad para proteger a los trabajadores y al publico durante las operaciones

de mantenimiento.

Respecto al objetivo especifico primero relacionado con nivel de la

dimensién, empezando con la incorporaciéon, examiné teniendo en cuenta

19



principalmente precisado por Rodriguez et al. (2021) fundamento que la industria
tiene rol esencial gestionar incorporacion de nuevos colaboradores para
garantizar servicio eficiente y eficaz de manera operativa. La dimensién
incorporacion frente al desemperio laboral conforme tabla 2, esta en 65% alto, en
33% medio y 2% bajo por lo que refiere una distribuidora de luz en la regién
Tumbes, formula incorporacién de nuevos trabajadores de alto nivel; indicador
que conlleva afirmar que la entidad en la region respecto a su indicador tiene valor
significativo en la dimension; se tomd los resultados conforme tabla 4 de
Kolmogoérov-Smirnov de su prueba normalidad, observé variable 1, dimensién
incorporacion tienen distribucién no normal y sus datos son no paramétricos
debido que variable 1 el p = 0.000 y variable 2 el p = 0.005, resultados menores
a 0.05. Frente a ello la agencia internacional de energia (2022) en su publicacion
refiere un hecho principal el ejercicio de incorporacion equivalente a la buena
practica de talento de trabajadores del servicio eléctrico, ofreciendo valiosa idea

para contextualizar labor en la localidad.

Asi mismo coincide Vilcape et al. (2024), en su semejanza entre talento
humano y administracion debe haber un proceso consistente conlleve contratar
factiblemente nuevos colaboradores, asumiendo buenas estrategias para
seleccién y sobre todo para cumplimiento de objetivos trasados; hecho similar
define Gonzales et al. (2023) donde evalué eficacia de programas para
incorporacion y formacion en empleabilidad de zonas y sectores tanto en Ecuador
y Bolivia estos efectos resultaron impacto positivo para empresas de energia y
sobre todo para trabajadores; al comparar resultados con antecedentes y teorias
relacionadas con dimension incorporacion, observa necesidad imperativa para

distribuidoras de luz en el norte del Peru de realizar trabajo continuo.

Respecto al segundo objetivo especifico relacionado con nivel
dimensidn aplicacion, examind teniendo en cuenta principalmente lo precisado
por Gonzales et al. (2023) fundamentd que prevalecio la identificacién de puestos
vacantes y analisis de habilidades y competencias necesarias para cada
trabajador, planeacién de fuerza laboral, determinacion de necesidades futuras
de personal basadas en objetivos estratégicos de organizacion y también

promocion de empleados actuales para puestos nuevos.
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La dimension aplicacion frente al desempeno laboral de trabajadores en
tabla 2, prevalece el 68% alto, seguido el 30% medio y 2% bajo; indicador que
muestra una distribuidora de luz en la region Tumbes cumple con cabalidad la
aplicacion, esto refiere las estrategias para contrataciéon de nuevos empleados en
empresas de energia eléctrica es buena; tomé resultados conforme tabla 4
Kolmogorov_Smirnov su prueba normalidad, observé variable 1, dimensién
aplicacioén tienen distribucion no normal y datos son no paramétricos debido que
variable 1 p = 0.000 y variable 2 su p = 0.005, resultados menores a 0.05. Frente
a ello Gonzales et al. (2023) sostuvo justipreciar sobre programas formacién su
eficacia empresas distribuidoras energia eléctrica region Andina, método utilizd
un enfoque mixto cuantificados y cualitativos y segun resultados logrados
revelaron los programas formacion en organizaciones que distribuyen energia
eléctrica regién andina tienen impacto positivo empleados y su aplicacion al

reclutamiento.

Resultados parecidos a Smith et al. (2020) analiz6 el desarrollo sostenible
y tecnoldgico aplicando diferentes estrategias de reclutamiento y su aplicacion en
administracion fuerzas laborales en distribucion eléctrica, afectando actividades
para contener nuevas estrategias en labor de los colaboradores de una
distribuidora de energia eléctrica. Indica que son oportunidades o perspectivas de
un escenario, comprendiendo el alcance deseado en oportuno futuro. Comparado
estos resultados obtenidos en las dimensiones con los antecedentes, se puede
precisar que distribuidora luz en la region Tumbes tiene establecida una vision
clara con estrategias bien definidas; quedando la no carencia que a menudo
resultan en la construccion de obras costosas que benefician a la poblacion y

generan altos costos de mantenimiento.

Tercer objetivo especifico relacionado con nivel dimensién
compensacioén, se examino teniendo en cuenta principalmente lo precisado por
Sanchez et al. (2020) bas6 que evaluacion de puestos consiste en determinar la
importancia relativa de cada posicion dentro de organizacion mediante técnicas
como la clasificacion de puestos, comparando factores y los sistemas de puntos.

Los estudios de mercado, por otro lado, consisten en investigar niveles salariales
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y beneficios que ofrecen otras organizaciones en el mismo sector para asegurar

que empresa se mantenga competitiva.

La dimension compensacion frente al desempenio laboral de trabajadores
conforme tabla 2, prevalece en 53% alto, seguido el 44% medio y 3% bajo nivel;
indicador que muestra que distribuidora de luz en la region Tumbes cumple con
la buena compensacién de colaboradores dando lugar a sus beneficios sociales
y demas seguros brindados; tomo los resultados conforme tabla 4 de prueba de
normalidad con Kolmogdrov-Smirnov, se observé que variable en su dimension
compensacion tienen distribucion no normal, sus datos son no paramétricos
debido que variable 1 su p = 0.000 y variable 2 p = 0.005, resultados menores a
0.05. Sanchez et al. (2020) mantiene factores de compensacién por buena
distribucion y alcances de metas y/o objetivos obtienen empleados en una

organizacion de energia eléctrica.

Parecidos resultados refieren Vilcape et al. (2024) donde correlacion entre
talento humano administrado para optimizacion trabajo asociado socialmente
Lima Metropolitana, precisado que compensacion es factor clave para buen
desenvolvimiento de sus funcionarios sobre todo para el desarrollo sostenible de
la region; dando lugar a las comodidades que siempre busca la empresa, asi
como también confort familiar que retribuye este buen trabajo de la compaiia
hacia sus trabajadores. Metodologia que empled fue meticulosa sobre analisis de
literatura administracion del humano talentoso eléctrico para aplicar estrategias
garantices eficazmente buena compensacion, junto con muchas entrevistas en

profundidad lideres y profesionales personales organizacional relevantes.

El cuarto objetivo especifico relacionado con el nivel de la dimensién,
desarrollo y mantenimiento, se examind teniendo en cuenta principalmente lo
precisado por la agencia internacional de energia (2022) fundamenté que la
dimensién en cuestidn en la variable 1 esta en juicio ininterrumpido, demanda una
planificaciéon estratégica, una implementacion eficiente y una evaluacion continua.
Al destinar recursos al crecimiento profesional y personal empleados y fomentar

un ambiente laboral positivo y seguro, las organizaciones pueden optimizar el
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potencial de su personal, incrementar responsabilidad y satisfaccion de

trabajadores.

En relacion a desarrollo y mantenimiento esta dimension frente a la
variable 2 conforme la tabla 2, prevalece con 56% alto, seguido en 39% medio y
5% bajo; indicador que muestra que una distribuidora de luz en la regién Tumbes
se preocupa por el desarrollo y mantenimiento de su actividad, considerando en
el desarrollo la construccion de subestaciones que transforman la energia
eléctrica de alta tension a niveles de tension mas bajos adecuados para la
distribucion esto indudablemente genera gastos de mantenimiento por lo mismo
que se realizan pruebas de funcionamiento y seguridad de todos los componentes
de la red eléctrica; se tomo los resultados conforme la tabla 4 con Kolmogérov-
Smirnov su prueba normalidad, se observé variable 1, dimension desarrollo y
mantenimiento tienen distribucién no normal y sus datos son no paramétricos
debido que en la variable 1 el p = 0.000 y la variable 2 p = 0.005, resultados
menores a 0.05. Dado este resultado semejante a lo que indica la agencia
internacional de energia (2022) en su vision de la accidon clara de practicas
relevantes de humano talentoso de energia eléctrica, por consiguiente, se
asegura que todas las actividades de las distribuidoras cumplan con las
regulaciones de La entidad encargada de la regulaciéon de los servicios de

saneamiento en el pais.
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V. CONCLUSIONES

Existe relacion significativa en el analisis de la variable 1 frente a la variable 2
respecto a la dimension incorporacién en un nivel alto de 65% de relevancia,
una dispersion de 9.48% variabilidad resultante frente a la variable 2, esto
significé que la mayoria de los empleados tienen percepciones similares y

positivas sobre como se lleva a cabo este proceso dentro de la entidad.

Existe relacion significativa en el analisis de la variable 1 frente a la variable 2 con
respecto a la dimensién aplicacién en un nivel alto de 68%, una dispersion de
17.19% variabilidad resultante frente a la variable 2; esto influyé con distintos
factores externos como las diferencias en como los empleados perciben esta

efectividad.

El analisis de la variable 1 frente a la variable 2 revela en la dimension
compensacion un nivel de 53%, una dispersién de 23.97% variabilidad resultante
frente a la variable 2; esto significd que hay diferencias notables en la percepcion

de la compensacion entre diferentes empleados o grupos dentro de la entidad.

El andlisis de la variable 1 frente a la variable 2 revela en la dimension desarrollo
y mantenimiento en un nivel de 56%, una dispersién de 9.48% variabilidad
resultante frente a la variable 2; esto implico que las iniciativas de desarrollo y
mantenimiento son generalmente bien recibidas y tienen un impacto uniforme en

el desempeno laboral.

Se ha identificado una asociacion positiva entre las dimensiones de la variable 1
y el desempefo laboral. Los resultados muestran coeficientes correlacion de
Spearman (Rho) de 0.286, 0.581 y 0.509 (correlacion positiva baja), y 0.662
(correlacién positiva moderada), todos con valores de p significativos de 0.020,
0.006, 0.005 y 0.000 respectivamente. Esto indica que la organizacién debe
mejorar la integracion entre la variable 1 y el desempenio laboral para garantizar

mayor consistencia, eficiencia en la obtencién de sus metas.
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VI. RECOMENDACIONES

El gerente regional, el administrador, el responsable de gestién de personas vy el
jefe de distribucion conforme lo indicado por Sanchez et al. (2020) debemos
fortalecer las estrategias mediante introduccidn, capacitaciones continuas y
politicas eficaces en retener talento. Esto implica la ejecucion sistemas para
supervisar su desempefio, el establecimiento trayectorias profesionales claras en

beneficio de los empleados de la distribuidora de luz.

Al administrador, al jefe de distribucion, al responsable de la gestidon de personas
de la distribuidora de luz de la regién Tumbes, bajo lo recomendado por Smith et
al. (2020) es importante fortalecer las practicas eficientes de incorporacion,
optimizando el uso de habilidades personales ofreciendo compensaciones
competitivas, fomentando el desarrollo profesional continuo y el bienestar de los

colaboradores en funcion a la realidad actual social de la organizacién.

Al administrador, al responsable de la contratacion del personal mejorar
desempeno laboral de sus colaboradores, precisado conforme Gonzales et al.
(2023), optimizando los procesos internos y proporcionando herramientas
necesarias para establecer metas claras con retroalimentacién constante
fomentando un ambiente de trabajo colaborativo y de apoyo mutuo, integrando

en todo momento.

Al responsable de la gestion de personas de la distribuidora de luz de la region
Tumbes, conforme lo establece Rodriguez et al. (2021) indica que debemos
alinear las politicas de talento humano con los objetivos estratégicos
estableciendo canales de comunicacion efectivos y ademas implementando un
sistema de retroalimentacion continua para asi promover a los colaboradores una

mejora continua a nivel de cultura.
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Anexo 1. Tabla de operacionalizaciéon de variables

Variables de L Definiciéon . .. . Escala de
. Definicion conceptual . Dimensién Indicadores L
estudio operacional medicion
Gestion del Martinez y Sanchez (2020) definen el talento humano en su
talento gestion como el conjunto procedimientos, tacticas y Analisis de necesidad.
humano métodos concebidos para reclutar, seleccionar, cultivar, . Reclutamiento.
) } o o Incorporacion. .
incentivar, mantener y administrar de manera eficiente a los Seleccion.
colaboradores de una empresa. Esta area de estudiobusca | g  variable se Alistamiento.
garantizar que la empresa disponga del personal idoneo, compone de Ia
para cumplir con sus metas estratégicas y mejorar su dimension Orientacion de la Ordinal d
rendimiento en un contexto competitivo y dinamico. incorporacion, Aplicacion persona. rainal de
N Evaluacién de Likert (1-5).
aplicacion, ~
compensacién y desempeo.
desarrollo. Compensacion. Remuneracion.
Programa de incentivos.
Capacitacion.
Desarrollo y . :
. Adiestramiento y
mantenimiento. e
formacion.
Desempefio De acuerdo con las aportaciones de Rodriguez y Lopez La variable Capacidad de
laboral (2021), el término desempefio laboral engloba la efectiva, comprende la seleccionar.
labor del trabajador ejecuta funciones y deberes dentro de eficiencia, eficaciay Eficiencia. Relacion entre el
una entidad empresarial. Esta nocion abarca diversos relacién trabajo. Tiempo Ordinal de
elementos, como la excelencia en la ejecucién de las interpersonal. invertido. .
. . . . Likert (1-5).
labores, el nivel de productividad, la habilidad para alcanzar L Alcance de objetivos.
- - , Eficacia. .
las metas y objetivos predefinidos, asi como el grado de Capacidad de logro.
contribucion al éxito de las metas organizativas. Relacion Interaccion mutua.
interpersonal. Trabajo en equipo.

Nota. Elaboracion propia



Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos
CUESTIONARIO 1:
GESTION DEL TALENTO HUMANO

PRESENTACION

El presente instrumento forma parte del actual trabajo de investigacion; por lo que se
solicita su participacion, respondiendo a cada pregunta de manera objetiva y veraz.
La informacién es de caracter confidencial y reservada; y los resultados de esta seran

utilizados solo para efectos académicos y de investigacion cientifica.
INSTRUCCIONES

A continuacion, se presenta un cuestionario que tiene por objeto analizar la relacion
que existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de trabajadores
de una distribuidora de luz de la region tumbes, 2024, en los items que va a observar
a continuacion por favor de marcar con un “X” el numero de seleccidén considerando

las siguientes opiniones de respuesta.

ITEM DESCRIPCION
1 Nunca
2 Casi nunca
3 A veces
4 Casi siempre
5 Siempre
Gestion del talento humano Escala de Likert
o
" Incorporacién 112, 3(4|5

Con qué frecuencia consideras que el analisis de
1 | necesidades de la empresa se actualiza para reflejar los

cambios en las habilidades requeridas




Con qué frecuencia consideras que los procesos de
reclutamiento actualmente utilizados por la empresa son

efectivos

En qué medida consideras que los procesos de

seleccion de la empresa son transparentes y justos

Con qué frecuencia consideras que los procesos de
incorporacion de nuevos empleados en la empresa son

eficaces

Aplicacién

Con qué frecuencia consideras que la orientacion

proporcionada a los nuevos empleados es adecuada

Con qué frecuencia consideras que los procesos de

evaluacion de desempefio en la empresa son efectivos

Compensacion

Con qué frecuencia consideras que la politica de
remuneracion de la empresa es correcta en relacion con

el desempefo laboral

Qué tan efectivo consideras que es el programa de

incentivos ofrecido por la empresa

Desarrollo y mantenimiento

Con qué frecuencia calificarias las oportunidades de

capacitacion proporcionadas por la empresa

10

Con qué frecuencia calificarias el programa de

adiestramiento y formacion de la empresa

Nota. Elaboracion propia




CUESTIONARIO 2:

DESEMPENO LABORAL

ITEM DESCRIPCION
1 Deficiente

2 Regular

3 Bueno

4 Muy bueno

5 Excelente

NO

Desempeno laboral

Escala de Likert

Eficiencia

1

2

3

4

5

En qué medida consideras que tienes la capacidad de

11 | seleccionar y utilizar adecuadamente los materiales
necesarios para tu trabajo
En qué medida sientes que tus habilidades para
12 | seleccionar y usar materiales contribuyen a tu
productividad laboral
13 Cdémo calificarias la relacién entre el trabajo que realizas
y el tiempo que inviertes en él
Como calificarias la relacion entre la cantidad de tiempo
14 | que inviertes en tu trabajo y la calidad de los resultados
que produces
Eficacia
15 Como calificarias el alcance de metas y objetivos

establecidos en tu trabajo




16 Como calificarias la motivacion para alcanzar las metas y
objetivos establecidos en tu trabajo
Como calificarias tu capacidad de logro en el trabajo, en

17 comparacion con tus expectativas y las de tus
superiores

Relacion interpersonal

18 Como calificarias la interaccion mutua entre tu y tus
comparnieros de trabajo

19 Como evaluarias el trabajo en equipo en tu entorno
laboral

20 Como calificarias la calidad de las relaciones
interpersonales en tu equipo de trabajo

Nota. Elaboracion propia




Anexo 3. Fichas de validacion de instrumento para la recolecciéon de datos

Anexo 3
Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar &l instrumento de recoleccion de
datos (Cuestionario/Gula de entrevista) que permitira recoger la informacidn en la
presente Investigacidn: “Gestion del talento humano y desempeno laboral da
trabajadores de una distribuidora de luz de la region Tumbes, 2024 Por lo que
s& e solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las
sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacidn de
contenido son:

Criterios Detalle Calfficacion
Ella iter/pregunta pertensce a la
Suficencia dimensidnfsubcategaria v basta | 1: de acuerdo
para obtener la medicion de esta | 0: en desacuerdo
Elfla item/pregunta S8
Claridad comprende faciimente, es decir, | 1: de acuerdn
suU sintactica y semantica son 0 an desacuerdo
adecuadas
El/la item/pregunta tiene relacian
Coherencia légica con el indicador que esta :., :ﬁ ::us:rci‘:rdu
midiendo ¥
Ellla item/pregunta es esencial o
. ; 1: de acuerdo
Relevancia :;ng;;:rﬂﬂ. es decir, debe ser 0 oy desaciands

Nota. Critenos adaplados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008),
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Matriz de validacién del cuestionariofguia de entrevista

Definicion de la varable/categoria; Gestidn del talento humano

de |a variabla/categoria

5G] o] R
u | o &
i a | h| 1
I r e e
- I f ¥
Dimensiin Indicadar Item i d| | a| Observacidn
a a n n
n d c G
[ I i
i a| a
a
ICan qué frecuss
lconsideras que el analisi
Analisls de e necesidades de | %
necesidad mpresa se actusliza p
reflejar los cambios en |
habikdades requerndas
ICan qué frecuenci
eonssderas b I
Reclutamiento jprocesos de recletamisnio X
ctualmente utilizados pof
INGOrporaGion a & son efectivos
qué medida conslde EXISTE T.ﬁl.ELGLIN
ue los  procesos  d COMITE DE
Seleccitn L oieceion de la empres % SELECCION DE
fransparanies y justos PERSONAL
Con qué frecusnci
consilerss que |
Alistamiento |procesos de incorparacsd X
de nuevos empleados en |
pmpresa son eficaces
Con que frawmc:
£ conskieras que
Qrlentacién de lentacion _proporcionad X
pe hos nuevos empleados
. . dacuads
Aglicacion a0 qud frecuenoi
weras qua |
E;::aemﬂ rocesns e evaluacion d X
esampofto an la empra
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Remuneracion X
Compensacidin
Programa de X
Incentivos - K
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o qué frecuanci
lificarias Id
[ criunidades
Capacitacitn A cRECIAn X
Desarrollo ¥ oporcionadas  par
mantenimiento, sMmpresa
on U frecusnci
Adiestramientocalificarias el programa %
y formacidn bestramianto y formaci
ia Binpresa

Matriz de validacion del cuestionario/guia de entrevista

de la variable/categoria

Definicién de la variable/categoria: Desempefio Laboral

Indicadar

o o3RO TN ;A

ama—=m=qn

a3 ETe 0y

O™ 0o30<a@ 08 m
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Eficiencia
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Tiempo
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oMo calificarias

otivacién para alcanza

a3 metas v objeti
lsssdos an tu trabajo




calificarias

legro tu; expactalivas y ia
& lus superiores
R emo  calificarias

Inta " Snteraccion mutua entre 10

mutua & eompaiarae de tranajn
. tmo evaluarias al trabajol

Relacion ;
imterpersonal ool b eintcma
T Eq'm]u;:" G calficanias @ caid

[ las feac
nterpersonales  en Iq
ipo de trabajo

N N
; h
o z e
— J“;._..'uﬁﬁl.'uun\- 4, ¥
NG, O S TEARL
= O [EIes




Ficha de validacién de juicio de experto

Mombre del instrumento ICuestionario

Chbjetivo del instrumento iAnalizar la relacion gue existe entre |a gestion del
talento humano vy el desempaefo laboral.

Mombres y apellidos del |ing. Matr. ¥Yovera Morales Rosita

experto
Documento de identidad M4052829

Afios de expenencia en el afios
area
Maxlmo Grado Academico Eaas!m en Ingenieria de Sistemas con mencidn a
s TICS
Macionalidad Peruana
Institucion Universidad Nacional de Tumbes
Cargo Cocente
Numero telefonico 052518715
Y L
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Anexo 3

Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace Hegar el Instrumento de recoleccidn de
datos (Cuestionario/Gula de antrevista) que parmitira recoger |a informacion en |a
presente investigacion: "Gestion del talento humano y desempefio laboral de
trabajadores de una distribuidora de luz de la regién Tumbes, 2024" Por lo que
se le solicita que tenga a blen evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las
sugerencias para realizar las correcciones pertinentas. Los criterios de validacion de

contenido son.

Criterios Detalle Calificacidn
Elfla item/pregunta pertenece a ia
Suficiencia dimensidn/subcategoria y basta | 1: de acuerdo
para obtener la medicidn de esta | 0; en desacuerdo
Elfta ftemipragunta S8
Claridad comprende facilmente, es decir, | 1! de acuerdo
su sintactica y semantica son | 0: en desacuerdo
adecuadas
Elfa item/pregunta tiene relacion
J . 1: de acuerdo
Coherancia légica con el indicador que esta
mmidiendo (0: en desacuerdo
Ella item/pregunta as esencial o
1! de acuerdo
Relevancia :mmp:i:gnte, et decir, debe ser e "

Niofa Crilerios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuenva (2008}

e

isar Uespedes Corneje
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Matriz de validacion del cuestionario/guia de entrevista

de la variable/categoria

Definicion de la variable/categoria: Gestidn del talento humano

=038 T n

op o= "w =0
BT oI3ImFETETo0
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Con qué frecusnci
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Adiestramientolcalificarias el programa %
y formacidn  fadiestramiento y formacio
e la smpresa

Matriz de validacion del cuestionario/guia de entrevista

de la variable/categoria

Definicion de la varable/categoria: Desempefio Laboral
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tre el frabajo que realiz
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Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre def instrumenta

iCuestionario

Cbjetivo del instrumento

/Analizar la relacion que existe entre la gestidn del
ftalento humano y el desempefio laboral.

Nombres y apellidos del [ng. Mgtr. Cespedes Comejo César Augusto
axperta
‘Documentn de identidad 18138214
Afios de experienciaenel |20 afios
drea
Maximao (srado Academica  [Maestro en Ingenieria de Sistemas con mencién a
las TICS
MNacionalidad Feruana
Institucion Universidad MNacional de Tumbes
Cargo Dlocents
Nimero telefonica 545497506
_ \ it
Firma Lesar Léspedes Curneje
G COMPUTACION T SISTERAR
Fecha OE052024




Anexo 3

Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se |e hace llegar el instrumento de recoleccion de
datos (Cuestionario/Gula de entrevista) que permitird recoger la informacién en la
presente investigacion: “Gestién del talento humano y desempeiio laboral de
trabajadores de una distribuidora de luz de la region Tumbes, 2024" Por lo que
se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las
sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterlos de validacién de

contenido son:
Criterios Detalle Calificacion
Elfia itern/pregunta pertenece a la
Slificiancia dimensién/subcategeria y basta| 1: de acuerdo
e para obtener la medicion de esta | 0: en desacuerdo
Ella item/pregunta se
Claridad comprende faclimente, es decir, | 1: de acusrdo
U sintactica y semantica son 0: en desacuerdo
adecuadas
Elfla item/pregunta tiene relacion | 4. 40 20 ario
Coherencia logica con el indicador que esta g
madiandc 0: en desacuerdo
Elfla item/pregunta es esencial o 1: de acuerdo
Relevancia LT;jggnte es decir, debe ser| = . - erdo

Nota. Critenos adaptados de ka propuesta de Escobar y Cusrvo (2008,

NG DE SISTEMAS
REG. W* 128367




Matriz de validacion del cuestionario/guia de entrevista
de la variable/catagoria

Definicién de la vanable/categoria: Gestion del talento humano

Dimensaiin Indicadar [em
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que medida conside
los  procesce d X
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que (rogecdoter
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b1
Cug tan efeciivol b
Programa de consideras  que  es X ,
incentvos  |programa de  incenti
frecido por la empresa
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\
|
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Desarrollo y
mantenimiento.

Son qué
calficarias I
pportunidades d
capacitacian
proporcionadas
[Empresa

iestramiento y form

@ la empresa

Matriz de validacién del cuestionario/guia de entrevista

de la variable/categoria

Definicién de la vanable/categoria: Desempefio Laboral
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Ficha de validacién de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuastionario

Objetivo del instrumento

Analizar la relacion gue existe entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral.

Mombres y apellidos del
ax

Ing. Mgtr. Jonathan Merino Farias

Documento de identidad 43696322
Afios de experienciaenal |15 afios
area
Maxime Grado Académico rlaesm:r en Ingenieria de Sistemmas con mencion a
as TICS
MNacionalhdad Peruana
Institucidn Universidad César Vallejo
Cargo Docente
Numero telefanico GRB035676
Firma
REG. N° 128167
Fecha 07052024




Anexo 4. Resultados del anadlisis de consistencia interna
Confiabilidad de los instrumentos de recoleccién de datos (Alfa de Cronbach)

Cuestionario: Gestion del Talento Humano

Vanable 1: Gestion del Talento Humano

Sujetoc  Mem1 Hem2 Hem3 lemd lem5 BemE Mem7 IkemB Hem$ om0  Towl

1 3 4 3 5 5 4 2 4 4 4 58
2 3 4 3 3 4 3 2 3 3 4 3z
3 3 4 5 5 5 4 4 4 3 4 41
4 4 3 3 3 4 4 3 4 3 4 35
5 4 4 5 4 4 4 3 4 5 5 42
8 3 3 2 3 2 3 1 2 1 1 21
7 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 36
B 4 4 5 4 4 3 2 3 4 -] 38
] 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 a7
a[+] 4 4 5 4 4 4 4 3 5 4 41
11 3 4 3 - 5 4 2 4 4 4 38
12 3 4 3 3 4 | 2 3 3 4 X2
13 3 4 5 5 5 4 4 4 3 4 41
14 4 3 3 3 4 4 3 4 3 4 =
15 4 4 5 4 4 4 3 4 5 5 42
18 3 3 2 3 2 3 1 z 1 1 21
17 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 36
18 4 4 5 4 4 a 2 3 4 5 ]
19 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 a7
20 4 4 5 4 4 4 4 3 5 4 41
Varanza 025 07T 1.27 0.58 0.T3 022 0.B5 0.47 1.32 1.15 3548
Resumen del procesamiento de los casos
I %
Casos  Validos 20 100,0
Excluidos?® 0 0
Total 20 100,0
a. Eliminacidn por lista basada en
todas las variables del
procedimisnto.
o : Alfa de Cronbach
k: Ndmero de items
Estadisticos de fiabilidad o= Z F
e de V. Varianza de cada item
cronbach V,: Varianza del total
hasada en
los
Alfa de elementos M de
Cronbach tipificados elementos
891 887 10
Rangos del Alfa de Cronbach
. Alfa de Cronbach Consistencia Interna
Estadisticos de los elementos
az09 Excelente
Desviacidn |
Media tipica N ot s Bum
[temi 3 600 5026 20 07sa<08 | Aceptable
ltam?2 3800 4104 20 06=0<07 Cuestionable
Item3 3,700 1,1286 20 | 05:a<06 Pobre
ltemd 3,800 7678 20 L a<0,5 Inaceptable
lterms 3,900 Ba22 20
ltemé 3,700 4702 20
Item7 2,700 8234 20
lterma 3,500 J6as2 20
ltern@ 3,500 1,1471 20
ltem10 3,900 1,0712 20




Estadisticos de resumen de los elementos

Maximo/mini M de
Media Minimao Maxirmo Rango mo Warianza elementos
Medias de los elementos 3610 2,700 3,900 1,200 1,444 123 10
gf’;;ﬁgﬁ?ﬁfe los 702 168 | 1316 | 1147 7813 190 10
Estadisticos total-elemento
Media dela Varianza de la Alfa de
escala sise escala sise Correlacidn Correlacian Cronbach si
elimina &l elimina el glemento- miltiple al se elimina el
elementa elemento total corregida cuadrado elementa
Itern 32,500 33,105 (364 895
ltem?2 32,300 3222 GB0 BB6
ltem3 32,400 26,147 697 878
Item4 32300 30,326 h38 BB6
ltems 32,200 28,379 700 875
ltemé 32,400 32042 601 BB6
ltem7 33,400 27,832 696 876
Item38 32,600 30,147 641 881
ltemd 32,600 25,085 788 BE3
lterm10 32,200 25,432 822 BB5
Estadisticos de la escala
Desviacidn M de
Media Warianza tipica elementos
36,100 35 463 58551 10




Cuestionario: Desempeno Laboral

Variable 2: Gestion del Talento Humano

Sujeto ltem 11 ltem 12 Iem 13 em14 Hem 15 hem 16 hem 17 Iem 18 lem 19 hem 20 Total

1 3 4 3 5 5 4 2 4 4 - " 3B
3 4 3 3 4 3 2 3 3 4 az
3 3 1 i 5 5 4 4 2 3 4 az
4 4 3 3 3 4 4 3 4 3 4 3k
5 4 4 5 4 4 4 3 4 5 5 42
G 3 3 2 3 2 3 1 2 1 1 21
r 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 36
g 4 4 ] 4 4 e 2 3 4 5 !}
= 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 ar
10 4 4 5 4 4 4 4 3 5 4 41
cH 3 1 a 5 & 4 2 1 4 4 az
12 3 4 3 3 4 3 2 3 3 4 32
13 3 4 5 = & 4 4 4 3 4 41
14 4 3 3 3 5 4 3 4 3 4 49
15 4 4 5 4 4 4 3 4 5 5 42
18 3 3 2 3 2 3 1 2 i 1 21
17 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 3B
18 L] 4 5 4 o 3 2 3 4 5 K]
10 4 1 3 4 4 1 3 4 3 4 3
Escala: Desempeiio Laboral ] - = 2 . 3
0.58 0.85 0.83 1.32 1.15 35.94
Resumen del procesamiento de los casos
M %
Casos  Validos 20 1000
Excluidos® 0 0 a : Alfa de Cronbach
Total 20 100,0 ke >V k : Numero de items
a. Eliminacion por lista basada en o = k—1 - V V.. Varianza de cada item
todas las variables del ‘ V,: Varianza del total
procedimiento.
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de
Cronbach Rangos del Alfa de Cronbach
hasada en
los Alfa de Cronbach Consistencia Interna
Alfa de elementos Mde | s Excelents
Cronbach tipificados elementos . t
,833 ,828 10 08=0<09 Buena
07sa<0,8 Aceprable
D6=0<07 Cuestionable
Estadisticos de los elementos ' 05:0<0,6 [ Pobre
Desviacidn ‘ a<05 Inaceptable
Media tipica I
[tern 1 3,600 5026 20
[ternt 2 3,350 1,0894 20
[term13 3,500 1,2354 20
lternt 4 3,800 TETS 20
ltern & 3,800 8522 20
[ternt @ 3,550 7652 20
[tern17 2,700 89234 20
[term18 3,250 G108 20
[tern 4 3,500 1,1471 20
[tern20 3,800 1,0712 20




Estadisticos de resumen de los elementos

Maxirmnao/mini M de
Media Minirmo Maximo Rango ma Varianza elementos
Medias de los elementos 3,505 2,700 3,900 1,200 1,444 127 10
Jananzas e (09 900 263 | 1526 | 1274 6,042 152 10
Estadisticos total-elemento
Media de la Varianza de la Alfa de
escala sise escala sise Correlacidn Correlacian Cronbach si

elimina el glimina el glemento- mltiple al se elimina el

elemento elemento total corregida cuadrado elemento
Iterm11 31,450 32,842 486 834 826
[tem12 31,700 30,858 A13 823 a4
[tem13 31,550 256,845 673 795 a0
ltem14 31,250 32,829 287 72 837
ltem15 31,150 30,681 483 15 A
[tem16 31,500 32,263 360 A74 AN
[tem17 32,350 29,2592 580 620 812
ltem18 31,800 30,484 A61 694 823
[tem18 31,550 25103 829 837 7
[temz0 31,150 26,134 791 5§10 787

Estadisticos de la escala
Desviacidn M de
Media Yarianza tipica glementos
35,050 35,845 59854 10




Base de datos de la encuesta
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Para cada uno de los objetivos se expreso la figura de dispersion:

Objetivo General: Dispersién y evaluacion de gestion talento humano con el

desempenio laboral

60
y = 0.6809x + 9.5151
R? = 0.3558
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V1: Gestion del Talento Humano
Objetivo 1: Dispersidn y evaluacidn para determinar como la incorporacion influye

en el desempeinio en el trabajo.

60

y = 0.8257x + 23.035
50 R2=0.0948
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V2: Desempefio laboral
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Objetivo 2: Dispersién y evaluacion para determinar como la aplicacién

influye en el desempeno laboral

60
y = 1.6892x + 22.633
" RZ=0.1719
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D2: Ap”cacién

Objetivo 3: Dispersién y evaluacion para determinar como la compensacion

influye en el desempenio laboral

60
y = 2.0507x + 20.616

50 R2 = 0.2397
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D3: Compensacion



Objetivo 4: Dispersién y evaluacion para determinar cémo el desarrollo y

mantenimiento influye en el desempefio laboral

60
y = 2.4184x + 17.544
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50 RZ = 0.4575
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D4: Desarrollo y mantenimiento
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ﬁ_ UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea

participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacién no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dario al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

samwmammmmwmummm




Anexo 7. Analisis complementario

Identificando la poblacion (N = 79) comprendida por los colaboradores de la

entidad; la muestra, conforme Hernandez (2020), se define como un segmento

especifico de la poblacién utilizado para tomar decisiones respecto a toda la

poblacion. En este estudio en particular, se ha establecido que la muestra debe

abarcar todos los empleados que seran encuestados. Aplicamos la formula

siguiente:

Z = Nivel confianza - al 95% (1,96).

P = Probabilidad de éxito - (cuando no se conoce P=0.5).

Q = Probabilidad de fracaso o de desconocimiento - (Q=1-P).
E = Margen del error - (10%).

N = Tamafio de la poblacion.

Sustituyendo los valores, obtenemos lo siguiente: n1 = 66

Tamano de muestra para variable cualitativa, con poblacién conocida

= £ paN
Z'pg+ E(N-1)]|

n= Tamafic de muesira buscado

) i ) walor redondeada Z= Parametro estadistion que depende del nivel de confianza
.Par.‘:merru Insertar walor n= h5.666955 ﬁﬁ% p= Probabilidad gue ocurra el evnto estudiado (exito)
) 3 .il."JE- . g= {1 - p} = Probabilidad que no ocurra el evento estudiado
p= 0.5 E= error maximo de estimacion
0.05% M= Tamafio de la poldacién
N- 79 |




Anexo 8. Autorizacion de aplicacion del instrumento firmado por la respectiva

autoridad

POSGRADO

UMivieusan CInas Vadll
“Afio del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra Independencia, y de la conmemoracion
de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho.”

Piura, 11 De Mayo del 2024

SENOR
ING. GUSTAVO RAMIREZ RUIZ.
Electronoroeste 5.A — Tumbes.

ASUNTO
REFERENCIA

: Solicita autorizacidn para realizar investigacion
: Solicitud del interesado de fecha: 05 de Mayo del 2024

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo augurarle
éxitos en la gestidn de la institucion a la cual usted representa.

Luego para comunicarle que la Unidad de Posgrado de la Universidad César Vallejo Filial
Piura, tiene los Programas de Maestria y Doctorado, en diversas menciones, donde los estudiantes

se forman para obtener el Grados Académico de Maestro o de Doctor segun el caso.

Para obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben elaborar,
presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de Investigacidn Cientifica (Tesis).

Por tal motivo alcanzo la siguiente informacién:

1) Apellidos y nombres de estudiante: Rosales Chiroque, Noemi

2) Programa de estudios : Maestria

3) Mencion : Gestion Publica

4) Ciclo de estudios : Tercer ciclo

5) Titulo de la investigacion : "Gestién del talento humano y desempeno laboral de los

trabajadores de ELECTRONOROESTE del departamento de Tumbes, 2024”

Debo sefialar que los resultados de la investigacion a realizar benefician al estudiante
investigador como también a la institucidn donde se realiza |a investigacién.

Por tal motivo, solicito a usted se sirva autorizar la realizacion de la investigacion en la
institucion que usted dirige.

Atentamente, FECE ¥ AR ERPRESTEN

! &7 F A Distriluz = et
rJ |L N f
I., CARGO DE DOCUMENTOS INGRESADOS
EXPEDIENTE: 20248113814557

Dr, Edwin Martin Garcia Ramirez
Jefe UPG-UCV-Piura
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PIURA

PARA UM PEOKIMO TRAMITE, RECUERDE SEMALAR EL AU/ DA Tea
CODIGO DE EXPEDIENTE. 5/N

DISTRILOE - @ CAPOND BESL W3 344 EDIFICIO TORRE EL PILAR
FTS0 13 1AE, S84 TSITEN LTMA 27 FERL - TELERORD; (S11) F11-5504
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Firmado Dig .
¥ A Distriluz - St
" ‘ B it e Razée: SO ALTOR DEL DOCLIMENTO
' Ubicacian: DESTRILLE
Fecha: Z7/05.2024 08:16:37

"#Afio del Bicentenario, de la consolidacidén de nuestra Independencia, y de la conmemoracion de las heroicas
batallas de Junin y Ayacucho™

Tumbes, 2T da mayo de 2024

ENOSANTM-0826-2024 z
Expediente: 20240121000874

Sefona)

UNVERSIDAD CESAR VALLEIO'SAC

Ay, PROLONGACION CHULUICANAS SN Z0NA INDUSTRIAL B - PLURA
Fura - Furs

Piwra -

Asunto : RESPUESTA A SOLICITUD SOBRE AUTORIZACION PARA REALIZAR INVESTIGACION

Refarencia 2 a) 5N

D mi especial conslderacién. —

En atencidn al domumentn ds la referencia informo, qua mi representada olongara fas feolidades. solicitadas para el rebaye de Invesfigacian:
“Giemtitn ded telenio humano y desempefio kshoral de los rabaadores de B ECTRONOROESTE de depariementn de Tumbes, 2024°.

Cabe resaitar quee; & finalzsr dicha imestigacsdn, esta debe ser compamida con nUesrs instiiesn Como Un Spore a [a geston en RRAEH.
Sin oo partio s, me despido de psted.

Aentaments,

ROMULD PERCY CALERD FINTA
Jefe de Unidad de Negocio ()

Segin |o dispuesio por dl Ad. 25 de 0S8, 0TD-2073-PTM v fa Teroa Disposiciin Complementada Firal del 0S 026-2016P0M. Pusda
valiclar |a adentcrdad e inlegridad del docurienio genemdo i tevisdel aidigo OR ublcad an o parde rfedor inguienn del presscis
documento o od ocando ba @ guberie dimoitn on b besa del revegocon: Fritp Thidreecd e di gl e corm peSidemaCesl o ficad on
o ingreaando o siguienio dave TRUTHR
Fara un praxime trimite, sefialar of nimaro do 2024011000874 Tawd
EMCSA: S Callao 875-Fiurm. EMSA: Calle San Madln 250-Chiclaya:
HOMA: k. San Martin 839-Trgillo. BLETO: Jr. Amcoees B4 -Haatin,
SELE ik Aw. Carning Faal N' 2348, Tome Bl Biler, Fao 13-Lima




Anexo 9. Otras evidencias

Matriz de Consistencia

FORMULACION DEL PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES UNIDAD DE ANALISIS METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL
¢Cual es la relacion entre gestion del  Analizar la relacion que existe Existe relacion significativa entre
talento humano y desempefio laboral entre gestion del talento humanoy gestion del talento humano vy
de trabajadores de una distribuidora de  desempefio laboral de desempenio laboral de trabajadores de
luz de la region tumbes? trabajadores de una distribuidora una distribuidora de luz de la regién
de luz de la region tumbes. tumbes. ]
VARIABLE 1 POBLACION: 79 ENFOQUE DE
GESTION DEL trabajadores. INVESTIGACION:
TALENTO HUMANO Cuantitativo
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICOS MUESTRA: 66
¢De qué manera la gestion de talento Determinar la relacion entre la Existe relacion significativa de gestion DIMENSIONES trabajadores del Tamafio TIPO DE
humano en su dimensién incorporaciéon  dimension incorporacion y del talento humano en su dimensién Incorporacién. de muestra, con INVESTIGACION:
se relaciona con desempefio laboral de  desempefio laboral de incorporacion y desempefio laboral de  Aplicacion. poblacién conocida. Basica no experimental
trabajadores de una distribuidorade luz  trabajadores de una distribuidora trabajadores de una distribuidorade luz ~ Compensacion.
de la region tumbes? de luz de la region Tumbes. de la regiéon Tumbes. Desarrollo y TECNICA DEL NIVEL DE

¢, De qué manera la gestion de talento
humano en su dimension de aplicacién
se relaciona con desempefio laboral de
trabajadores de una distribuidora de luz
de la regién tumbes?

¢, De qué manera la gestion de talento
humano en su dimensién de
compensacion se relaciona con
desempefio laboral de trabajadores de
una distribuidora de luz de la region
tumbes?

¢ De qué manera la gestion de talento
humano en su dimensién de desarrollo
y mantenimiento se relaciona con
desempefio laboral de trabajadores de
una distribuidora de luz de la region
tumbes?

Determinar la relacién entre la
dimensién aplicaciéon y desempefio
laboral de trabajadores de una
distribuidora de luz de la regién
Tumbes.

Determinar la relacién entre la
dimension compensacion y
desempenfio laboral de
trabajadores de una distribuidora
de luz de la regién Tumbes.

Determinar la relacién entre la
dimensién desarrollo y
mantenimiento y desempefio
laboral de trabajadores de una
distribuidora de luz de la region
Tumbes.

Existe relacion significativa de gestiéon
del talento humano en su dimension de
aplicacion y desempefio laboral de
trabajadores de una distribuidora de luz
de la regién Tumbes.

Existe relacion significativa de gestion
del talento humano en su dimension de
compensacion y desempefio laboral de
trabajadores de una distribuidora de luz
de la regién Tumbes.

Existe relacién significativa de gestion
del talento humano en su dimension de
desarrollo 'y  mantenimiento, vy
desempefio laboral de trabajadores de
una distribuidora de luz de la region
Tumbes.

mantenimiento.

VARIABLE 2
DESEMPENO
LABORAL

DIMENSIONES
Eficiencia.
Eficacia.
Relacién
Interpersonal.

MUESTREO: Muestreo
Aleatorio Simple

TECNICA DE
RECOLECCION DE
DATOS

Encuesta a través del
instrumento del
cuestionario

INVESTIGACION
Correlacional

DISENO
Transversal

ESCALA DE MEDICION
Ordinal de Likert (1-5)

Nota. Elaboracion propia
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Formulario en linea del Instrumento de recoleccion de datos

e € 4y co—
" i o

Gestion del talento humano vy el
desempeno l|laboral de los trabajadores
de ELECTRONOROESTE del
departamento de Tumbes, 2024

PRESENTACION: El presente nstrumento forma parte del actual trabajo de investigacian,
por lo gque se sclicita su participacion, respondiendo a cada pregunta de manera objetiva vy
varazr La informacion s de caracter confidencial vy resarvada; vy los resultados de asta
serdn utilizados solo para efectos académilcos y de investigaciaon cientifica.

INSTRUCCIONES: A continuacion, se presenta un cuestionario que tiene por

abjeto anallzar la relacion gque existe entre la gestion del talento humano v al
desampefio laboral de los trabajadores de ELECTRONODROESTE del departamento de
Tumbeas, 2024 L an los items gue va a obearvar a continuacidn por favor esleccionea
considerando las oplinlones de

regspuegla.

1= pChmo calilcarias la efectividad del andlisis de necesidades de la empresa
para identifncar las habilidades requeridas?

{1} Nunca
{2) Casi nunoa
{(3) A veces

{4) Casi siempre

00000

{(5) Slempre

2 - iCédmo calificarias los procesos de reclutamiento actualmente utilizados por =
la empre=sa?

{1) MNunca

{2) Casl nunca
{3) A veces

(4) Casl siemprea

{5) Siempre

00000

2.~ iConsideras que los procesos de seleccion de la empresa son transparentes y ¢
justos?

0

(1) Munoa
{2) Casl hunca

{3 A vaces

(5) Siempre

O
) (4) Casi siempre
5

https://forms.gle/HdcLJc5GrAAcdS8s6



