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Resumen

La investigacion tuvo por proposito determinar en qué medida la gestion del talento
humano influye en el desempefio laboral de empresas del sector siderdrgico de Lima
Este, 2024. La metodologia fue de tipo aplicada, enfoque cuantitativo, disefio no
experimental, causal, y corte transversal. La recoleccion de la informacién fue
mediante la técnica de la encuesta, y cuestionario aplicado a una muestra de 62
colaboradores, utilizando el muestro no probabilistico por conveniencia; la validacion
del instrumento se hizo por juicio de expertos. Entre los principales resultados se
tiene que, la gestion del talento humano impacta en un 45.7% en el desempefio
laboral de los trabajadores de empresas del sector siderargico de Lima; asimismo, la
dimension admision del personal influye en 13.8%; el desarrollo del personal incide
en 20.8%, y la compensacion de personal en 18.6%. Se concluyé que implementar
estrategias adecuadas de gestion del talento humano contribuye en mejorar el
rendimiento y la productividad en las empresas del sector siderurgico, y se contribuye
en el logro de los objetivos organizacionales y al desarrollo sostenido de las
organizaciones en esta industria, en concordancia con el Objetivo de Desarrollo

Sostenible 8 “Trabajo Decente y el Crecimiento Econémico”, (ODS-8).

Palabras clave: Gestion, talento humano, desempefio laboral, admision y desarrollo

del personal.
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Abstract

The purpose of the research was to determine to what extent human talent
management influences the work performance of companies in the steel sector of
Lima Este, 2024. The methodology was applied, quantitative approach, non-
experimental, causal, and cross-sectional design. The information was collected
through the survey technigque, and a questionnaire applied to a sample of 62
employees, using non-probabilistic sampling for convenience; The validation of the
instrument was done by expert judgment. Among the main results are that human
talent management impacts 45.7% on the work performance of workers in companies
in the steel sector of Lima; Likewise, the admission dimension of the personnel
influences 13.8%; personnel development affects 20.8%, and personnel
compensation affects 18.6%. It was concluded that implementing appropriate human
talent management strategies contributes to improving performance and productivity
in companies in the steel sector, and contributes to the achievement of organizational
objectives and the sustained development of organizations in this industry, in
accordance with Sustainable Development Goal 8 “Decent Work and Economic
Growth” (SDG-8).

Keywords: Management, human talent, job performance, admission and

personnel development.



INTRODUCCION

Al dia de hoy, todas las compainias estan involucradas en un contexto
globalizado, competitivo, turbulento y de grandes cambios. La competencia para
obtener mayor participacion en el mercado, clientes, y rentabilidad, se realiza a nivel
local o nacional, como también a nivel internacional. En esta coyuntura las empresas
deben ser gestionadas por ejecutivos de alto nivel, ejerciendo liderazgo transformador
en el activo mas valorado de la organizacion, los colaboradores. El talento humano,
integrado por los empleados de las compafiias deben ser gestionados eficiente y
eficazmente para que el desempefo laboral permita que las empresas alcancen
mayor productividad y competitividad. De acuerdo con Rivero et al (2017), en la actual
economia del conocimiento, los RR.HH tienen un rol esencial al generar ventajas
competitivas sostenibles para las empresas. Por lo tanto, es crucial que las empresas
consideren la gestién del capital humano como un elemento central para potenciar su
capacidad de atraer, retener y fortalecer a los empleados mas importantes. Asi
mismo, Leyva et al. (2020), manifiesta que, en esta nueva gestion el capital humano
constituye el eje fundamental de toda entidad econdmica, por ello en los ultimos afios
representa un eje esencial de las politicas empresariales, y su efecto es esencial en
la direccién de la empresa, no solo en el aspecto interno, sino también externo (dmbito

social). (Armijos et al., 2019).

El manejo estratégico de las capacidades laborales constituye un factor
determinante para potenciar la productividad y el éxito lucrativo de las empresas. De
los resultados de motivacion, desarrollo y retencion de los empleados de alto
rendimiento contribuye a la satisfaccién laboral, mientras la mala practica reduce
(Dzimbiri & Molefi, 2022); por otro lado, las empresas que desarrollan las habilidades
de sus empleados mediante estrategias como la movilidad laboral y el reconocimiento
de aptitudes talentosas, presumiblemente lograran mayores ganancias de las
capacidades exhibidas por su personal (Graham et al., 2023); ademas, el bienestar
en el entorno profesional y la satisfaccion en el puesto de trabajo estan vinculados
(Torres et al., 2021). Entonces podemos decir que el bienestar de los trabajadores

permite la satisfaccion laboral para un mejor rendimiento.

Las habilidades obtenidas podrian encaminar a las empresas en el manejo y

preservacion eficaz de nuevos recursos humanos valiosos, resaltando la exigencia de



enfocarse en la estabilidad ocupacional y el grado institucional, asi como la
importancia fluctuante de elementos convencionales como la inclinacion profesional
(Parque, 2024); por lo tanto, la informacion de la gestion de la felicidad se transforma
en una estrategia comunitaria para mejorar las circunstancias competitivas por talento
humano codiciado (Ravina & Pinto, 2024); y, para lograr metas deseables como que
los colaboradores se sientan a gusto y comprometidos con su organizacién laboral,
es clave invertir esfuerzos en desarrollar y aprovechar al maximo los talentos y
capacidades individuales de cada uno (Gul et al., 2023). Se puede inferir que es

fundamental la retencion y atraer el talento humano para el bienestar de la compafia.

Las entidades perdurables reconocen la trascendencia de alimentar las
capacidades de sus trabajadores e invertir en su progreso. Esto genera un ambiente
laboral positivo que promueve la inventiva, la imaginacién y la maleabilidad,
permitiendo que la organizacién se mantenga competitiva (Shneikat et al., 2023); para
ello, la administracion de habilidades requiere examinar enfoques para valorar
iniciativas vigentes, detectar vacios y oportunidades, y formular programas integrales
orientados a metas, sincronizados con la singularidad estructural y objetivos a largo
plazo de cada organizacion (Kamel, 2019); también, las organizaciones deben
implementar métodos de administracion de personal que brinden un ambiente
favorable y recompensas equitativas para lograr una mayor complacencia profesional
de los directivos de la gestion de RRHH (Ling et al., 2018). Por lo tanto, las
organizaciones exitosas priorizan el desarrollo continuo de sus colaboradores con una

gestion eficaz para el crecimiento de las companias.

Un vasto entramado de vinculos laborales potencia las destrezas y aptitudes
de los expertos en las organizaciones, lo cual, a su vez, repercute en la complacencia
ocupacional y el rendimiento de las mismas (Patrucco et al., 2022) también, las
ensefianzas valiosas para los ejecutivos y los dirigentes que reconocen que las
responsabilidades de acompafiamiento sobre la satisfaccion laboral y el
involucramiento organizacional son primordiales para mantener el rendimiento
organizacional (Francis et al., 2023). En conclusion, la evolucion de las competencias
de los colaboradores, su satisfaccion laboral y el compromiso organizacional son

factores clave para mantener un alto rendimiento en las organizaciones.



También se determind un vinculo favorable y moderado entre la administracion
del capital intelectual y la lucratividad en las organizaciones empresariales. Esto
sugiere que una eficiente direccion del recurso humano conduce a un incremento de
la utilidad neta (Aroste, 2022). Como también, hay nexo favorable moderado que se
manifiesta al correlacionar la gestién de los RRHH vy la rentabilidad empresarial
(Quispe 2021).

Las compaiias familiares peruanas pueden potenciar su perdurabilidad y
contribuir favorablemente al progreso econdémico nacional implementando diversas
estrategias. Pueden priorizar el liderazgo, la interaccion efectiva y la complacencia
laboral (Ramirez-Lozano et al.,, 2023); como también, los procedimientos de
administracién de recursos laborales en las empresas pequefas y medianas son
mayormente desordenados, sin examinar el efecto en la productividad del empleo de
otros bienes y sin establecer conexiones con la eficacia econdmica global de las
compafias (Sakyté et al., 2023); pero, aplicando metodologias idéneas de direccién
del capital intelectual, se incrementaria el compromiso y, en consecuencia, la
satisfaccion laboral de los empleados, tal como lo demostrd la pandemia, que resalté
la necesidad de establecer objetivos realistas para conservar el talento (Hassanein &
Ozgit, 2022). En conclusion, las empresas familiares deben adoptar estrategias e

implementar procesos de gestidn para un capital intelectual que es crucial.

En tal sentido, considerando lo expuesto en la realidad problematica, se
formula la siguiente interrogante como problema general: ;De qué manera la gestion
del talento humano influye en el desempeno laboral de empresas del sector
siderurgico de Lima Este, 20247 Y como problemas especificos: a) ¢ De qué manera
la admisidon del personal influye en el desempefio laboral de empresas del sector
siderurgico de Lima Este, 20247?;b) ; De qué manera el desarrollo del personal influye
en el desempenio laboral de empresas del sector siderurgico de Lima Este, 20247;c)
¢ De qué manera la compensacion del personal influye en el desempeno laboral de

empresas del sector siderurgico de Lima Este, 20247

Las razones de importancia que impulsan llevar a cabo esta investigacion se
centran en que los resultados obtenidos permitiran que los directivos del comercio
siderurgico apliquen estrategias para lograr un mejor desempeno de los empleados,

incrementando la productividad y competitividad de las empresas, incrementando las



ventas, los ingresos, y los montos de reinversion, y por lo tanto crecer en forma
sostenida. Por otro lado, el crecimiento de las empresas permitira que se demande
mas mano de obra contribuyendo con reducir desempleo y mejorar el bienestar en la
sociedad. Otro efecto importante es el pago de impuestos que las organizaciones
realizan al fisco, permitiendo que el estado obtenga mayores recursos para ejecutar

proyectos de desarrollo social, optimizando la calidad de vida de los pobladores.

La justificacion practica del quehacer investigativo a realizar es auxiliar a los
empleados de la compainiia a tener un entendimiento superior de los procedimientos
y desempenar roles con un rendimiento éptimo. La justificacion tedrica es que, como
investigacion laboral elaborada bajo el enfoque del estudio metodico, sus
deducciones contribuiran ostensiblemente en los saberes gerenciales, siendo

legitimas para ser consideradas en otras investigaciones con simil aproximacion.

El talento humano es esencial para la rentabilidad comercial. Una gestién
eficiente, potencia la productividad y reduce costos. Analizar estrategias de gestion
del talento es esencial para el éxito econémico. El objetivo general del estudio es:
determinar de qué manera la gestion del talento humano influye en el desempefio
laboral de empresas del sector siderurgico de Lima Este, 2024. Y como objetivos
especificos 1) Determinar de qué manera la admision del personal influye en el
desempeno laboral de empresas del sector siderurgico de Lima Este, 2024, 2)
Determinar de qué manera el desarrollo del personal influye en el desempenio laboral
de empresas del sector siderurgico de Lima Este, 2024, 3) Determinar de que manera
la compensacion del personal influye en el desempefio laboral de empresas del sector

siderurgico de Lima Este, 2024.

El estudio intenta aportar en el objetivo de desarrollo sostenible ODS: Trabajo
Decente y Crecimiento Econdémico. Los ODS, son los propésitos que los paises en
conjunto han propuesto para contribuir con el crecimiento y desarrollo de las naciones
generando un incremento en el bienestar econdmico y social de los ciudadanos. En
la actualidad, aun persisten brechas de desigualdad, muchos paises tienen indices
de desarrollo humano (IDH), precarios, por lo que es de suma importancia que se
generen y se ejecuten estrategias y acciones para revertir tal situacion. Generar

nuevo conocimiento, a partir de la problematica identificada e investigando, permitira



que se descubran formas innovadoras y creativas de enfrentar los desafios que en el

planeta urgen (Naciones Unidas Peru, 2023).

El presente trabajo investigativo se sustenta en estudios previos realizados por
investigadores de renombre nacional e internacional, los que se presentan a
continuacion: Antecedentes Internacionales. Segun, Khan et al. (2024), considero por
propdsito conocer los tipos de decisiones en la gestion del talento humano con la
finalidad de promover el desarrollo y mejoramiento de la organizacién. El estudio fue
cuantitativo, Entre los principales resultados se tiene que la digitalizacién de las
funciones de recursos humanos se refiere al proceso de aprovechar la tecnologia y
las herramientas digitales para automatizar, optimizar y mejorar diversos procesos y
actividades de recursos humanos. Implica el uso de plataformas digitales,
aplicaciones de software y enfoques basados en datos para optimizar la eficacia,
precision y eficiencia en la gestion de RRHH, por ello, podemos afirmar que su
digitalizacién de los procedimientos se dirige a un incremento de la flexibilidad de los

RRHH vy la calidad administrativa.

Leyva et al. (2020), plantearon como propésito determinar cudl es la incidencia
de la gestién del talento humano en el desempefio laboral de los colaboradores en
una compania de servicios agricolas. En nuestra investigacion, se ha determinado
que el aspecto del progreso en la administracion del personal influye
significativamente sobre el rendimiento profesional. De igual manera, se ha observado
que el componente de captacion es el que mas repercute en la mencionada variable.

Finalmente, la retencion no influye en los resultados logrados de los trabajadores.

Curiel (2022), tienen como objetivo mencionar las caracteristicas de la
administraciéon del talento humano en el desempefio profesional de los Centros de
Desarrollo Infantiles - CDI. Entre las principales conclusiones se tiene que, los
procesos que impactan la gerencia del talento humano son: coaching, counseling,
mentoring y knowledge management; que la capacidad y la motivacion, son factores
que suman y promueven el desarrollo profesional, los cuales son considerados como
ejes estratégicos, y que, nos llevan a realizar un estudio del comportamiento del

trabajador dentro de la compaiia.

Gaspar (2021), en este estudio considero por objetivo, dar a conocer la

importancia de la gestién del talento humano y su efecto en el desempeno del



trabajador para alcanzar el éxito de la organizacién. También, se resalta que las
empresas actualmente han demostrado tener mayor atencién en promover el
desarrollo de capacidades del capital humano, esto es debido a que se asume que
ellos forman parte importante en la consecucién de los fines de la compania. La
gerencia también, es un factor fundamental y funcional de la empresa, pues se
encarga de administrar los recursos humanos de manera eficiente y eficaz, también

se encarga de promover y generar acciones para el éxito de la organizacion.

Altamirano (2020), en este estudio se plantea analizar y detallar la
administracién del talento humano y su proceso de desarrollo en el aspecto laboral
de los empleados del area administrativa de la empresa. Entre las afirmaciones que
considera esta investigacion se tiene que, es importante hacer un diagndstico del
perfil de trabajador en aspecto importantes como conocimientos, experiencia laboral,
habilidades, actitudes y juicios al momento de desempenarse en la labor
encomendada. En esta investigacion también se concluydé que, el fortalecimiento
técnico y administrativo tiene sus limitaciones, es discontinuo, por ello se debe
fomentar el desarrollo de habilidades del personal pues tendra un efecto positivo en

la consecucion de los fines de la compania.

Ramos (2014), en la investigacién propone un modelo de administracion del
talento humano para mejorar el desempefio en la organizacion. Es una investigacion
con enfoque mixto, ha utilizado los métodos inductivo y deductivo. Entre las
principales conclusiones se tiene que implementar un sistema de administracion del
talento humano el cual contribuye a mejorar la calidad de los procesos, servicios y
personas, también se afirma que la inexistencia de un manual de procesos no permite
que el trabajador conozca cual es su capacidad productiva y potencial, también se
debe generar acciones para hacer un diagnostico de los conocimientos, aptitudes,
actitudes y habilidades de los trabajadores. La responsabilidad que los colaboradores

realizan en la empresa esta limitada a las politicas establecidas por la organizacion.

Jara et al. (2019), considero como objetivo, examinar la influencia de la
administracién del capital humano en la optimizacion de la funcion publica. Emplearon
una metodologia basada en hipdétesis, con un enfoque deductivo y transversal. Los

resultados revelan que la direccion del potencial humano repercute favorablemente



en el rendimiento del personal de la Direccidn central del MINSA, con un coeficiente
R2 de Nagelkerke del 44,4% vy 28,4%.

Lugo et al. (2024), su objetivo fue examinar la relacién entre la toma de
decisiones en la gestion del talento humano y el crecimiento econdémico. Para lograr
esta asociacion, primero se analizaron los elementos conceptuales de cada categoria
y se identificaron los puntos donde se superponen, contribuyendo asi a la GTH. La
conclusién fue que la gestion del desarrollo humano es fundamental para la direccién
estratégica de las organizaciones, lo que implica decisiones clave en areas como
reclutamiento, seleccion, formacion, remuneracion y desarrollo de habilidades de los
empleados. Ademas, se destaco la necesidad de mejorar esta relacion en el contexto

colombiano.

Con respecto a los, antecedentes nacionales, Vilcape et al. (2024), propusieron
como propésito primordial investigar la relacion entre la gestion del talento humano y
el rendimiento laboral en las asociaciones sociales privadas de la jurisdiccion ASP. El
enfoque del estudio fue cuantitativo y de nivel relacional, con un disefio transeccional.
La informacion se recopilé6 mediante encuestas respaldadas por dos instrumentos
especificos para cada variable. Se alcanzo la deduccion de que se presenta una

vinculacion positiva media entre los factores estudiados en las ASP de Lima.

Segun, Lazaro (2023), consider6 como finalidad primordial determinar la
relacion entre la gestidn del talento humano (GTH) y el desempefio laboral (DL) en la
empresa Metales y Aliados Especiales S.A.C. de Lima, 2023. Se encontré que existe
una correlacién alta, favorable y directa entre la GTH y el DL, con una tasa de
correlaciéon de 0.794 (Rho de Spearman RHS). Asimismo, la relacién entre el
conocimiento y el DL, las habilidades y el DL, la motivacion y el DL, y las actitudes y
el desempenio laboral fue alta, positiva y directa, con tasas de correlacion de 0.845,
0.734, 0.835 y 0.866 respectivamente.

Asi mismo, Cano (2022), llevé a cabo un estudio con el fin de establecer la
relacién entre la gestion del talento humano y el desempeiio laboral. Los hallazgos
evidenciaron una correlacion favorable alta entre la GTH y el DL, con Pearson de
0,825. Se observo también una correlacién moderada favorable entre la integracion
del capital humano y el DL (0,552), asi como una correlacion alta favorable entre la

organizacion del personal y el DL (0,775). Ademas, se hallé una correlacion moderada



favorable entre la recompensa y el DL (0,684), el desarrollo profesional y el DL (0,695),

y una correlacion alta favorable entre la retencion de personal y el DL (0,850).

En virtud, Checcana et al. (2020), en su investigacion, se plantearon examinar
el vinculo entre la administracion del potencial humano y el rendimiento profesional
de los trabajadores de una UGEL en la capital peruana durante el periodo 2021. Los
resultados indican que la GTH exhibe un grado intermedio de eficacia, con un 67,5%
situandola en un nivel elevado, mientras que el rendimiento profesional se posiciona
predominantemente en un escaldn superior, con un 60% de las mediciones. Se llegd
a la deduccion de que existe una correspondencia significativa y proporcional entre el
rendimiento profesional y la administracién del potencial humano, respaldada por un

indice de correlacion de r = 0.604 entre ambos factores.

En relacién, Cardenas (2020),consideré como proposito primordial determinar
las acciones de la administracion del talento humano y su influencia en el desempefio
laboral de los empleados del Hospital San Juan de Lurigancho en el afio 2020. El
método fue correlacional no experimental. La muestra la conformd6 140 colaboradores
del organigrama del mencionado nosocomio. Se apoyo en la encuesta con 34 items
y cinco alternativas de Likert, que nos daran en admitir o desestimar la hipotesis

planteada en la disertacion.

De acuerdo con Mufiante (2023), planteé establecer la vinculacién entre la
administracién del potencial humano y el rendimiento profesional en el area de
consultas ambulatorias del Centro Hospitalario IV Augusto Hernandez Mendoza en
Ica. La metodologia empleada fue de caracter cuantitativo y analitico. El
levantamiento de informacién fue retrospectivo con una muestra de 45 voluntarios.
Una de las conclusiones con mayor significatividad es las variables se relacionan

relevantemente.

En este sentido, Solano et al. (2023), consideré como propdsito primordial
describir las estrategias de direccidn del potencial empleado en las Mypes del Peru y
su influencia en el rendimiento organizacional y el desarrollo de la empresa. Se
constatdé que las estratagemas vinculadas con la generacion de programas de
instruccion y desarrollo, la gestiéon del talento fundamentada en habilidades y el
fomento de una cultura organizativa enfocada en el potencial son escasas en las

politicas. Estas organizaciones optan por enfoques mas activos, tales como el



reconocimiento del desarrollo de competencias esenciales, también, la activacion de
estrategias y programas de desarrollo, formacion, y las acciones para valorizar el

talento del colaborador.

En virtud, Jara et al. (2023), con el propdsito de optimizar los procedimientos
de la administraciéon del capital humano en una Mype, se llevé a cabo una indagacion
de orientacion cualitativa. Esto se efectudé tomando como base la variable de la GTH
con las categorias: incentivacion, instruccion, proceso de retribucion y entorno laboral.
Como consecuencia de la investigacidon, se descubrieron ciertas deficiencias en la

organizacion que son de prioridad para enfocar el rumbo de la empresa.

Mostacero et al. (2023), indagacién pretendié identificar la administracion del
capital intelectual y su repercusion en el rendimiento profesional en una organizacion
mercantil en Peru. Respecto a los hallazgos, la gestidon del acervo humano se ubica
en un nivel elevado. Se afirma que hay una correlacién favorable alta entre las
variables de estudio (Direccion del talento humano y Desempefio laboral) en una
comercializadora en Peru, siendo el valor de significancia inferior al 5%, es por ello,

que se afirma la hipétesis de investigacion.

Segun, Cejas & Bone (2023), indica que la gestion del talento afecta
directamente el desarrollo de las habilidades laborales, siendo un componente
estratégico clave para las organizaciones. Por otro lado, De la Calle-Duran et al.,
(2020) propone que en la gestion del talento se integran cuatro procesos:
identificacion, reclutamiento, desarrollo y retencidon del personal, cada uno examinado

por separado para determinar su contribucion a los objetivos empresariales.

Referente a las definiciones de Gestidn del talento humano; segun, Chiavenato
(2009), refiere que es liderar la organizacién unido a sus trabajadores y socios
internos que mas comprenden de ella y de su vision. Una ruta que ya no se identifica
en que los trabajadores son recursos organizacionales, objetos al servicio o sujetos
inactivos de la empresa, todo lo contrario, se los reconoce como entes activos que
ayudan a tomar las decisiones en pro de la compafia y crean la innovacion que se

necesita en la organizacion.

Segun Armijos et al. (2019), es una tarea constante y dinamica que implica un
proceso continuo de adaptacion y cambio. Se vincula con el desarrollo, la flexibilidad
y la modificacion de las practicas laborales, con un enfoque estratégico y a largo



plazo. De igual manera, explican que la orientacion y la administracion del talento
humano la cual esta referida al estudio de aspectos como la planificacion,
organizacion, coordinacion, desarrollo y control del desempefio eficaz de los
empleados de la compaiia, para ello se hara uso de la tecnologia con la finalidad de
promover la interaccién, cooperacion e interaccion de los trabajadores en funcion de

metas profesionales relacionadas directa o indirectamente con su labor.

Asi mismo Mondy (2010), afirma que implica disponer la intervencion de
personas para la consecucidén de los propésitos de la organizacion. En efecto los
gestores de todos los niveles deben involucrarse en la GRH. Esencialmente, todo
lider aporta para se alcancen los resultados mediante el esfuerzo de otros individuos,

ello requiere de una gestion eficaz y eficiente del potencial humano.

De acuerdo con Chiavenato (2009), los pasos de su tratamiento son:
Integracién de personal. Comprende los métodos y técnicas para integrar nuevo
personal a la compania. Contiene: reclutar, seleccionar e inducir a nuevos
colaboradores; Organizacién de los colaboradores. Integran los procedimientos para
disefar las funciones que los individuos contratados ejecutaran en las organizaciones.
Integra el disefio de la organizacién y de puestos, describir y analizar los mismos,
colocar a los colaboradores y la valuacién del trabajo; Recompensa de los
trabajadores. Son las técnicas para incentivar a los individuos y para nivelar sus
requerimientos individuales mas importantes. Implica premios, estipendio y
asistencias y prestaciones sociales; Desarrollo de los colaboradores. Son los métodos
para fortalecer las capacidades y mejorar el crecimiento personal y laboral. Implican
la educacion y la promocién del desarrollo profesional, la gestion del conocimiento y
de las capacidades, la instruccion, las acciones y estrategias de cambios, el desarrollo
profesional, y los esquemas de informacién y aprobacién; Retencién de los
trabajadores. Son los procedimientos para generar los escenarios ambientales vy
psicolégicos gratos para la ejecucion de las labores de los empleados. Integran la
gestion de la cultura organizacional, el clima, la conducta, la higiene, la seguridad y el
bienestar y las relaciones con los sindicatos; Supervisién de los colaboradores. Son
los métodos para monitorear y ejercer control de las acciones de los sujetos, y
constatar los resultados obtenidos que implica los bancos de datos y sistemas

integrados de informacién administrativa.
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En linea con Chiavenato (2011), destaca la significancia de la GTH en la mejora
de la productividad y competitividad empresarial, abogando por una perspectiva
estratégica, ética y social. Esto implica convertir a los trabajadores en agentes mas
eficientes para alcanzar un Optimo desempefio. El desempefio laboral, segun
Chiavenato, esta referida a la evaluacion que hacen los colaboradores al ejecutar sus

responsabilidades y actividades segun lo exigido por sus cargos.

El desempeio laboral implica que los empleados demuestren las habilidades
necesarias y las integren con su conocimiento, experiencia, emociones y valores,
contribuyendo asi a conseguir los fines determinados. También hace referencia a las
acciones reales de un trabajador, no solo a su capacidad, En ese sentido, las
cualidades y otros elementos como la eficacia, los atributos y la productividad son de
mucha importancia, debido a que consienten ejecutar las tareas laborales designadas
dentro de un periodo determinado; igualmente, incluye el respeto por las normas,
como el correcto uso del horario laboral, el acatamiento de las reglas de seguridad y
salud laboral, y el ejercicio de determinadas habilidades individuales exigidos por el

perfil de los cargos (Reyes et al., 2018).

La utilidad que producen los trabajadores depende, de los efectos y resultados
obtenidos segun su motivacion y comportamiento, es por ello que en cuanto mayor
motivacion exista, mejor eficiencia y productividad. Los trabajadores deben entender
cuales es el rol que cumple en la empresa y cuales son las responsabilidades que
deben de cumplir, pautas y procesos a seguir, también deben internalizar los objetivos
que deben alcanzar para lograr un excelente desempefo profesional. Por otra parte,
la gerencia del desempefo laboral es un método canalizado hacia los objetivos y
enrumbado en asegurar de que las técnicas de la organizacion se ejecuten de forma
oportuna para optimizar la productividad de los colaboradores, del trabajo de equipo
y, finalmente en la organizacion. Es un factor significativo para conseguir los
resultados de la estratagema organizacional en tanto que involucra la comprobacién
y el progreso de la valoracion de la fuerza laboral. Con la gestion del desempefio, la
voluntad de todos los colaboradores debe encaminarse hacia el resultado de los

objetivos estratégicos (Mondy, 2010).

En relacién, la estimacion del desempefio es una apreciacion metodica de la

actuacioén de cada individuo segun las acciones que desempefa, los objetivos y logros
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a conseguir, las capacidades que brinda y su potencial crecimiento. Es un método
que se usa para calificar o calcular el valor, la excelsitud y las capacidades de un
sujeto, principalmente, su aporte a la compafia. Esta técnica recibe distintas
designaciones, como valuacion de cualidades, valuacién individual, reportes de
progreso, valuacion de la eficiencia propia o de equipo, etc., y fluctua grandemente
de una empresa a otra (Chiavenato, 2009). Los componentes del desempefio laboral
son; a) calidad del Trabajo. Es entendida como todas aquellas dimensiones
relacionadas con él que les permiten a las personas el desarrollo de sus capacidades,
opciones de vida y grados de libertad. b) Productividad: es la capacidad de una
empresa para generar la mayor cantidad de bienes o servicios con la menor cantidad
de recursos utilizados, y c) Metas: los objetivos que se plantean lograr como empresa

o trabajador.

La hipdtesis general es: La gestion del talento humano influye significativamente
en el desempefo laboral de empresas del sector siderurgico de Lima Este, 2024. Y
como hipoétesis especificas 1) La admisién del personal influye significativamente en
el desempenio laboral de empresas del sector siderurgico de Lima Este, 2024, 2) El
desarrollo del personal influye significativamente en el desempefo laboral de
empresas del sector siderurgico de Lima Este, 2024, 3) La compensacion del personal
influye significativamente en el desempenio laboral de empresas del sector siderurgico
de Lima Este, 2024.
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Il. METODOLOGIA

Esta investigacién fue de caracter fundamental, con el objetivo de generar
nuevo conocimiento, y recopilar informacién para entender cémo operan los
fendbmenos existentes, sin enfocarse en su aplicacién practica. Se llevd a cabo
mediante estudios experimentales o tedricos que procuran obtener conocimientos
actualizados y recientes a partir de los eventos observados, sin intencion de

implementar o utilizar de manera concreta (Torero et al., 2023).

El enfoque de esta investigacion fue cuantitativo, lo cual permitié cuantificar las
variables analizadas. Se empled un disefio metodoldgico no experimental, ya que se
estudiaron y describieron las variables sin intervencion intencional, observando los
fendmenos para su posterior evaluacion. Asimismo, el disefio fue transversal, porque
la informacién se obtuvo en un momento determinado, permitiendo caracterizar la
incidencia de las variables en ese momento especifico (Hernandez et al., 2014). La
investigacion posee un alcance causal, dado que pretende establecer el grado de
causalidad de la primera variable sobre la segunda. La relevancia del estudio reside
en la cuantificacion de las variables y sus interrelaciones, incluyendo la formulacion

de hipotesis, variables y dimensiones a estudiar.

En términos de la definicion conceptual, la primera variable se refiere a las
habilidades y capacidades requeridas para gestionar aspectos de la administracion
relacionados con individuos o recursos humanos, abarcando la contratacion,
seleccidn, capacitacion, recompensas y evaluacion del rendimiento. Respecto a la
definicién operativa, la variable 1 incluye dimensiones como la admision de personal,

el desarrollo del personal y la compensacién de este.

En relacion con variable 2, el desempeno laboral se define como el proceso de
evaluar la eficacia del trabajo ejecutadas por los empleados de una organizacion,
utilizando criterios como la calidad del trabajo, la productividad y el logro de objetivos
establecidos, lo cual es esencial para optimizar la competitividad de la organizacion
(Chiavenato, 2011). En este sentido, la definicion operacional de la variable

Desempeinio laboral, tiene las dimensiones calidad del trabajo, productividad y metas.

El proyecto se realiza con una poblacion comprendida por 62 colaboradores de

empresas que se dedican al comercio de productos siderurgicos. La poblacién de
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estudios es el conjunto de sujetos y objetos que reunen caracteristicas en particular,
y se constituyen en el objeto de estudio ( Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018). En
este sentido, la muestra, es un subconjunto de la poblacion que es determinado
cuando la poblacion de estudio es muy grande y por cuestiones de tiempo y de costos
no se utilizan en su totalidad. En la presente investigaciéon la muestra estara
constituida por los 62 colaboradores de las empresas de comercio de productos
siderurgicos. En relacién el muestreo el conjunto de procesos seleccionados para
determinar la muestra, para el presente estudio se empleara el muestreo de tipo
censal, dado que la muestra sera igual a la poblacion de estudio. Segun Hernandez
& Mendoza (2018), este tipo de muestreo es apropiado para una investigacion
cuantitativa, en la que el total de la poblacion pueden ser seleccionados para la

muestra.

En cuanto a las técnicas e instrumentos para el levantamiento de informacion,
se empleé una encuesta para recopilar la informacion necesaria y alcanzar los
resultados deseados. Esta metodologia permite obtener datos especificos sobre las
variables y sus elementos, ayudando a recolectar informacion similar en la
investigacion. El cuestionario fue la herramienta empleada, permitiendo obtener
suficiente informacién para evaluar la validez de la hipotesis y, asi, extraer resultados
y conclusiones. Es preciso indicar que el instrumento que se utilizé para recolectar los
datos fue adaptado de la investigacion “Gestion de Recursos Humanos y su Relacién
con el Desempefo Laboral de los autores Pari Capa, Edith; Checcafia Chahuayllo,
Ruslen America (2023).

El proceso de levantamiento de informacién inicié con la elaboraciéon de
encuestas mediante cuestionarios, seguidos del tipeo correspondiente. Se
gestionaron permisos para acceder a las empresas, enviando cartas de presentacion
de la Universidad Cesar Vallejo a los gerentes. Con los permisos obtenidos, se solicitd
a los gerentes que permitieran a los empleados dedicar unos 10 minutos para
completar los cuestionarios. La aplicacion del cuestionario en cada empresa tomo
entre 30 y 45 minutos. Finalmente, los datos recopilados se transfirieron a una base
de datos en SPSS para ser depurados, analizados y medidos estadisticamente,

permitiendo la interpretacion de los resultados.

14



Para examinar las variables, se utilizaron técnicas estadisticas que se
recopilaron y compararon en Microsoft Excel. Después, los datos se limpiaron y se
generaron tablas comparativas, presentando los resultados en Microsoft Word con
valores absolutos y porcentajes. Segun Hernandez (2014), se aplico un analisis
causal, agrupando datos numéricos y empleando métodos descriptivos e
inferenciales para verificar la fiabilidad de la informacion. La estadistica inferencial
permitid probar hipotesis y estimar parametros, procesando datos cuantitativos a

través de la creacion de tablas y graficos.

Ademas, se utilizé el programa SPSS para realizar varios analisis utilizando
comandos y menus interactivos. Los datos de los cuestionarios fueron ingresados en
el software para su analisis. Al especificar las pruebas y estadisticas necesarias,
SPSS realizd calculos exhaustivos de los resultados, facilitando la extraccién de

conclusiones para el proyecto de investigacion (Hernandez & Mendoza, 2018b).

Finalmente, es esencial considerar los aspectos éticos de acuerdo con
principios basicos: respeto por las personas, busqueda del bien comun y justicia
(Koepsell & Ruiz, 2017). El respeto implica reconocer a todos los participantes y citar
correctamente los recursos empleados. La busqueda del bien se centra en maximizar
los beneficios y minimizar los danos, asegurando un disefio de investigacion
adecuado y la confidencialidad de los datos. La justicia implica reconocer y atribuir
correctamente las ideas de otros, evitando el plagio y distribuyendo equitativamente
los costos y beneficios de la investigacién. Es fundamental adherirse al cédigo de
ética de investigacion de la Universidad César Vallejo, determinado por Resolucién
del Vicerrectorado de Investigacion N° 096-2021-VI-UCV, que garantiza rigor

cientifico, confiabilidad y proteccion de la informacion y los participantes.
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[I. RESULTADOS

En la tabla 1 se aprecia que el 96.8% de los encuestados perciben que la GTH

tiene un nivel alto mientras que el 3.2% refieren que es medio.

Tabla 1

Gestion de talento humano.

Gestion de talento humano N %
Medio 2 3.2
Alto 60 96.8
Total 62 100

Nota: Elaboracién propia con SPSS v. 25

La tabla 2 contempla que el 91.9% de los voluntarios perciben que la GTH
mediante la admisién de personal tiene un nivel alto, en tanto que el 8.1% refieren
que es medio; segun el desarrollo personal el 75.8% de los voluntarios lo ubican en
un nivel alto, en tanto que el 24.2% refieren que es medio; finalmente, segun la

compensacion de personal el 100% lo situan en un nivel alto.

Tabla 2

Dimensiones de talento humano.

Admision del Desarrollo del Compensacion del
Niveles personal personal personal
N % N % N %
Medio 5 8.1 15 24.2 0 0.0
Alto 57 91.9 47 75.8 62 100
Total 62 100 62 100 62 100

Nota: Elaboracion propia con SPSS v. 25
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En la tabla 3 se observa que el 58.1% de los consultados tiene un desempefio

laboral que se ubica en un nivel alto en tanto que el 49.1% lo situan en un nivel medio.

Tabla 3

Desemperio laboral.

Desempefio laboral N %
Medio 26 41.9
Alto 36 58.1
Total 62 100

Nota: Elaboracién propia con SPSS v. 25

La tabla 4 refleja que el 75.8% de los encuestados tiene un desempefio laboral
segun la dimensidn calidad de trabajo alto, en tanto que el 24.2% lo situan en un nivel
medio, segun la productividad el 87.1%de los voluntarios se encuentran en un nivel
altoy el 12.9% medio; finalmente segun las metas el 80.6% se ubica en un nivel medio
y el 19.4% alto.

Tabla 4

Dimensiones de desempefio laboral.

. Calidad de trabajo Productividad Metas
Niveles
N % N % N %
Medio 15 24.2 8 12.9 50 80.6
Alto 47 75.8 54 87.1 12 19.4
Total 62 100 62 100 62 100

Nota: Elaboracion propia con SPSS v. 25

Para el analisis del modelo se consideran las siguientes hipodtesis: Hi: La
gestion del talento humano influye significativamente en el desempeno laboral de
empresas del sector siderurgico de Lima Este, 2024. Ho: La gestién del talento
humano no influye significativamente en el desempeno laboral de empresas del sector

siderurgico de Lima Este, 2024.
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La tabla 5 expone que el modelo es significativo, toda vez que el valor F=
50.540 del analisis de varianza y p-valor (0.000) inferior al 5%, se determina que, la
GTH tiene una influencia significativa en el desempeio laboral de empresas del sector
siderurgico de Lima Este, 2024. Con respecto al analisis critico. La significancia del
modelo con un p-valor muy bajo sugiere que las practicas de GTH tienen un impacto
considerable en el desempefio laboral, consistente con la literatura existente. Sin
embargo, es esencial identificar qué practicas especificas tienen mayor impacto y
evaluar la magnitud de esta influencia para determinar si otros factores también son

importantes en el desempefio.

Tabla 5

Relacion entre la gestion del talento humano y el desemperio laboral.

Suma de Media )
Modelo gl » F Sig.
cuadrados cuadratica
Regresiéon 685.788 1 685.788 50.540 ,000P
Residuo 814.148 60 13.569
Total 1499.935 61

Nota: Elaboracién propia con SPSS v. 25

La tabla 6 expone que la prueba de bondad de ajuste del modelo se puede

distinguir que el desempeno laboral es explicado en un 45.7% por la GTH.

Tabla 6
Prueba de bondad de ajuste entre la gestion del talento humano y el desempefrio
laboral.
R cuadrado Error estandar de
R R cuadrado . . .
ajustado la estimacion
,6762 0.457 0.448 3.684

Nota: Elaboracion propia con SPSS v. 25
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Como se visualiza en la tabla 7 el modelo es significativo segun el analisis de
varianza, del mismo modo se visualiza en la tabla 7 que los coeficientes de la GTH
tiene un valor t = 7.109 y p-valor (0.000) inferior al 5%, son significativos y siguen el

siguiente modelo: Desempefio laboral = 0.884*gestion del talento humano — 23.974

Tabla 7

Coeficientes del modelo entre la gestion del talento humano y el desemperio laboral.

Coeficientes no Coeficientes ¢ S|
Modelo estandarizados estandarizados 9.
B Desv. Error Beta
(Constante) -23.974 12.669 -1.892 0.063
Gestion de talento 0.884 0.124 0.676 7109  0.000

humano

Nota: Elaboracion propia con SPSS v. 25

La tabla 8 expone que el modelo es relevante, toda vez que el valor F= 9.578
del analisis de varianza y p-valor (0.030) inferior al 5%, concluyéndose que, la GTH
con la admision de personal tiene una influencia significativa en el desempefio laboral
de empresas del sector siderurgico de Lima Este, 2024. Con respecto al analisis
critico, a pesar de que la correlacién es baja, su significancia estadistica indica que la
forma en que se lleva a cabo la admision de personal efectivamente impacta el
desempeno laboral. Este hallazgo subraya la importancia de los procesos de seleccion
y reclutamiento en las entidades, sugiriendo que incluso pequefios cambios en la
admisién pueden tener repercusiones en el rendimiento de los empleados. Sin
embargo, la baja correlacion también sugiere que la admision de personal es solo uno

de muchos factores que influyen en el desempefio laboral.

Tabla 8
Prueba de regresion entre la gestion del talento humano segun la dimension

admision del personal y el desempefio laboral.

Suma de Media _
Modelo gl . F Sig.
cuadrados cuadratica
Regresion 206.479 1 206.479 9.578 ,003P
Residuo 1293.456 60 21.558
Total 1499.935 61

Nota: Elaboracion propia con SPSS v. 25
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La tabla 9 expone que el desempenio laboral es explicado en un 13.8% por la

GTH a través de la admision de personal.

Tabla 9
Prueba de bondad de ajuste entre la gestion del talento humano a través de la

admision de personal y el desempefio laboral.

R R cuadrado R c_uadrado Error esftand_agr de la
ajustado estimacion
3712
0.138 0.123 4.643

Nota: Elaboracién propia con SPSS v. 25

Como se contempla en la tabla 8 el modelo es significativo conforme al anélisis
de varianza, del mismo modo se aprecia en la tabla 10 que los coeficientes de la GTH
mediante la admisién de personal tiene un valor t = 3.095 y p-valor (0.003) inferior al
5%, son significativos y siguen el siguiente modelo: Desempefio laboral =
0.840*admisién de personal + 35.763

Tabla 10
Coeficientes del modelo entre la gestion del talento humano a través de la

dimension admision del personal y el desemperio laboral.

Coeficientes no Coeficientes

Modelo estandarizados estandarizados t Sig.
B Desv. Error Beta
(Constante) 35.763 9.798 3.650 0.001
ADMISION DEL
ERSONAL 0.840 0.271 0.371 3.095 0.003

Nota: Elaboracion propia con SPSS v. 25
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La tabla 11 expone la significancia, toda vez que el valor F= 15.760 del analisis
de varianza y p-valor (0.030) inferior al 5%, se concluye que, la GTH con el desarrollo
de personal tiene una influencia significativa en el desempefio laboral de companiias
del sector siderurgico de Lima Este, 2024. El analisis, nos menciona que, aunque el
desarrollo del personal es crucial, no es el unico factor determinante del desempeno
laboral. Las compafiias del sector siderurgico de Lima Este deben continuar
invirtiendo en el desarrollo del personal, pero también considerar otros aspectos de la

GTH para optimizar el rendimiento global.

Tabla 11
Prueba de regresion la gestion del talento humano segun la dimension desarrollo del

personal y el desemperio laboral.

Suma de Media )
Modelo gl _ F Sig.
cuadrados cuadratica
Regresiéon 312.017 1 312.017 15.760 ,000P
Residuo 1187.919 60 19.799
Total 1499.935 61

Nota: Elaboracion propia con SPSS v. 25

Como se observa en la tabla 11 el modelo es significativo conforme el analisis
de varianza, del mismo modo en la tabla 13 los coeficientes de la gestion de talento
humano a través del desarrollo de personal tienen un valor t = 3.970 y p-valor (0.000)
inferior al 5%, son significativos y siguen el siguiente modelo: Desempefio laboral =
0.95*desarrollo de personal + 30.567
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La tabla 12 refleja que el desempeno laboral es explicado en un 20.8% por la

GTH mediante el desarrollo de personal.

Tabla 12
Prueba de bondad de ajuste entre la gestion del talento humano a través del

desarrollo de personal y el desemperio laboral.

R cuadrado Error estdndar de
R R cuadrado _ _ y
ajustado la estimacion
,4562 0.208 0.195 4.450

Nota: Elaboracion propia con SPSS v. 25

Tabla 13
Coeficientes del modelo entre la gestion del talento humano a través de la

dimension desarrollo del personal y el desemperio laboral.

Coeficientes no Coeficientes _
Modelo estandarizados estandarizados t G-
B Desv. Error Beta
(Constante) 30.567 8.952 3.415 0.001
Desarrollo del personal  0.950 0.239 0.456 3.970 0.000

Nota: Elaboracion propia con SPSS v. 25
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La tabla 14 contempla que el modelo es significativo, toda vez que el valor F=
13.730 del anadlisis de varianza y p-valor (0.000) esta por debajo del 5%,
concluyéndose que, la GTH a través de la compensacién de personal ejerce una
influencia considerable en el desempeno laboral de empresas del sector siderurgico
de Lima Este, 2024. Esto implica que mejorar la compensacion puede conducir a

mejoras en el rendimiento de los empleados, aunque no es el unico factor crucial.

Tabla 14
Prueba de regresion entre la gestion del talento humano segun la dimension

compensacion del personal y el desempefio laboral.

Suma de Media )
Modelo gl _ F Sig.
cuadrados cuadratica
Regresiéon 279.320 1 279.320 13.730 ,000P
Residuo 1220.616 60 20.344
Total 1499.935 61

Nota: Elaboracion propia con SPSS v. 25

En la tabla 15 se aprecia que el desempeno laboral es explicado en un 18.6%
por la GTH mediante la compensacion de personal. Se expone que el modelo es
significativo segun el analisis de varianza, del mismo modo se observa en la tabla 16
que los coeficientes de la GTH a través de la compensacion de personal tiene un valor
t = 3.705 y p-valor (0.000) inferior al 5%, son significativos y siguen el siguiente

modelo: Desempefio laboral = 1.388*compensacién de personal + 26.60

Tabla 15
Prueba de bondad de ajuste entre la gestion del talento humano a través de la

compensacion de personal y el desemperio laboral.

R cuadrado Error estandar de
R R cuadrado : . s
ajustado la estimacion
4322 0.186 0.173 4510

Nota: Elaboracion propia con SPSS v. 25
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Tabla 16
Coeficientes del modelo entre la gestion del talento humano a través de la

dimension compensacion del personal y el desempefio laboral.

Coeficientes no Coeficientes _
Modelo estandarizados estandarizados t >l6.
B Desv. Error Beta
(Constante) 26.600 10.657 2.496 0.015
Compensacion del
1.388 0.375 0.432 3.705 0.000

personal

Nota: Elaboracién propia con SPSS v. 25

24



IV. DISCUSION

De acuerdo con el objetivo general, se observa que el modelo es significativo,
toda vez que el valor F= 50.540 del analisis de varianza y p-valor (0.000) inferior al
5%, concluyéndose que, la variable independiente influye relevantemente en la
dependiente en las compafiias de companias objeto de estudio. Con respecto al
analisis critico. La significancia del modelo con un p-valor muy bajo sugiere que las
practicas de GTH tienen un impacto considerable en el desempeno laboral,
consistente con la literatura existente. Sin embargo, es esencial identificar qué
practicas especificas tienen mayor impacto y evaluar la magnitud de esta influencia
para determinar si otros factores también son importantes en el desempefio. Se
corrobora con Leyva Grijalva et al. (2020), determinaron que la dimensién del
desarrollo de la GTH tiene un impacto mayor en el desempefio laboral. Segun,
Altamirano (2020), se concluy6 que, el fortalecimiento técnico y administrativo tiene
sus limitaciones, es discontinuo, por ello se debe incentivar el desarrollo de
competencias de los trabajadores pues tendra un efecto favorable en la realizacién
de los objetivos de la entidad. Las concordancias acentuan la trascendencia de una
administracién efectiva del potencial humano para maximizar el rendimiento
profesional, enfatizando la exigencia de tacticas permanentes y perdurables en el

fomento de destrezas y aptitudes de los trabajadores.

De acuerdo con el OE 1: la relacién entre la gestion del talento humano a través
de la dimension admisién de personal y el desempefio laboral, el resultado es que el
modelo es significativo, toda vez que el valor F= 9.578 del analisis de varianza y p-
valor (0.030) inferior al 5%, se contempla que, la GTH a través de la admision de
personal tiene una influencia relevante en el desempefio laboral de empresas del
sector siderurgico de Lima Este, 2024. Se corrobora con Curiel (2022), se concluyo
que los procesos que impactan la gerencia del talento humano son: coaching,
counseling, mentoring y knowledge management; que la capacidad y la motivacion,
son factores que suman y promueven el desarrollo profesional, los cuales son
considerados como ejes estratégicos, y que, nos llevan a realizar un estudio del
comportamiento del trabajador dentro de la organizacion. Asi mismo, Gaspar (2021),
concluyo que la gerencia también es un factor fundamental y funcional de la empresa,

pues se encarga de administrar los recursos humanos de manera eficiente y eficaz,
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también se encarga de promover y generar acciones para el éxito de la organizacion.
Las coincidencias subrayan la importancia de una admision efectiva de personal como
un componente vital de la GTH, destacando la necesidad de procesos bien
estructurados y estrategias motivacionales para optimizar el desempefio laboral y

conseguir los propositos de la compaiiia.

De acuerdo con el OE 2. se observa que la relacion entre la gestion del talento
humano a través de la dimensién desarrollo de personal y el desempefio laboral; se
evidencia que el modelo es significativo, toda vez que el valor F= 15.760 del analisis
de varianza y p-valor (0.030) por debajo del 5%, concluyendo que, la GTH mediante
el desarrollo de personal tiene una influencia significativa en el desempefio laboral de
compafias del sector en estudio. EIl analisis, nos menciona que, aunque el
crecimiento de los colaboradores es esencial, no es el unico factor determinante del
desempeno laboral. Las compainias del sector en mencion, deben continuar
invirtiendo en el desarrollo del personal, pero también considerar otros aspectos de la
GTH para optimizar la efectividad global. Segun, Altamirano (2020), concluyé que, el
fortalecimiento técnico y administrativo tiene sus limitaciones, es discontinuo, por ello
se debe fomentar el desarrollo de habilidades de los trabajadores pues generara una
repercusion favorable en la consecucion de objetivos de la organizacion. Asi mismo,
Ramos (2014), concluy6 que se tiene que implementar un sistema de GTH el cual
contribuye a optimizar la excelencia de los procesos, servicios y personas, también
se afirma que la inexistencia de un manual de procesos no permite que el trabajador
conozca cual es su capacidad productiva y potencial, también se debe generar
acciones para hacer un diagnostico de los conocimientos, aptitudes, actitudes y
habilidades de los trabajadores. La responsabilidad que los colaboradores realizan en
la empresa esta limitada a las politicas establecidas por la organizaciéon. Estas
coincidencias subrayan la relevancia del desarrollo del personal como un componente
vital de la GTH. Promover el desarrollo continuo y estructurado de las competencias
de los empleados no solo mejora su desempefio laboral, sino que también facilita
conseguir los objetivos de la compaiia. La implementacion de sistemas de gestidon
eficientes y la creacion de manuales de procesos son estrategias cruciales para
garantizar que los empleados comprendan sus roles y capacidades, lo que a su vez
maximiza la excelencia y efectividad de los procedimientos y prestaciones de la

organizacion.
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De acuerdo con el OE 3, se observa que la relacion entre la gestion del talento
humano a través de la dimension compensacion de personal y el desemperio laboral,
se observa que el modelo es significativo, toda vez que el valor F= 13.730 del analisis
de varianza y p-valor (0.000) por debajo del 5%, concluyéndose que, la GTH a través
de la compensacion de personal tiene una influencia sustancial en el desempeno
laboral de empresas del sector siderurgico de Lima Este, 2024. Esto implica que
mejorar la compensacion puede conducir a mejoras en el rendimiento de los
empleados, aunque no es el unico factor crucial. Es fundamental que las empresas
implementen politicas de compensacion justas y competitivas, pero también deben
abordar otras dimensiones de la GTH para lograr un impacto mas completo en el
desempeno laboral. Se corrobora con, Khan et al. (2024), implica el uso de
plataformas digitales, aplicaciones de software y enfoques basados en datos para
optimizar la eficiencia, precision y eficacia en la gestion de RRHH. Por ello, podemos
afirmar que, la digitalizacién de los procedimientos en el area de RRHH dirige a un
incremento de la flexibilidad de los mismos y la calidad administrativa. Asi mismo,
Cano (2022), encontrd una correlacion moderada positiva entre la recompensa y el
DL (0,684), el desarrollo profesional y el DL (0,695), y una correlacion alta favorable
entre la retencién de personal y el DL (0,850).En las coincidencias se destaca la
importancia de la compensacioén del personal no solo como una medida de retribucion
econdmica, sino también como un factor fundamental para el crecimiento laboral y la
conservacion del potencial humano, elementos que son cruciales para mejorar el

desempeno laboral.
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V. CONCLUSIONES

Primera:

Respecto al objetivo general se ha determinado que la gestion del talento humano
impacta en un 45.7% en el desempefio laboral de los colaboradores de empresas del
sector siderurgico de Lima Este, 2024. Se concluyé que implementar estrategias
adecuadas de gestion del talento humano optimizan la productividad en el sector
comercial en estudio, y contribuyen en el logro de los propdsitos, y al desarrollo

sostenido de las empresas en esta industria.
Segunda:

En relacién al objetivo especifico 1, se ha determinado que la admision del personal
influye en 13.8% en el desempefio laboral. Se concluyd que un proceso de admision
de personal bien gestionado y alineado con las necesidades de la empresa puede
contribuir de manera significativa al desempefio laboral. Es crucial que las empresas
del sector siderurgico optimicen sus practicas de reclutamiento y seleccién para

asegurar que incorporen a los candidatos mas adecuados.
Tercera:

En relacion al objetivo especifico 2, se ha establecido que desarrollo de personal
incide en un 20.8% en el desempefio laboral. La incidencia moderada observada
sugiere que la inversidon en programas de desarrollo y capacitacion del personal es
crucial para mejorar el rendimiento laboral. Es esencial que las empresas del sector
siderurgico implementen y mantengan estrategias efectivas de desarrollo de personal,
enfocandose en mejorar las habilidades y competencias de sus empleados, lo cual es

fundamental para alcanzar mayores niveles de productividad y éxito organizacional.
Cuarta:

Con respecto al objetivo especifico 3, se ha determinado que la compensacion del
personal impacta en 18.6% en el desempefio laboral. Se concluye que una adecuada
compensacion que incluya no solo retribuciones econdémicas, sino también beneficios

y reconocimientos, es esencial para mejorar el rendimiento laboral.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera:

Se recomienda que las empresas de esta industria desarrollen y mantengan un
enfoque integral en la gestidon del talento humano. Esto incluye la adopcion de
programas continuos de capacitacion y crecimiento, la implementacion de procesos
rigurosos y justos de reclutamiento y seleccion, y el establecimiento de politicas de
compensacion competitivas y motivadoras. Ademas, es esencial fomentar un entorno
de trabajo que valore y reconozca el esfuerzo y las contribuciones de los empleados.
Al hacerlo, las empresas no solo aumentaran la eficiencia y el rendimiento laboral,
sino que también aseguraran el desarrollo sostenido y el logro de sus obijetivos

organizacionales a largo plazo.
Segunda:

Se sugiere a los gerentes ejecutar procesos de admision que estén alineados de
manera precisa con las necesidades y la cultura organizacional. Esto incluye la
utilizacion de herramientas y técnicas de evaluaciéon adecuadas para identificar no solo
las capacidades técnicas, también las competencias blandas y los valores que mejor
se alineen con los de la empresa. Ademas, es fundamental establecer criterios claros y
transparentes durante todo el proceso de reclutamiento para asegurar la incorporacion
de candidatos idoneos que puedan contribuir de manera significativa al desempefio

laboral y al logro de los fines estratégicos de la entidad.
Tercera:

Se recomienda a las empresas implementar estrategias efectivas de desarrollo y
capacitacion del personal. Esto implica disefar programas que no solo fortalezcan las
habilidades técnicas de los empleados, también sus competencias blandas vy
capacidades de liderazgo. Es fundamental que estos programas estén alineados con
los requerimientos especificos de la compania y los propésitos estratégicos a largo
plazo. Ademas, se sugiere establecer evaluaciones regulares para medir el impacto de
las iniciativas de desarrollo, asegurando asi la efectividad de las inversiones realizadas
en el crecimiento profesional de los empleados. Al invertir en el desarrollo del personal,

las organizaciones no solo mejoraran el desempefio laboral y la productividad, sino que
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también fortaleceran su capacidad para adaptarse y competir de manera efectiva en un

entorno empresarial dinamico.
Cuarta:

Se recomienda a las empresas disefiar e implementar politicas de compensacion
integral. Estas politicas deben incluir no solo aspectos econdémicos, como salarios
competitivos y beneficios tangibles, sino también reconocimientos e incentivos que
motiven y reconozcan el esfuerzo y la contribucion de los empleados. Es esencial que
las politicas de compensacion sean justas y transparentes, adaptadas a los
requerimientos y expectativas del personal, para garantizar una alta satisfaccién laboral
y retencién del talento clave. Ademas, se sugiere realizar evaluaciones periodicas del
mercado laboral y de las practicas de compensacién de la competencia para ajustar las
politicas segun sea necesario y mantenerse competitivos en la atraccion y retencién de
talento. Al invertir en una compensacién adecuada y motivadora, las empresas no solo
mejoraran el desempefio laboral y la productividad, sino que también fortaleceran su
posicionamiento mercantil y su habilidad para enfrentar los desafios futuros con un

equipo comprometido y motivado.
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Anexo 1: Tabla de Operacionalizacién de Variables

Variables de Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escalade
Estudio Conceptual Operacional Medicién
Chiavenato Reclutamiento
(2011) definié L
“la gestion del Admision del Seleccién ordinal
talento humano personal
como el Induccion
conjunto de
habilidades Y La va}tiable Capacitacion
destrezas Gestion de
recisas para recursos i
Gestion del {i)derar algunas humanos esté& Desarrollo del E:lr)filllic?;des ordinal
Talento caracteristicas conformada por personal
Humano de los trabajos las dimensiones Relaciones
gerenciales admision de interpersonales
vinculadas con personal,
los “individuos” desarrollo del Incentivos
0 recursos personal y )
humanos, compensacion Remuneraciones
inclusos del personal.
incorporacion, Compensacion ordinal
eleccion, del personal
formacion, Retencion
premios y
evaluacién de
trabajo” (p. 5)
Es el proceso Expectativas
ue evalla la .
gfectividad del Calld_ad del Necesidades Ordinal
A ; trabajo
trabajo realizado
por el personal Satisfaccion
Desempefio gue labora en o
Laboral una Eficiencia
organizacion en La variable . )
base a los Desempefio Productividad Eficacia Ordinal
criterios de laboral esta -
calidad del compuesta por Efectividad
_trabajo _ Ias_dimensiones Profesionales
realizado, nivel calidad del
de productividad trabajo, Personales
y logro de metas productividad y
previstas, las metas.
cuales aseguran .
el nivel de Metas Ordinal
competitividad Laborales
dela

organizacion.
(Chiavenato,
2011)




Anexo 2: Instrumento de Recoleccion de Datos Validado

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recoleccidn de datos que permitird recoger
la informacién en la presente investigadén: Gestién del Talento Humano en el Desempefio Laboral de

Empresas del Sector Siderurgico de Uma Este, 2024.

Por lo que se le solicita tenga a blen evaluar el instrumento, haclendo, de ser el caso, las sugerencias para

realizar 1as correcdones pertinentes. Los critenos de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificadén
Calichisints El/la tem/pregunta pertenece ala dimension/subcategoria y basta | 1: de acuerdo
para obtener la medicidn de esta 0: en desacuerdo
Claridad El/ia item/pregunta se comprende ficiimente, esdecir, su 1: de acuerdo
sintictica y semintica son adecuadas 0: en desacuerdo
Beaza El/ia item/pregunta tiene relacién logica con el indicador que se 1: de acuerdo
estd midiendo 0: en desacuerdo
R El/la item/pregunta es esencial importante, es decir, debe ser 1: de acuverdo
includo 0: en desacuerdo

Ficha de validacién de juicio de experto

Nambre del Instrumento

Cuestionario

Objetivo

Recolectar y procesar informacién; asi como presentar
informe estadistico Gtil y necesario en el proceso de
elaboracidn de la investigacidn

Nombres y apelidos del experto

Roque Juan Espinoza Casco

Documento de identidad 07766626

Afos de experiencia en el drea S anos

Miximo grado académico Doctor

Nacionalidad Peruano

Institucion Universidad César Vallejo
Cargo Docente

NGmero telefénico 959514577

B

Fecha

12-06-2024




Matriz de valldaclén del cuestionario de la varlable Gestidn del Talento Humane

Definicidn de la variable: Conjunto de enfoques y acciones aplicados por las organizaciones con el propdsito de reclutar, seleccionar, desarrollar y retener a los
empleados, suobjetivo principal radica en potenciar el talento humano, alineando sus habilidades y competencias con los objetives y requerimientos de laempresa
(Rio-Cortina et al., 3022)

Dimensicn indicador item i Observaciin
1. Elperfil de puestos esté relacionado con los requerimientos de cada drea de la empresa 111 |2 |2
[L":I"""’“f' L 2. Laconvocatoria de personal se realiza siguiendo un procedimiento adecuade 1l |2 |2
s
3. Laempresa promueve el uso de técnicas y procedimientos modernos para atraer candidatos 1] 2 |2
4. Laevaluacidn curriculsr que realiza recursos humancs estd acorde con el perfil del puesto 1] [ |2
Dirmenaicin 11
Admisidn de ndicadar 2= 5. Lasreferencias personales son consideradas en el proceso de evaluacidn del curriculum vitse N
personal Sedeccidn
B Laseleceidn del personal es compatible con los perfiles disefados por la empresa 111 |1 [2
7. Entre los candedatos reclutados, e selecciona al mis sdecusdo para el puestn 111 |2 |2
Wdicadar &2 8. Loznuevos colabaradores contratados reciben el procesa de induceidn 1l |2 |2
Induecidn & Enel proceso de induccitn se be capacitd e informé sobre sus funciones adecuadaments N
10. Recursos humanos bene el presupuesto disponible para atender las demandas de capacitacsdn 1)1 1 |1
11. Se ejecuta un programa de capacitacidn para gue el trabajador mejore ws competencias 1] |2 |2
Wndicadae £ 12. Se consderan indicadores que permite medir la efectividad de ks NN
Dimensién 2: | Capacitacién
Desarrolla del 13. La capacitackin gue brinda la empresa ke permite adguire nueves conocimeentes 1l |1 |2
personal
14. Las capacitaciones en la empresa permite que el trabajador se desempefie con mayor eficiencia 1 le la
Irdscador 5
Perfil de 15, Las capacitaciones en la empresa permiten desarroliar habilidades para el trabajo en equipo
Habilidades 111 |1 [2
16. Loscolaboradores tenen las habilidades requeridas para desempefiarse en sus puestos
1]1 |1 )1
17. Lo empress sjecuts sociones para que las relaciones interpersonabes sean sdecusdas
Indicador &: ES S N b
Relaciones 18. Losprocedimientos realizados permiten que no te generen divergenciss entre compafiercs 5 .
interpersonales ! 2
19. La gestién de los recursos humanos incide en las relaciones interpersonales en la empresa 111 1 1
i . 20. Los incentivos que s& otorgan se relacionan con los resultades alcanzados por el trabajador 1l 11 |11
Demension 3: | ingentivos 21. Los bonos recibidos por buen rendimignto motivan el desempeiia laboral, 111 |1 |11
Compensaciin
del persanal 22. Las sanciones que se aplican se realizan de manera justa en la organizacidn 11t 11 |1
23, Laremuneracion que se peroibe en la empress o3 scorde al rendimiento kaboral 111 |1 |1
Indicadar &:
Hemuneraciin 24, Laremuneracidn de las nuevas plazas vacantes cumplen con los requisitos fijados por key 111 |1 |1
25, Lamanera como se fijan las remuneraciones en la empresa son adecusdas. i1 |1 s
Indicadar 7: ! .
Retenciéa 26, €l plan de carrera desarroliado por recurses humanos conducen a alcanzar el éxito profesional il |e |

Matriz de valldackdn del cuestionanio de la variable Desempedio Laboral
Definicidn de b variable: £ el proceso que evalda la efectividad de! trabajo realizado por el personal gue bora en una organzaddn en base a los criterios de

calidad deltrabajo realizado, nivel de productividad y logro de metas previstas, las cuales aseg) el nivelde comps dad de b orgar én, (Ch 2011)
nficador 7: 27. 0 colaborador cuenta con s capacidades para tomar decniones
Dimenside & [spectatvas 141 |1 |2
Caldad del indicador §: -
Trabajo Nac 5 trabajador estd preparado para realizar & lador que se e ha migrado thili s
29. © colaborador estd identficado con la empresa 14111 |1
u:!: 30. La gestan por competentias genera un mejer nivel de desempeiio en el rabap 141 1 |1
31 Las recompensss sON NeCELINias Dara que e cumpla Con las tareas augnadas 1l 1 12
32. 0 colaborador se anticips a los plares establecides previnieads situaciones inesper adas 1l |t
Indcader 10 .
* 31 D rabaador plardes mepras en 103 proceses con el fn de superar ion resultados previtas s e |
34, 0 personsl uss sdocuadaments 15t recursos pars complir Con sus metas y objetvol 1l ) |
Owrmemaldin 5§
Productividad Indicador 11 15, Se cumglen con los obprtvos plasteados on ol drea de rabao 1l ] It
ioiaa) 36. Se hace seguimiento 3 las estrategian para evaliar (3 pestidn de fa calidad el |
Indicador 12 37, Se tesen ks capacxdades para satsfacer las necesdades de s emgresa 11 11 |t
Efectividad 38 Lot producios y servichon gue brinda la empresa son de calidad 1l ls s
Indicadion 31 19. Los rabajadores w adaptan rigidamente 2 l0s cambios Que we susctan en W Peeio de rabao IS ENEN L]
Profevonaes 40 0 peronal ests doguetts a deiplasarse 3l interior del pais por solictud de s empress IS PO F S B
Durenson &
Metas Indicador 32 41 G personal esth satafecho con el sueido que perciie por el trabao realzado IS P B B}
Personaes 42, Las actwidades encargades por la empresa van acorde con sus objetivos personales. 1l 12 |2
{
s 13 43 € chea organizacional oo la emgress mpacts en el desempedo lsboral ili la ls
Labordles
42, Conocer bas funciones de los © Aeros tacita el cumpl de Ly metas Dor Fes sl e e




Anexo 3: Evaluacion de la Fiabilidad

Gestion del talento humano

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
0.929 26

Estadisticas de total de elemento
Media de escala si Varianza de escala si Correlacion total ~ Alfa de Cronbach si

el elemento se ha el elemento se ha de elementos el elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido
G1 108.8400 158.473 0.541 0.927
G2 108.8800 156.943 0.553 0.927
G3 108.1200 164.360 0.621 0.925
G4 108.0400 167.207 0.577 0.926
G5 108.4400 157.923 0.735 0.923
G6 108.5600 151.507 0.784 0.922
G7 109.7600 151.857 0.554 0.930
G8 108.7200 155.627 0.662 0.924
G9 107.8800 171.610 0.306 0.929
G10 107.8800 171.360 0.324 0.929
G11 107.7200 174.627 0.173 0.930
G12 107.9200 170.910 0.411 0.928
G13 108.2400 166.607 0.561 0.926
Gi14 108.2400 161.273 0.815 0.923
G15 108.0000 167.083 0.592 0.926
G16 108.0800 160.993 0.618 0.925
G17 108.3200 156.143 0.782 0.922
G18 108.2800 163.293 0.528 0.926
G19 108.1600 166.473 0.557 0.926
G20 107.8000 171.167 0.460 0.928
G21 108.0800 167.827 0.428 0.928
G22 108.1600 163.807 0.811 0.924
G23 108.2800 159.377 0.670 0.924
G24 108.0800 165.827 0.496 0.927
G25 108.4000 161.167 0.695 0.924
G26 108.1200 165.443 0.694 0.925

De acuerdo al anadlisis de confiabilidad del instrumento a través del estadistico Alfa de
Cronbach, se ha determinado que el instrumento es confiable para un 92.9% considerandose
aceptable.



Desempeinio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
0.872 18

Estadisticas de total de elemento
Media de escala si Varianza de escala si Correlacion total  Alfa de Cronbach si

el elemento se ha el elemento se ha de elementos el elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido
D1 75.3200 55.143 0.514 0.865
D2 75.5600 50.173 0.856 0.847
D3 75.4800 51.760 0.676 0.857
D4 75.4400 51.507 0.747 0.853
D5 75.4400 50.340 0.736 0.854
D6 74.6800 62.060 0.332 0.872
D7 74.6800 61.727 0.409 0.871
D8 74.7600 61.857 0.270 0.873
D9 74.6400 62.240 0.413 0.872
D10 74.9200 59.160 0.480 0.867
D11 74.8400 58.057 0.803 0.861
D12 74.8800 60.443 0.411 0.869
D13 74.9600 61.290 0.221 0.874
D14 75.5600 50.173 0.856 0.847
D15 75.4400 50.340 0.736 0.854
D16 74.7600 61.857 0.270 0.873
D17 76.3200 61.143 0.146 0.879
D18 75.5200 59.260 0.191 0.883

De acuerdo al analisis de confiabilidad del instrumento a través del estadistico Alfa de
Cronbach, se ha determinado que el instrumento es confiable para un 87.2% considerandose
aceptable.



Anexo 4: Cartas de Presentacion del Estudiante

POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEX

Escuela de Fesgrade

Lima SIL, 10 de mayo del 2024
N° Carta Presentacion 158 - 2024 EPG - UCV LE

SENOR(A)

Rafael Vivanco Gonzales
Gerente

RV Maquinarias 5.A.

Asunto: Carts de Presentacion del estudiante SUAREZ GONZALES DORA MARY.

De nuestra consideracion:

Ez grato dirigirme 3 usted, para presentar 2 SUAREZ GONZALES DORA MARY.

Identificado (3) con DNIN.? 09327505 y codigo de matricula N® 7003074787; estudiante del
Programa de MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA quien ze encuentra
desarrollanco el Trabajo de Investigacion (Tesiz):

GESTION DEL TALENTO HUMANO EN EL DESEMPENO LABORAL DE EMPRESAS DEL
SECTOR SIDERURGICO DE LIMA ESTE, 2024.

En ese zentido, solicito 3 su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante 3 su
Institucion a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuestas y poder recabar
informacion necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

_«-.//
W\ (Lygz
I8 e J D08, Teresa Nacvaez Aranibar
Jefa de la Unidad de Posgrado
UCV-Lima Este
UMA NORTE A Atveds Meatioia G222, Loa Otvon. Tet 4o 5Y1) 202 0042 Faa d4571) 202 0300
UMA 5T A, el Paoger 640 U Carta Ry S Juan g Larigancho el 1954 1) 200 9000 Ase 2900

ATE Comrrtess Crawat Em A3 T 1B 200 0000 Ass 104
CALLAD An. Argenting 1T et (5100 200 €040 Av. J00M



POSGRADO

VNIVERSIOAD CESAR VALLEXD

Escuela de Fesgrade

Lima SIL, 10 de mayo del 2024
N°® Carta Presentacion 159 - 2024 EPG - UCV LE

SEROR(A)

Abg. Norma Vivanco Gonzales
Gerente

Perfiles y Acceszorios ELR.L

Asunto: Carta de Presentacion del estudiante SUAREZ GONZALES DORA MARY.

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme 3 usted, para presentar 2 SUAREZ GONZALES DORA MARY.
Identificado (a) con DNIN.? 09327505 y codigo de matricula N° 7003074787; estudiante del
Programa de MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA quien se encuentra
desarroliando el Trabajo de Investigacion (Tesis):

GESTION DEL TALENTO HUMANO EN EL DESEMPENO LABORAL DE EMPRESAS DEL
SECTOR SIDERURGICO DE LIMA ESTE, 2024.

En ese sentido, solicito 3 su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a su
Institucion a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuestas y poder recabar

informacion necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

UMA NGRTE  Av Adveds Mendiata G232, Les Cvon, feldo501) 202 €342 Faado S 11) 202 4340
UMAISTE Av el Pavger 640 Us Canse ey Son Jsan o Laviganche Tei 1o 5013 200 SO0 Ase 2499
ATH Covvrtern Coavad Km B3 Tl JoBN) 200 000 Ase 1M
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POSGRADO

UNVIrT0ap CISAA YaLLE0

Escuela de Fosgrade

Uima SiL, 10 de mayo ded 2024

N* Carta Presentacion 157 « 2024 EPG - UCV LE

SENOR(A)

Dr. Jaime Vivanco Gorzales
Gerente

Aceros el Bosque SAC.

Asunto: Carta de Presentacion del estudante SUAREZ GONZALES DORA MARY.

De nuestra consideracion:

Es grato dingirme a usted, para presentar 3 SUAREZ GONZALES DORA MARY.

Identificaco (3] con DNIN.* 09327505 y codigo de matricuia N* 70030747587; estudiante ded
Programa de MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA guien se encuentra
desarralando ¢ Trabajo de Investigacion (Tess):

GESTION DEL TALENTO HUMANO EN EL DESEMPENO LABORAL EN UNA EMPRESA DEL
SECTOR SIDERURGICO DE UMA ESTE, 2024.

En ese sentido, solicko a su digna persona faclitar el acceso de nuestrofa) estudante a su
Institucion a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuestas y poder recabar
informacion necesaria.

Con este motivo, e saluda atentamente,

UV SERTE s Alvede Meadan 0257 L D et 40007 202 €042 Fan LeA71) 202 030
UMATSTE A del Parget 00, U Catte M S0n Joan g Longanchn Tt £0011] 200 SEO8 Ase 2516
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