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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulada “La gestion de talento humano y el desempefio
laboral en la empresa Racionalizacion Empresarial S.A., Lurigancho-Chosica 2019”, que tuvo
como objetivo general determinar la relacion entre la gestion de talento humano y el
desempefio laboral en la empresa Racionalizacion Empresarial S.A., Lurigancho-Chosica
2019. La investigacion es de tipo aplicada, de disefio no experimental, de un nivel
correlacional de corte trasversal y tiene un enfoque cuantitativo. Para la recoleccion de datos
se utilizd el muestreo probabilistico, contando con una poblacién de 148 colaboradores.
Ademéas de ello la técnica empleada fue la encuesta, teniendo como instrumento un
cuestionario conformado por 21 preguntas para cada variable estudiada. Para medir la
confiabilidad del instrumento se realizo la prueba estadistica del Alfa de Cronbach, en el que
se obtuvo como resultado de la primera variable 0,820 y la segunda variable 0,742, es decir, el
instrumento aplicado en la presente investigacion fue altamente confiable y aplicable, es suma,

la validez fue realizada mediante el juicio de expertos, respaldando asi el instrumento.

Asimismo, la hipotesis planteada en la investigacion fue determinado por medio del
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, dando como resultado 0,639 y de acuerdo al
baremo de estimacion de la correlacién de Spearman indica que existe una relacion positiva
considerable, ademas, el nivel de significancia obtenido en la hipdtesis general fue de 0,000,
siendo menor a 0,05, por ende, se rechazo6 la hipétesis nula, por ello se acepta la hipdtesis
alterna, la cual indica que si existe relacion entre la gestién de talento humano y el desempefio

laboral en la empresa Racionalizacién Empresarial S.A., Lurigancho-Chosica 2019.

Palabras claves: gestion de talento humano, desempefio laboral, colaboradores, productividad.



ABSTRACT

This research work entitled "Human talent management and job performance in the company
Racionalizacion Empresarial SA, Lurigancho-Chosica 2019", which had as a general objective
to determine the relationship between human talent management and job performance in the
company Rationalization Empresarial SA, Lurigancho-Chosica 2019. The research is of an
applied type, of a non-experimental design, of a cross-sectional cross-sectional level and has a
quantitative approach. For the collection of data, probabilistic sampling was used, with a
population of 148 employees. In addition, the technique used was the survey, having as a tool
a questionnaire consisting of 21 questions for each variable studied. To measure the reliability
of the instrument, the statistical test of Cronbach's Alpha was performed, in which it was
obtained as a result of the first variable 0.820 and the second variable 0.742, that is, the
instrument applied in the present investigation was highly reliable and applicable, In short, the
validity was carried out through expert judgment, thus supporting the instrument.

Likewise, the hypothesis raised in the investigation was determined by means of the Spearman
Rho correlation coefficient, resulting in 0.639 and according to the scale of estimation of the
Spearman correlation indicates that there is a considerable positive relationship, in addition,
the level of significance obtained in the general hypothesis was 0.000, being less than 0.05,
therefore, the null hypothesis was rejected, so the alternative hypothesis is accepted, which
indicates that if there is a relationship between human talent management and performance in

the company Racionalizacion Empresarial SA, Lurigancho-Chosica 2019.

Keywords: human talent management, work performance, employees, productivity.



I. INTRODUCCION

A continuacion se presenta la realidad problemética de ambas variables. Hoy en dia, la
gestion de talento humano se trata como un tema muy importante debido a que el capital
humano define el rumbo que emprendera toda organizacion, es decir, permite que se logre los
objetivos a largo plazo de todo grupo corporativo. Una correcta ejecucion de esta gestion
incrementara la competitividad de los colaboradores y contribuird a mejorar el lugar de trabajo
con la finalidad de retener los talentos que pertenecen a la empresa. EIl brindar condiciones
Optimas para el desarrollo de las capacidades de cada trabajador ayuda a que el potencial que
cada quien, sea aprovechado en su totalidad. Alcanzando con ello la organizacién la maxima
productividad del colaborador, por ende, incrementando su rentabilidad. Cuando nos referimos
al desemperio laboral, se debe indicar que toda persona gque ejerce un cargo en una empresa
muestra su rendimiento laboral y su forma de responder a las diversas situaciones que se le
presenta dia a dia, el de llevar a cabo las funciones y responsabilidades que exige en puesto de
trabajo para el que fue contratado. Haciéndose asi la persona méas idonea de ejecutar tareas
que cubran lo requerido por la compafiia.

Segln la OIT - Organizacién Internacional del Trabajo (2018) muestra que en el ambito
mundial, el 15,7 por ciento de los trabajadores en empleo permanente y a tiempo completo
tienen un puesto trabajo que no cumple con la formalidad, es decir son faltos de beneficios
socio-laborales que brinden proteccidn al empleado. Ante estan cifras se determina que existen
lugares de trabajo que no son idéneos para el adecuado desarrollo de habilidades de sus
colaboradores, pues no le estdn dando el soporte necesario ni los beneficios que requiere un
individuo para ser efectivo y productivo en sus labores. A lo que se considera necesario
brindar politicas claras de contratacién e inclusion laboral para que los colaboradores se
muestren comprometidos con la empresa que lo tiene en sus filas. Es importante considerar
que el factor humano determina el éxito que alcanzara una entidad que se desenvuelve en el
mundo empresarial. La lucha incansable de lograr que los miembros que pertenecen a un
equipo de trabajo se comprometan a los objetivos comunes y se establezca ese sentido de
pertenencia que a la mayoria le hace falta, es uno de los retos implicitos de toda organizacion,
pues se debe aspirar a alcanzar una cultura de compromiso y responsabilidad voluntaria por

parte de todos los miembros que lo integran. Es decir, que se sientan capaces de asumir retos y



consideren gque mientras pertenezcan a la empresa son parte esencial de ella y que cada
decision que tomen contribuye a alcanzar un estado positivo o negativo en la entidad que los
cobija.

A nivel nacional, en el Diario Gestion (2018) indica que el 49% de los empleados comento
que en su lugar de trabajo llevan a cabo acciones de meritocracia para reconocer el
rendimiento laboral; asimismo indican que el 64% de ellos manifiesta sentir la valoracion de
su superior inmediato, y la diferencia indica que su trabajo no esté siendo considerado como
debiera. En estos Ultimos tiempos se puede ver que, si bien se ha establecido ciertas conductas
y politicas mas humanas dentro de las organizaciones, aun nos encontramos a afios de
diferencia en alcanzar la idoneidad con respecto a esta gestion y de como este contribuye a un
desempefio laboral eficiente. Que lejos de romper relaciones amenas, se puedan fijar alianzas
de cooperacion mutua y beneficios para ambas partes. Pues debemos ser conscientes de que un
empleado, es un ser humano que requiere una satisfaccion mas que meramente salarial, sino
que su satisfaccion se logra en base a pequefios detalles que puede detectar dentro de su
organizacion; como lo son el respeto de un jefe por su vida personal, por su respuesta a los
problemas de rutina, por el grado de responsabilidad que asume, existiendo aln mas
situaciones en las que la actitud de un lider es determinante para su equipo de trabajo se
desempefie plenamente, sin titubeos sin miedos. Mostrandose hacia las demas con una
seguridad y capacidad increibles. Es necesario ademas que las relaciones con su semejantes
sean adecuadas, pues una persona no sera feliz ni capaz de desarrollarse plenamente cuando
existe un ambiente y relaciones incomodas que hasta pueden ser consideradas hostiles; pues
mas que enfocarse en cumplir y sobrepasar su objetivos profesionales — laborales, estara
desgastando esa energia positiva en una autodefensa ante las criticas, acciones que vulneren su
integridad y buenas costumbres.

En ese contexto, en la empresa Racionalizacién Empresarial, empresa orientada al rubro de
transporte de carga por carretera que brinda sus servicios desde el afio 1990; se pretende
establecer esta relacion entre la gestion del talento humano que se realiza en sus instalaciones
y como se muestra el desempefio laboral a partir de esa gestion. Se ha evidenciado cierta
resistencia a las normas impuestas por el empleador, generandose discrepancias y en ciertas

ocasiones el rechazo a los lideres de area, inclusive al area de Gestion Humana, quien



Unicamente pretende acortar las brechas existentes entre el empleador y el trabajador. El
desempefio laboral no es el éptimo, pues estan existiendo labores realizadas de forma pasiva y
sin mayor intencion de maximizar su capacidad ni brindar el mejor servicio. EI cumplimiento
de funciones no estad dandose Optimamente por parte del total de colaboradores. Asimismo, se
experimenta la sensacion de opresion y disconformidad de los trabajadores en relacion a las
condiciones ofrecidas por la empresa de transporte; entre ellas las remuneraciones, el horario
de trabajo y la linea de carrera que se ofrece, para ellos no le son propicios. En los Gltimos
meses se ha evidenciado la salida de muchos colaboradores precisando estos motivos. Dejando
entrever que es necesario tomar accion para revertir aquella situacion que de una u otra
manera desmerece la labor del area de gestién humana.

Por esta situacién se considera que los resultados laborales de los colaboradores de la
organizacion estarian siendo deficientes, debido a su concepcidn de las politicas ejercidas por
el area de gestion humana, calificandolas de sancionadoras y parciales, especulando que existe
resistencia al cambio y favoritismo Unicamente para los fines lucrativos de la organizacion de
transporte. Es importante mencionar que los procedimientos internos que se encuentran
establecidos en la organizacién como lo son el reclutamiento, la seleccién del candidato, la
capacitacion y acompafiamiento del colaborador no se estarian ejecutando de manera adecuada
por lo que ello generara que el desempefio laboral no seria el mas esperado por la Gerencia.

De proseguir el problema en la empresa, las implicancias que denotaran es que se perderan
las buenas relaciones entre colaborador y empleador, se generarian ambientes hostiles que
provoquen reacciones contrarias a la de integraciébn y compafierismo, convirtiendo en
insostenibles las buenas précticas laborales para el bien comun.

Por lo expuesto la empresa propone mejorar la situacion evidenciada, tomando decisiones y
acciones correctivas que inhiban las consecuencias que acarrea esta problematica en una
organizacion tan grande. Misma mejoria que se veria reflejada ante la intervencion de todos
los miembros de la organizacion, quienes deberian aportar positivamente con sus
conocimientos, desempefio, actitud, proactividad y capacidad lo que permitiria llegar
activamente a lo propuesto por la organizacion en los diversos plazos; y mantenerlo estable a

lo largo del tiempo.



Continuando con la investigacion presentamos una serie de trabajos previos
internacionales que brindaran sustento a la investigacion:

Ponce (2014), en su tesis titulada La gestion del talento humano y su incidencia en el
desempefio laboral en el ministerio de justicia, derechos humanos y cultos planta central-
Quito, planted el objetivo de determinar la incidencia entre las variables mencionadas en el
titulo, el tipo de estudio es cuantitativo, la investigacion es correlacional la poblacion fue
atendida por 52 servidores publicos, se usé la encuesta, con un Alpha de Cronbach con
resultado de 0,600. Se concluye que cada colaborador encuestado percibe que su jefatura se
encuentra satisfecha con su desempefio laboral, por lo que se sienten respaldados y con bases
comunicativas muy arraigadas a su labor, ademas se infiere que el liderazgo aplicado en la
entidad publica interviene en los resultados conseguidos por los colaboradores haciéndolos

productivos a nivel empresarial.

Guevara (2014) en su tesis La gestion del talento humano y su incidencia en el desempefio
laboral de los trabajadores de las radios AM y FM de la ciudad de bafios de Agua Santa,
Provincia de Tungurahua, plante6 el objetivo de Determinar la gestion de las personas en el
desempefio laboral de las mismas, en ambas frecuencias radiales en la ciudad de Agua Santa,
en un estudio de tipo descriptiva, tipo de método que se aplico es cuantitativo, aplicado a 42
personas involucradas directamente con las radios, se us6 el método de la encuesta, por lo que
a través del trabajo se concluyd que la correlacion existente entre las dos variables
mencionadas se da de manera clara, debido a que un actuar positivo o negativo se refleja

directamente sobre su desempefio laboral.

Caicedo (2015), en su tesis Modelo de gestién de talento humano y su incidencia en el
desempefio laboral de las empresas de Corporacion EI Rosado en el centro Comercial Paseo
Shopping Babahoyo, plante6 el objetivo de Proponer un modelo de gestion de talento humano
que permita la evaluacion de desemperfio laboral de los empleados en el Centro Comercial,
tipo de investigacion de método cuantitativo, la investigacion se realizd con las técnicas de
encuestas y entrevistas. Fueron estudiados los 49 individuos que laboran en dicho

establecimiento. Se concluyd que la satisfaccion personal que muestran los colaboradores de



la compafiia en estudio se encuentra en un nivel estandar, por lo que se considera necesario
promover la realizacion de capacitaciones, seminarios y cursos que aumenten sus habilidades,

destrezas y conocimientos para hacer efectiva la ejecucion de sus labores.

Alava y Gomez (2016) en su tesis Influencia de los Subsistemas Talento Humano en el
desempefio laboral del personal de una Institucion Publica, Coordinacion Zonal 8, durante el
periodo 2014. Disefio de un aplicativo de control para los subsistemas de Capacitacion y
Seleccidn, planteo el objetivo de analizar la influencia de la administracion de los subsistemas
de talento humano en el desempefio laboral del personal, en un estudio de tipo descriptivo,
tipo de analisis cuantitativo, aplicado a 140 servidores publicos de la coordinacion Zonal 8. Se
utiliz6 el método de la encuesta adecuado para el estudio, por lo cual se concluyé que los
efectos alcanzados muestran un numero elevado de desacuerdos de los beneficiarios, en
relacién a los subprocesos de recursos humanos, lo cual influye en el desempefio laboral que
obtienen. Lo que lleva a demostrar que las evaluaciones de su trabajo es poco efectiva y

honesta por parte de los colaboradores de esta institucion publica.

Martinez (2016) en su tesis Propuesta de un modelo de gestién por competencias, para el
mejoramiento del desempefio laboral del personal docente de la Facultad Regional
Multidisciplina (Farem — Esteli), para el afio 2017, plante6 el objetivo Proponer un modelo de
gestion por competencias, para el mejoramiento del desempefio laboral del personal docente,
en dicha facultad. En un estudio de tipo descriptivo, con enfoque de investigaciéon cuali —
cuantitativo, aplicado a 24 personas, se uso el método de entrevista, para verificar la fiabilidad
por lo que tuvo como conclusion que el modelo propuesto tiene como meta la efectividad de
su capital humano, en base a que se apliquen de manera adecuada en todo los procedimientos
del area en cuestion, que involucra una correcta seleccidén de personal y la retencion de los
mejores talentos con los que cuenta la compafiia. Permitiendo que en conjunto se logre el éxito

empresarial.

Asimismo, para brindar el sustento necesario para la investigacion se presenta los siguientes

trabajos previos a nivel nacional:



Casma (2015) en su tesis Relacion de la gestion del talento humano por competencias con el
desempefio laboral de la empresa FerroSistemas Surco-Lima, afio 2015, planted el objetivo de
establecer y describir la relacion existente entre la gestion de talento humano por
competencias y el desempefio laboral de los trabajadores. Nivel de estudio es bésica, el tipo de
investigacion es el descriptivo correlacional de corte trasversal, Es de disefio correlacional, la
técnica a aplicar es la encuesta, con una muestra de 84 trabajadores a encuestar y
determinandose una confiabilidad alta de 0.91 para la variable gestion de talento humano y un
0.89 para la segunda variable desempefio laboral. EI Coeficiente de correlacién de Spearman
dado el valor de 0.65 se cumple que existe una relacion directa y moderada entre ambas
variables con un nivel de significancia de 0,000. Se concluyé que la gestion del capital
humano intervino adecuadamente para el incremento de la mejora de resultados en todo
proceso productivo de la empresa, respondiendo activamente a diversos factores que a lo largo
de la actividad empresarial se presentan y que determinan su Optima continuidad en el

mercado en que se desarrollan.

Inca (2015), en su tesis Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral
en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2015, cuyo objetivo es determinar el nivel de
relacion entre las variables estudiadas. EI método es no experimental, con nivel descriptivo
correlacional — trasversal, la muestra es de 104 empleados de la parte administrativa,
aplicando la técnica de la encuesta con instrumento de cuestionario, se valido el instrumento
con el alfa de Cronbach con resultados de 0.894 lo cual lo hace fiable, se realizé el coeficiente
de relacion de Spearman cuyo valor fue de 0.819 lo que indica una relacion de correlacion
alta y el valor del sig. de 0.000 que muestra la relacion existente. Se concluy6 con identificar
la relacion entre ambas variables mencionadas, demostrando que una éptima gestion de talento

humano sera determinante para el desempefio laboral del empleado.

Asencios (2017) en su tesis Gestion del talento humano y desempefio laboral en el Hospital
Hipdlito Unanue. Lima, 2016. Cuyo objetivo fue el de determinar la relacion existente en

ambas variables, de enfoque cuantitativo, de alcance correlacional. La poblacion estuvo



formada por 100 servidores administrativos del Hospital. La técnica empleada que sirvio para
la recopilacion de informacion fue la encuesta, el coeficiente de Alfa de Cronbach obtenido
para los cuestionarios fue de 0.864 y 0.752 respectivamente. Se concluy6 que existe relacion
significativa moderada entre ambas variables presentadas. Esto quiere decir que, los
colaboradores del hospital en estudio consideran que las capacidades y habilidades obtenidas y
trabajadas por su area de gestion humana incrementan su desempefio y ocurre lo contrario si

estas capacidades y habilidades no son identificadas ni trabajadas.

Del Castillo (2017), en su tesis La gestion del talento humano y el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Chaclacayo — 2016, plante6
el objetivo de determinar la relacion que existe entre las variables presentadas en el periodo
indicado. La presente investigacion es disefio descriptivo, correlacional, no experimental, con
enfoque cuantitativo, con una muestra de 82 trabajadores de dicha municipalidad. El
instrumento empleado fue la encuesta, obteniendo con el Alfa de Cronbach de 0.85 y de 0.84
para ambas variables respectivamente, lo que define como buena al nivel de confiabilidad de
la encuesta. Se concluyé que la presente investigacion demuestra que existe relacion

significativa entre las variables expuestas; siendo que el coeficiente Rho Spearman de 0.77.

Condori (2018), en su tesis Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio
laboral del personal de direccion regional de transportes y comunicaciones Puno — 2017.
Planted el objetivo de determinar la relacion de la gestién del talento humano y desempefio
laboral del personal de la direccidn regional de transportes y comunicaciones — Puno. El tipo
de investigacion es correlacional, bajo el paradigma cuantitativo. La muestra fue de 46
trabajadores, mediante la encuesta. Se concluyé que ambas variables se encuentran
estrechamente relacionadas. Se dice por ello que realizar una adecuada gestion de las personas
de una organizacion permite en mejorar los diversos procesos que se llevan dentro de la
misma, por lo que ello incrementa el rendimiento de las personas en cada una de las tareas que

se le asignan y que conllevan a un buen resultado en conjunto.



A continuacion, corresponde referir un conjunto de teorias y definiciones para cada una de las

variables estudiadas en la presente investigacion.

La gestion de talento es un tema muy mencionado en los Gltimos afios debido al gran
impacto que tiene para lograr que las personas que pertenecen a una organizacion se muestren

como unidades dindmicas que brinden resultados favorables a nivel organizacional.

Para Armas, Llanos y Traverso (2017) menciona que llevar una gestion de personas de
manera idonea, permite que toda la organizacion trabaje en sinergia constante haciendo que se
alcancen los objetivos organizacionales tomando en consideracion que cada persona es un
pilar que conlleva al éxito comun.

Por lo que la organizacién debe implementar medios que ayuden a que las capacidades de
cada colaborador fluyan de manera espontanea y que sus respuestas planificadas hagan que su

aportacion a nivel grupal sea considerada importante y positiva.

Segun Delaux (2017) indica que “[...] representa una herramienta que permite a la
direccidn utilizar los sistemas de gestion y de instrumentos de medida, dirigidos a la prevision
y decision anticipada” (p. 4). Es decir, contribuye a brindar datos oportunos a los altos
directivos que permita hacer medible y administrar de forma correcta los recursos de la
compafiia y con ello a la eleccion correcta de decisiones, entre las diversas que se vean

necesarias realizar.

Segun Vallejo (2015) afirma que es necesario cumplir con cada proceso existente para
gestionar al personal de manera adecuada, haciendo que se pueda obtener informacion fiable
para ejecutar los planes empresariales. Por ende cada proceso que engloba la gestion de talento
humano se debe realizar con la mayor sinceridad y transparencia, puesto que sera determinante
para una toma de decision oportuna a bien de todo el grupo humano que brinda los servicios

€n una empresa.



Por lo expuesto se considera que gestionar al talento humano de una organizacion es una
ardua labor que involucra una serie de pasos que influyen de manera determinante al
cumplimiento de las metas organizacionales, los mismos que deben ser monitoreados a
manera constante, evitando que generen observaciones que perjudiquen la transparencia de los

procesos implementados de manera interna.

Segln Garcia, Martin y Sanchez (2014) indica que la gestion de talento humano permite
conocer la aportacion que cada colaborador es capaz de brindar dentro de su ambito

organizacional, de acuerdo a las habilidades que tiene desarrolladas.

Por ello es importante que se enfatice las condiciones mas favorables para la incorporacién
y permanencia de cada persona dentro de la organizacion. Para esta gestion el personal
destinado a realizar las actividades de bienestar y administracion del talento humano debe
aplicar estrategias e idear formas que reduzcan la necesidad de los colaboradores de querer

migrar a otros centros laborales.

Bernal (2017) se menciona que cada actividad realizada a través de la gestion de talento
humano ademas de evidenciar una clara intencion de que los colaboradores se sientan capaces
de desarrollar sus conocimientos y aplicar sus destrezas para el beneplacito organizacional.

Es necesario, ademas, que el personal perciba y obtenga una retribucion monetaria y moral
proporcionandole la sensacién de conmutacion con su organizacién, permitiéndole alcanzar

beneficios que le generen satisfaccion y afiancen su amor al trabajo y a los logros en comdn.

Baharin (2018) Es necesario que todo talento que tenga la persona sea capaz de
desarrollarlo con la finalidad de adquirir mayores habilidades para el cumplimiento de sus

funciones.

Mig-Chan, Didik & Siti (2016) la gestion de talento humano permite identificar diversas

aportaciones que puede brindar un colaborador y poder conocer la capacidad que alcanza para



ser competitivo y logré obtener los objetivos trazados a nivel organizacional, convirtiendo su

talento en un intangible potencialmente reconocido.

Yearsley (2017) actualmente a las personas que trabajan en una organizacién no se las trata
como “recursos”, sino como seres que brindan dinamismo a la empresa aportando todo Su
potencial.

Es por ello que se debe crear conciencia en los empleadores que subestiman las
aportaciones e insensibilizan el talento humano, creyendo que un colaborador puede ser
facilmente sustituido sin que esto afecte las relaciones laborales y la estabilidad del area donde
pertenecia. Estas situaciones son muy recurrentes y mas cotidianas de lo que se piensan, pero
el trasfondo de la situacion es que genera incertidumbre en las demas personas que siguen
trabajando en la empresa, considerandose vulnerables ante una desvinculacién inmerecida por

parte de su empleador.

Nur & Wan (2018) la gestion de talento permite realizar diversos procesos en los que se
involucra el actuar del ser humano que a cambio de una retribucion brinda con méxima
eficiencia sus capacidades a bien de la organizacion donde se desempefia.

Cabe precisar que existen diversas formas de retribucion hacia los empleados, la mas conocida
y utilizada es la retribucién monetaria, sin embargo, es necesario adicionar las retribuciones
emocionales y de reconocimiento a cada colaborador para que se alcance la plena satisfaccion
en sus labores. Lo que muchas personas requieren de su lugar de trabajo es que no influya de
manera negativa con su vida personal, pues es importante para ellos que exista un equilibrio
que le permita brindar las respuestas méas acertadas y los resultados méas apropiados al

contexto laboral en que se desempefian.
Kaliannan, Abraham & Ponnusamy (2016) una gestion eficaz del talento humano es la de

determinar las funciones de manera correcta, haciendo que se amplie la efectividad de los

empleados dentro de la organizacion.
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Crittenden (2018) la mano de obra o el intelecto que brinda un colaborador es un recurso
invaluable, porque dependera mucho de su gran acogimiento que sentird dentro de su

organizacion.

Xiaojun (2017) cuando a los trabajadores que son parte de una empresa se les brinda las
herramientas que les genere satisfaccion al realizar sus funciones, esto incrementa su

productividad a niveles inesperados.

Es decir, se debe reconocer que el capital humano, brinda dinamismo a la organizacién
permitiéndole cumplir los objetivos empresariales. Asimismo, se le debe brindar a cada
colaborador las condiciones méas adecuadas para que sus respuestas a las situaciones que a

diario se le presente, reciban una respuesta exitosa.

Por otro lado, se menciona que la gestién de talento humano contempla una serie de

dimensiones como:

Etapa de admision de las personas, en la organizacion es el primer paso para que se
incorpore talento humano adecuado para la continuidad de las operaciones y por ello se debe
prestar atencion a cada actividad requerida en este proceso, esperando que los resultados
obtenidos sean los méas destacados posibles. Se debe considerar, ademas, la honestidad en
informar las condiciones de trabajo, los beneficios y las responsabilidades que tendra que

asumir el candidato elegido.

Segln Armas, et al. (2017) indican que es la inclusién de personas que poseen capacidad y
habilidad para desempefiarlo dentro de una empresa, cabe mencionar que su actuar puede ser
efectivo o perjudicial para los fines que tiene la compafiia. Por ende, es importante contar con
un procedimiento claro y transparente que permite ejecutarlo sin la menor suspicacia de que

existen intereses personales para que un candidato sea seleccionado en prioridad de otro.

Alles (2015) indica que la seleccion involucra a un grupo de actividades que van desde la

publicacion del puesto vacante hasta la obtencién del candidato idéneo para el cargo a ocupar,
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el candidato debe cumplir requisitos que lo hagan convertirse en el adecuado para el area

solicitante.

Por ello este proceso debe ser ideal para obtener a la persona que cubra las expectativas que
tiene la compafiia, es decir que contribuya activamente a generar soluciones en el area donde
se requiera. Este proceso de etapa de admision de las personas tiene que ser un proceso
objetivo, el cual comprenda evaluaciones, examenes y verificaciones que otorgue los
resultados mas fiables y certeros de todos los candidatos y que permita elegir a la persona mas

preparada y capaz para cubrir la vacante presentada.

Sykes & Venkatesh (2017) la realizacion adecuada de las funciones que ejecuta un

trabajador resulta crucial para bien de la empresa que lo contrato.

Seguidamente se presenta la segunda dimensidn de la primera variable, que contempla una

serie de teorias y definiciones que da sustento a esta presente investigacion:

Etapa de Capacitacion y Desarrollo, una vez incorporada la persona elegida al puesto de
trabajo, es necesario otorgarle el reforzamiento de sus conocimientos y ampliarle las
actualizaciones necesarias para ejercer oportunamente sus labores, por ende, la capacitacion y
desarrollo se debe brindar consecuentemente y su extension debe darse a los trabajadores en

general.

Para Armas, et al. (2017) define a la capacitacion y desarrollo como el cumplimiento de las
actividades de la empresa que involucren formas de ensefiar a los colaboradores diversas
materias y despertar sus habilidades haciéndolas especialistas en diversos temas que serviran
para ponerlo en practica en la misma empresa, incrementando la productividad y la facilidad

para proponer soluciones oportunas para un bienestar global.

Vallejo (2016) define que la capacitacion permite explotar las habilidades que tiene cada

persona a través de conocimiento impartido sobre temas especificos que seran de gran utilidad
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en el desarrollo de sus labores y de esta manera sera retribuida todo lo aprendido a favor de la

empresa.

Rogers & Paul (2018) el area de recursos humano aporta para formar personas con valor
agregado, es decir, seran individuos que se encuentren dispuestos para atender los

requerimientos de la organizacion al responder eficientemente ante cualquier situacion.

Bhattacharyya (2017) es indudable la forma en que las empresas trabajan con los
empleados, ya que identifican sus talentos y los permiten explotar para cumplir con el fin para
el que fueron contratados. Por ello se debe tener en cuenta la concientizacion a los jefes de
area a fin de que comprendan la importancia de toda actividad que incremente el conocimiento
y eleve las capacidades del colaborador. Y que tomen conciencia ademés de que las acciones
que se programan para la integracion y afloro de las habilidades blandas también son

imprescindibles y son inherentes a la naturaleza propia del ser humano.

Garcia (2018) es necesario e importante que los lideres de una organizacién consideren y
respeten las habilidades de sus colaboradores, caso contrario no serdn aprovechados a su
méaximo nivel, llevandolos a la degradacién o pérdida de talento innato.

Se tiene que mencionar ademas que la tercera dimensién de la primera variable que

respalda esta investigacion esta conformada por las siguientes teorias y definiciones:

Etapa de Mantenimiento, retencién y acompafiamiento, las formas de mantener, retener y
acompariar a los colaboradores a lo largo de su estadia en la empresa, se deben tomar con la
mayor seriedad del caso, pues una mala practica o vaga consideracion influird para que el

colaborador decida buscar otras oportunidades laborales.
Segun Armas, et al. (2017) indica que se debe tener un adecuado trato con el trabajador,

brindandole un ambiente 6ptimo para desarrollar su labor, sin que se divise la posibilidad de

una desvinculacion laboral inminente.
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Es la organizacion quien se encarga de retener el talento humano que ha logrado obtener a
través del primer proceso del area gestion humana, es muy significativo que el colaborador
continte laborando en la organizacion no solo por necesidad, sino por satisfaccion personal y

profesional, que siga trabajando con el mismo impetu del primer dia.

Segln Vallejo (2015) indica que con la gestion del capital humano se debe realizar ciertas
acciones que generen condiciones favorables apremiantes para los colaboradores; que les haga
sentir que su lugar de trabajo es el mas adecuado y con ello su desemperio sera fructifero. Pues
no es solo contratar a las personas, sino que deben tomar las provisiones necesarias para ir
brindando beneficios adecuados para la estadia de los colaboradores y que se encuentre lejana
la posibilidad de enrumbar a otro centro laboral.

Farn-Shing, Shih-Wei, Min-Che & Yih-Chuan (2016) EIl ser humano dentro de la empresa
es un factor determinante sobre los resultados que se obtendran a nivel empresarial, al ser el
activo mas valioso, porque brinda respuestas sobre técnicas, habilidades y conocimientos
requeridos en la empresa, éste deber ser altamente protegido.

Vnouckova, Urbancova & Smolova (2018) esta gestion de los colaboradores es una serie
de procedimientos que en suma permite que el colaborador ejerza sus funciones con objetivos
alineados y reconocidos, asimismo que la empresa brinde un trabajo acorde a las necesidades,

aspiraciones y capacidades para que se convierta en un empleado satisfecho y competitivo.

Kalyar, Shafigue & Ahmad (2019) las compafiias buscan incansablemente que sus
colaboradores logren ser una ventaja a comparacion de sus competidores, por lo que requieren

definir politicas organizacionales a un tiempo oportuno.
Una de las labores mas rescatables del area de gestion humana y uno de sus mayores retos

es retener al personal que destaca por ciertas cualidades, capacidades y aptitudes dentro del

area de trabajo, convirtiéndolo en un talento humano, del que sera muy dificil desprenderse.
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Por lo que es necesario trabajar en su continuidad en la organizacion, motivandolo a través de

reconocimientos y beneficios requeridos para mejorar las condiciones de la empresa.

De la misma manera le corresponde a la segunda variable una serie de teorias y
definiciones que respaldan su estudio.

La respuesta que brinda el colaborador ante la problematica existente en su &rea de trabajo,
la facilidad de ejecucion a sus labores y los resultados obtenidos permite la medicion del

desempefio del empleado.

Segin Werther y Davis (2014) sefiala que el desempefio laboral hace referencia a la
respuesta que el colaborador brinda a las responsabilidades que se asignan en su lugar de
trabajo, por lo que es medible el alcance que tiene su aporte en la organizacion y de ser
favorable permite su continuidad laboral. Por lo que es necesario que cada persona laborando
en una empresa tenga conocimiento de sus funciones, el alcance de sus soluciones y cOmo sus

decisiones repercuten en la compafiia.

Para definir el desempefio, el autor menciona al respecto:

Describe el grado en que se logran las tareas en el puesto de trabajo de una persona. Indica
también de acuerdo con los resultados que se logran, si la persona cumple o0 no con los requisitos
de su puesto de trabajo (Rodriguez, 2016, p. 205).

De lo que se puede inferir que al evaluar el desempefio de un grupo humano se debe
cuantificar los resultados que éste brinda para beneficio de la corporacién en la que trabaja,
para medir que tanto la capacidad del colaborador permite la obtencion de sus logros

profesionales y laborales dentro de la empresa.

Se conoce al desempefio como el nivel de resultados favorables que obtiene una persona en
la ejecucion de sus responsabilidades, y de ello depende que lo cataloguen como un empleado
sobresaliente o deficiente. Es asi como se determina que una persona se encuentra satisfecha

con su cargo Y las funciones de las que es responsable.
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Segin Cubillos, Veldsquez y Reyes (2014) mencionan que el desempefio de los
trabajadores es medido de manera imparcial empleando métodos que se han ido
perfeccionando con el paso de los afios; donde se va reconociendo cada una de las capacidades

y habilidades ofrecidas por ellos en la realizacion deliberada de sus funciones.

Segun Garcia et al (2013) indican que el personal perteneciente a una organizacion debe ser
un empleado integro, pues de esa manera demostrara un grado de logros adecuado en cada
actividad que realice.

Con ello se puede mencionar que es necesario que los valores morales con las que ha sido
formada la persona contratada, sumandole a ello la experiencia adquirida en los anteriores

trabajos, le permitira desarrollarse eficiente y honestamente en su actual organizacion.

Segun Urdaneta y Urdaneta (2013) mencionan que se debe otorgarle la mayor atencién al
proceso de evaluacién de desempefio, que hace aflorar la medicién del esfuerzo que son
capaces de considerar los trabajadores para cumplir con sus objetivos individuales que

repercutirdn de manera positiva a una organizacion.

Rezaee, Khoshsima & Sarani (2018) uno de los metas méas necesarias de cumplir para una
organizacion es que su capital humano logre un desempefio éptimo, permitiendo que se

obtenga productividad y eficiencia en cada realizacion de labores.
Cabe mencionar que el desempefio laboral presenta una serie de dimensiones, tales como:
Elementos de un sistema de evaluacidn del desempefio, es necesario que esta sea medible a
fin de que se puedan considerar estandares de cuando un colaborador cumple o no el objetivo

corporativo, y si su inclusion en determinados proyectos serd ventajosa o por el contrario su

aportacion sera infima.
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Werther y Davis (2014) menciona que los elementos de dicha evaluacion son ejecutados
por el &rea de recursos humanos, quien brinda una imparcialidad al proceso y al resultado de
los mismos, por lo que todos los integrantes de la empresa deben ser considerados en dicha
evaluacion, para obtener el grado considerable de rendimiento de los empleados de la

compafiia.

Mishra & Bost (2018) se considera que la intervencién efectiva de los evaluadores del
personal para medir su desempefio en el trabajo, debe darse equilibrada e imparcial, dando a
conocer que todo el proceso es transparente y se evaluard objetivamente a los colaboradores
en general.

Por lo que debe evitarse creacién de suspicacias o intervenciones inapropiadas en el
procedimiento de evaluacion, a fin de que se considere realmente adecuado y justo por parte

de los evaluadores y evaluados.

Asimismo se detalla la segunda dimensién de la segunda variable, donde se mencionan un

conjunto de teorias que respaldan la investigacion:

Método de evaluacion con base en el pasado, asi también los resultados conseguidos a
través de los diversos métodos de evaluacidén no solo deben quedar en cifras medibles, sino

que deben tomarse acciones que ayuden a mejorarlos.

Werther y Davis (2014) para definir los métodos se menciona que el desempefio puede ser
medido de diversas formas, existiendo para ello las conocidas 7 técnicas que son aplicadas
dentro de la organizacion. Asimismo, al conocer los resultados de cada colaborador, es
importante que éste reciba la percepcion que tiene su jefatura de acuerdo a los resultados
otorgados a su desempefio laboral, pues de esta manera serd capaz de mejorar actitudes y

conservar el mas alto estandar que toda empresa espera.
Sophia & Sarno (2019) el desempefio laboral determina la medicién de la respuesta y
resultados que da a conocer el colaborador a lo largo de su estadia en la empresa donde

trabaja, consiguiendo en forma conjunta el alcance de metas organizacionales.
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Continuando con la presente investigacion se detalla la tercera dimension de la segunda

variable, la cual contempla una seria de teorias:

Parametros de desemperfio: benchmarking, es recomendable que existan niveles de perfiles
entre un Optimo y minimo cuando se tiene un cargo establecido, que permitan medir
objetivamente a cada trabajador. Asimismo, se deben categorizar las funciones en base a la
antiguedad, experiencia y grado académico de las personas que serdn consideradas en el
proceso. Para ello existen perfiles que brindan un panorama mas transparente y objetivo de la

calificacion, dando por entendido que se aplicaron sin prejuicios ni parcialidad.

Werther y Davis (2014) ello indica que el cargo que ocupa un colaborador es determinante
para poder realizar de manera apropiada su evaluacion, debido a que es un referente que se
debe cumplir. De no tenerse datos al respecto, se debe elaborar una escala de medicién con el
apoyo de la jefatura del area que logre el alcance deseado para conocer el grado de logro que
tiene un colaborador con respecto a su puesto de trabajo.

Menges, Tussing, Wihler & Grant (2017) es indispensable que el trabajo a desarrollar sea
aceptado por el colaborador de forma muy amena, por lo que su conservacion y actitud
positiva haran que su desempefio sea gratificante para todos los integrantes de la organizacion.
Por lo que es importante aclarar que el colaborador debe sentirse a gusto con los resultados de
puntuacion que le otorga su jefe inmediato, pues tendra que estar acorde a las expectativas
esperadas, tomando en consideracion que el evaluador tendrd un criterio razonable con

respecto al periodo laborado de cada colaborador.

La presente investigacion, presenta como problema general: ¢Cual es la relacién entre la
gestion de talento humano y el desempefio laboral en la empresa Racionalizacion Empresarial
S.A., Lurigancho-Chosica, 20197 Y como problemas especificos tenemos: ¢Cual es la relacion
entre la etapa de admision de las personas con el desempefio laboral en la empresa
Racionalizacion Empresarial S.A., Lurigancho-Chosica 2019?, ;Cual es la relacién entre la

etapa de capacitacion y desarrollo con el desempefio laboral en la empresa Racionalizacién
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Empresarial S.A., Lurigancho-Chosica 2019?, ;Cual es la relacion entre la etapa de
mantenimiento, retencion y acompafiamiento con el desempefio laboral en la empresa

Racionalizacion Empresarial S.A., Lurigancho-Chosica 2019?

Continuando con la investigacion se justifica el estudio de la siguiente manera, la presente
investigacion es de gran importancia debido a que brindard conocimiento mediante el analisis
de la relacion existente entre la gestion de talento humano y el desempefio laboral en la
empresa Racionalizacion Empresarial S.A., el mismo que servird para unas préximas
investigaciones que se realicen, de este modo brinde el aporte necesario para que la gestion del
talento humano se fortalezca con el objetivo de mejorar el cumplimiento de los resultados de
todo su personal.

Este trabajo de investigacion se realizé con el fin de implementar estrategias que permitan
mejorar el desempefio laboral en la empresa Racionalizacion Empresarial S.A. y de esta
manera optimizar la gestion de talento humano, por el que se lograra brindar un servicio de
calidad.

Actualmente, en las organizaciones se puede percibir que existen ciertas limitaciones y
condicionantes para que las labores de los colaboradores se lleven a cabo de la forma mas
idénea, debido a que el desempefio que logre un trabajador es relevante para que la que las
gestiones de la empresa se lleven de manera 6ptima, sin generar discrepancias en las funciones

ni en el servicio que brinda.

El trabajo de investigacion es metodolgicamente importante debido a que el proyecto
brindara informacién fiable obtenida mediante un instrumento que se usard, el cual aportara
para una estrategia metodoldgica en cuanto a la gestion del talento humano y el desempefio

laboral en una empresa de transportes.
A continuacion, la presente investigacion, presenta como hipétesis general: Existe relacion

entre la gestion de talento humano y el desempefio laboral en la empresa Racionalizacién

Empresarial S.A., Lurigancho-Chosica 2019. Y como primera hipétesis especifica figura:
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Existe relacion entre la etapa de admision de las personas con el desempefio laboral en la
empresa Racionalizacion Empresarial S.A., Lurigancho-Chosica 2019; como segunda
hipotesis especifica tenemos: EXxiste vinculacion entre la etapa de capacitacion y desarrollo
con el desempefio laboral en la empresa Racionalizacion Empresarial S.A., Lurigancho-
Chosica 2019; y como tercera hipotesis especifica tenemos: Existe relacion entre la etapa de
mantenimiento, retencion y acompafiamiento con el desempefio laboral en la empresa

Racionalizacion Empresarial S.A., Lurigancho-Chosica 2019.

Seguida la presente investigacion presenta como objetivo general: Determinar la relacién
entre la gestion de talento humano y el desempefio laboral en la empresa Racionalizacion
Empresarial S.A., Lurigancho-Chosica 2019. Y como objetivos especificos tenemos:
Identificar la relacion entre la etapa de admision de las personas con el desempefio laboral en
la empresa Racionalizacion Empresarial S.A., Lurigancho-Chosica 2019; Reconocer la
relacién entre la etapa de capacitacion y desarrollo con el desempefio laboral en la empresa
Racionalizacién Empresarial S.A., Lurigancho-Chosica 2019; y Establecer la relacion entre la
etapa de mantenimiento, retencion y acompafiamiento con el desempefio laboral en la empresa

Racionalizacion Empresarial S.A., Lurigancho-Chosica 2019.
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Il.  METODO

2.1. Tipoy Disefio de investigacion

La presente investigacion es de disefio no experimental de corte transversal, nivel de
investigacion correlacional, del tipo de investigacion aplicada, con enfoque cuantitativo,

sustentada tericamente por:

Disefio no experimental
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) refieren que en este tipo de investigacion no se
manipulan los datos, pues no se induce a ninguna nueva situacion, sino que se trabajan en

situaciones preexistentes.

Disefio de Investigacion Transversal
Hernandez, et al. (2010) indican que es transversal o transeccional porque son datos

recopilados en un mismo momento, de manera que son medidos en un tiempo real y Gnico.

Nivel de investigacion correlacional
Hernandez, et al. (2010) sefialan que busca establecer el grado de relacion existente entre

las variables existentes en una investigacion.

Tipo de Investigacion Aplicada
Menciona que su proposito es “[...] resolver problemas [...]”. (Hernandez, et al., 2010,

parr. 8).

Enfoque cuantitativo
Hernandez, et al. (2010) lo definen como un enfoque cuantitativo cuando los resultados
pueden demostrarse, pues siguen una serie de pasos, lo que permite que se tenga un orden

adecuado de los mismos.
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2.2.

Variables, Operacionalizacion

2.2.1.Variables
Variable 1: Gestién de talento humano

Variable 2: Desempefio laboral
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2.2.2.Operacionalizacion

Tabla 1. Cuadro de Operacionalizacién de las variables

Variables

Definicion conceptual

Para Armas, Llanos y Traverso (2017)

Definicion Operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de

Gestion de
talento
humano

menciona que tener una gestion de
talento humano idénea, permite que toda

la organizacioén trabaje en sinergia
constante haciendo que se alcancen los
objetivos organizacionales tomando en
consideracidn que cada persona es un

pilar que conlleva al éxito comun.

Segln Werther y Davis (2014)

La medicion de la primera
variable fue realizada a través
del instrumento de tipo Likert,

en base a las encuestas
ejecutadas al personal que
labora en Racionalizacion
Empresarial S.A. en Lurigancho
Chosica.

Etapa de admision de las
personas

Reclutamiento
Selecciéon
Las pruebas

Etapa de capacitacion y
desarrollo

Deteccién de necesidades
Planeacion de las capacitaciones
Planes de desarrollo

Etapa de mantenimiento,
retencién y acompafamiento

Compensacion
Desvinculacion laboral
Fidelizacion de talentos

medicion

Ordinal

Desempefio
laboral

menciona que el desempefio laboral hace
referencia a la respuesta que el
colaborador brinda a las
responsabilidades que se asignan en su
lugar de trabajo, por lo que es medible el
alcance que tiene su aporte en la
organizacion y de ser favorable permite
su continuidad laboral. Por lo que es
necesario que cada persona laborando
en una empresa tenga conocimiento de
sus funciones, el alcance de sus
soluciones y cémo sus decisiones
repercuten en la compafiia.

La medicién de la segunda

Elementos de un sistema de

Participacion

variable fue realizada a través
del instrumento de tipo Likert,
en base a las encuestas
ejecutadas al personal que
labora en Racionalizacion

- ~ Organizacion
evaluacion del desempefio P
Inclusiéon
. . Accesibilidad
Meétodo de evaluacion con .
Obijetivos
base en el pasado

Comportamiento en la evaluaciéon

Empresarial S.A. en
Lurigancho-Chosica.

Pardmetros de desempefio:
benchmarking

Perfil definido y claro
Compromiso
Responsabilidad

Ordinal

Fuente: Elaboracion Propia

de la

variable desemperio labora

| fue tomada de

la teoria de

Werther y

Davis

Nota: Las dimensiones de la variable gestion de talento humano fue tomada del modelo de Armas, Llanos y Traverso (2017) y las dimensiones

(2014)
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2.3. Poblacion y censo
2.3.1. Poblacion

Selltiz et al. (1980) citado por Hernandez, et al. (2010) lo definen como “[...] es el
conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (p. 174).
La poblacién objetivo de esta investigacion estuvo formada por un total de 148 trabajadores

fiscalizados de la empresa Racionalizacion Empresarial S.A.

2.3.1.1. Censo

Hernandez, et al. (2010) mencionan que es cuando se desea realizar un estudio no solo
a una muestra, sino que, a todos los elementos de una poblacion, evitando con ello que se
generen exclusiones. Para ello los recursos y el tiempo deben encontrarse disponibles. Por
ello se trabajara con la poblacién estudiada para evitar alguna exclusion y modificacion en
los resultados.

2.3.3. Unidad de andlisis
Se consideré como unidad de analisis a cada colaborador fiscalizado de la empresa

Racionalizacion Empresarial S.A.

2.3.4. Criterios de inclusion y exclusion

2.3.4.1. Inclusién
Para el presente estudio se consider6 a los 148 colaboradores fiscalizados de la

empresa Racionalizacion Empresarial S.A.

2.3.4.2. Exclusion
Para el estudio no se consideré trabajadores que no pertenezcan a la empresa
Racionalizacion Empresarial S.A., asimismo los que de manera voluntaria decidieron no

ser participes en la investigacion.
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Segun Hernandez, et al. (2010) menciona que cuando se tiene una investigacion de enfoque
cuantitativo, los instrumentos que se utilicen deben servir para medir las variables indicadas en
la hipotesis. Por tanto, el instrumento utilizado para el levantamiento de datos, debe

representar en el investigador la realidad de las variables.

2.4.1. Técnica e instrumento

Tabla 2. Cuadro de técnicas e instrumentos

Variable Técnica Instrumento

Gestion de Talento o
Encuesta Cuestionario

Humano

Desempefio Laboral Encuesta Cuestionario

El instrumento utilizado fue el cuestionario, el cual se delimit6 con 42 items las cuales fueron
determinadas por la matriz de operacionalizacion siendo divididas por las dos variables
estudiadas, donde 21 preguntas permitio obtener informacion relevante de la gestion de talento
humano en la empresa Racionalizacion Empresarial S. A., y las otras 21 preguntas determin6
la existencia del desempefio laboral dentro de la organizacion. Siendo validados por 3
expertos, asimismo, para determinar el nivel de confiabilidad se realizé con el alfa de
Cronbach, donde mostr6 un resultado de 0,869, por ende, se determina que el instrumento es

altamente confiable.

2.4.2. Validez
Segun Policia Nacional Escala Ejecutiva (2017) lo define como “[...] al grado en el que un
instrumento mide lo que pretende medir. En dicha validez ha de tenerse en cuenta el contexto

de aplicacion del instrumento y las relaciones entre el instrumento la definicidon del concepto”
(p. 124).
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Segun Policia Nacional Escala Ejecutiva (2017) menciona que Validez de contenido: “es la
revision sistematica de los contenidos de los instrumentos para determinar si comprende una

muestra representativa de la unidad de analisis [...]". (p. 124)

Segun Policia Nacional Escala Ejecutiva (2017) define que Validez de constructo: “[...] Se
encuentra estrictamente relacionada con la teoria que fundamenta la investigacion, la
conceptualizacion y operativizacion de los conceptos fundamentales y con que las hipotesis

planteadas pueden ser verificadas o rechazadas”. (p. 124)

Segun Policia Nacional Escala Ejecutiva (2017) para la validez de criterio, se define como la

comparacion del instrumento con otros criterios externos.

2.4.3. Tipo de validez

La validez del instrumento se realiz6 a través de la evaluaciéon de los 3 expertos de la
carrera de administracion de empresas de la Universidad Cesar Vallejo, quienes cuentan con
los grados académicos de Maestria. Ademas de contar con una vasta experiencia y
conocimiento en el tema. Por ello se infiere que el cuestionario fue validado por un juicio de
expertos, ya que los tres docentes tenian a mano el instrumento y una matriz de evaluacion, lo

que permiti6 una medicion objetiva.

Tabla 3. Validacidn por juicio de expertos Variable 1

Variable 1: Gestion de talento humano

Criterio Experto 01 Experto 02 Experto 03 Total
Claridad 80% 84% 90% 254%
Objetividad 80% 84% 91% 255%
Pertinencia 80% 84% 92% 256%
Actualidad 80% 84% 92% 256%
Organizacion 80% 84% 93% 257%
Suficiencia 80% 84% 93% 257%
Intencionalidad 80% 84% 93% 257%
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Consistencia 80% 84% 93% 257%

Coherencia 80% 84% 92% 256%
Metodologia 80% 84% 93% 257%
Total 2562%

CVv 85%

En la tabla 3 se observa la validez promedio de la primera variable que alcanz6 un 85% como
resultado de la evaluacion realizada por el juicio de los tres expertos, originandose una

calificacion muy alta, haciendo al instrumento confiable en su aplicacion.

Tabla 4. Validacion por juicio de expertos Variable 2

Variable 2: Desempefio laboral

Criterio Experto 01 Experto 02 Experto 03 Total
Claridad 80% 83% 91% 254%
Objetividad 80% 83% 91% 254%
Pertinencia 80% 83% 92% 255%
Actualidad 80% 83% 92% 255%
Organizacion 80% 83% 93% 256%
Suficiencia 80% 83% 93% 256%
Intencionalidad 80% 83% 93% 256%
Consistencia 80% 83% 93% 256%
Coherencia 80% 83% 92% 255%
Metodologia 80% 83% 93% 256%

Total 2553%
Cv 85%

En la tabla 4 se observa la validez de la segunda variable que alcanz6 un 85% como resultado
de la evaluacion efectuada por el juicio de los tres expertos, produciéndose una calificacion

muy alta, haciendo al instrumento confiable en su ejecucion.
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Tabla 5. Informacion personal de los expertos

Nombre de expertos en ambas variables

Grados y Nombres

Experto 01 Mg. Villar Castillo Freddy
Experto 02 Mg. Pérez Huaman Julio Roberto
Experto 03 Mg. Cervantes Ramon Edgard Francisco

2.4.4. Confiabilidad
Segun Hernandez, et al. (2010) mencionan que dicha confiabilidad hace referencia a que
los resultados obtenidos de una misma persona encuestada seran los mismos sin importar las

veces en que se le aplique el mismo instrumento.

Para comprobar la confiabilidad de lo investigado se aplicé el cuestionario con tipo de

escala de Likert, misma que fue ejecutada a una prueba piloto.

Para revisar la confiabilidad del instrumento se utilizd el programa estadistico SPSS
version 24, de esta manera se pudo valorar la credibilidad mediante el Alfa de Cronbach,
dandose los resultados medibles de cada variable mencionada en el presente trabajo de
investigacion. Para ello se realiz6 una prueba piloto de 15 encuestados que brindaron los datos

necesarios para obtener el valor requerido.

Para ello, Lao y Takakuwa (2016) mencionan la siguiente escala de medicion de la

confiabilidad del instrumento:

Tabla 6. Valores del calculo del coeficiente de alfa de Cronbach

Rango Magnitud
0.81-1.00 Muy Alta
0.61-0.80 Alta
0.41-0.60 Moderada
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0.21-0.40 Baja
0.001-0.20 Muy baja

Fuente: Palella y Martins (2006)

En base a los valores indicados en la tabla precedente se determinarad la confiabilidad del

instrumento tomando en consideracion ambas variables de estudio.

Tabla 7. Estadisticas de fiabilidad — Alfa de Cronbach General

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de

Cronbach elementos
,869 42

Fuente: Prueba piloto

El rango de confiabilidad del instrumento de 0,869 considerada como muy alta, valor que
puede verificarse dentro de la escala de alfa de Cronbach (ver Tabla 6), por lo que la

aplicacion del instrumento para el desarrollo de la investigacion fue considerado fiable.

Tabla 8. Estadisticos de fiabilidad — Alfa de Cronbach variable 1

Gestion de talento humano

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de

Cronbach elementos
,820 21

Fuente: Prueba Piloto
El rango de confiabilidad es de 0,820, considerado como muy alta, mismo valor que puede
verificarse en la tabla 6; el cual al ser mayor a 0,6 quiere decir que fue un instrumento

confiable para realizar la encuesta a nuestra muestra.
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Tabla 9. Estadisticos de fiabilidad — Alfa de Cronbach variable 2

Desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de

Cronbach elementos
, 742 21

Fuente: Prueba piloto

El rango de confiabilidad de la segunda variable es de 0,742, considerado como alta, valor que
fue verificado en la tabla 6; el cual al ser mayor a 0,6, quiere decir que fue un instrumento

confiable para realizar la encuesta a nuestra muestra.

2.5. Procedimiento
El analisis de interpretacion se dio comienzo con la recopilacion de informacién basada en un
cuestionario, luego de ello fue registrada en el programa Excel generandose una base de datos,

la misma que fue importada al programa SPSS.

Luego se utiliz6 este programa para elaborar los resultados estadisticos requeridos, asimismo
se analiz6 cada informacion registrada a través de la encuesta que se aplicd para ambas
variables, también se valor6 mediante el coeficiente de Cronbach la confiabilidad existente en

el instrumento.

Para la investigacion se procesaron los datos en el programa SPSS Stadistics Version 24, el
cual nos proporcionara las tablas y figuras estadisticas. Posteriormente para contrastar la
hipédtesis se utilizd la prueba de coeficiente de Rho Spearman, que segin lo manifiestan
Hernandez, et al. (2010) es una medida de correlacion de variables, es decir, deben contener

muestras que pueden ordenarse jerarquicamente utilizando la escala de Likert.
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2.6. Métodos de analisis de datos
2.6.1. Estadistica descriptiva
Segun Hernandez, et al. (2010) indican que en este tipo de estadistica se busca describir los

datos y efectuar el analisis estadistico para la relacion de sus variables en estudio.

2.6.2. Estadistica Inferencial
Segun Hernandez, et al. (2010) este tipo de estadistica permite probar una hipotesis y estimar
parametros de medicion en los resultados obtenidos en la muestra o poblacion estudiada.
La hipotesis formulada en la presente investigacion fue verificada para llegar a determinar la

existencia correlacional entre ambas variables, permitiendo llegar a las conclusiones.

2.7. Aspectos éticos

Los principios éticos considerados en la presente investigacion fueron la credibilidad,
debido a que el trabajo estd en base a la situacion problemaética existente en la empresa en
estudio. Se han considerado los diversos factores que intervienen en la estadia de los
colaboradores de la compafiia, asimismo, la forma en que ellos perciben la gestion del talento

humano y como éste determina en su desempefio de labores.

Ademas, se conserva el principio de no maleficencia debido a que no se buscé hacer dafio a
las personas en estudio.

Asimismo, fue considerado el principio de justicia, dandoles a las personas que
participaron en la investigacion un trato con respeto, justicia e igualdad. Ademas de que los
instrumentos utilizados y sus resultados fueron totalmente confidenciales permitiendo que se
trabaje la investigacion sin opresiones, generando una sensacion de confianza y reciprocidad
por parte del personal sujeto al estudio.

Por ultimo, para la investigacion se contd con la venia del Jefe de Gestion Humana de la
empresa Racionalizacion Empresarial, quedando satisfecho con el proceso de investigacién

que se realizo a los colaboradores de la empresa, debido a que conocio los aspectos éticos con

31



los que se deseaba llevar a cabo la compilacion de los datos requeridos para el trabajo de

investigacion.

32



I11.  RESULTADOS
3.1 Analisis descriptivo de los resultados estadisticos

Tabla 10. Medidas descriptivas de las variables

Estadisticos

Gestién de talento

humano Desempeiio laboral

N Valido 148 148
Perdidos 0 0

Media 2,3851 3,0743
Mediana 2,0000 3,0000
Moda 2,00 3,00
Desviaciéon estandar ,50202 ,26319
Varianza ,252 ,069
Rango 2,00 1,00
Minimo 2,00 3,00
Méximo 4,00 4,00
Suma 353,00 455,00

Interpretacion: Como se observa en la tabla 10, sobre las medidas descriptivas entre gestion

de talento humano y el desempefio laboral, nos muestra que la media es mayor a la mediana,

por lo que, la distribucidon es asimétrica positiva para ambas variables. Observamos que la

media de la primera variable es menor al de la segunda variable, por ende, la desviacion

estandar de la variable gestién de talento humano es mayor a la desviacion estandar de la

variable desempefio laboral.

Tabla 11. Variable 1. Gestién de talento humano

Gestion de talento humano

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Casi Nunca 92 62,2 62,2 62,2
A veces 55 37,2 37,2 99,3
Casi Siempre 1 7 7 100,0
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Total 148 100,0 100,0

GESTION DE TALENTO HUMANO

Porcentaje

Casi Nunca A veces Casi Siempre

GESTION DE TALENTO HUMANO

Figura 1

Interpretacion: Observamos que en la tabla 11, el grafico de la variable Gestion de talento
humano, que en la encuesta efectuada a 148 colaboradores se alcanzd los siguientes
resultados:

Que el 62,16% de los encuestados representados por 92 personas respondieron que casi nunca
existe gestion de talento humano en la organizacion, y el 37,16% de los encuestados
representado por 55 colaboradores respondieron que a veces existe gestion de talento humano
en la empresa. Por otro lado, un 0,68% de la poblacidn representada por 1 persona indica que

casi siempre existe gestién de talento humano en la organizacion.

34



Tabla 12. Variable 2. Desempefio laboral

Desempefio laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Véalido A veces 137 92,6 92,6 92,6
Casi Siempre 11 7,4 7.4 100,0
Total 148 100,0 100,0
DESEMPENO L ABORAL
=
el
=
L 1]
2
=]
o
7.43%
A veces Casi Silempre
DESEMPERNO LABORAL

Figura 2

Interpretacion: Observamos en la tabla 12, el grafico de la variable Desempefio laboral, que en
la encuesta efectuada a 148 colaboradores se alcanzo los siguientes resultados:

Que el 92,57% representado por 137 colaboradores perciben que solo a veces existe
desempefio laboral dentro de la empresa. Por otro lado, el 7,43% de la poblacion representada
por 11 personas indican que casi siempre se percibe el desempefio laboral en la organizacion.
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Tabla 13. Dimension 1: Etapa de Admision de las personas

Etapa de Admision de las personas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido  Casi Nunca 81 54,7 54,7 54,7
A veces 62 41,9 41,9 96,6
Casi Siempre 5 34 34 100,0
Total 148 100,0 100,0

ETAPA DE ADMISION DE LAS PERSONAS

Porcentaje

W EET

Casi Munca A veces Casi Siempre

ETAPA DE ADMISION DE LAS PERSONAS

Figura 3
Interpretacion: Segun la tabla 13, dimensidn 1, nombrada Etapa de admision de las personas.

Se consiguio los siguientes resultados:

Que el 54,73% de los encuestados representado por 81 personas indican que casi hunca se
lleva a cabo la etapa de admision de las personas. Ademas que el 41,89% representado por 62

colaboradores manifiestan que solo a veces se lleva a cabo la etapa de admision de las
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personas en la empresa. Por otro lado, el 3,38% de la poblacién representado por 5
colaboradores indico que casi siempre lleva a cabo la etapa de admision de las personas.

Tabla 14. Dimension 2: Etapa de Capacitacion y desarrollo

Etapa de Capacitacion y desarrollo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido  Casi Nunca 85 57,4 57,4 57,4
A veces 62 41,9 41,9 99,3
Casi Siempre 1 7 7 100,0
Total 148 100,0 100,0

ETAPA DE CAPACITACION Y DESARROLLO

Porcentaje

Casi Munca A veces Casi Siempre

ETAPA DE CAPACITACION Y DESARROLLO

Figura 4
Interpretacion: Segun la tabla 14, dimension 2, nombrada Etapa de capacitacion y desarrollo.

Se consiguio los siguientes resultados:
Que el 57,43% de la poblacion encuestada representado por 85 personas que laboran en la
empresa menciond que casi nunca se cumple la etapa de capacitacion y desarrollo en la

empresa, asi mismo el 41,89% de los encuestados, representado por 62 trabajadores menciona
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que a veces se cumple la etapa de capacitacion y desarrollo dentro de la organizacién, sin
embargo, el 0,68% de la poblacién representado por 1 colaborador indica que casi siempre se

cumple la etapa de capacitacion y desarrollo en la empresa

Tabla 15. Dimension 3: Etapa de mantenimiento, retencion y acompafiamiento

Etapa de mantenimiento, retencién y acompafiamiento

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Casi Nunca 84 56,8 56,8 56,8
A veces 64 43,2 43,2 100,0
Total 148 100,0 100,0

ETAPA DE MANTENIMIENTO, RETENCION Y ACOMPARNAMIENTO

Porcentaje

T
Casi Nunca A veces

ETAPA DE MANTENIMIENTO, RETENCION Y ACOMPANAMIENTO

Figura 5
Interpretacion: segun la tabla 15, dimension 3, nombrada Etapa de mantenimiento, retencion y

acompafiamiento. Se alcanz0 los siguientes resultados:
El 56,76% de la poblacion encuestada representado por 84 colaboradores manifiestan que casi
nunca se evidencia la existencia de la etapa de mantenimiento, retencién y acompafiamiento

del colaborador dentro de la organizacion. Por otro lado, el 43,24% de la poblacion
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representada por 64 personas indican que a veces se evidencia la existencia de la etapa de

mantenimiento, retencion y acompafiamiento del colaborador dentro de la empresa,

3.2 Prueba de hipotesis
Prueba de normalidad

Tabla 16. Cuadro de prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
La Gestion de talento ,147 148 ,000 ,933 148 ,000
humano
El desemperio laboral ,106 148 ,000 ,967 148 ,001

a. Correccioén de significacion de Lilliefors

Interpretacion: En la tabla 16, observamos los siguientes resultados en base a la prueba de
normalidad de la muestra, donde se puede que los estadisticos son diferentes entre ambas
variables. Ademas se usé la prueba de Kolmogorov-Smirnov, dado que la poblacion esta
conformada por 148 elementos.

Sobre la variable Gestion de talento humano nos muestra un valor estadistico de 0,147 con 148
grados de libertad, el valor de significancia es igual a 0,000 este valor es menor a 0,05 y sobre
la variable Desempefio laboral, nos muestra un valor estadistico de 0,106 con 148 grados de
libertad, el valor de significancia es igual a 0,000 y este valor es menor a 0,05, por lo tanto
rechazamos la hipétesis nula HO y aceptamos la hipotesis alterna H1. Concluimos con ello,
diciendo que la distribucién estadistica de la poblacién no es normal y en este caso se utiliza

Rho de Spearman para la prueba de hipotesis.

3.3 Prueba de Hipotesis General

La presenta investigacion cuenta con las siguientes hipotesis para nuestras variables, Gestion
de talento humano y Desempefio laboral.

HO: No existe relacion entre la gestion de talento humano y el desempefio laboral en la

empresa Racionalizacion Empresarial S.A., Lurigancho-Chosica 2019.
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H1: Existe relacion entre la gestion de talento humano y el desempefio laboral en la empresa

Racionalizacion Empresarial S.A., Lurigancho-Chosica 2019.

Si el valor sig. es >0.05 se acepta la hipdtesis nula.

Si el valor sig. es < 0.05 se rechaza la hipotesis nula.

Tabla 17. Coeficiente de correlacion por jerarquias de Spearman (Rho Spearman)

RANGO

RELACION

(-0.91 a -1.00)
(-0.76 a -0.90)
(-0.51 a-0.75)
(-0.11 a -0.50)
(-0.01 a -0.10)
0

(+0.01 a +0.10)
(+0.11 a +0.50)
(+0.51 a +0.75)
(+0.76 a +0.90)
(+0.91 a +1.00)

Correlacion negativa perfecta
Correlacion negativa muy fuerte
Correlacion negativa considerable
Correlacion negativa media
Correlacion negativa débil

No existe correlacion

Correlacion positiva débil
Correlacion positiva media
Correlacion positiva considerable
Correlacion positiva muy fuerte

Correlacion positiva perfecta

Fuente: Adaptado de Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)

Tabla 18. Prueba de hipétesis General

Correlaciones

La gestion El
de talento  desemperi
humano o laboral
Rho de Spearman La gestion Coeficiente de correlacion 1,000 ,639**
de talento  Sig. (bilateral) . ,000
humano N 148 148
El Coeficiente de correlacion ,639** 1,000
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desempefio Sig. (bilateral) ,000 .
laboral N 148 148
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: en la tabla 18, desarrollamos el analisis de los datos, recolectados a través de
la encuesta realizada a los colaboradores, utilizamos el software del SPSS 24. Obtuvimos, un
nivel de significancia de 0,00 (sig. bilateral) para las dos variables siendo menor a 0,05, es

decir, aceptamos la hipdtesis alterna H1 y rechazamos la nula HO.

Asimismo, se obtuvo de la prueba de Rho de Spearman los siguientes resultados aplicados a
las variables Gestion de talento humano y Desempefio laboral, una correlacion de 0,639 dicho
valor es considerado una correlacion positiva considerable segin lo mostrado en la tabla 17.
Concluimos que existe relacion entre la gestion de talento humano y el desempefio laboral en

la empresa Racionalizacion Empresarial S.A., Lurigancho-Chosica 2019.

3.4 Prueba de Hipotesis Especificas 1

HO: No existe relacion entre la etapa de admision de las personas con el desempefio laboral en
la empresa Racionalizacion Empresarial S.A., Lurigancho-Chosica 2019.

H1: Existe relacion entre la etapa de admisién de las personas con el desempefio laboral en la
empresa Racionalizacién Empresarial S.A., Lurigancho-Chosica 2019.

Reglas de decisiones:

Si el valor sig. es> 0.05 — se acepta la Hipotesis nula.

Si el valor sig. es <0.05 — se rechaza la Hipotesis nula.
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Tabla 19. Correlacién entre Etapa de admision de las personas con el desempefio laboral

Correlaciones

Etapa de El
admision de  desempefi
las personas o laboral

Etapa de Coeficiente de correlacion 1,000 ,525**
admision de las Sig. (bilateral) . ,000
Rho de personas N 148 148
Spearman . Coeficiente de correlacion ,525** 1,000
El desempefio . .
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 148 148

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: en la tabla 19, observamos que el nivel de significancia es de 0,00 lo que nos
indica que es menor a la significancia de 0,05, es decir que aceptamos la hipotesis alterna y
rechazamos la HO. El coeficiente de correlacion es de 0,525, es decir que existe una
correlacion positiva considerable. Demostrando que existe relacion entre la etapa de admision
de las personas con el desempefio laboral de la empresa Racionalizacion Empresarial S.A.,

Lurigancho-Chosica 2019.

3.5 Hipotesis Especifica 02

HO: No existe vinculacion entre la etapa de capacitacion y desarrollo con el desempefio
laboral en la empresa Racionalizacién Empresarial S.A., Lurigancho-Chosica 2019.

H1: Existe vinculacién entre la etapa de capacitacion y desarrollo con el desempefio laboral en

la empresa Racionalizacion Empresarial S.A., Lurigancho-Chosica 2019.
Reglas de decisiones:

Si el valor sig. es > 0.05 se acepta la Hipdtesis nula.

Si el valor sig. es < 0.05 se rechaza la Hipdtesis nula.
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Tabla 20. Correlacién entre Etapa de capacitacion y desarrollo con el desempefio laboral

Correlaciones

Etapa de El
capacitacion desempefio
y desarrollo  laboral

Rho de Etapa de Coeficiente de correlacién 1,000 ,085%*
Spearman capacitaciony  sjg. (bilateral) . ,000
desarrollo N 148 148

El desempefio  Coeficiente de correlacion ,585** 1,000

laboral Sig. (bilateral) ,000 .

N 148 148

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: en la tabla 20, observamos que el nivel de significancia es de 0,00 lo que nos
indica que es menor a la significancia de 0,05, es decir que aceptamos la hipétesis alterna y
rechazamos la HO. El coeficiente de correlacion es de 0,585, es decir, que existe una
correlacion positiva considerable. Demostrando que existe vinculacién entre la etapa de
capacitacién y desarrollo con el desempefio laboral en la empresa Racionalizacién Empresarial
S.A., Lurigancho-Chosica 2019.

3.6 Hipotesis Especifica 03

HO: No existe relacion entre la etapa de mantenimiento, retencion y acompafiamiento con el
desempefio laboral en la empresa Racionalizacion Empresarial S.A., Lurigancho-Chosica
2019.

H1: Existe relacion entre la etapa de mantenimiento, retencion y acompafiamiento con el
desempefio laboral en la empresa Racionalizacion Empresarial S.A., Lurigancho-Chosica
2019.

Reglas de decisiones:

Si el valor de sig. es > 0.05 se acepta la Hipotesis nula.
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Si el valor de sig. es < 0.05 se rechaza la Hipotesis nula.

Tabla 21. Correlacion entre Etapa de mantenimiento, retencion y acompafiamiento con el

desempefio laboral

Correlaciones

Etapa de
mantenimiento, El
retenciony  desempefio
acompafiamient  laboral
0
Rho de Etapa de Coeficiente de 1,000 ,D87**
Spearman  mantenimiento, correlacion
retencion y Sig. (bilateral) . ,000
acompariamiento N 148 148
El desempefio Coeficiente de ,D87** 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 148 148

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

Interpretacion: en la tabla 21, observamos que el nivel de significancia es de 0,00 lo que nos

indica que es menor a la significancia de 0,05, es decir que aceptamos la hipoétesis alterna y

rechazamos la HO. El coeficiente de correlacion es de 0,587, es decir que existe una

correlacion positiva considerable. Demostrando que existe relacion entre la etapa de

mantenimiento, retencion y acompafiamiento con el desempefio laboral en la empresa

Racionalizacion Empresarial S.A, Lurigancho-Chosica 2019.
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IV. DISCUSION

En la presente investigacion de la gestion de talento humano y el desempefio laboral en la
empresa Racionalizacion Empresarial S.A., Lurigancho-Chosica 2019 se obtuvieron
resultados, los cuales indican que, existe una relacion positiva considerable entre ambas
variables, el mismo que permitird analizar y contrastar los resultados con los antecedentes
citados. A fin de que nos permita establecer opiniones similares o en contra de los autores

mencionados en el presente trabajo.

Segun el objetivo general, determinar la relacion entre la gestion de talento humano y el
desempefio laboral en la empresa Racionalizacion Empresarial S.A., Lurigancho-Chosica
2019, los resultados obtenidos en la tabla 18 se demuestra un nivel de correlacién positiva
considerable (r=0,639), donde el valor de p=0,00 que al ser menor a 0,05 se acepta la hipdtesis
alterna que afirma la existencia de relacion entre ambas variables estudiadas; dandonos a
conocer que los procedimientos que se realiza en la gestion de talento humano se relaciona de
forma directa con el desempefio laboral de los colaboradores, ademas estos datos son
confrontados con los obtenidos de Inca (2015) en su tesis Gestidn del talento humano y su
relacion con el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2015,
donde se aprecia un coeficiente de relacién de Spearman de un valor de 0.819 siendo una
correlacion alta lo cual refuerza lo obtenido el presente trabajo de investigacién; asimismo el
autor concluy6 con identificar la relacién entre ambas variables mencionadas, demostrando
que una éptima gestion de talento humano sera determinante para el desempefio laboral del
trabajador. Por otro lado se reafirma estos resultados con lo aportado por Casma (2015) en su
tesis relacion de la gestion del talento humano por competencias con el desempefio de la
empresa FerroSistemas Surco-Lima, afio 2015 contribuye en que existe una correlacion de
Spearman entre ambas variables con un valor de 0.65 que cumple una relacion directa. Por esa
razon, existe coincidencia en lo que menciona la teoria de Armas, Llanos y Traverso (2017) la
cual indica que tener una gestion de talento humano idénea, permite que toda la organizacion
trabaje en sinergia constante haciendo que se alcancen los objetivos organizacionales tomando

en consideracién que cada persona es un pilar que conlleva al éxito comun.
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Teniendo en cuenta el primer objetivo especifico de la investigacion, el cual es identificar la
relacion entre la etapa de admision de las personas con el desempefio laboral en la empresa
Racionalizacion Empresarial S.A., Lurigancho-Chosica 2019, los resultados obtenidos en la
tabla 19 se evidencia un nivel de correlacion positiva considerable (r=0,525), donde el valor
de p=0,00 (sig. bilateral) es menor a 0,05 por lo que rechazamos la hipotesis nula, aceptando la
hipGtesis alterna, es decir que existe relacion entre la dimension de la primera variable con el
desempefio laboral. Estos resultados son contrastados con lo finiquitado de Asencios (2017) en
su tesis Gestion del talento humano y desempefio laboral en el hospital Hipolito Unanue.
Lima, 2016 donde se muestra un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.642, quien
concluyd que existe relacion significativa moderada entre las capacidades o competencias
laborales y el desempefio laboral en los servidores administrativos de dicho hospital,
resultados que coinciden en la existencia de relacion entre las variables estudiadas. Esto quiere
decir que, los colaboradores del hospital en estudio consideran que las capacidades y
habilidades obtenidas y trabajadas por el area de recursos humanos incrementan su desempefio
y ocurre lo contrario si estas capacidades y habilidades no son identificadas ni trabajadas. Con
los resultados se puede afirmar que la etapa de admision de las personas contribuye de manera
favorable en el desempefio laboral, datos que son reforzados con la teoria de Armas, Llanos y
Traverso (2017) que indican sobre la etapa de admision de las personas que es la inclusion de
personas que poseen capacidad y habilidad para desempefiarlo dentro de una empresa, cabe
mencionar que su actuar puede ser efectivo o perjudicial para los fines que tiene la compaifiia.
Por ende, es importante contar con un procedimiento claro y transparente que permite
ejecutarlo sin la menor suspicacia de que existen intereses personales para que un candidato

sea seleccionado en prioridad de otro.

Para el segundo objetivo especifico de la investigacion el cual es reconocer la relacion entre la
etapa de capacitacion y desarrollo con el desempefio laboral en la empresa Racionalizacion
Empresarial S.A., Lurigancho-Chosica 2019, los datos obtenidos en la tabla 20 se muestra un
nivel de correlacion positiva considerable (r=0,585) donde el valor de p=0,00 (sig. bilateral)
siendo menor a sig. €=0,05, es decir, demostrando que existe vinculacion entre la segunda
dimension de la primera variable con el desempefio laboral. Los resultados obtenidos

concuerdan con los registrados por Del Castillo (2017) en su tesis La gestion del talento
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humano y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad
distrital de Chaclacayo — 2016, donde concluy6 que la investigacion presentada demuestra que
existe relacion significativamente entre las variables expuestas; siendo que el coeficiente de
correlacion Rho Spearman es de 0,77. A través de los resultados obtenidos se confirma que la
capacitacion y desarrollo aportan efectivamente al desempefio laboral, los mismos que son
reforzados por la teoria expuesta por Vallejo (2016) quien define que la capacitacion permite
explotar las habilidades que tiene cada persona a través de conocimiento impartido sobre
temas especificos que seran especificos que seran de gran utilidad en el desarrollo de sus

labores y de esta manea seré retribuida todo lo aprendido a favor de la empresa.

En el tercer objetivo de la investigacion el cual es establecer la relacion entre la etapa de
mantenimiento, retencion y acompafiamiento con el desempefio laboral en la empresa
Racionalizacién Empresarial S.A., Lurigancho-Chosica 2019, los datos obtenidos en la tabla
21 se evidencia el nivel de correlacion positiva considerable (r=0,587) donde el valor de
p=0,00 (sig. bilateral) que siendo menor a sig. e 0,05, demuestra que existe relacion entre la
tercera dimensién de la primera variable con el desempefio laboral. Ademas de ello se afirma
que los resultados obtenidos son comparables con los encontrados por Condori (2018) en su
tesis Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral del personal de
direccién regional de transportes y comunicaciones Puno — 2017 donde con una correlacién
Spearman de 0.528, asimismo concluyd que ambas variables se encuentran estrechamente
relacionadas lo que permite reforzar la hipétesis de la investigacion actual y que los datos
obtenidos coincidan adecuadamente. Se dice por ello que realizar una adecuada gestion de las
personas que laboran en una organizacion permite en mejorar los diversos procesos que se
Ilevan dentro de la misma, por lo que ello incrementa el rendimiento de las personas en cada
una de las tareas que se le asignan y que conllevan a un buen resultado en conjunto.
Asimismo, dicho resultado es afirmado por la teoria de Vallejo (2015) la cual menciona que
con la gestion de talento humano se debe realizar ciertas acciones que generen condiciones
favorables apremiantes para los colaboradores; que les haga sentir que su lugar de trabajo es
el méas adecuado y con ello su desempefio sera fructifero. Pues no es solo contratar a las

personas, sino que deben tomar las previsiones necesarias para ir brindando beneficios
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adecuados para la estadia de nuestros colaboradores y que se encuentre lejana la posibilidad de

enrumbar a otro centro laboral.
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V. CONCLUSIONES
De acuerdo a los objetivos planteados en la presente investigacion y con los resultados

obtenidos en todo el proceso de indagacion, se llego a las siguientes conclusiones:

Primera.- Siendo el objetivo general determinar la relacion entre la gestion de talento
humano y el desempefio laboral en la empresa Racionalizacion Empresarial S.A.,
Lurigancho-Chosica 2019, con los resultados expuestos se determina la relacion existente
entre las variables presentadas en la investigacion, con el coeficiente de correlacién de Rho de
Spearman de 0,639 y una significancia de 0,000 que representa una correlacion positiva
considerable, concluyendo que si la gestion de talento humano se da a conocer dentro de la

organizacion, también el desempefio laboral sera mas visible.

Segunda.- Con relacion al primer objetivo especifico identificar la relacion entre la etapa de
admision de las personas con el desempefio laboral en la empresa Racionalizacion Empresarial
S.A., Lurigancho-Chosica 2019. Con los resultados obtenidos con el Rho de Spearman de
0,525 y una significancia de 0,000 indica que existe una correlacion positiva considerable, por
lo que se concluye que la relacion entre la etapa de admision de las personas y el desempefio
laboral es directa, por lo que al ser mas notable la etapa de admision de las personas en la

organizacion, mas evidente sera el desempefio laboral de los colaboradores.

Tercera.- Asimismo, con respecto al segundo objetivo especifico reconocer la relacion entre
la etapa de capacitacion y desarrollo con el desempefio laboral en la empresa Racionalizacion
Empresarial S.A., Lurigancho-Chosica, los resultados reflejaron que existe una relacion
positiva considerable, pues el Rho de Spearman dio como resultado de 0,585 y una
significancia de 0,000, por lo que se concluye que existe una relacion directa entre la etapa de
capacitacion y desarrollo con el desempefio laboral dentro de la empresa, por lo que al
evidenciarse la etapa de capacitacion y desarrollo en los procesos de la empresa se mostrara el

desemperio laboral en cada colaborador.

Cuarta.- De la misma forma, el tercer objetivo especifico establecer la relacion entre la etapa

de mantenimiento, retencion y acompafiamiento con el desempefio laboral en la empresa
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Racionalizacion Empresarial S.A., Lurigancho- Chosica 2019, se pudo obtener un Rho de
Spearman igual a 0,587 y una significancia de 0,000, es por ello que presenta una correlacion
positiva considerable. Por lo que se concluye que existe una relacion directa entre la etapa de
mantenimiento, retencion y acompafiamiento con el desempefio laboral, en efecto al
evidenciarse la etapa de mantenimiento, retencion y acompafiamiento de los colaboradores en

la empresa se reflejara el desempefio laboral en sus actividades.
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VI. RECOMENDACIONES
De acuerdo con los resultados exhibidos en la presente investigacion, admiten sugerir las

siguientes recomendaciones:

Primera.- en base a la relacidn positiva considerable que existe entre la gestion de talento
humano y el desempefio laboral en la empresa Racionalizacion Empresarial S.A., Lurigancho-
Chosica 2019 se recomienda al jefe de Gestion Humana realizar una supervision del
cumplimiento de los procedimientos del sub-area de gestion de talento, puntualmente en los de
reclutamiento y seleccion del personal, asi también de los procesos de administracion de
personal. Lo cual permitird establecer indicadores de gestion mas alineados a la realidad del

area.

Segunda.- con respecto a la relacion positiva considerable entre la etapa de admision de las
personas con el desempefio laboral en la empresa Racionalizacion Empresarial S.A.,
Lurigancho-Chosica 2019 se recomienda establecer un procedimiento adecuado en el
reclutamiento y la seleccién del personal, considerando obligatoria la realizacion de todas las
evaluaciones y verificaciones de los candidatos, registrando cada uno de los resultados

obtenidos a manera de control y seguimiento, convirtiéndolo en un proceso objetivo.

Tercera.- se observa una relacion positiva considerable entre la etapa de capacitacion y
desarrollo con el desempefio laboral en la empresa Racionalizacion Empresarial S.A.,
Lurigancho-Chosica 2019, por lo que se recomienda realizar reuniones mensuales entre los
colaboradores y sus jefaturas inmediatas para conocer los incertidumbres inconvenientes,
divergencias, inconformidades o propuestas de mejora que experimentaron en el periodo
evaluado. Ademas de realizar una reunion de cierre anual donde se pueda proponer todas las
capacitaciones requeridas por area, de esta manera incrementar las capacidades y reforzar las

habilidades de cada colaborador.

Cuarta.- de acuerdo a la relacion positiva considerable entre la etapa de mantenimiento,
retencion y acompafiamiento con el desempefio laboral en la empresa Racionalizacion

Empresarial S.A., Lurigancho-Chosica 2019, se recomienda plantear un programa de
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reconocimientos a partir de logros obtenidos por los colaboradores. Asimismo, realizar una
inspeccion coordinada con el area de seguridad para realizar un levantamiento de las
condiciones inseguras y poco adecuadas existentes en cada area de trabajo. Contribuyendo con

ello a mejorar los resultados alcanzados por cada miembro de la organizacion.
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ANEXO: 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: La gestion de talento humano y el desempefio laboral en la empresa Racionalizacion Empresarial S.A., Lurigancho-Chosica 2019.

AUTOR: Giezi Yenyfer Gobmez Callupe

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
Problem jeti Hipdtesi L
oblema Objetivo Ipotesis VARIABLE 1: Gestion de talento humano
General General General:
(Cuadl es la| Determinar la | Existe relacion . . . - Escala de
- - - Dimensiones Indicadores Items .
relacion entre la | relacion entre la | entre la gestion de valoracién
gestion de talento | gestion de talento | talento humano y i
humano y el |humano y el]|el desempefio Reclutamiento 1,2
desempefio desempefio laboral en la Seleccion 3456 7
laboral en la|laboral en la|empresa Etapa de
emp_resa_ 5 emp_resa_ 5 RaC|onaI|_zaC|on admisién de las 1. Nunca
Racionalizacién Racionalizacion Empresarial S.A.,
. . i personas 2. Pocas veces
Empresarial S.A., | Empresarial S.A., | Lurigancho- Las pruebas 8,9
. i i 3. Algunas
Lurigancho- Lurigancho- Chosica 2019. Veces 4. Casi
Chosica 2019? Chosica 2019. . '
Siempre 5.
Problemas Objetivos Hipdtesis Deteccion de 10 11 Siempre
especificos Especificos especificos Etapa de necesidades ’
capacitacion y
¢Cudl es la| Identificar la | Existe relacion desarrollo Planeacion de las 12 13

relacion entre la

relacion entre la

entre la etapa de

capacitaciones
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etapa de | etapa de | admision de las Planes de desarrollo 14,15
admision de las | admision de las | personas con el _
personas con el | personas con el | desempefio Compensacion 16,17
desempefio desempefio laboral en la Etapa (_je Desvinculacion
laboral en la|laboral en la|empresa mantenimiento, laboral 18,19
empresa empresa Racionalizacion retencion y
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Lurigancho- Lurigancho- Chosica 2019.
Chosica 2019? Chosica 2019. VARIABLE 2: Desempefio laboral
¢Cudl es la| Reconocer la | Existe . i . p Escala de
- . . - Dimensiones Indicadores Items .
relacion entre la | relacion entre la | vinculacion entre valoracion
etapa de | etapa de |[la etapa de S
capacitacion vy | capacitacion y | capacitacion y | Elementos de un Participacion 1,2
desarrollo con el | desarrollo con el | desarrollo con el sistem_a} de Organizacion 3.4
desempefio desempefio desempefio evaluacion del
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Chosica 2019? Chosica 20109. Chosica 20109. Meétodo de Siempre 5.
evaluacion con Siempre
base en el pasado
¢Cudl es la| Establecer la | Existe relacion Objetivos 9,10
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etapa de | etapa de | mantenimiento, Comportamiento en la 12,13
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mantenimiento,
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Parametros de
desempefio:
benchmarking

Perfil definido y claro 14, 15, 16
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Responsabilidad 20, 21

DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

Para la investigacion realizada con
los colaboradores sujetos a
fiscalizacion de la  empresa
Racionalizacion ~ Empresarial.  El
disefio que se seguird responde a un
disefio no experimental, transeccional
correlacional, recopilando los datos en
un solo momento para determinar la
relacion entre ambas variables tratadas
en la investigacion.

POBLACION: La  poblacion
objetivo de esta investigacion esta
conformada por un total de 148
trabajadores  fiscalizados de la
empresa Racionalizacion Empresarial.

Variable 1: Gestion de
talento humano

Variable 2: Desempefio

laboral
Técnicas: Encuesta Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario  Instrumentos: Cuestionario

Autor: Yenyfer Gomez Autor: Yenyfer Gomez

Afio: 2019 Afio: 2019
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ANEXO: 2

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE GESTION DE TALENTO HUMANO

. . . p Escala de
Dimensiones Indicadores Items .
Valoracion
. ¢Considera que la convocatoria para cubrir un puesto de trabajo se
. realiza en bolsas de trabajo confiables?
Reclutamiento - . -
. ¢Se considera en los procesos de reclutamiento a candidatos
referidos/recomendados?
. ¢Considera que todos los candidatos que se presentan cumplen con el
perfil requerido?
. ¢Piensa Usted que se realizan filtros de verificacion a los candidatos para
continuar en el proceso de seleccion?
. (En la entrevista con el area de Gestion Humana fue informado de las | -~ Nunca
Etapa de admision . condiciones y beneficios que brinda la empresa? 2. Casi Nunca
Seleccion — NP - —1 3 Algunas
de las personas . Sobre la entrevista individual que recibio, ¢considera que permitio |
validar las competencias de los certificados de trabajo y estudio | YEC€S
presentados como postulante? 4. Casi Siempre
5. Siempre

. Sobre la entrevista grupal que experimentd, ¢considera que logr6 poner a

prueba las habilidades de integracion y trabajo en equipo de cada
postulante?

Las pruebas

. ¢Se realizan pruebas técnicas que determinen las habilidades y

capacidades de acuerdo al puesto ofertado?

. ¢Considera Usted que su entrevistador como jefe inmediato contaba con

una experiencia previa en entrevistas laborales?

Etapa de
capacitacion y

Deteccion de
necesidades

¢Se realiza la difusion de las oportunidades de capacitacion a nivel
de toda la empresa?
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desarrollo

11.

¢Se identifica de manera anticipada la recopilacion de necesidades en
relacion a los conocimientos y habilidades de cada colaborador?

Planeacién de
las
capacitaciones

12.

¢El jefe inmediato presenta la propuesta de capacitaciones requeridas
para los colaboradores a su cargo?

13.

¢Se establece un cronograma inclusivo considerando los horarios y
jornada laboral de los colaboradores de la empresa??

Planes de
desarrollo

14.

¢Siente que la empresa contribuye en su desarrollo profesional y
personal?

15.

¢Usted se sienta comodo y satisfecho de los planes de desarrollo que
le ofrece la empresa?

Etapa de
mantenimiento,
retencion y
acompariamiento

Compensacioén

16.

¢Considera que la empresa le brinda una remuneracion justa acorde a
las funciones que desempefia?

17.

¢La empresa reconoce su esfuerzo y valora los resultados obtenidos
en sus labores?

Desvinculacion
laboral

18.

Si Usted se siente insatisfecho con la gestion de su jefatura, ¢un
incremento en su remuneracion lo convenceria de continuar en la
organizacion?

19.

¢Siente que sus lideres son personas que velan por la tranquilidad
emocional y el equilibrio familiar de sus colaboradores?

Fidelizacion de
talentos

20.

¢Percibe Usted que el area de Gestion Humana difunde de manera
efectiva los logros, avances Yy promociones obtenidas por los
colaboradores?

21.

¢El area de Gestion Humana actualiza los legajos del personal,
considerando sus capacitaciones y formacion obtenidas durante el
periodo laboral?
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ANEXO: 3

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE DESEMPENO LABORAL

. . . - Escala de
Dimensiones Indicadores Items .
Valoracion
1. ;Considera Usted que la participacion de los lideres de cada area es
L, vital para llevar a cabo una evaluacion de desempefio efectiva?
Participacion — .
2. En la organizacion, ¢todos los trabajadores forman parte de la
evaluacion de desempefio?
3. ¢El area de gestion humana realiza una propuesta adecuada para medir
Elementos de un ~
. . el desemperio laboral de los colaboradores?
sistema de Organizacion . —— - -
. 4. ¢ Se realizan comunicaciones oportunas de los logros obtenidos a nivel
evaluacion del .
desempefio organizacional? L Nunca
— - — = . Nu
5. ¢Usted ha participado activamente en cada evaluacion de desempefio .
2. Casi Nunca
programado por la empresa?
. —— - . . 3. Algunas
Inclusién 6. ¢Recibio Usted las instrucciones necesarias y de manera clara por Veces
parte del area de Gestion Humana para llevar a cabo una medicién 4 Casi
adecuada de su desempefio? )
— - — Siempre
7. ¢Usted cuenta con las facilidades para acceder a realizar su evaluacion 5. Siempre
_— de desempefio? '
Accesibilidad s . . -
, 8. ¢Se le brinda las herramientas y recursos necesarios para conseguir un
Método de s ~
- Optimo desempefio en sus tareas?
evaluacion con — . —
base en el 9. ¢La organizacion le permite alcanzar sus objetivos laborales?
pasado 10. ¢Usted considera justo el método en el que es evaluado su
Objetivos desempefio laboral?

11. ;Su jefatura inmediata le ha hecho conocer los objetivos que tiene su
equipo de trabajo y el resultado que espera de Usted?
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Comportamiento en
la evaluacion

12. ;La forma en que su jefatura ejecuta mide su desempefio le genera
confianza?

13. ¢Considera Usted que el desempefio obtenido por cada colaborador
se relaciona directamente con la antigiedad que tiene en la
organizacion?

Parametros de
desempefio:
benchmarking

Perfil definido y
claro

14.  ;Tiene Usted la seguridad de que los parametros utilizados para
la evaluacion de desempefio son definidos claramente?

15.  ¢La medicion del desempefio se realiza asociada al perfil del
puesto de trabajo?

16.  (El area de gestion humana hace la difusion de los perfiles de
puesto actualizados y da a conocer a los colaboradores la existencia de
un perfil minimo y 6ptimo segun el cargo que le corresponda a cada
colaborador?

Compromiso

17.  ¢Considera que cada uno de los lideres se compromete en brindar
una evaluacion de calidad y con parametros objetivos para sus
colaboradores?

18.  (Se respetan los tiempos programados para llevar a cabo la
evaluacion de desempefio?

19.  (Considera Usted que la Gerencia General toma accion con
respecto a los resultados que se evidencia en la evaluacion de
desempefio?

Responsabilidad

20.  Si los resultados obtenidos en cuanto al desempefio no son
favorables, ¢la empresa realiza capacitaciones para los colaboradores
que permita acortar las brechas evidenciadas?

21.  (Es consciente de que el desempefio que Usted logre no es solo
responsabilidad de la empresa sino de su compromiso y efectividad
como colaborador?
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ANEXO: 4 Instrumento de la variable la gestion de talento humano

CUESTIONARIO DE GESTION DE TALENTO HUMANO

Estimado colaborador, este cuestionario nos permitira obtener informacion de las caracteristicas que

se destacan en la gestion de talento humano en la empresa. Es necesario precisarla que

este cuestionario es anénimo por lo que le agradeceré responder con sinceridad y poder

obtener la informacion mas fiable y veraz. Para ello se debe marcar con un aspa (X) la

opcidén que crea conveniente.

Para cada pregunta se considera la siguiente escala de respuesta

1. Nunca; 2.CasiNunca; 3. Algunas veces; 4. Casi siempre; 5. Siempre

Pregunta

Etapa de admision de las personas

Reclutamiento

é¢Considera que la convocatoria para cubrir un puesto de trabajo se
realiza en bolsas de trabajo confiables?

¢Se considera en los procesos de reclutamiento a candidatos
referidos/recomendados?

Seleccion

¢Considera que todos los candidatos que se presentan cumplen con el
perfil requerido?

¢éPiensa Usted que se realizan filtros de verificacion a los candidatos para
continuar en el proceso de seleccion?

¢éEn la entrevista con el area de Gestion Humana fue informado de las
condiciones y beneficios que brinda la empresa?

Sobre la entrevista individual que recibid, iconsidera que permitié
validar las competencias de los certificados de trabajo y estudio
presentados como postulante?

Sobre la entrevista grupal que experimentd, éiconsidera que logré poner
a prueba las habilidades de integracion y trabajo en equipo de cada
postulante?

Las pruebas

éSe realizan pruebas técnicas que determinen las habilidades vy
capacidades de acuerdo al puesto ofertado?
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¢Considera Usted que su entrevistador como jefe inmediato contaba

9 L ) .
con una experiencia previa en entrevistas laborales?
Deteccion de necesidades
10 ¢éSe realiza la difusién de las oportunidades de capacitacién a nivel de
toda la empresa?
o e . . S .
3 11 éSe identifica de manera anticipada la recopilacién de necesidades en
g relacion a los conocimientos y habilidades de cada colaborador?
(%]
[ < .
': Planeacion de las capacitaciones
c o . o .
0 12 ¢El jefe inmediato presenta la propuesta de capacitaciones requeridas
o
8 para los colaboradores a su cargo?
@ . . : . .
213 ¢Se establece un cronograma inclusivo considerando los horarios vy
by jornada laboral de los colaboradores de la empresa?
°
8 Planes de desarrollo
8
w 14 éSiente que la empresa contribuye en su desarrollo profesional vy
personal?
15 ¢Usted se sienta cdmodo y satisfecho de los planes de desarrollo que le
ofrece la empresa?
Compensacion
o |16 ¢Considera que la empresa le brinda una remuneracién justa acorde a
‘g:; las funciones que desempeia?
% 17 ¢La empresa reconoce su esfuerzo y valora los resultados obtenidos en
c
© sus labores?
Q.
€ . .
S Desvinculacién laboral
[§+]
c Si Usted se siente insatisfecho con la gestion de su jefatura, éun
0 . L , .
‘c |18 |incremento en su remuneracién lo convenceria de continuar en la
c . .z
g organizacién?
g
o 19 ¢éSiente que sus lideres son personas que velan por la tranquilidad
- . .oy . g
S emocional y el equilibrio familiar de sus colaboradores?
£ e
‘S Fidelizacion de talentos
£
g éPercibe Usted que el drea de Gestion Humana difunde de manera
o |20 [efectiva los logros, avances y promociones obtenidas por los
= colaboradores?
o
S . ., . .
w ¢El drea de Gestion Humana actualiza los legajos del personal,
21 |considerando sus capacitaciones y formacién obtenidas durante el

periodo laboral?
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ANEXO: 5 Instrumento de la variable el desempefio laboral

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Estimado colaborador, este cuestionario nos permitird obtener informacién de las caracteristicas que

se destacan en el desempeno laboral en la empresa. Es necesario precisarle que este cuestionario es

anonimo por lo que le agradeceré responder con sinceridad y poder obtener la informaciéon mas

fiable y veraz. Para ello se debe marcar con un aspa (X) la opcién que crea conveniente.

Para cada pregunta se considera la siguiente escala de respuesta

1. Nunca; 2. CasiNunca; 3. Algunas veces; 4. Casi siempre; 5. Siempre

Pregunta

Elementos de un sistema de evaluacion de desempeiio

Participacion

¢Considera Usted que la participacion de los lideres de cada area es vital
para llevar a cabo una evaluacién de desempeiio efectiva?

En la organizacion, ¢todos los trabajadores forman parte de la
evaluacidn de desempeiio?

Organizacién

¢El area de gestion humana realiza una propuesta adecuada para medir
el desempefio laboral de los colaboradores?

¢Se realizan comunicaciones oportunas de los logros obtenidos a nivel
organizacional?

Inclusion

éUsted ha participado activamente en cada evaluacidn de desempefio
programado por la empresa?

¢Recibidé Usted las instrucciones necesarias y de manera clara por parte
del area de Gestion Humana para llevar a cabo una medicién adecuada
de su desempeiio?

Método de evaluacion

con base en el pasado

Accesibilidad

é¢Usted cuenta con las facilidades para acceder a realizar su evaluacion
de desempefio?

éSe le brinda las herramientas y recursos necesarios para conseguir un
Optimo desempefio en sus tareas?
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Objetivos

9 |élaorganizacidn le permite alcanzar sus objetivos laborales?
10 ¢Usted considera justo el método en el que es evaluado su desempefio
laboral?
11 éSu jefatura inmediata le ha hecho conocer los objetivos que tiene su
equipo de trabajo y el resultado que espera de Usted?
Comportamiento en la evaluacion
12 éLa forma en que su jefatura ejecuta mide su desempefio le genera
confianza?
13 ¢Considera Usted que el desempefio obtenido por cada colaborador se
relaciona directamente con la antigliedad que tiene en la organizacién?
Perfil definido y claro
14 ¢Tiene Usted la seguridad de que los parametros utilizados para la
evaluacion de desempefio son definidos claramente?
15 ¢La medicidn del desempefio se realiza asociada al perfil del puesto de
trabajo?
” ¢El area de gestiéon humana hace la difusidon de los perfiles de puesto
.; 16 |actualizados y da a conocer a los colaboradores la existencia de un perfil
g minimo y dptimo segun el cargo que le corresponda a cada colaborador?
S Compromiso
c
o ] , .
=2 ¢Considera que cada uno de los lideres se compromete en brindar una
o - . ) o
e 17 |evaluacion de calidad y con pardmetros objetivos para sus
CE’- colaboradores?
[}
(7] . . .7
2|13 éSe respetan los tiempos programados para llevar a cabo la evaluacion
o de desempefio?
©
» . . .
o 19 éConsidera Usted que la Gerencia General toma accién con respecto a
L . . .7 ~
GEJ los resultados que se evidencia en la evaluacion de desempefio?
' -
S Responsabilidad
Si los resultados obtenidos en cuanto al desempefio no son favorables,
20 | éla empresa realiza capacitaciones para los colaboradores que permita
acortar las brechas evidenciadas?
éEs consciente de que el desempefio que Usted logre no es solo
21 [responsabilidad de la empresa sino de su compromiso y efectividad

como colaborador?
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ANEXO: 6 Cuadro de tabulacién en Excel de la Gestién de talento humano
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ANEXO: 7 Cuadro de tabulacion en Excel del Desempefio Laboral
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ANEXO: 8 Validacién del instrumento

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES: l/ . / C . /
1.1. Apelidos y nombres del informante: Dr.@g} /L jﬂ 9577 Mo Foa“)p/
1.2. Cargo e Institucin donde labora: s T, £

13, Especialidad del experto: _ GESTION APriiny 57 ANVO Y Firrdwzy §
14 Nombre del Instrumento molivo de la evakiackie: U E ST70444 A0
15. Autor delinstumento: (& JHE 2  CHLLVPE B 1E21 YEN)FER

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Requiar | Bueno | Muybueno| Excelente

INDICADORES .. CRUERIOS | 0-20% [ 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD .| Esta formulado con lenguaje apropiado
OBJETIVIDAD ; Es;la c;!axpresado de manera coherente y

: | Responde a las necesidades intemas y
PERUNENQA extemas de la investigacién

: Esta adecuado para valorar aspectos y
ACTUALIDAD ¢ estrategias de mejora

\ ; Comprende los aspectos en calidad y
ORGANIZACION daridad.

3 Tiene coherendia entre indicadores y las

SUFICIENCIA Amencionas.
su a1 i ar| Estima las estrategias que responda al

INTENCIONAUDAP propdsito de la investigacién

3 o - | Considera que los items utilizados en este

CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios
| del campo que se estd investigando.
S Considera la estructura del presente
5 1~ A | instrumento adecuado al tipo de
‘CQHERENC|A usuario a quienes se dirige el
S instrumento
y : Considera que los items miden lo que

METQDOLOGiA pretende medir.

LY W R S L LMY Y

PROMEDIO DE VALORACION

S

ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE

mEM [ : ; MEDIANAMENTE - ey ‘ ‘ Qi
'N° | SURCENTE | ToneENTE | INSUFICIENTE | OBSERVACIONES

01
02
03
04
05
06
07
08
09
10
1
12

N

ARV LA ANRNANL NN
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ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25

NN N NN

. OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de

investigacion?
4 PeccqgRie

IV. PROMEDIO DEVALORACION:

mante




CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:
11. Apelidos y nombres delinformante: Dr (i Mg/ V/Z[/W 673/7//0 ﬂbﬂ}’y’

1.2. Cargo e Institucion donde labora:
1.3. Especialidad del experto: 655’7 O’V /Dﬂ//a// 57 W/?V,d / F/Ad024(
1.4. Nombre del Instrumento mofivo de la evaluacien: __ () ES7 70/ A (O

15 Atordelinstumento:  OOME X CALLWPE G/EZ/ )/E/U/ Vzer?
Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

S S Gt iar | Bueno | Muybueno | Excelente
INDICADORES | CRITERIOS o D“Of‘*'zo,,""_ Pipred at-or | 61-a0y | 140k

CLARIDAD R Fsta formulado con lengua}e apropiado

: CBJEHVID AD IBta expresado de manera coherente y

rotr | logica. /
s | Responde a las necesidades intemas y

PERTINENCIA | extemas de la investigacién

ACTL m"IDQD - |Esta adecuado para valorar aspectos y
7. |estrategias de mejora

0 Comprende los aspectos en calidad y
ORGANIZACION | Giaridad.

| Tiene coherendia entre indicadores y las
~ | dimensiones.
lNTENC!ONAIJDAD Estima las estrategias que responda al

SUFICIENCIA

“~| propdsito de la investigadén

| Considera que los ftems utiizados en este
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios
] del campo que se estd investigando.
. |Considerala estructura del presente

; ~ia | instrumento adecuado al tipo de
COHERENC‘A -~ | usuario a quienes se dirige el

) : . |instrumento

i i |Considera que los items miden lo que

MEI'ODOLOG A pretende medir.

b T R ML NS ENAY

PROMEDIO DE VALORACION 207

ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE

T [ MEDIANAMENTE
de b Geshi e el
o1
02
03
04
05
06
07
08
09
10
1
12

INSUFICIENTE | OBSERVACIONES

NN NN NINNN SIS

79



CESAR VALLEJIO

Vi

13 /

14
15

/
{
16 /
/
{

17
18 4
19 /
20 /

21 S

22
23
24
25

. OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

HPLicqne

<

. PROMEDIO DEVALORACION: g { ) /
A

Aha,'zqde 5 & 'ﬁéw«é&. del 2019

Firma dg¢ experto jnf te
DNIN® oIS/ b 4




UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
I. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr./Mg..
Insttucion donde labora: MM;LMW
idad del experto: Mw

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: __ (/A5 7a22.8/20

15. Autordelinstumento: _(S0ME2 (allvfe  6/ezi YERYFER

1.2. Cargo e
1.3. Especiall

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

o Ko, %’fz /

| del campo que se estd investigando.

| INDICADORES 'V'QC\R|T‘ERI_OS'}7';_:   ‘ i’;QE.Z.O%«,‘ 21 g%t .,60%"‘51-:~30'/', $1-100%
CLARIDAD » Et.a\fo.t‘mulaaoolonleﬁguajeaproéiabdt’).u T N
OBJETIVIDAD | E’sg?cae.xpresado de manera coherente y
PERTINENCIA | Responde 2l necsdces ntemasy
ATUAIDID | Py o e
ORGANIZACION ggrﬁgargflde los aspectos en calidad y
SUE'C!'?NQ' A L‘:ﬁr;ﬂ o%hnzenaa entre indicadores y las
| consderaquelositems utizados en este
CONSiSTENClA | instrumento son todos y cada uno propios

COHERENCIA

Considera la estructura del presente
instrumento adecuado al tipo de
usuario a quienes se dirige el
instrumento

METODOLOGIA |

Considera que los items miden lo que
pretende medir.

PROMEDIO DE VALORACION

ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE

NS

. BUFCENTE | | SURICENTE. |

MEDIANAMENTE

| INSUFICIENTE

01

02

03

04

05

06

07

08

09

10

1

12

AVENANA AN SA A AYAYANAY
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13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25

NN NN Y

ll.  OPINION DE APLICACION:

éQué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

%

IV. PROMEDIO DEVALORACION: §7
[4

4 deft;/z:/f//(?/é..‘.. del 2019
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:
1.1. Apeliidos y nombres del informante: Dr. / Mg.. _/4/

1.2. Cargo e Institucion donde labora: LHE L0/ A

1.3. Especialidad del experto: =
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: _/ 24722472
15. Autor del instrumento: Comez  (AYVPE  (5iezi Yewyrer.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Y/

—
—

nﬁ'l:

‘| del campo que se estd investigando.

CLARllﬁAD - Evstvafomém.adocor{lenguajeapropi‘ado' S ,QZ%
OBJETIVID AD : l%s!;:;'ﬂcae.xpresado de manera coherente y ‘
RN | et ey

ACTUAIDND | e e e e

: ORGANIZACION 8 ggr;\g;gflde los aspectos en calidad y

SUFI(_;I!?_NCI A . 5 Eenn\;s cc:nrzema entre indicadores y las

| consderaquelos ftems utiizados en este

CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios

COHERENCIA

Considera la estructura del presente
instrumento adecuado al tipo de
usuario a quienes se dirige el
instrumento

METODOLOGIA.

Considera que los items miden lo que
pretende medir.

PROMEDIO DE VALORACION

2%

ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE

vNa

 SUFICENTE |

MEDIANAMENTE
SUFICIENTE

| INSUFICIENTE | OBSERVACIONES

01

02

03

04

05

06

07

08

09

10

1

12

SOSNNSEREERNYNN
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

13

14

15

16

17

18

19

20

21

NN \\\\\\\

22

23

24

25

IIl. OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de

investigacion?
IV. PROMEDIO DEVALORACION: g%

ate, L4 de LEPZUMEAR.... del 2019

i
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
. DATOS GENERALES:

=
1.1. Apelidos y nombres del informante: Dr. / Mg.. _ 4 %’“”’7‘ / %W '7/
s oot ver N
1.2. Cargo e Institucion donde labora:

1.3. Especialidad del experto: VWVV?& am

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacién‘./ WW

15. Autor del instrumento: Gom 28 Callp @ Giegs Senyfer
[Z4 / C—7 7

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

| Esta formulado con lenguaje apropiado

:| Esta expresado de manera coherente y

| légica. 9'/ y 4

| Responde a las necesidades internas y

i *
externas de la investigacidn ?‘3 .

Esta adecuado para valorar aspectos y

~ |estrategias de mejora qz/

| Comprende los aspectos en calidad y /
claridad. 45' g

| Tiene coherencia entre indicadores y las 9 775
dimensiones. A

Ar| Estima las estrategias que responda al 3.
| propdsito de la investigacion ? A

| Considera que los ftems utiizados en este
instrumento son todos y cada uno propios ? 5/
| del campo que se estd investigando. '

| Considera la estructura del presente

- | instrumento adecuado al tipo de ?Z/
usuario a quienes se dirige el g
St | instrumento
o | Considera que los items miden lo que /
M,ETQD:O LOGIA pretende medir. 95 ‘

PROMEDIO DE VALORACION 2 /'(

ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE

TEM | - MEDIANAMENTE
NS - SUFICIENTE -

INSUFICIENTE | OBSERVACIONES

01

02

03

04

05

06

07

08

09

10

1

ANA R R

12
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CESAR VALLEJO

‘ Ucv

13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25

\\\\\\\\\

ll. OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

¢
IV. PROMEDIO DEVALORACION: qoz /

Ate,zyd Selewdt del 2019 ;

" Firma de ;;r;érzt;‘}r;g%;"-t-e """

DNIN°.___ 8567

86



L

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEIO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES: \Q
1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr. / &{ ”.M_ > Wm/ W"/ 7[
1.2. Cargo e Institucion donde labora: GM ]
1.3. Especialidad del experto: 44 Ay

1.4. Nombre del Instrumento motha jon: W W
1.5. Autor del instrumento: M/é@ G’eﬁ‘f ‘/e"'}’/W

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME.

 INDICADORES

Esta formulado con lenguaje apropiado

Esta expresado de manera coherente y
| légica.

e = | Responde a las necesidades internas y
?ERHNEN:CIA” | externas de la investigacién

| Esta adecuado para valorar aspectos y
| estrategias de mejora

i ACIGON | Comprende los aspectos en calidad y
ORGA lZACDN | claridad.

| Tiene coherencia entre indicadores y las
dimensiones.

o T Estima les estrateglas que responda al
(INTENCIONALIDAD! 11 4cito de la investigacién

~ | Considera que los ftems tiizados en este
| CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios
i | del campo que se estd investigando.

- | Considera la estructura del presente
| instrumento adecuado al tipo de
usuario a quienes se dirige el
instrumento

| Considera que los ftems miden lo que
~ |pretende medir.

PROMEDIO DE VALORACION

ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE

~ MEDIANAMENTE [ o0 oo T
~ SUFICIENTE | INSUFICIENTE

@
=
AV VAANANANRIRNRNAN A 8
T
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25

A 'SNAYAVR ANAVATAY

Il. OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

IV. PROMEDIO DEVALORACION: %2 ‘%

v Y b=
Ate 2 de %— del 2019

Firma de experto informante

DNINe_D 66147 89






