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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo de desarrollo sostenible de contribuir
con el trabajo decente y crecimiento econdmico, teniendo como objetivo general
determinar la vinculacion entre la gestion del talento humano y el desempenio laboral
de los colaboradores de una empresa comercial, Huaraz — 2024. Para llegar a ello,
se desarrollé un trabajo cuantitativo, con un enfoque correlacional de tipo aplicada no
experimental, lo cual se tuvo como instrumento de recoleccion de datos la encuesta,
cuyo instrumento fue aplicado a 20 colaboradores de la empresa comercial, en el cual
los datos fueron analizados para determinar la correlacion entra ambas variables de
investigacion. Por ello, los resultados muestran una correlacion positiva de 0,837
entre gestion del talento humano y desempefio laboral. De esta manera concluyendo,
que de acuerdo con el analisis se observd que refleja una relacion positiva entre
ambas variables. Esta correlacion destaca la necesidad de optimizar la gestion del
talento humano para lograr un mayor impacto en los resultados de la empresa,
ademas que la gestion del talento es una herramienta principal para las
organizaciones que permite un mejor desarrollo de la productividad y calidad de
trabajo a través de la retencion del talento humano y reclutamiento de personal

adecuado.

Palabras clave: Gestidn del talento humano, desempefio laboral, empresas.



ABSTRACT

The present research has the sustainable development objective of contributing to
decent work and economic growth, with the general objective of determining the link
between human talent management and the work performance of the collaborators of
a commercial company, Huaraz - 2024. To achieve this, a quantitative work was
developed, with a correlational approach of a non-experimental applied type, which
had as a data collection instrument the survey, whose instrument was applied to 20
collaborators of the commercial company, in which the data were analyzed to
determine the correlation between both research variables. Therefore, the results
show a positive correlation of 0.837 between human talent management and work
performance. Thus concluding that, according to the analysis, it was observed that it
reflects a positive relationship between both variables. This correlation highlights the
need to optimize the management of human talent to achieve a greater impact on the
company's results, in addition to the fact that talent management is a main tool for
organizations that allows a better development of productivity and quality of work

through the retention of human talent and recruitment of suitable personnel.

Keywords: Human talent management, work performance, companies.



I. INTRODUCCION

Actualmente el mundo esta experimentando cambios constantes, lo que
impulsa a que las empresas deban adaptarse a los nuevos cambios para enfrentar
los desafios en cuanto a la formacion, asi como retenciéon de talento. Por ello, es
importante conocer cada uno de los aspectos y de esta manera los colaboradores
puedan adquirir conocimientos para un buen desempeno laboral, ya que, en caso no
se realice una gestion adecuada, esto podria generar conflictos para una correcta
organizacion de la empresa causando pérdidas (Montes, 2022).

Asimismo, para que las empresas tengan un mayor desarrollo, es importante
determinar la gestion del talento humano, asi como el desempefio laboral de todos
los colaboradores, lo cual debe realizarse mediante capacitaciones para que estén
preparados y cuenten con un alto rendimiento satisfactorio en la realizacion de sus
labores (Romero y Salcedo, 2019).

Por ello, gestionar el talento de la fuerza laboral en las empresas conlleva al
uso de herramientas y un modelo adecuado para optimizar el desempefio dentro de
la empresa y puedan obtener un beneficio a nivel general, esta gestion ha generado
algunas dificultades y que esto se debe al no tener a los colaboradores involucrados
y comprometidos con la empresa (Pomaranik y Kludacz, 2023). Ademas, hoy en dia
las empresas se encuentran muy caracterizadas por un alto grado de rigidez y
falencias, lo que conlleva a que las empresas no cuentan con una gestion vy
desempefio adecuado de los colaboradores (Castro & Delgado, 2020).

La gestion del talento humano busca elevar el rendimiento del desempeno
laboral, ya que esto constituye una gestidn revolucionaria de las destrezas y saberes
de los colaboradores de la empresa, que se usa como una estrategia fundamental
para contribuir con una ventaja competitiva dentro de la empresa (Marcillo, 2024).

A nivel internacional, las empresas en Indonesia buscan acoplarse de la mejor
manera posible a la categoria de industria 4.0, por lo que necesitan una fuerza laboral
actualizada a las nuevas tendencias tecnoldgicas, motivadas para asumir presion
laboral y dispuestas a capacitarse continuamente, pues solo asi, pueden cumplir con
estandares proporcionales optimos que les permitira obtener ventajas competitivas
determinantes para su futuro y supervivencia en el mercado (Damarasri y Ahman,
2020). En el ambito global la gestidn de talento pasé a ser un principal obstaculo para

las empresas, pues no es sencillo ubicar a un empleado con destrezas cuantitativas



y cualitativas que se ajuste a un puesto. Este reto se complica aun, cuando se refiere
a un puesto clave. Asimismo, se menciona que deben ejecutarse acciones de
atraccion, retencion y desarrollo, para que empleados capaces se interesen por una
empresa (Almohtaseb et al., 2020)

A nivel de Latinoamérica, el manejo de los recursos humanos ha sido
significativo para un crecimiento sostenible de la empresa, por ello, Macas (2024)
sostiene que esto es fundamental si la organizacién desea perfeccionar el desempefio
y rendimiento de los trabajadores de las empresas comerciales en Ecuador para asi
tener un logro positivo de los objetivos, ademas de que las empresas dia a dia
enfrentan desafios que estan en constante desarrollo y de esta manera retener el
talento y desempeno laboral para un crecimiento optimo de las empresas.
Posteriormente al contexto pandémico global, muchas empresas en Latinoamérica
han visto conveniente dejar de lado los esquemas de gestion tradicionales, los cuales
solo frenaban su desarrollo, optando por dar un mayor valor a sus recursos humanos,
capacitandolos y mejorando sus habilidades comunicativas para optimizar su
desempefio laboral (Montenegro y Chaluisa, 2021)

A nivel nacional, de acuerdo con Rodriguez (2018) menciona que en Huaraz la
gestion del talento esta pasando por diferentes cambios en cuanto a su manejo,
siendo asi una las herramientas importantes para que la empresa tenga grandes
logros para un buen proceso y ademas que le permite realizar evaluaciones del
desemperfio de cada colaborador de la organizacion. Asimismo, se considera que las
variables a investigar son puntos clave tanto practicas como politicas para las
organizaciones.

Por ello, este proyecto de investigacion busca estudiar la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los empleados de una empresa comercial de
Huaraz, lo cual tiene como finalidad contribuir con el trabajo decente asi como
crecimiento econémico, donde la problematica es un factor humano en el cual se
puede diferenciar distintos factores como es la ausencia de equipos laborales y
omisién de motivacion, ademas que estos son factores importantes y que se debe
estar en constantes capacitaciones, por el cual se evidencia un desempefio minimo
de los trabajadores, por ello, este aspecto me permitira evidenciar porque los
miembros de la empresa no se encuentran constantes en una empresa.

Asimismo, se presenta la formulaciéon del problema general ¢Cual es la

vinculacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los



colaboradores en una empresa comercial — Huaraz, 2024? Y en cuanto a los
problemas especificos se plantea lo siguiente: 4 Cual es la vinculacion entre el perfil
del colaborador y la satisfaccion laboral de los colaboradores de una empresa
comercial, Huaraz — 20247, ; Cual es la vinculacion del proceso de reclutamiento y el
compromiso organizacional de los colaboradores de una empresa comercial, Huaraz
— 20247, ; Cual es la vinculacién entre el talento humano y el trabajo en equipo de los
colaboradores de una empresa comercial, Huaraz — 20247

Como justificacion tedrica, se halla sustentada en el enfoque integral propuesto
por Chiavenato, el cual brinda un mayor valor al recurso humano de las empresas.
Precisamente, esta revalorizacion de la fuerza laboral de las empresas es un factor
significativo en las organizaciones que buscan acoplarse al mundo global y ser mas
competitivos.

Asimismo, la justificacion practica esta determinada por el aporte de los
hallazgos esperados en el estudio, los cuales favoreceran el desarrollo futuro de
propuestas que puedan optimizar el desempeiio laboral de la empresa, otorgandole
ventajas competitivas en el mercado de Huaraz e incluso traspasar fronteras.

En cuanto a la justificacion metodoldgica, porque la obtencién de los datos
sobre las variables identificadas por medio de encuestas en escala de Likert resulta
mas apropiada para determinar la correlacion esperada, permitiendo conocer mas a
fondo su relevancia sobre los empleados de una empresa comercial.

Lo cual se plantea el siguiente objetivo general: Determinar la vinculacién entre
la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores de una
empresa comercial, Huaraz — 2024.

A partir del cual se plantean los siguientes objetivos especificos para la
obtencién de un mejor resultado: Determinar la vinculacion del perfil del colaborador
y la satisfaccion laboral de los colaboradores de una empresa comercial, Huaraz —
2024, determinar la vinculacion del proceso de reclutamiento y el compromiso
organizacional de los colaboradores de una empresa comercial, Huaraz — 2024, por
ultimo, determinar la vinculacion del desarrollo del talento humano y el trabajo en
equipo de los colaboradores de una empresa comercial, Huaraz — 2024.

A nivel internacional, Al Aina y Atan (2020) en su estudio se plantean fijar el
impacto de la gestion del talento sobre la satisfaccion laboral de las enfermeras de un
hospital publico en Malaui. Se optd por un disefio cuantitativo a través de encuestas

transversales, las cuales fueron aplicadas a una muestra de 834 enfermeras. Para



ello, se adapté el Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Minnesota (MSQ) bajo una
combinacién con el Cuestionario de indice de Capital Humano. Los hallazgos
indicaron que las estrategias de gestién del talento no mejoraron la satisfaccion
laboral de los empleados dentro de la organizacion.

Ramirez et al. (2019) analizé un enfoque acerca de la gestion del talento
humano en el sector minero de paises sudamericanos. El estudio manifesté un
enfoque cuantitativo no experimental, para ello usé como instrumento un cuestionario
donde la muestra se aplicd a 55 gerentes la cual se obtuvo como resultados que se
debe disenar procedimientos para la obtencion de un desempefio 6ptimo y la
implementacion de nuevas tendencias sobre el desempefio laboral, concluyendo asi
que en las gerencias se prioridad a las estrategias organizacionales para fortalecer
las actividades y el desemperio laboral de los miembros.

Al Aina y Atan (2020) llevaron a cabo el estudio del efecto de las practicas de
gestion del talento sobre el ejercicio organizacional sostenible en el rubro inmobiliario
de los Emiratos Arabes Unidos. Optandose por un enfoque cuantitativo - no
experimental, haciendo uso de un cuestionario estructurado para el levantamiento de
datos, el cual se aplico a 306 gerentes de las organizaciones. En los hallazgos se
pudo evidenciar que el aprendizaje y desarrollo y la gestidon de la carrera profesional
manifestaron impactos relevantes positivos. Precisamente, estos ultimos deben
aprovecharse mediante capacitaciones y rotacion de puestos para que el desempefio
organizacional sea sostenible.

A nivel nacional, Castro y Delgado (2020) en su proyecto tiene como objetivo
determinar el modelo de gestion para mejorar las condiciones del desempefio laboral
en un proyecto especial de Huallaga. Este proyecto aplica una investigacién no
experimental la cual se orienta en dar una solucibn en cuanto al problema
evidenciado, para ello se usé una muestra de 70 colaboradores que tuvo como
instrumento una encuesta en donde se evidencio que los colaboradores una vision de
trabajo en equipo y una actitud emprendedora de salir adelante, por ello, se concluyé
que dentro de la empresa existe una gestion del talento adecuado y que cada uno de
los trabajadores se desempena laboralmente.

De la Cruz et al. (2024) menciona como influye la gestién del talento humano
en el desempeno laboral de una empresa, es por ello por lo que su investigacion contd
con una poblacién de 20 empleados, teniendo un estudio no experimental y usando

como instrumento el cuestionario para determinar las variables. Por consecuencia el



desempenio laboral obtuvo una calificacion alta de 70%, mientras que la otra variable
un porcentaje del 60%. Segun la correlacién de Pearson se produjo una relacion de
0.726 lo que senala si la gestion es colosal o eficiente, en la misma medida sera el
desempeno. De esta manera se expresa que en la empresa la gestién del talento
humano tiene impacto de forma efectiva y relevante con el desempefio laboral.

Vilcape et al. (2024) sefiala que la gestidén del talento humano se desarrolla
como un elemento significativo que repercute en el desempefo laboral. El estudio
propone determinar la correlacion entre las dos variables en las asociaciones sociales
privadas de Lima Metropolitana; de tres asociaciones, como muestra se seleccionaron
157 trabajadores para un analisis cuantitativo, de esta manera para la compilacién de
los datos se disefid una encuesta para las variables en estudio, y concluyendo que el
estudio demuestra una correlacion positiva.

Alvarez (2022) menciona en su investigacion, a medida que las economias
digitales avanzan y evolucionan, la gestion de recursos humanos ha adquirido una
relevancia cada vez mayor para el futuro de las organizaciones. Esto se debe a que
el perfl de los trabajadores que se reclutan hoy en dia ha cambiado
considerablemente en comparacion con los afos anteriores, con la finalidad de
adaptarse a los cambios y evolucionar significativamente. Las organizaciones se han
dado cuenta de que, ademas de encontrar y contratar trabajadores altamente
talentosos, también es fundamental retener a estos empleados clave, ya que su
talento contribuye significativamente al éxito organizacional. A su vez, contar con
colaboradores satisfechos se ha convertido esencial para el logro de los propdsitos
estratégicos. Esto refuerza la importancia de mantener un entorno de trabajo positivo
y motivador, en el cual los empleados estén comprometidos y alineados con la misién
de la organizacion, lo que incrementa la probabilidad de alcanzar los hallazgos
esperados.

A nivel regional, Cardoza y Velasquez (2021) realizaron una investigacion con
el objetivo principal de establecer una conexion directa entre las variables propuestas
de los empleados en la empresa Sodimac a nivel regional. Este estudio se caracterizo
por su disefio descriptivo - correlacional, la muestra fueron 75 empleados y se uso la
recoleccion de datos validos como herramienta de investigacién. Concluyo que existe
relacidn directa entre ambas variables, esto quiere decir que si aumenta el grado de
gestion del talento humano se incrementara la productividad, permitiendo asi nivel

satisfactorio del empleado.



En el ambito local, Camones (2020) en su investigacion tiene como objetivo
determinar cémo influyen en las variables, para ello realiza una investigacion
cuantitativa y un disefio no experimental, considerando como muestra a 21
administradores de la ciudad de Huaraz, obteniendo como resultado que los
miembros de los hoteles realizan un manejo adecuado de estas variables, sin
embargo, también existe un porcentaje que no lo toma en cuenta, por ello, se llegé a
la conclusion que su investigacion influye notablemente para el desempeno y es
valorado.

Los investigadores Acuiia y Catire (2023) se propusieron fijar una relaciéon entre
ambas variables, la cual se basa en un enfoque cuantitativo que tuvo como muestra
a los trabajadores de la empresa en el que realiza el estudio. Obteniendo como
resultados que los logros obtenidos se debe a la relacion que existe entre ambas
variables, concluyéndose la existencia de una vinculacion entre las variables y que es
importante tener en cuenta la disposicion de ello para la empresa ya que le permite
generar un mejor desempefio de la fuerza laboral.

Gonzales y Jaramillo (2022), buscaron determinar la relacion de las variables
de estudio en la municipalidad distrital de Ticapampa. Esta variable es un proceso
que consta de varias dimensiones y elementos de dificultad. La gestion de recursos
humanos es esencial para la innovacidon estatal, la mejora de las estructuras, la
eficiencia y el desempefio institucional. A través de esta gestion pretendemos
garantizar que las instituciones publicas cuenten con recursos humanos altamente
capacitados y motivados, lo cual es fundamental para la efectiva realizaciéon de los
objetivos institucionales. Algunos de los objetivos de la gestion del talento en el ambito
del servicio publico incluyen el desarrollo profesional continuo de los servidores
publicos en las areas necesarias para que puedan desempefar sus respectivas
funciones y la adecuada contratacién de directivos y subordinados en los niveles
adecuados de sus organizaciones. Ademas, se hace necesario diseiar estrategias
que ayuden a mantener a los empleados en la fuerza laboral para alinearlos con los
valores y principios morales que rigen la funcién estatal, fomentando asi un sentido
de servicio publico orientado al bienestar y la justicia.

La gestion del talento humano es muy importante en las organizaciones, por
ello, Chiavenato (2009) menciona esto es una agrupacion de politicas y practicas que

permite dirigir a los colaboradores o recursos de las empresas, esto se da mediante



el perfil del empleado, proceso de reclutamiento, asi como el desarrollo del talento
humano.

Por ello, sefiala que las dimensiones de esta variable permiten que las
organizaciones puedan lograr un mayor éxito de acuerdo con el propdsito que desea
lograr la empresa mediante:

Perfil del colaborador: es una serie de habilidades técnicas y humanas con una
fuerte ética de trabajo y una disposicion hacia el aprendizaje continuo y la adaptacion,
esto ayuda a las empresas a seleccionar y desarrollar empleados que no solo son
competentes en sus roles, sino que también contribuyen positivamente al entorno
organizacional y a sus objetivos estratégicos.

Proceso de reclutamiento: esto se debe alinear con los propdsitos vy
necesidades de la organizacién, ya que un procedimiento de reclutamiento bien
gestionado no solo atrae a los mejores talentos, sino que también mejora la eficiencia,
asi como efectividad de la organizacion en general.

Desarrollo del talento humano: es un procedimiento integral que incluye la
capacitacion, evaluacién del desempefio, planificacion de la carrera, gestion del
conocimiento, desarrollo de liderazgo, y la creacion de un clima organizacional
positivo. Este enfoque estratégico asegura que los empleados puedan crecer y
desarrollarse continuamente, beneficiando tanto a los individuos como a la
organizacion en su conjunto.

El desempenio laboral segun Chiavenato (2006) es el comportamiento de los
colaboradores de una empresa con el objetivo de lograr las estrategias y de esta
manera se logre las metas propuestas por la empresa, teniendo en cuenta el
compromiso organizacional, la satisfaccion laboral y el trabajo en equipo. Por el cual
estas variables comprenden diferentes dimensiones que permitiran realizar un mejor
analisis de el estudio.

Compromiso organizacional: es esencial para el éxito sostenible de cualquier
organizacion. Las empresas deben invertir en politicas y practicas que fomenten el
compromiso de sus empleados, asegurando asi un alto rendimiento, una mayor
retencién y un clima organizacional positivo.

Satisfaccion laboral: es importante ya que permite el éxito de una empresa,
ademas de crear un entorno de trabajo que apoye y valore a cada uno de los

miembros de la empresa para que de esta manera pueda maximizar su potencial.



Trabajo en equipo: esto requiere una gestiéon cuidadosa para superar los
desafios y maximizar los beneficios realizando un trabajo en equipo adecuado,
ademas que esto permite tener mayor ventaja para la empresa ya que todos los
miembros del equipo trabajan para un propdsito en comun.

Asimismo, Cabezas y Brito (2021) definen que el desempefio laboral es un
proceso en el cual cada colaborador refleja como interactua con el individuo, ya que
esto sirve para regular la actividad de conductas con el propdsito de analizarlas y
cumplir con los requerimientos deseables de la empresa. Por ello, esta investigacién
es fundamental para una organizacion ya que de esta manera se refleja el desemperio
laboral de cada empleado para un desarrollo positivo y también que la empresa
cumpla satisfactoriamente con sus objetivos y metas planteadas.

El estudio plantea como hipotesis general: Existe vinculacion entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores en una empresa
comercial — Huaraz, 2024. Y como hipoétesis especificas: Existe vinculacion entre el
perfil del colaborador y la satisfaccion laboral de los colaboradores de una empresa
comercial, Huaraz — 2024, Existe vinculacion entre el proceso de reclutamiento y el
compromiso organizacional de los colaboradores de una empresa comercial, Huaraz
— 2024, Existe vinculacién entre el talento humano y el trabajo en equipo de los

colaboradores de una empresa comercial, Huaraz — 2024.
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Il. METODOLOGIA

El tipo de estudio fue aplicado, ya que segun Arias (2021) busca mejorar o
resolver los problemas practicos, el cual se sustenta en las revelaciones y soluciones
que se plantearon en el objeto de estudio.

Asimismo, el enfoque de estudio que se usd es cuantitativo ya que se uso el
levantamiento y analisis de datos para que de esta manera se pueda investigar las
interrogantes del estudio y su interpretacién, por ello, Hernandez (2020) menciona
que el enfoque cuantitativo se orienta al levantamiento y analisis de cifras numéricas
y estadisticas para vislumbrar patrones, probar teorias y hacer predicciones.

El disefio de investigacién que se implementd es una metodologia de disefio
no experimental de tipo transeccional, ya que esto implica que no se aplico
situaciones experimentales de las variables (Radhakrishnan, 2013). Por ello, es
importante que no se realizé ninguna manipulacion de las variables y de acuerdo con
la eleccion del disefio de investigacion, implica una recopilacién de datos y que de
esta manera se pueda describir el proceso de investigacion, lo cual los alcances de
el estudio son explicativos por el grado de investigacién que se aborda en el fendmeno
estudiado.

Para el estudio se consider6 como variable independiente la gestion del talento
humano y como variable dependiente el desempefio laboral.

Por ello, Chiavenato (2009) sostiene que de acuerdo con la variable, es una
agrupacion de politicas y practicas que permiten orientar a los colaboradores o
recursos de las empresas, esto se da mediante el perfil del empleado, proceso de
reclutamiento y el desarrollo del talento humano.

Novera y Akhtar (2018) mencionan que la gestion del talento humano es
fundamental en una empresa para un mejor manejo y eficiente, ya que esto tiene
como finalidad que cada colaborador. Teniendo en cuenta el enfoque de la variable,
se medira mediante dimensiones las cuales son: perfil del empleado, proceso de
reclutamiento y desarrollo del talento humano.

Jalagat (2016) define que el desempefio laboral es un proceso en el cual cada
colaborador refleja como interactua con el individuo, ya que esto sirve para regular la
actividad de conductas con el propdsito de analizarlas y de esta manera cumplir con

las metas y propdsitos de la empresa.
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Por otro lado, Pashanasi, Garate y Palomino (2021) mencionan que el
desemperfio laboral define el estado del colaborador en el cual refleja un estado
emocional positivo en el cual se ve el desempefio que realiza cada trabajador en una
empresa. Al igual que el punto anterior, el manejo de esta variable es importante para
una organizacion ya que de esta manera se reflejara el aporte de cada colaborador
para un crecimiento positivo asi como para que la empresa cumpla satisfactoriamente
con sus objetivos y metas.

Para esta variable se realiz6 la medicion mediante las dimensiones
seleccionadas para el estudio: satisfaccion laboral, compromiso organizacional y
trabajo en equipo.

Teniendo como poblacion a un grupo de empleados de una empresa comercial
de Huaraz, ya que esto es un conjunto de elementos el cual permite que el estudio
obtenga conclusiones mas claras sobre los hallazgos (Hernandez, 2020).

Asimismo, la muestra es un conjunto de procedimientos que se realizaron para
analizar la manera en que esta distribuido los caracteres de una poblacion (Arias,
2021).

Las técnicas de levantamiento de datos que se usaron es la encuesta, ya que
de acuerdo con Hernandez (2020) mencionan que €s un proceso que requiere una
serie de recopilacion de datos sobre el objetivo a investigar, de esta manera se puede
obtener las opiniones y hechos de los colaboradores de una empresa, asimismo, los
conocimientos para una investigacion mas clara y promover la comunicacién entre los
encuestados de la empresa comercial. En este sentido, se ha empleado una encuesta
como técnica para obtener informacion de los empleados de una empresa comercial
Huaraz.

Este estudio se usé como medio para elaborar la encuesta utilizando un
cuestionario como instrumento. Segun Arias (2021), los cuestionarios consisten en un
conjunto de preguntas cerradas que ofrecen opciones de respuesta a fin de medir las
variables. Se uso este instrumento para obtener informacién sobre los colaboradores
de una empresa comercial abordando preguntas relacionadas con las dos variables
de interés.

Asimismo, para poder alcanzar los hallazgos deseados y el analisis de datos
que se obtuvo fue por medio de un procedimiento estadistico del programa SPSS, lo
cual se pudo ver la confiabilidad del cuestionario que se realizé y la relacion entre las

variables, de esta manera se alcanzo los hallazgos y porcentajes deseados.
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Por ello, para poder admitir el procedimiento ético del estudio, se desarrollé de
manera auténtica, ademas se elaboré a base de investigaciones con ayuda de
autores a nivel internacional, nacional y local, lo cual brinda mayor credibilidad a esta
investigacion, asimismo, el estudio esta citada de acuerdo con las normas APA, y toda
la informacién recolectada se mostro tal y como es sin ser manipulada.

Por otro lado, el estudio se desarrolld respetando los principios éticos,
asegurando un proceso transparente y responsable en cada etapa realizada. Se
garantizo el respeto por las personas mediante la participacién voluntaria y consiente
de los colaboradores. Asimismo, se mantuvo el principio de confiabilidad que todos
los datos recolectados se manejen de manera anénima y con fines investigativos. Se
trabajo con la integridad y transparencia, presentando los hallazgos tal cual fueron
recolectados y sin ser manipulados.

El principio de justicia también se respetdé en todo momento, asegurando
igualdad de oportunidades para todos los participantes, sin ningun tipo de
discriminacion ni favoritismo. Este enfoque equitativo permitid una representacion
balanceada de todos los colaboradores involucrados.

Ademas, se cumplié con el principio de responsabilidad social, priorizando la
generacion de conocimientos relevantes y utiles para la sociedad y la comunidad
cientifica. Se cuid6 que el estudio aportara valor al entorno social, respetando siempre
los valores culturales y éticos de los participantes y el contexto investigado.

Finalmente, el cumplimiento de las normas APA aseguro6 que todas las fuentes
y referencias utilizadas fueran citadas correctamente, respetando los derechos de
autor y fomentando la transparencia académica. Este trabajo se enmarca dentro de
los lineamientos éticos de la UCV, promoviendo la honestidad, rigor y credibilidad

necesarios para un aporte significativo en el ambito cientifico y social.
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lll. RESULTADOS

Se presentan los hallazgos obtenidos del analisis del uso del instrumento para
la recoleccion de datos mediante un instrumento que permitié analizar la relacién en

cuanto a las dimensiones de los objetivos especificos para un mejor resultado.
Tabla 1

Nivel de vinculacion entre el perfil del colaborador y satisfaccion laboral

Frecuencia % % valido % acumulado
Bajo 1 5% 5.0 5.0
% Medio 15 75% 75.0 80.0
= Alto 4 20% 20.0 100.0
Total 20 100% 100.0

Nota: Informacién recopilada mediante el cuestionario en el software SPSS.

En la tabla 1, de acuerdo con el objetivo especifico se realizé el analisis de los
datos estadisticos con un total de 20 colaboradores, el cual contamos con tres
categorias: "Bajo", "Medio" y "Alto". Se observa que solo 1 colaborador que
representa el 5% tiene un perfil que indica una baja satisfaccion laboral. En el nivel
medio se registra una mayoria significativa de 15 colaboradores, lo que representa el
75%. Por ultimo, en la categoria alta hay 4 colaboradores, con un representativo del
20%. Lo cual segun el andlisis se pudo observar que predomina el nivel medio con un
75%, esto representa que la satisfaccion laboral de los colaboradores impactara

positivamente en cuanto al desempefio laboral.
Tabla 2

Nivel de vinculacion del proceso de reclutamiento y compromiso

organizacional.
Frecuencia % % valido % acumulado
Medio 13 65% 65.0 65.0
(@]
e Alto 7 35% 35.0 100.0
(O
= Total 20 100% 100.0

Nota: Informacién recopilada mediante el cuestionario en el software SPSS.
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En la tabla 2 se presenta la vinculacién entre el proceso de reclutamiento y el
compromiso organizacional de los empleados en una empresa comercial. Se han
analizado un total de 20 colaboradores, distribuidos en dos niveles: "Medio" y "Alto".
En el nivel medio se registran 13 colaboradores, lo cual representa el 65% del total y
en el nivel alto, hay 7 colaboradores, representando un 35%. El porcentaje valido
indica que el 65% de los colaboradores tiene un compromiso organizacional
considerado como "Medio", mientras que el 35% se encuentra en nivel "Alto". El
porcentaje acumulado muestra que el 65% de los colaboradores esta en la categoria

media y el 100% en la categoria alta.
Tabla 3

Nivel de vinculacion de desarrollo del talento humano y trabajo en equipo.

Frecuencia % % valido % acumulado
Medio 17 85% 85.0 85.0
3 Alo 3 15% 15.0 100.0
> Total 20 100% 100.0

Nota: Informacién recopilada mediante el cuestionario en el software SPSS.

En la tabla 3, son presentados los hallazgos de acuerdo con el objetivo
especifico, el cual se determin6 que se muestran dos niveles lo que indica que, de los
20 colaboradores encuestados, solo un 15% esta totalmente de acuerdo con el
desarrollo del talento humano para aumentar la productividad del trabajo en equipo,
mientras que un 85% se encuentra en nivel medio, lo cual significa que los
colaboradores que se encuentran en este nivel no se encuentran satisfechos del todo

con respecto a la metodologia que realiza la empresa con respecto a este objetivo.

Asimismo, se presentan los hallazgos del instrumento aplicado para el objetivo

general.
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Tabla 4

Nivel de vinculacién de gestion del talento humano y desempefio laboral.

Frecuencia % % valido % acumulado
Medio 16 80% 80.0 80.0
3 Alto 4 20% 20.0 100.0
= Total 20 100% 100.0

Nota: Informacion recopilada mediante el cuestionario en el software SPSS.

En la tabla 4 se presentan las variables de gestion del talento humano y el
desempenio laboral, en el que se puede apreciar en el nivel "medio", se registran 16
colaboradores, lo que representa el 80% del total. En contraste, al nivel "Alto", hay 4
colaboradores, equivalentes al 20%. De acuerdo con el porcentaje obtenido del
analisis, en el nivel medio un 80% indica que hay un area de mejora en la gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los empleados en la empresa, ya que solo
un 20% se encuentra en nivel alto. Este analisis es fundamental para entender la
situacion actual que maneja la empresa sobre estas variables y como los

colaboradores los desarrollan.
Tabla 5

Prueba de correlaciéon de coeficiente de Spearman de gestion del talento humano y

desempeno laboral

Gestion del Desempefio
talento humano laboral
Coeficient V1 _Gestion Coeficiencia 1,000 ,837
e de del talento de correlacion
Spearman humano Sig. (bilateral) ,002
N 20 20
V2_Desemp Coeficiencia ,837 1,000
efo laboral  de correlacion
Sig. (bilateral) ,002
N 20 20

Nota: Informacién recopilada mediante el cuestionario en el software SPSS.
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En la tabla 5 se presentan los hallazgos de la correlacion entre ambas variables
del estudio, lo cual el valor de coeficiente entre las variables indica un valor de 0,837,
brindando asi una correlacion positiva entre ambas variables, lo cual se puede decir
que si la gestion del talento humano mejora, el desempefo de los empleados
aumentara y de esta manera la empresa mejoraria en diferentes aspectos permitiendo
que los colaboradores puedan desempefiarse mas. En este caso, de acuerdo con la
hipotesis planteada se puede decir que existe vinculacion entre ambas variables y

obtener un éxito positivo de la empresa comercial.
Tabla 6

Prueba de correlacion de coeficiente de Spearman de perfil del colaborador y

satisfaccion laboral

Perfil del Satisfaccion
colaborador laboral
Coeficient  Perfil del Coeficiencia 1,000 ,160
e de colaborador de correlacion
Spearman Sig. (bilateral) ,900
N 20 20
Satisfaccion Coeficiencia ,160 1,000
laboral de correlacion
Sig. (bilateral) ,500
N 20 20

Nota: Informacion recopilada mediante el cuestionario en el software SPSS.

En la tabla 6 de acuerdo con el analisis de la hipotesis, los hallazgos muestran
que existe una correlacion débil (0,160) entre el perfil del colaborador y la satisfaccion
laboral, asimismo, el nivel de significancia bilateral supera el nivel estandar de 0,05,
lo cual esto sugiere que la correlacion estadistica no es significativa. Por ello, implica
que hay una relacion leve entre ambas variables, aunque la hipétesis planteada

muestra como influira estos datos estadisticos.
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Tabla 7

Prueba de correlacion de coeficiente de Spearman del proceso de

reclutamiento y compromiso organizacional.

Proceso de Compromiso

reclutamiento  organizacional

Coeficient Proceso de Coeficiencia 1,000 , 119
e de reclutamient de correlacion
Spearman o Sig. (bilateral) ,616
N 20 20
Compromis  Coeficiencia 119 1,000
o] de correlacion
organizacio  Sig. (bilateral) ,616
nal N 20 20

Nota: Informacidn recopilada mediante el cuestionario en el software SPSS.

En la tabla 7, se aprecia el analisis de correlacién de Spearman entre el
proceso de reclutamiento y compromiso organizacional, en el cual se muestra que el
coeficiente de es de 0,119, esto indica una correlacién débil entre ambas
dimensiones. Por otro lado, el valor bilateral es de 0,616, que es mayor al nivel
estandar de 0,05, que implica que no hay una relacion significativa entre ambas
dimensiones. Dado que la hipdtesis planteada entre la vinculacion de estas
dimensiones, los hallazgos muestran una leve relacion para la afirmacion, indicando
que el proceso de reclutamiento tiene una leve influencia con el compromiso de los

empleados dentro de la empresa.
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Tabla 8

Prueba de correlacion de coeficiente de Spearman de desarrollo del talento

humano y trabajo en equipo

Desarrollo del Trabajo en
talento humano equipo
Coeficient  Desarrollo Coeficiencia 1,000 ,228
e de del talento de correlacion
Spearman humano Sig. (bilateral) ,333
N 20 20
Trabajo en Coeficiencia ,228 1,000
equipo de correlacién
Sig. (bilateral) ,333
N 20 20

Nota: Informacidn recopilada mediante el cuestionario en el software SPSS.

En la tabla 8, se presentan los hallazgos de la correlacion entre las
dimensiones de la hipétesis, de acuerdo con el coeficiente de 0,228, lo cual indica
que existe una correlacién leve entre ambas dimensiones. Estos resultados sugieren
que, aunque el desarrollo de talento humano podria influir ligeramente en la dinamica
del trabajo en equipo, en este caso se demuestra una conexion suficientemente sdlida

como para ser significativa en términos estadisticos.
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IV. DISCUSION

El propdsito del estudio es determinar la vinculacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa comercial.

Por ello, de acuerdo con el estudio como primer objetivo especifico determinar
la vinculacién del perfil del colaborador y la satisfaccion laboral de los empleados de
una empresa comercial, esto en base a los aportes de Cardoza y Velasquez (2021),
quienes sostienen que el perfil del colaborador es fundamental para mantener una
satisfaccion laboral positiva, ya que esto permite conocer mas las actitudes, las
caracteristicas y entre otros aspectos mas del empleado permitiéndole a la empresa
tener un mayor conocimiento de quienes son los que aportan a la empresa para un
mayor crecimiento. Asimismo, de acuerdo con los hallazgos que se obtuvieron de la
encuesta se muestra que gran parte de los colaboradores (75%) se encuentran en
nivel medio, mientras que solo el 5% presenta nivel bajo. Este hallazgo sugiere que,
aunque gran parte de los empleados estan satisfechos, existe un considerable
numero de ellos que no alcanzan nivel 6ptimo de satisfaccion. Por otro lado, de
acuerdo con Manosalvas et al. (2015), menciona que estos indicadores abordan
caracteristicas diferente ya que de acuerdo al desarrollo de cada variable se centra
en actitudes diferente de los colaboradores hacia el trabajo que realizan, asimismo,
estudios han confirmado que el perfil del trabajador influye en la satisfaccion laboral,
evidenciando efectos positivos en liderazgo, productividad y reduccion de tension
laboral. La satisfaccion laboral es fundamental, ya que se ha demostrado que influye
en la productividad y el compromiso organizacional.

La predominancia de nivel medio indica que podria haber factores que limitan
la satisfaccion total, como la falta de reconocimiento, oportunidades de desarrollo o
un ambiente laboral no del todo positivo. Es esencial que la empresa realice
encuestas adicionales o entrevistas para identificar las areas especificas que
requieren atencion. Mejorar la satisfaccion laboral no solo beneficiaria a los
colaboradores, sino que también podria impactar favorablemente en el desempefio
laboral general de la organizacion.

Asimismo, de acuerdo con el siguiente objetivo especifico determinar la
vinculacion del proceso de reclutamiento y el compromiso organizacional de los
empleados, se basa con el aporte tedrico de Chiavenato (2009), en el cual sostiene

que las organizaciones escogen a las personas que quieren tener como parte de la
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empresa que muestre sus habilidades y que se sientan comprometidos, este es un
proceso importante ya que permite brindar oportunidades de trabajo, ademas de que
este aspecto sirve como una conexion entre las oportunidades laborales y los
recursos humanos para el compromiso de los colaboradores. Por ello, de acuerdo con
los hallazgos obtenidos se evidencia que el 65% de los colaboradores tiene un
compromiso organizacional medio, mientras que un 35% se encuentra en nivel alto.
Este compromiso es crucial porque permite lograr el éxito de la empresa, ya que los
empleados que se sienten comprometidos con la empresa tienden a ser mas
productivos y a permanecer mas tiempo en la organizacion.

Ya que existe un alto porcentaje significativo de que los colaboradores tengan
un compromiso medio sugiere que, aunque los procesos de reclutamiento puedan
estar alineados con las expectativas, hay espacio para mejorar. La empresa podria
beneficiarse de una revision de sus estrategias de reclutamiento y seleccion,
asegurandose de que los candidatos seleccionados tengan las habilidades y se
alineen con la cultura organizacional. Ademas, la implementacién de programas de
integracion y capacitacion podria aumentar el compromiso y la satisfaccion a largo
plazo.

Seguidamente, como ultimo objetivo especifico determinar la vinculacion del
desarrollo del talento humano y el trabajo en equipo de los colaboradores de una
empresa comercial, esto se basa de acuerdo a la base de aportes de Castro y
Delgado (2020), ya que mencionan en su investigacion que el desarrollo del talento
humano es primordial para las empresas para obtener resultados positivos de
acuerdo al puesto de trabajo que buscan, es por ello, que esto se realiza de acuerdo
a una base de datos de cada colaborador para gestionar un buen ambiente de trabajo
en equipo y de esta manera valorar la eficacia de cada colaborador a fin de lograr las
metas y objetivos de la organizacién. De acuerdo con el estudio se muestra que un
85% de los colaboradores se encuentra en nivel medio de satisfaccion con respecto
al desarrollo del talento humano asi como el trabajo en equipo, mientras que solo un
15% estd en nivel alto. Este resultado indica que, aunque gran parte de los
colaboradores reconoce la importancia del trabajo en equipo, no estan
completamente satisfechos con las oportunidades de desarrollo que se les ofrecen.

Lo cual es recomendable que la empresa deberia poner mas énfasis en
programas de formacion y desarrollo que promuevan habilidades de trabajo en

equipo. Ademas, es posible que la metodologia actual utilizada para el desarrollo del
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talento humano no sea suficientemente efectiva o no esté bien comunicada. La
implementacion de talleres, actividades y programas podrian ser utiles para elevar el
nivel de satisfaccion y mejorar el desempefio colectivo de los colaboradores.

Finalmente, de acuerdo con el objetivo general, segun con la base teorica de
Ramirez et al. (2019), contempla que estas variables para una organizacién es un
indicador fundamental ya que permite realizar un control a los colaboradores para
medir su desempefio y que la empresa logre obtener resultados positivos, asimismo,
de acuerdo con estos autores, sefialan que una buena gestion permite tener una
vision estratégica y de esta manera aplicar procesos segun los puestos de cada
colaborador para un desempefio 6ptimo. Se revela que un 80% de los colaboradores
se encuentra en nivel medio de la vinculacién de las variables, con solo un 20% en
nivel alto. Este resultado es particularmente significativo, ya que muestra que la
gestion actual del talento humano no esta alcanzando su maximo potencial en
términos de impacto en el desempefio laboral.

Es necesario que la empresa reevalue sus practicas en materia de gestion de
talentos humanos y sugiera esquemas como retroalimentacion constante,
recompensa de los logros de cada empleado y elaboracién de planes de carrera que
pueden ser fundamentales para mejorar el nivel de eficacia en el trabajo. Localizar las
debilidades en la gestién de recursos humanos puede ayudar a desarrollar politicas
mas adecuadas a los objetivos de la organizacion.

Por otro lado, de acuerdo con los hallazgos de la primera hipétesis especifica
muestra que existe una leve correlacion entre el perfil del colaborador y la satisfaccion
laboral (rho = 0,160, p > 0,05), hasta cierto punto, estas variables no estan
necesariamente interrelacionadas. Sin embargo, en algunos estudios se ha
establecido que algunas variables como el clima de la organizacion, la estructura del
trabajo y el perfil profesional del empleado son fuertes predictores de la satisfaccion
laboral. De acuerdo con un estudio realizado en la SUNARP de Arequipa 2020,
concluyé que existe una correlacién positiva entre la satisfaccion laboral y la
productividad, destacando la importancia de las condiciones fisicas y las relaciones
sociales como elementos importantes para la organizacién. Asimismo, segun Chuque
y Gonzales (2022) en una entidad financiera de Lima Metropolitana encontré una
relacibn moderada entre sus variables de investigacion, sugiriendo que aspectos
como la motivacion y el reconocimiento impactan directamente en el desempefio y

satisfaccion de los colaboradores.
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Seguidamente, de acuerdo con el analisis de la siguiente hipoétesis, los
hallazgos muestran una correlacion leve entre el proceso de reclutamiento y el
compromiso organizacional, por ello, de acuerdo con el aporte tedrico de Mendoza y
Paredes (2023), mencionan que en su investigacion acerca del estudio que realizaron
una correlacion moderada entre el proceso de seleccibn y el compromiso
organizacional, lo cual indica una adecuada alineacion entre los valores
organizacionales y como el candidato durante todo el proceso de reclutamiento puede
fomentar el compromiso con la organizacién. Asimismo, destacan que factores como
entrevistas estructuradas y evaluaciones de compatibilidad cultural influyen
positivamente en el compromiso de los nuevos empleados. Esto puede reflejar que el
impacto del proceso de reclutamiento depende en gran medida de como se disefien
e implementen las practicas de seleccion en cada organizacion.

Por ultimo, de acuerdo con la ultima hipotesis especifica, segun la base teorica
de los autores Flores y Avila (2022), mencionan que identificaron una correlacion
moderada y significativa entre el desarrollo del talento humano y el trabajo en equipo,
asimismo, difieren que la capacitacion y el fortalecimiento de las habilidades
interpersonales en los colaboradores incrementan la cohesion y colaboracién para
realizar exitosamente el trabajo en equipo dentro de la empresa. Asimismo, los
hallazgos del estudio pueden diferir debido a limitaciones en el diseno del programa
de desarrollo del talento humano o a factores externos, como el estilo de liderazgo

asi como la cultura organizacional, que podrian estar afectando el trabajo en equipo.
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V. CONCLUSIONES

De acuerdo con la relacion de los indicadores, se concluye que el estudio
muestra que gran parte de los colaboradores (75%) tiene nivel medio de satisfaccion
laboral, ademas un 20% alcanza nivel alto. Esto indica que, aunque existe
conformidad, aun hay areas de mejora que la empresa podria abordar, como las
oportunidades de desarrollo profesional en la empresa. Incrementar la satisfaccidon
laboral podria impactar positivamente en la retencién y el desempefio.

Dando respuesta al segundo objetivo especifico, se logré concluir que los
hallazgos evidencian que el proceso de reclutamiento influye en el compromiso
organizacional: el 65% de los colaboradores tiene un compromiso medio, mientras
que un 35% muestra un compromiso alto. Optimizar este proceso y alinear a los
candidatos con la cultura organizacional ayudaria a incrementar el compromiso, lo
que puede contribuir a una mayor lealtad y productividad.

Para el tercer objetivo especifico, se concluyé que el 85% de los empleados se
encuentra en nivel medio de satisfaccidn respecto al desarrollo del talento y el trabajo
en equipo, lo cual sugiere que las actuales metodologias podrian no estar siendo
completamente efectivas. La empresa deberia implementar programas de formacion
y actividades que fortalezcan las habilidades de colaboracion y el desarrollo integral
de los empleados.

Finalmente, como objetivo general se llegé a la conclusién que el 80% de los
colaboradores esta en nivel medio de desemperio, indicando que la gestion del talento
humano no esta logrando un impacto éptimo. La implementacion de estrategias como
la retroalimentacién constante y el reconocimiento de logros pueden elevar el
rendimiento laboral y alinear los objetivos organizacionales con las expectativas de
los empleados.

Por ello, de acuerdo con el andlisis de la hipétesis planteada se observo que la
correlacion de 0.837 (Coeficiente de Spearman) refleja una relacion positiva entre
ambas variables, sugiriendo en mejorar la gestidon del talento lo cual elevaria aun mas
el desempenfo. Esta correlacion destaca la necesidad de optimizar la gestion del
talento humano para lograr mayores resultados dentro de la empresa.

La discrepancia con estudios previos, como el de Flores y Avila (2022), quien
identific6 una conexidn moderada entre estas variables, subraya el impacto del

entorno organizacional. Variables como el comportamiento del lider, la cultura
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organizacional y el despliegue de programas adaptados a los requisitos de los
equipos pueden ser cruciales. Mendoza y Paredes (2023) enfatizar que se obtienen
mejoras importantes en el desempefio a nivel de grupo cuando los programas de
desarrollo humano estan dirigidos adecuadamente a las metas del equipo.

Es factible afirmar que pueden existir vacios en las areas de desarrollo humano
de esta empresa, por ejemplo, en materia de capacitacibn en competencias para
interrelacionar y potenciar el trabajo en equipo. Ademas, estudios como el de
Rodriguez y Pérez (2021) sefalan la importancia del liderazgo como intermediario
para potenciar el talento humano y la cooperacion en equipo. La eficacia del liderazgo,
en esta situacion, por otra parte, puede estar obstaculizando la eficacia de dichos
programas.

Por lo tanto, se sugiere que la organizacién deberia buscar evaluar mas a fondo
sus estrategias existentes con énfasis en la resolucion de conflictos y el liderazgo
transformacional, ya que estos factores han sido aludidos como criticos en estudios

anteriores.
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VI. RECOMENDACIONES

El presente objetivo de investigacion se centra en la gestion del talento humano
asi como en el impacto del empleo en el desempefio laboral y donde parece haber
mucho margen de mejora. Asi, las propuestas tienen como objetivo mejorar los
procesos de trabajo llevados a cabo en las empresas y asi fomentar la colaboracion
para mejorar el rendimiento laboral.

Para ello, es recomendable realizar una evaluacion que permita identificar los
perfiles y habilidades que poseen los colaboradores para que a cambio se pueda
optimizar el perfil de los colaboradores y el impacto que tiene en la satisfaccion laboral
de las personas. organizada, por lo que se insta que la empresa implemente nuevas
estrategias. Asimismo, se trata de mejorar las politicas de la empresa en materia de
evaluacion del desempeno de los empleados.

En cambio, al hablar del proceso de seleccidn y reclutamiento de personas, se
debe considerar que los candidatos elegidos sean consistentes con los valores
aceptados por la empresa para mejorar el nivel de compromiso hacia la organizacion.
Adicionalmente, la aplicacion de programas de induccion es crucial para la adecuada
asimilacion de los nuevos integrantes de la organizacion. Ademas, es importante que
la organizacion brinde la oportunidad de participar en proyectos que ayudaran a los
empleados a mejorar su compromiso organizacional y su lealtad hacia la
organizacion.

Se debe potenciar acciones que fomenten el trabajo en equipo, como
dinamicas de grupo y proyectos cooperativos. Asimismo, desarrollar programas
particulares de capacitacion en habilidades interpersonales y trabajo colaborativo
ayudaria en el desarrollo del talento humano y la integracion de los trabajadores. No
sblo se mejoraria el rendimiento sino también la satisfaccion de los empleados con
respecto a su lugar de trabajo.

La gestion del talento humano debe adoptar un enfoque estratégico lo que
implica evaluaciones periodicas del desempefio de los asociados en el curso del logro
de los objetivos de la organizacion. Al mismo tiempo, es igualmente importante crear
una atmodsfera organizativa favorable dentro de la empresa, cuando las politicas
instituidas estan dirigidas a mantener el equilibrio entre las obligaciones laborales y

familiares, mejorando asi la productividad y el bienestar.

26



Para mejorar la relacidon entre el desarrollo del talento humano y el trabajo en
equipo, existe el argumento de que la organizacién formula programas de desarrollo
estratégico adaptados a los requisitos de los equipos. Estos programas deben tener
como objetivo mejorar las habilidades sociales, la gestién adecuada de conflictos y el
liderazgo mediante la colaboracion. Ademas, es importante introducir formacién
dirigida a lideres, ya que se ha establecido que el liderazgo transformacional es
importante tanto para el desarrollo humano como para la mejora del desempeio del
equipo.

Nuevamente, se recomienda establecer métricas claras para medir el efecto
de dichos programas y garantizar que las inversiones realizadas se reflejen en el
desempeno del equipo.

La dimensién comparativa que se debe evaluar es el clima organizacional y la
cultura interna porque estos elementos pueden afectar la efectividad de los equipos.
La organizacién podria pensar en dejar que los empleados participen en la definicidén
de las necesidades y objetivos del programa, de modo que eliminen cualquier
sentimiento de irrelevancia e inutilidad para sus tareas. Ademas, integrar
herramientas tecnolégicas que potencien tanto la formacién como los esfuerzos
colaborativos para que los programas beneficiarios de la empresa puedan extenderse
aun mas.

Por ultimo y para finalizar este analisis recomendaria que se realice un ejercicio
de benchmarking con otras organizaciones que hayan podido implementar
exitosamente programas de desarrollo del talento humano, esto permitiria explorar
mejores practicas que se contextualizaran a las diferencias que posee la empresa y
Ayudar a formular una estrategia mejor, mas eficaz y sostenible a largo plazo para la

empresa.
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ANEXO

Anexo 1: Tabla de operacionalizacion de variables o tabla de categorizacion

Variables de L L . . . . Escala de
. Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores L
estudio medicion
Chiavenato (2009) menciona | La gestion del talento humano es Actitudes
que la gestion del talento | fundamental para una | perfil del colaborador
humano es un conjunto de | organizacién ya que de esta Aptitudes
politicas y practicas que | manera se reflejar el desempeio
Gestion del talento | Pe™Mie  dirigir  a  los | laboral de cada colaborador para | proeeso ge | Seleccion de personal
humano colaboradores o recursos de | un desarrollo positivo y que la reclutamiento Ordinal
_ Convocatorias
las empresas. empresa cumpla con sus objetivos
y metas planteadas. Incentivos
Desarrollo del talento
humano . .
Solucién de conflictos
Chiavenato (2006) menciona | EI desempefio laboral es muy ~
Desempefio
que es el comportamiento de | importante para las Satisfaccién laboral
los colaboradores de una | organizaciones, ya que esto Compromiso
empresa con el objetivo de | determina la calidad de trabajo
. . Identificacién con la entidad
lograr las estrategias y de | que realiza cada colaborador en | Compromiso
Desempefio laboral Ordinal

esta manera se logre las
metas propuestas por la

empresa.

una organizacion, también ver
como cada miembro refleja el

desempefio que muestra.

organizacional

Compromiso normativo

Compromiso calculado

Trabajo en equipo

Compromiso

Empatia
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Anexo 2: Matriz de consistencia

Titulo: Gestion del talento humano y desempefio laboral de los colaboradores en una empresa comercial, Huaraz - 2024

Formulacion del problema

Objetivos

Técnica e instrumento

Hipotesis

desempeio

Problema general
¢Cual es la vinculacién entre la

gestion del talento humano y el

laboral de los

colaboradores en una empresa
comercial — Huaraz, 20247

Problemas especificos

¢, Cual es la vinculacién entre el
del

satisfaccion

perfil colaborador y la
de

colaboradores de una empresa

laboral los
comercial, Huaraz — 20247

¢ Cual es la vinculacién entre el
reclutamiento y el compromiso
de

colaboradores de una empresa

organizacional los

comercial, Huaraz — 20247

Objetivo general

Determinar la vinculacion entre la

gestion del talento humano y el

desempefio

laboral de los

colaboradores de una empresa

comercial, Huaraz — 2024.

Objetivos especificos

Determinar la vinculacion entre
el perfil del colaborador y la
de

colaboradores de una empresa

satisfaccion laboral los
comercial, Huaraz — 2024.

Determinar la vinculacion entre
el proceso de reclutamiento y el
compromiso organizacional de
de
empresa comercial, Huaraz —

2024.

los colaboradores una

Técnica

Para esta investigacion se
hizo uso de la técnica de la
encuesta formulada para
ambas variables, siendo las
variables gestion del talento
humano y la variable

desempeinio laboral.

Instrumento

Se aplicara un cuestionario
para las variables gestion del
talento humano y desempefio

laboral.

Existe vinculacion
entre la gestion del
talento humano y el
desempenio laboral de

los colaboradores en

una empresa
comercial — Huaraz,
2024.

Hipétesis
especificas:

Existe vinculacion
entre el perfil del

colaborador y la
satisfaccion laboral de

los colaboradores de

una empresa
comercial, Huaraz -
2024.
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e ;Cual es la vinculacion entre el
desarrollo del talento humano y
el trabajo en equipo de los
colaboradores de una empresa

comercial, Huaraz — 20247

e Determinar la vinculacion entre
del

humano y el trabajo en equipo

el desarrollo talento
de los colaboradores de una
empresa comercial, Huaraz —
2024.

Disefo de la investigaciéon

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

Se

experimental de tipo transversal ya

empleara un disefio no

que no se aplicara situaciones

experimentales de las variables.

V1

b,

M: Colaboradores de una empresa

M

comercial de Huaraz.

V1: Gestion del talento humano

V2: Desempefio laboral

r: Relacién entre ambas variables

de investigacion

Poblacion
La poblacion estara conformada
por un grupo de colaboradores de

una empresa comercial de Huaraz.

Muestra

La muestra es un conjunto de
procedimientos que se realizara
para analizar la manera en que
esta distribuido los caracteres de
una poblacion y de esta manera
obtener los resultados de acuerdo

al instrumento de investigacion.

V1:

Gestion del talento

humano

D1: Perfil del colaborador
D2: de

reclutamiento

Proceso

D3: Desarrollo del talento

humano

V2: Desempeiio laboral

D1: Satisfaccion laboral
D2:

organizacional

Compromiso

D3: Trabajo en equipo

Existe vinculacion
entre el proceso de
reclutamiento y el
compromiso

organizacional de los

colaboradores de una

empresa  comercial,
Huaraz — 2024.

Existe vinculacion
entre el talento

humano y el trabajo en
de

colaboradores de una

equipo los

empresa comercial,

Huaraz — 2024.
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Anexo 3: Instrumento de recoleccién de datos

ENCUESTA A LOS COLABORADORES DE UNA EMPRESA COMERCIAL —- HUARAZ

Reciba usted un cordial saludo.

Estoy muy agradecido por su colaboracion aportando informacién sobre los temas internos

en su ambiente de trabajo, ayudandome a realizar esta investigacién cuyo titulo es: Gestion

del talento humano y desempefio laboral de los colaboradores en una empresa comercial,

Huaraz — 2024.

I. DATOS PERSONALES
1. Edad:
a) 18 — 25 anos
b) 26 — 35 anos

c) 36 anos a mas

Il. GESTION DEL TALENTO HUMANO

A continuacion, se presenta una serie de preguntas sobre la gestion del talento humano,

marca con honestidad y transparencia una equis “X” en el cuadro de la alternativa que

mejor representa tu opinion.

Dimension 1: Perfil del colaborador

2. ¢Tomas la iniciativa para
identificarte y abordar
oportunidades de mejora
en la empresa?

3. ¢Puedes generarideasy
analisis de la informacién
para la toma de
decisiones?

Dimension 2: Proceso de reclutamiento

Casi A Casi .
Nunca . Siempre
nunca veces siempre
1 5
) @ 3 () ®)
Casi A Casi .
Nunca . Siempre
nunca veces siempre
1 5
@) 2) 3) (4) )
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6. ¢La

4, ¢Estas de acuerdo con el

proceso de seleccidn del
personal en cuanto a la
claridad y método de
evaluacion?

cLa  empresa utiliza
canales efectivos para
difundir las convocatorias
de empleo?

empresa ofrece
incentivos  adicionales
para promover el
desarrollo y desemperfio
de los colaboradores?

¢sConsideras que la
efectividad de los
mecanismos de solucion
de la empresa es
eficiente?

Dimension 3: Desarrollo del talento humano

Nunca

(1)

Casi
nunca

(2)

veces

®3)

Casi
siempre

(4)

Siempre

(5)

lll. DESEMPENO LABORAL
A continuacién, se presenta una serie de preguntas sobre el desempefio laboral, marca
con honestidad y transparencia una equis “X” en el cuadro de la alternativa que mejor
representa tu opinion.

Dimension 1: Satisfaccion laboral

Casi A Casi .
Nunca . Siempre
nunca veces siempre
1 5
@ 2 3) (4) ®)

8. ¢Te sientes satisfecho
con tu desempefio en el

trabajo?

9. ¢Te sientes
comprometido(a) con tu
trabajo?
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Dimensién 2: Compromiso organizacional

10.

11.

12.

Dimensioén 3: Trabajo en equipo

13.

14.

¢ Con que frecuencia te
sientes identificado con
los valores y objetivos de
la empresa?

¢;Consideras que es
importante cumplir con
las normas de Ila
empresa?

¢Estarias dispuesto a
cambiar de trabajo si
surgiera una nueva
oportunidad laboral?

;Te sientes
comprometido con los
objetivos  establecidos
de la empresa?

¢ Sientes empatia hacia
los demas miembros del
equipo?

N Casi A Casi .
unca . Siempre
nunca veces siempre
O 2) 3 ) ®)
Casi A Casi .
Nunca . Siempre
nunca veces siempre
M) @ 3) (4) ©)

iAGRADEZCO SU COLABORACION, TIEMPO Y HONESTIDAD!
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Anexo 4: Validacion del instrumento por juicio de expertos

1. Validador experto: Mg. Vladimir Giovanni Rodriguez Sabino

ﬁ UNIVERSIDAD CCSAR VALLLIO

Cédigo

GUIA DE ELABORACION DE * TRABAJOS Varalén
CONDUCENTES A GRADOS Y TITULOS ;:f:-
na

: PP-0-02.02
106
:01.04.2024
:1da75

Ficha de validacién de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recoleccién
de datos (cuestionario) que permitira recoger la informacién en la presente
investigacion: Gestién del talento humano y desempefio laboral de los
colaboradores en una empresa comercial, Huaraz — 2024. Por lo que se solicita
que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias

para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacién de

contenido son:

Criterios

Detalle

Calificacién

Suficiencia

El/la item/pregunta pertenece
a la dimensién/subcategoria y
basta para obtener la medicién
de esta

1: de acuerdo
0: en desacuerdo

Claridad

Ellla item/pregunta se
comprende facilmente, es
decir, su sintactica y semantica

son adecuadas

1: de acuerdo
0: en desacuerdo

Coherencia

Ella item/pregunta tiene
relacion légica con el indicador
que esta midiendo

1: de acuerdo
0: en desacuerdo

Relevancia

Ellla item/pregunta es esencial
o importante, es decir, debe
ser incluido

1: de acuerdo
0: en desacuerdo

Nota: Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

GUIA DE ELABORACION DE * TRABAJOS
CONDUCENTES A GRADOS Y TiTULOS

Cadigo
Versién :06
Fecha
Pégina

: PP-G-02.02

:01.04.2024
:2de 75

Matriz de validacién del cuestionario/guia de entrevista de la variable

Gestion del Talento Humano.

Definicion de la variable: La gestién del talento humano es un conjunto de
politicas y practicas que permie dirigir a los colaboradores o recursos de las

empresas (Chiavenato, 2009).

Dimensién

Indicador item

Suficiencia
Claridad

Coherencia

Relevancia

Observacion

Perfil del
colaborador

¢Tomas la iniciativa

para identificarte y
abordar

Actitudes . 1 14

oportunidades de

mejora en la

empresa?

¢ Puedes generar

) ideas y analisis de la
Aptitudes : . { l
informacion para la

toma de decisiones?

Proceso de
reclutamiento

¢(Estas de acuerdo
con el proceso de
seleccion del personal

Iai i

claridad y método de

Seleccién de

personal en cuanto a

evaluacion?

¢La empresa utiliza

efectivos
difundir las| { | {
convocatorias de

canales

Convocatorias | para

empleo?
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s R AR . Cédigo  :PP-G-02.02
i reessss cos s GUIA DE ELABORACION DE * TRABAJOS Versién 108
CONDUCENTES A GRADOS Y TiTULOS Fecha  :01.04.2024
Pégina :3de 75
¢La empresa ofrece
incentivos adicionales
. para promover el
Incentivos 1
desarrollo y
Desarrollo desempeiio de los
del talento colaboradores?
humano ¢ Como calificarias la
) efectividad de los
Solucion de .
. mecanismos de
conflictos = . 1
solucién de conflictos
en la empresa?

Matriz de validacién del cuestionario/guia de entrevista de la variable

Desempeiio Laboral.

Definicion de la variable: El desemperio laboral es un proceso en el cual cada

colaborador refleja como interactia con el individuo, para regular la actividad de

conductas con el propdsito de analizarlas y cumplir con los objetivos y metas

deseables de la empresa (Gonzales, 2008).

8 8 | =
o T Q 7]
. c (1] c c L
Dimension Indicador Item .g 2 g S | Observacion

s |2 | |2

a|°|3 &
¢ Como calificarias
tu nivel de

Desempefio | satisfaccion con tu 11111
Satisfaccion desempefio en el

laboral trabajo?

¢,Cémo calificarias

Compromiso | v, nivel  de| 4 £14 14
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—_—

Q! Univensiono cesan vaueso Cédigo : PP-L-vev~
GUIA DE ELABORACION DE * TRABAJOS Versién : 06
CONDUCENTES A GRADOS Y TITULOS Fecha :01.04.2024
Phgina :1de76

Ficha de validacién de juiclio de experto

Nombre del instrumento Cueslionario

Objetivo del instrumento Medir las variables

Nombres y apellidos del : »
experto l/g/b AA"'\‘V @DVQM( Qo&{m Sa l,,“'e
Documento de identidad Uo223 ( 3 ~7
Anos de experiencia en el area Q0 =
Maximo Grado Académico N2 & isTar
Nacionalidad P ervan o
Institucion UcC V]

copo Doceile
Numero telefonico 3¢ / 082524
Firma %
Fecha 24 /Mayo/2024
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2. Validador experto: Dr. Jorge Francisco Sabbass Chacon

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

Cédigo
GUIA DE ELABORACION DE * TRABAJOS Versién
CONDUCENTES A GRADOS Y TITULOS ::cl'“

gina

: PP-G-02.02
:06

:01.04.2024
:1de75

Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recoleccion

de datos (cuestionario) que permitira recoger la informacién en la presente

investigacion: Gestion del talento humano y desempeiio laboral de los

colaboradores en una empresa comercial, Huaraz — 2024. Por lo que se solicita

que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias

para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de

contenido son:

Criterios

Detalle

Calificacion

Suficiencia

Ellla item/pregunta pertenece
a la dimensién/subcategoria y
basta para obtener la medicion
de esta

1: de acuerdo
0: en desacuerdo

Claridad

Ellla item/pregunta se
comprende faciimente, es
decir, su sintactica y semantica
son adecuadas

1: de acuerdo
0: en desacuerdo

6]

Coherencia

Elfla item/pregunta tiene
relacion légica con el indicador
que esta midiendo

1: de acuerdo
0: en desacuerdo

Relevancia

El/la item/pregunta es esencial
o importante, es decir, debe
ser incluido

1: de acuerdo
0: en desacuerdo

Nota: Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).
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ﬁ UMIVERSIDAD CESAR VALLEIO

Cédigo :PP-G-02.02
Versién :08

Fecha :01.04.2024
Pégina :2de75

GUIA DE ELABORACION DE * TRABAJOS
CONDUCENTES A GRADOS Y TITULOS

Matriz de validacién del cuestionario/guia de entrevista de la variable

Gestion del Talento Humano.

Definicion de la variable: La gestién del talento humano es un conjunto de

politicas y practicas que permie dirigir a los colaboradores o recursos de las

empresas (Chiavenato, 2009).

Dimensién

Indicador

item

Suficiencia

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observacion

Perfil del
colaborador

Actitudes

¢Tomas la iniciativa
para identificarte y
abordar

oportunidades de
mejora en la

empresa?

Aptitudes

¢ Puedes
ideas y analisis de la

generar

informacién para la
toma de decisiones?

Proceso de
reclutamiento

Seleccién de
personal

¢Estas de acuerdo
con el proceso de
seleccion del personal
en cuanto a la
claridad y método de

evaluacion?

Convocatorias

¢La empresa utiliza

efectivos
difundir las
convocatorias de

canales
para

empleo?
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Cédigo  :PP-G-02.02
GUIA DE ELABORACION DE * TRABAJOS Versién  :06

CONDUCENTES A GRADOS Y TiTULOS Fecha  :01.04.2024
Pégina :3de75

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

¢La empresa ofrece
incentivos adicionales

. para promover el
Incentivos

desarrollo y| 1 t { {
Desarrollo desempenio de los
del talento colaboradores?
humano ¢, Cémo calificarias la
. efectividad de los
Solucion de .
. mecanismos de| { |1 U]
conflictos

soluciéon de conflictos
en la empresa?

Matriz de validacion del cuestionario/guia de entrevista de la variable
Desempeiio Laboral.

Definicion de la variable: El desempefio laboral es un proceso en el cual cada
colaborador refleja como interacttia con el individuo, para regular la actividad de
conductas con el propésito de analizarlas y cumplir con los objetivos y metas
deseables de la empresa (Gonzales, 2008).

8 o) ©
o ° ) )
% c © = c .
Dimensién Indicador Item .g 2 g S | Observacion

e |2 | |2

a|° |8 |2
¢Coémo calificarias
tu nivel de

Desempeiio | satisfaccion con tu ( ( { {
Satisfaccion desempefio en el

laboral trabajo?

¢Cémo calificarias
Compromiso | 4, nivel de
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

GUIA DE ELABORACION DE * TRABAJOS
CONDUCENTES A GRADOS Y TiTULOS

Cadigo
Vaersién
Fecha
Pégina

: PP-G-02.02
:06

:01.04,2024
:4de75

compromiso con tu

empresa?

trabajo y la| | | [

Compromiso
organizacional

¢Coémo calificarias

Identificacién | tu nivel de
con la identificacion con | ¢ 1
entidad la empresa y sus
valores?

¢Crees que es
Compromiso | importante cumplir

) [ 4
normativo | con las normas de
la empresa?
¢ Qué tan

dispuesto estarias
de cambiar de

Compromiso o ) {
trabajo si surgiera |t
calculado
una nueva
oportunidad
laboral?
;Te sientes
) comprometido con
Compromiso o { { |
los objetivos
Trabajo en establecidos?
equipo ¢ Sientes empatia
hacia los demas
Empatia ) { {1 [ 1
miembros del
equipo?
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ﬁi UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Cédigo : PP-G-02.02

GUIA DE ELABORACION DE * TRABAJOS Versién : 06

CONDUCENTES A GRADOS Y TiTULOS Fecha :01.04.2024

Pagina :1de75

Ficha de validacién de juicio de expeho

Nombre del instrumento

Cuestionario

Objetivo del instrumento

Medir las variables

Nombres y apellidos del

experto

Jomle FraumeXto Gabhagcr Chacin

Documento de identidad

D 093LyB S

Anos de experiencia en el area

335 anos
Maximo Grado Académico Do 0”0 P
ionalidad
Nac'loné'l a 7>e 2y o
Institucion L b a() C' o ] {Aﬂ%b
Cargo

Doceete  flreanpo C»oy{flc/'v

Numero telefonico 9y 3925 %

Firma .
D \
; /Fecha 2) IMayo/2024
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3. Validador experto: Mg. Jason Steve Hernandez Castillo

ﬁ UNIVERSIDAD CCSAR VALLEJO

Cédigo  :PP-G-02.02

GUIA DE ELABORACION DE * TRABAJOS Vorsién  :06
CONDUCENTES A GRADOS Y TiTULOS Fecha  :01.04.2024

Pégina :1do 76

Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccién

de datos (cuestionario) que permitira recoger la informaciéon en la presente

investigacion: Gestion del talento humano y desempeiio laboral de los

colaboradores en una empresa comercial, Huaraz — 2024. Por lo que se solicita

que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias

para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de

contenido son:

Criterios

Detalle

Calificacién

Suficiencia

Ellla item/pregunta pertenece
a la dimensién/subcategoria y
basta para obtener la medicion
de esta

1: de acuerdo
0: en desacuerdo

Claridad

El/la item/pregunta se
comprende faciimente, es
decir, su sintactica y semantica
son adecuadas

1: de acuerdo
0: en desacuerdo

=

Coherencia

Ellla item/pregunta tiene
relacién légica con el indicador
que esta midiendo

1: de acuerdo
0: en desacuerdo

Relevancia

El/la item/pregunta es esencial
o importante, es decir, debe
ser incluido

1: de acuerdo
0: en desacuerdo

Nota: Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).
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Matriz de validacién del cuestionario/guia de entrevista de la variable

Gestion del Talento Humano.

Definiciéon de la variable: La geslién del talento humano es un conjunto de
politicas y practicas que pemie dirigir a los colaboradores o recursos de las

empresas (Chiavenato, 2008).

Dimensién

Indicador

item

Suficiencia

Claridad

Coherencia

Relevancia

Perfil del
colaborador

Actitudes

¢Tomas la iniciativa
para identificarte y
abordar
oportunidades de
mejora en la
empresa?

Aptitudes

¢ Puedes
ideas y analisis de la

generar

informacién para la
toma de decisiones?

Proceso de
reclutamiento

Seleccion de
personal

¢Estas de acuerdo
con el proceso de
seleccion del personal
en cuanto a la
claridad y método de

evaluaciéon?

e —————

Convocatorias

¢La empresa uliliza

efectivos
difundir
convocalorias de

canales

para las

empleo?
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¢La empresa ofrece
incentivos adicionales
) para promover el
Incentivos 1
desarrollo y
Desarrollo desemperio de los
del talento colaboradores?
humano ¢ Cémo calificarias la
) efectividad de los
Solucién de .
, mecanismos de 1
conflictos . )
solucion de conflictos
en la empresa?
Matriz de validacion del cuestionario/guia de entrevista de la variable
Desempeiio Laboral.
Definicion de la variable: El desemperio laboral es un proceso en el cual cada
colaborador refleja como interactua con el individuo, para regular la actividad de
conductas con el propdsito de analizarlas y cumplir con los objetivos y metas
deseables de la empresa (Gonzales, 2008).
& g 8 | ©
oy . E s (8 |8
Dimensién | Indicador item 2 |2 | & | g |Observacion
= Lo = K
3|° (8|2
¢, Coémo calificarias
tu nivel de
Desempenio | satisfaccion con tu { 1 { {
Satisfaccién desempefio en el
laboral trabajo?
¢Coémo calificarias
Compromiso |y,  nivel de|d |1 [{ |1
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Compromiso
organizacional

Identificacion
con la
entidad

trabajo y la
empresa?

" ¢Cémo calificarias |

fu nivel de
la empresa y sus
valores?

wnpvuniwoonm[

Compromiso
nomativo

importante cumplir
con las normas de
la empresa?

Compromiso
calculado

¢ Qué tan
dispuesto estarias
de cambiar de
trabajo si surgiera
una nueva
oportunidad

laboral?

Trabajo en

Compromiso

LTe sientes
comprometido con
los

eslablecidos?

objelivos

€quipo

Empatia

(Sientes empatia
hacia los demds
miembros del

equipo?

3
Z
ISR WS

..................
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Ficha de validacién de juicio de experto

Nombre del instrumento Cuestionario

Objetivo del instrumento Medir las variables T
Nombres y apellidos del

experto Tasow STEVE HELwandE? LASTIIw
Documento de identidad Fus5238 4

Afos de experiencia en el area Y  as0S$

Maximo Grado Académico Mpes v

Nacionalidad PERvAN™

Institucién CniversinAo  (ESB6r  \J)BULETD
Cargo DOCE/ITE TIEMPD COMPLET
Numero telefénico Q1381601 97§ a9+540

ﬂ

Zr

;irma 3 M :

Fecha 24 /Mayo/2024




AneXxo 5: Confiabilidad del instrumento

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

814 14

Resumen de procesamiento de casos
%

N
Casos Valido 20 100.0
Excluido? 0 .0
Total 20 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del

procedimiento.
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Conscntimicnte Informade

Titulo de la investigacién: Gestidn del talento humano y desempefio laboral de los
colaboradores en una empresa comercial, Huaraz - 2024

Investigadora: Gresia Angie Ramirez Aglero

Fiopdsito del estudiv

Le invitamos a participar en la investigacidn titulada “Gestién del falento humano y
desempefio laboral de Jos colaboradores en una empresa comercial, Huaraz — 2024°, cuyo
objetivo es determinar la vinculacion entre la gestidn del talento humano y el desempedio
laboral de los colaboradores de una empresa comercial, Huaraz — 2024. Esta investigacién
es desarrollada por estudiantes del programa de estudio administracion de empresas, de
la Universidad César Vallejo del campus Huaraz, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad ycon el permiso de la institucion
GRUPO AGUERO GOMEZ SR.L

Describir el impacto del problema de la investigacion.
La presente investigacion tiene como finalidad de identificar la relacion que existe entre la
vidl iabie gesion dei eoio DUumEnu y e desempeno Do e ia o ess oo cidl,

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los

procediniieiius del esiudiu),

1.  Se realizard una encuesta o enfrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas

2. Esta encuesta 0 entrevista tendra un tiempo aproximado de 10 minulos y se
realizard en ol ambiente de la empreea de la inetitucian GRUPO AGUERO GOMEZ
S.R.L. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando
un nimero de identificacidn y, por lo tanto, serdn andnimas.

Participacién voluntaria (principio de autonomia):
Puede hacer lodas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar
© no, ¥ su decisidn serd respetada Posterior a la aceptacidn no desea continuar puede

hacerio sin ningGn problema,
Riesgo (principio de No maleficencia):
indicar al particinante la avetencis que MO aviele rieean o dafin al narticinar en la

investigacion. Sin embargo, en el caso que exsstan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

NOTA; Cusigumy oo Vreso dverants os angnel. y coalg e quo 50 otren Rserm del
Campus Vi) Thics SOR0 Gonedovados oomns CORIA NO CONTROLADA
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Ranaficina (princinin da hanaficancia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le akanzara a & institucion al
término de la investigacion. No recibira ningn beneficio econdmico ni de ninguna otra
indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
rosultados dot cotudEo podrdin convertinse on bencficio de ta salud pablica,
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no serd usada para ningtn otvo propésite fuera de !a investigacin, Los datos
permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado
seran elminados convenientemente.

Problemas o preguntas:
S Bene preguitas s0uie & lnvestigaciin pueds contadiar con la lnvestigadaia Cresia
Angie Ramiraz Aghern, amail aramirezag@@ucwvirtual adi pe v aseaor Ne uan de Nins
Sudrez Sanchez, emad: jsuareza02@ucvvirtual edu pe
Consentimiento

mdemberlemmmmdehmmnwbﬂmmmmh

NOTA: Cuslquaer docuwmenio Improso aforonfo dol onging’, y CuNQLRS ATNAVO kot fonn dol
WWMWMMMWW




Anexo 7: Reporte de similitud del Turnitin

£l Feedback Studio - Google Chrome

23 evitumitin.com/appy/carta/es/?ro=103&lang=es&s=18&u=11181460748:0=2535372121&student_user=1

7] feedback studio GRESIA ANGIE RAMIREZ AGUERO

GRUPO 4_TESIS.docx

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
-]
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE
EMPRESAS

talenta humano

Huaraz - 2024

TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE LIGENGIADA EN
ADMINISTRAGION DE EMPRESAS,

AuToRA:
Ramirez AgUero, Grisi Angs (CHd SiQID000-0003-3560-1560)

LINEA DE INVESTIGACION:
Gesiitn de organizaricnes

LN
Desanalla sosterible y adeplacion 2l cambio simlica

HUARAZ - PERO

Pégina: 1 de 26 Numero de palabras: 7908

GRUPO 4_TESIS.docx

Version solo texto del informe

[MAORME DE ORIGINALIDAD

11 114 1 5e

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERMET  PUBLICACIONES TRABA]OS DEL

ESTUDIANTE

FUENTES FRIMARIAS

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo del estudiante

4y

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Intermet

3%

hdl.handle.net

Fuente de Internet

1w

repositorio.uss.edu.pe

Fuente de Internet

]

<1

repositorio.unajma.edu.pe

Fuente de Intermet

H

<T%

www.slideshare.net

Fuente de Internet

H

<1

www.coursehero.com

Fuente de Intermet

<1

1library.co

Fuente de Internet

<T%

Submitted to Universidad Macional de Cafnete

Trabajo del estudiante

<1

m 11 %

@

n Resumen de coincidencias %

>
Se estan viendo fuentes estandar
B ver fuentes en inglés |
Coincidencias
Y 1 Entregadi 4% >
L Trabajo del
n }
—_ 2 repositorio.ucv.edu.pe 3 % >
Fusnte de Intemet
- 3 hdl.handle.net 1% >
Fuente de Intemet
4 reposilorio.uss.edu.pe <'| % >
Fusnte de Intemet
5 reposilorio.unajma.edu.. <'| % >
Fusnte de Intemet
6 www.slideshare.net <1% >
Fuente de Intemet
7 www.coursehero.com <1 % >
Fusnte de Intemet
Alta resolucion (eI
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wwnmnuo CHan Vasitio CW : PPGO2 02

GUIA DE ELABORACION DE * TRABAJOS Versién - 08
CONDUCENTES A GRADOS Y TITULOS Fecha 01042024
Pagina :1de78

Solicitud de autorizacion para realizar la investigacién en una
institucion

Huaraz, 20 de sebembre de 2024

Sefior (a):

ALDO RAMIREZ GOMEZ
ADMINISTRADOR DE GERENCIA
GA GOMEZ SRL

Presente. -

Es grato dingirme a usted para saludario, y a la vez manifestarie que dentro de mi formacion
academica en la experenca cumicular de investigacion del X cdlo, se comempla i realizacion de
una mvestigacin con fines netamente académicos /de oblencidn de mi titulo profesional al finalzar
mi carrera,

W\ En tal sentido, considerando [a relevancia de su organizacidn, sokclto su colaboracion, para
| | que pueda realizar mi investigacion en su representada y oblener la informacion necesaria para
/ /' poder desarrollar fa investigacion titulada: *Gestidn del talento humano y desempefio laboral en una
ampresa comercial, Huaraz — 2024

En dicha investigacién me comprometo a mantener en reserva el nombre o cualquier distintvo de
la empresa, salvo que e crea a bien su sociakzacion.

Se adjunta la cana de aulorizacion de uso de nformacidn en caso que se considere la
aceptacion de esta solicitud para ser llenada por el representante de 'a ampresa.

Agradeciéndole anticpadamente por vuestro apoyo en favor de mi formacion profesional.
hago propicia ka oportunidad para expresar fas muestras de mi especial consideracion

Atentamente,
2 Gresia Angie Ramirez Aglero
¢ Lty DNI N 72104146
2559 |20

NOTA: Conlquvor o Wnso derenio doy NV, ¥ COMuAer AMmhVD odactid Qo S0 owve faer oW
Caripus Vi Thios serdn consdiwados como COPIA NO CONTROLADA




Anexo 9: Autorizacién de la entidad para desarrollar la investigaciéon
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Autorizacién de uso de informacién de empresa

Yo Aldo Ramirez Gémez, identificado con DNI 40418233, en mi calidad de Administrador, del
area de Gerencia de la empresa GA GOMEZ SRL con R.U.C. N° 20608667785, ubicada en
la ciudad de Huaraz.

OTORGO LA AUTORIZACION,

A la sefiorita Gresia Angie Ramirez Agiiero, identificada con DNI N° 72104146, de la carrera
profesional de Administracién de Empresa, para que utilice la siguiente informacién:

Datos para la recoleccién de informacién acerca del tema a tratar de su proyecto de
investigacion,

con la finalidad de que pueda desarrollar su (4 Tesis para optar el Titulo Profesional,
()Trabajo de investigacién para optar al grado de Bachiller, ( ) Trabajo académico, ( ) Otro
(especificar).

Indicar si el Representante que autoriza la informacién de la empresa, solicita mantener el nombre o cualquier
distintivo de la empresa en reserva, marcando con una “X" la opcion seleccionada.

(9 Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintivo de}a empresa; o
() Mencionar el nombre de la empresa.

éllo Qel epresentante Legal

Dl B2 33

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacion /
en la Tesis son auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante sera
son';etido al inicio del procedimiento disciplinario correspondiente; asimismo, asumira toda la
responsabilidad ante posibles acciones legales que la empresa, otorgante de informacién,
pueda ejecutar.

By

Firma del Estudiante
DNI: 72 (04 (UG
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