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Resumen

El presente trabajo de investigacion que titula “Gestién de talento humano y
rendimiento laboral del personal de la Empresa Manpower Sede Apurimac, Distrito
Challhuahuacho, Periodo 2021”, tuvo como objetivo general “Determinar el nivel de
relacion que existe entre la gestion de talento humano y el rendimiento laboral del

personal de la empresa Manpower sede Apurimac-Challhuahuacho 2021”.

El trabajo es de tipo basica por que tiene como prioridad incrementar y profundizar
los conocimientos respecto a nuestras unidades de estudio, ademas posee un nivel
de investigacion correlacional de disefio no experimental con enfoque cuantitativo,
siendo la poblacién, asi como la muestra un total de 45 personas que han sido
elegidas deliberadamente. La técnica de recoleccidon de datos es la encuesta virtual
el cual fue respaldado previamente por el criterio de juicio de cuatro expertos, asi
como del alfa de Cronbach.

El instrumento para la recoleccion de datos fue el cuestionario el cual fue procesado
mediante el software SPSS version 25. Con respecto a la comprobacion de la
hipotesis se realiz6 mediante la prueba de Chi— cuadrado y la correlacién por medio
del Tau-c de Kendall, donde pudimos concretar que “La gestién de talento humano
se relaciona significativamente con el rendimiento laboral del personal de la

empresa Manpower sede Apurimac-Challhuahuacho 2021”.

Palabras clave: Gestion de talento humano, rendimiento laboral, desarrollo de

conocimiento.
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Abstract

The present research work entitled "Management of human talent and work
performance of the personnel of the Company Manpower Apurimac Headquarters,
Challhuahuacho District, Period 2021", had as general objective "To determine the
level of relationship that exists between the management of human talent and the
work performance of the personnel of the company Manpower headquarters
Apurimac-Challhuahuacho 2021”.

The work is of a basic type because its priority is to increase and deepen the
knowledge regarding our study units, it also has a level of correlational research of
non-experimental design with a quantitative approach, with the population, as well

as the sample, being a total of 45 people who have been deliberately chosen.

The data collection technique is the virtual survey, which was previously supported
by the judgment of four experts, as well as Cronbach's alpha. The instrument for
data collection was the questionnaire which was processed using the SPSS version
25 software. Regarding the verification of the hypothesis, it was carried out using the
Chi-square test and the correlation by means of Kendall's Tau-c, where we were
able to specify that "The management of human talent is significantly related to the
work performance of the personnel of the company Manpower headquarters
Apurimac-Challhuahuacho 2021".

Keywords: Human talent management, job performance, labor accompaniment.



|. INTRODUCCION

Para Galvis y Cardenas (2016), es de vital importancia que las empresas del
sector privado, asi como también las empresas publicas cuenten con un equipo de
trabajo solido para lograr el éxito, y de esta forma alcanzar sus objetivos
organizacionales mediante la utilizacién de diferentes métodos estratégicos que
logran incentivar a sus trabajadores con la finalidad de que el personal tenga la
capacidad de adaptacion a los constantes cambios sociales y tecnoldgicos, y como
resultado obtener un buen rendimiento laboral de los colaboradores dentro de la
entidad.

Vallejo (2019), indica que la gestion de talento humano (GTH) es una de las
primordiales razones donde se desarrolla las capacidades, habilidades vy
conocimientos que permiten un buen rendimiento laboral dentro de las
organizaciones, asi mismo es un proceso sistematico que permite calcular el nivel
de eficiencia y eficacia ante los constantes cambios que experimenta nuestra
sociedad segun la complejidad del sector empresarial al que corresponde lo que
permite tener una fuerza laboral estable.

Monroy (2020), indica que el rendimiento laboral permite entender el
desempefo que posee un individuo con respecto a las conductas laborales en
busca de obtener resultados y dominio en sus actividades a desarrollar, sin
embargo, los resultados no solo dependen Unicamente del rendimiento de la
persona si no de la influencia de los factores externos, como es el disefio de los
métodos de trabajo, los accesos a los recursos tecnolégicos, financieros y sobre
todo atodo lo que esté relacionado con la gestion de los R.

A nivel mundial la probleméatica en la GTH y la falta de compromiso de los
trabajadores dentro de las organizaciones ha generado un bajo rendimiento en sus
funciones, a consecuencia de las pocas acciones que toman los empleadores para
poder mejorar la situacion dentro de las organizaciones, generando que el desarrollo
de sus habilidades quede corto ante los conocimientos apropiados para enriquecer
sus niveles jerarquicos dentro de la organizacién, segun los estudios realizados por

la socia lider de capital humano Alejandra D’Agostino.



En un 87% los lideres de recursos humanos y de negocios a nivel mundial
consideran que la falta de compromiso de los trabajadores es uno de los principales
problemas en la actualidad que afrontan las organizaciones, y en un 60% los lideres
confesaron que no cuentan con programas adecuados para poder realizar una
medicion de perfeccionamiento respecto al compromiso laboral, asi mismo solo un
12% afirmo haber incorporado un programa para la definicién y el fortalecimiento de
la cultura corporativa, sin embargo solo el 7% se le atribuyo un nivel de excelencia
al calificar la capacidad para que puedan medir, promover el compromiso laboral y
la retencion de sus colaboradores en cada una de sus organizaciones. Segura
(2021)

En América Latina la GTH resulta un poco compleja debido a los incesantes
cambios en los contextos socioeconémicos, que requiere un alto grado de
flexibilidad dentro de la organizacion y las visiones estratégicas para el
mejoramiento en un largo plazo, para generar un mayor impacto en la mejora de la
GTH y por consecuencia el mejoramiento del rendimiento de los trabajadores es
necesario ver mas allad de la estructura, los procesos operativos, o el talento
individual, es necesario conocer y comprender de forma global el entorno del
negocio y ver los factores macroeconémicos que influyen dentro de la GTH. Gestién
de RH (2018).

Para la Esan (2017), en el Pert la GTH es compleja debido a que se cuenta
con gran cantidad de empresas informales, lo que genera que los trabajadores
tengan una inseguridad social y con ello no se sientan comprometidos con su
organizacion, lo que provoca insatisfaccion laboral al no desarrollar sus habilidades
de forma Optima y no cumplan sus objetivos organizacionales.

De la Cruz (2017), indica que existe una necesidad permanente de desarrollo
y liderazgo debido al constante cambio de expectativas de la fuerza de trabajo y a
la desafiante evolucion a las que se enfrentan las organizaciones, a nivel global se
debe tomar en cuenta como aspectos importantes la globalizacion, la velocidad y el
alcance de los constantes cambios en la tecnologia y la innovacion, otro aspecto

importante es atraer talento humano y mantenerlos comprometidos, interesados y



motivados para poder mejorar el rendimiento de sus funciones y puedan generar
buenos resultados.

En Apurimac en el distrito de Challhuahuacho la empresa Manpower cuenta
con una sede dedicada a prestar servicios como reclutador de personal segun los
lineamientos establecidos por el cliente desde el afio 2001, cubriendo diferentes
puestos de trabajo solicitados por la Minera las Bambas, dentro de la empresa
observa la falta de equilibrio en la GTH., debido a que no se realiza las
capacitaciones correspondientes y el acompafamiento en el desarrollo de sus
conocimientos para el desenvolvimiento adecuado de sus funciones asignadas,
ocasionando asi la rotacion la rotacion continua de los trabajadores en un corto
plazo.

La ausencia de actividades de motivacion por parte de la gerencia genera en
los colaboradores el desinterés, es por ello que no existe un compromiso en el
cumplimiento de sus funciones, causando percepciones desfavorables en los
clientes y los colaboradores de la entidad, este es el motivo principal para optimizar
la GTH dentro de las oficinas de Challhuahuacho, para desarrollar diferentes
habilidades en los trabajadores mediante el desarrollo de su conocimiento para
mejorar su crecimiento profesional, y logren optimizar en el desempefio de sus
actividades y obtener resultados eficientes y eficaces.

En este contexto de desarrolla la presente investigacion para dar respuesta a
las siguientes interrogantes, teniendo como problema general en el estudio: ¢ Cual
es el nivel de relacién entre la gestion de talento humano y el rendimiento laboral
del personal de la empresa Manpower sede Apurimac - Challhuahuacho 2021?

Asimismo, para la presente investigacion se ha planteado los siguientes
problemas especificos:

¢, Cual es el nivel de relacion entre el desarrollo del conocimiento y el
rendimiento laboral del personal de la empresa Manpower sede Apurimac-
Challhuahuacho 2021?

¢,Cual es el nivel de relacion entre la motivacion y el rendimiento laboral del

personal de la empresa Manpower sede Apurimac-Challhuahuacho 2021?



¢, Cudl es el nivel de relacion entre los factores actitudinales y el rendimiento
laboral del personal de la empresa Manpower sede Apurimac-Challhuahuacho
20217

La presente investigacion tiene justificacion tedrica, dado que incrementa el
conocimiento con respecto a la GTH recolectando informacion sobre el tema de
estudio, el cual proporcionara una fuente de conocimiento para realizar futuras
investigaciones sobre el tema, ademas que esta investigacion busca enfocar
partes tedricas que contribuyen a mejorar la compresion y fundamentacion de la
GTH y el rendimiento laboral.

La presente investigacion tiene justificacion practica, porque servira como
herramienta util de consulta para las empresas, asi como para los empresarios y
gerentes, ya que sera una guia para mejorar y desarrollar de forma 6ptima la GTH,
también sera de utilidad para los estudiantes de ciencias empresariales, ya que es
una herramienta 0til de consulta para la elaboracion de sus trabajos de
investigacion, gracias al presente trabajo de investigacion podran identificar las
falencias en la GTH.

El trabajo de investigacion tiene como finalidad estudiar como es la gestion de
talento humano y este a su vez como se relaciona con el rendimiento laboral dentro
de la empresa Manpower sede Apurimac — Challhuahuacho, por ello también
diremos que el estudio tiene fundamentaciobn teoérica dado que se busca
incrementar los conocimientos con respecto a la gestion de talento humano y el
rendimiento laboral, por otro lado, el estudio tiene fundamentacién practica porque
servird como herramienta util de consulta para las empresas, asi como para los
empresarios y gerentes, ya que sera una guia para mejorar y desarrollar de forma
optima la GTH.

También sera de utilidad para los estudiantes de ciencias empresariales, ya
gue es una herramienta Gtil de consulta para la elaboracion de sus investigaciones,
gracias al presente trabajo de investigacion podran identificar las falencias en la
GTH. y el rendimiento laboral, finalmente el estudio presenta una justificacion
metodoldgica ya que servira para desarrollar el trabajo de investigacion de forma

eficaz y eficiente, para lo cual se hizo us6 los lineamientos que dispone la UCV., en



el desarrollo de la presente investigacion cumpliendo con la metodologia y los
estandares establecidos en las normas APA.

En funcion a las interrogantes planteadas anteriormente se puede abordar las
siguientes hipotesis, teniendo, asi como HG.: La gestion de talento humano se
relaciona significativamente con el rendimiento laboral del personal de la empresa
Manpower sede Apurimac-Challhuahuacho 2021.

Asi también se tiene como hipétesis especificas:

El desarrollo del conocimiento se relaciona significativamente sobre el
rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa Manpower sede Apurimac-
Challhuahuacho 2021.

La motivacién se relaciona significativamente con el rendimiento laboral de los
trabajadores de la empresa Manpower sede Apurimac-Challhuahuacho 2021.

Los factores actitudinales se relacionan significativamente con el rendimiento
laboral de los trabajadores de la empresa Manpower sede Apurimac.
Challhuahuacho 2021.

En funcion a lo anteriormente planteado se busca cumplir algunos objetivos,
teniendo, asi como objetivo general: Determinar el nivel de relacion que existe entre
la gestion de talento humano y el rendimiento laboral del personal de la empresa
Manpower sede Apurimac-Challhuahuacho 2021.

Asi también se tiene como objetivos especificos:

Determinar el nivel de la relacibn que existe entre el desarrollo del
conocimiento y el rendimiento laboral del personal de la empresa Manpower sede
Apurimac-Challhuahuacho 2021.

Determinar el nivel de relacion que existe entre la motivacion y el rendimiento
laboral del personal de la empresa Manpower sede Apurimac-Challhuahuacho
2021.

Determinar el nivel de relacién que existe entre los factores actitudinales y el
rendimiento laboral del personal de la empresa Manpower sede Apurimac-
Challhuahuacho 2021.



Il. MARCO TEORICO

Unavez que se haya realizado la identificacion de las realidades problematicas
a nivel nacional referente a la variable dependiente e independiente sera necesario
para nuestra investigacion detallar trabajos previos que seran el sustento para
realizar el presente de trabajo de investigacion, por ello se tiene a los siguientes
estudios como antecedentes nacionales.

En el entorno nacional tenemos a Asensios (2017), donde presenta el su tema
de investigacion titulada “Gestién de talento humano y desempefio laboral en el
Hospital Nacional Hipd6lito Unanue, Lima, 2016.”, cuyo objetivo fue determinar la
relacion que existe entre la gestion de talento humano y desempefio laboral. Estudio
de investigacion de disefio no experimental, de corte transversal y de tipo aplicada,
con una poblacion de 135 servidores, para la cual se utiliz6 como instrumento el
cuestionario, los mismos que fueron validados mediante la escala de Likert.

Asi mismo llego a la conclusion de que si existe relacion directa entre la GTH.
y el desemperio laboral, segun prueba estadistica rho de spearman obteniendo un
coeficiente de 0.642 resultado que afirma una relacion positiva moderada y
significativa, lo que permite afirmar que la investigacion da soporte en la GTH., y al
desemperio laboral de los colaboradores de la organizacion. Existe relacion entre la
dimensién admision personal de la GTH. y el desempefio laboral, los mismos que
se comprobaron a través de la prueba hipétesis segun el coeficiente de correlacién
de 0.600 y con un valor de sig. De 0.000 lo que permitié a los llegar a la conclusion,
de que si existe una relacion positiva moderada y significativa entre las variables de
estudio (Rho=0.600, p < 0.05).

También se evidencio que existe relacion directa, positiva y moderada entre la
dimension de GTH., capacidades y el desempefio laboral, donde se comprob¢ a
través de la prueba de hip6tesis con un coeficiente de correlacién de 0.603 y un
valor de sig. de 0.000 lo que permite concluir que existe una relacion positiva
moderada y significativa entre las capacidades y desempefio laboral (Rho=0.603, p
< 0.05), la presente investigacion da soporte a la GTH y al desempefio laboral.

Segun Cacsire (2018), en su investigacion titulada “La gestion del talento

humano y su influencia en el desempefo laboral del personal de la Oficina de
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Recursos Humanos de las Universidades Publicas de la Regién Puno,2018. ”, cuyo
objetivo fue diagnosticar la GTH en el desempefio laboral, el estudio de
investigacion de disefio no experimental de tipo basica, donde utilizo el método
deductivo y se aplic6 como instrumento un cuestionario estructurado validado y
codificado en una poblacion de 38 trabajadores del area administrativo.

El estudio concluyd que, segun los resultados obtenidos con respecto a la
primera variable de la investigacion, donde el 68.75% indico que cuenta con grado
de instruccion superior lo que permite ver las ventajas competitivas para la
universidad ya que el 75% indico que sus habilidades son buenas gracias al nivel
de capacitacion que recibieron el cual genera un 6ptimo desempefio laboral dentro
de la entidad de forma eficiente y eficaz, este resultado permite afirmar que el tema
de investigacibn da mayor soporte a la GTH y la importancia de una Optima
capacitacion al personal.

Asi mismo un 56.25% ha indicado que comparte sus conocimientos y su
experiencia laboral con sus compafieros de trabajo, lo que genera un que exista un
optimo resultado en el desempefio de sus actividades, de forma responsable, lo que
indica que el acompafiamiento laboral da efectos positivos en los resultados de las
actividades asignadas, y con ello un buen desempefio laboral. También indicaron
qgque un 87.50% de los trabajadores consideran que los factores actitudinales
motivan a los trabajadores, y como resultado un ambiente de trabajo motivador que
les permite desempefiarse de forma optima en el desarrollo de sus funciones.

Casma (2016) en su trabajo de investigacion sobre la “Relacion de la gestion
del talento humano por competencias en el desempefio laboral de la empresa
FerroSistemamas, Surco, Lima,2015.”, cuyo objetivo es determinar la relacion que
existe entre la gestion del talento humano por competencias y el desempefio laboral,
el estudio de investigacion de disefio no experimental, de corte transversal y de tipo
aplicada, para la cual se utiliz6 como instrumento en la recoleccion de datos el
cuestionario los mismos que fueron validados mediante la escala de Likert,

Asi mismo llego a concluir que todos los factores productivos deben de trabajar
de forma eficaz, haciendo uso de un plan estratégico que permita desarrollar el

talento de cada uno de los colaboradores para alcanzar las competencias deseadas



y asi efectuar sus actividades de forma eficiente, para el cual se debe estructurar y
aplicar un modelo que permita direccionar las gestiones de los recursos dentro de
la entidad, para contar con el personal idéneo segun cada competencia, lo que
permite afirmar que la investigacion da soporte en la GTH y al desempefio laboral
de los colaboradores de la organizacion.

Asi mismo los factores productivos deben ser trabajados de forma eficiente
con la utilizacién de un plan estratégico con el fin de desarrollar y potenciar el talento
humano para obtener los resultados esperados, es por ello que la empresa debe
considerar la implementacion de un modelo de direccion basado en la GTH., y con
el ello el seguimiento y acompafiamiento laboral, motivandolos mediante
capacitaciones e incentivos simbodlicos como reconocimiento, para contar con el
compromiso de los trabajadores.

Serrano (2016), en su trabajo de investigacion sobre la “Influencia de los
factores motivacionales en el rendimiento laboral de los trabajadores CAS de la
municipalidad distrital de Carabayllo”, cuyo objetivo fue determinar cuales son los
factores motivacionales en el rendimiento laboral, el estudio de investigacion de
disefio no experimental, de corte transversal y de tipo aplicada, como instrumento
se aplicé el cuestionario, la poblacion consta de 84 colaboradores de la empresa ,
con respecto al método el estudio llego a la conclusion de que los factores
motivacionales influyen significativamente en el rendimiento laboral.

Los resultados afirman que los colaboradores no se encuentran satisfechos a
falta de incentivos simbdlicos que les permita desarrollarse de forma eficiente en el
desarrollo de sus actividades, y manifiestan la falta de estimulos por parte de la
organizacion, es por ello que los trabajadores de la organizacion demuestran
desinterés, lo que hacen que no estén alineados con las politicas, mision y vision
de la entidad. Debido a que no tienen acompafiamiento laboral ni capacitaciones
por parte de la empresa, los instrumentos aplicados a los colaboradores arrojan
otras perspectivas en los colaboradores lo que indica que no se evidencia
productividad ni un buen rendimiento laboral en las actividades asignadas.

También concluyo que cada factor productivo debe ser trabajado

eficientemente con la utilizacion de planes estratégicos para el desarrollo del talento



para alcanzar resultados oOptimos, con el fin de realizar las actividades
eficientemente, en este sentido la implementacion de un modelo de direccidon
basado en la GTH. Permitira controlar los resultados y mejorar el desempefio
laboral, esta investigacion da soporte a la importancia de los factores motivacionales
y rendimiento laboral.

Naupa (2019), en su investigacion sobre la “Relacién entre motivacion y
rendimiento laboral en los trabajadores del Instituto de Educacién Superior
Tecnolégico Publico Chincha, 2019.”, cuyo objetivo fue determinar la relacion que
existe entre motivacion y rendimiento laboral. Estudio de disefio no experimental,
con un enfoque cuantitativo, nivel descriptivo correlacional, de corte transversal, y
tipo aplicada, con una poblacion de 71 colaboradores de la institucion educativa.

El estudio concluy6 que existe relacion directa entre motivacion y rendimiento
laboral, mediante el valor critico se muestra un coeficiente del 0.004<0.05, valor que
muestra una relacién positiva moderada y significativa. También llego a la
conclusién de que existe relacion directa entre los reconocimientos laborales con el
rendimiento laboral, segun el resultado del valor de significacion del 0.004<0.05,
coeficiente que permite afirmar que la investigacion da soporte al rendimiento
laboral y la importancia de los incentivos salariales. También concluyo que existe
una relacion significativa entre la dimension condiciones de trabajo con el
rendimiento laboral de los colaboradores de la empresa con un valor critico
observado de 0.000 <0.05, esta investigacion da soporte a la motivacion laboral y
el rendimiento laboral.

Asi mismo se consideraran trabajos previos a nivel internacional, los mismos
gue ayudaran a reforzar el tema de investigacion.

Velarde (2020), en el tema de investigacion realizado sobre la “Gestion de
talento Humano en la industria 4.0 Fabricas Inteligentes, Colombia, 2020.”, cuyo
objetivo de la investigacién es analizar los retos de las nuevas empresas para
visualizar el crecimiento tecnoldgico y la sintonia con la gestion del talento humanao.
Estudio de disefio no experimental, transversal de tipo aplicada, metodologia
analitica y sistematica, estudio que llego a la conclusion de que la industria 4.0 esta

a la vanguardia a los constantes cambios actuales los cuales influyen de forma



directa con la gestion del talento humano, para lo cual se requiere de estrategias
para la mitigacion de las brechas, y asi se efectle una vigilancia tecnologica, para
poder potenciar las habilidades requeridas para contar con el personal idéneo y
estos puedan tener un buen rendimiento laboral,

También concluyo que uno de los grandes retos de la industria 4.0 es potenciar
las habilidades requeridas en el caso de los puestos nuevos que surgiran con efecto
de la 4ta revolucién, potenciar los grupos sociales, personas y las habilidades
blandas, generaria efectos positivos con respecto a la GTH, todo cambio
tecnologico genera cambios de comportamiento, y con ello una planeacién
adecuada el cual derivara un beneficio corporativo, lo que requiere de un
compromiso de la gerencia, para alinear la gestion y la adaptacion del desempefio
de las competencias, esta investigacion da soporte a la GTH., y al desempefio
laboral.

Meza (2018), en su trabajo de investigacion sobre el “Clima organizacional y
desemperio laboral en empleados de la Universidad Linda Vista en Chiapas, 2018.”,
cuyo objetivo de investigacion es determinar si existe relacién significativa entre las
dos variables de estudio, la investigacion posee un estudio explicativo experimental
natural de corte transversal, de tipo empirico cuantitativo, con una poblacién de 135
colaboradores, entre ellos administradores, docentes y universitarios, donde se
aplicé el procedimiento estadistico inferencial r de Pearson.

Procedimiento que permitié llegar a la conclusién mediante el resultado del
coeficiente (r=.569, p=.000), lo cual nos indica que si existe relacion significativa
entre el clima organizacional y el desempeiio laboral, el resultado permite inferir que
siempre que exista un buen clima laboral dentro de la instituciéon linda vista, los
trabajadores se desempefiaran de manera eficiente, también se hallé6 que en un
86% perciben un clima organizacional positivo, lo que corrobora el resultado del
coeficiente de la prueba de Spearman rho= 0.583, p=0.010 coeficiente que permite
afirmar la relacion positiva y significativa, asi mismo se afirma que mientras mejor
sea el clima organizacional mejor sera el desempefio laboral.

Con respecto al desemperio laboral se hall6 que un 56.4% indicaron como

bueno mientras un 35.6% como muy bueno, asi mismo se obtuvo una diferencia
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significativa de un p = .020 entre las instituciones Linda vista y la rectoria
evidenciando que la primera institucion cuenta con un nivel mas alto con respecto
al clima laboral positivo con un 86%. La presente investigacion da soporte al clima
laboral y al desempefio laboral.

Sanz (2017), en su trabajo de investigacion sobre el “Clima organizacional y
su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y
docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, Nicaragua,
2017.”, cuyo objetivo fue analizar el clima organizacional y su incidencia en el
desempeiio laboral. Estudio de diseiio no experimental, transversal de tipo aplicada,
con enfoque mixto cuantitativo y cualitativo, con un universo de 88 trabajadores y
con una muestra de 59 trabajadores y funcionarios de la facultad.

El estudio concluyo que la falta de liderazgo del equipo de trabajo es evidente,
lo que genera un clima organizacional deficiente, el desinterés en las capacitaciones
por parte de la entidad se ve reflejado en el desempefio laboral de los colaboradores
de la facultad ya que no se cuenta con un plan de direccion y reforzamiento de
funciones para mejorar el desempefio mediante el conocimiento y desarrollo de sus
habilidades para que se puedan desempefar de forma eficiente, también se
identifico que el desempefio laboral en la institucion tiene un nivel bajo, pese a que
las funciones son realizadas y entregadas a tiempo se evidencia en gran medida la
falta de un plan de capacitacion y acompafamiento laboral para obtener mejoras en
el desarrollo de las funciones asignadas.

Los administrativos y docentes consideran que, para mejorar el clima laboral
es importante considerar la motivacion mediante reconocimientos y actividades que
permitan crecer de forma personal y profesional dentro de la institucion,
motivandolos a tener Optimos resultados en sus actividades diarias, la presente
investigacion da soporte al desempefio laboral.

Caicedo (2016), en su trabajo de investigacion sobre el “Modelo de gestién de
talento humano y su incidencia en el desempeiio laboral de las empresas de
Corporacion El Rosado en el Centro Comercial Paseo Babahoyo, Ecuador, 2016.”,
cuyo objetivo fue proponer un modelo de gestion del talento humano que permita

evaluar el desempenfo laboral. Estudio de disefio no experimental explicativo, de
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tipo aplicada, con un enfoque cuantitativo, con una poblacion de 49 trabajadores,
donde aplico como instrumento la técnica de la encuesta.

concluyo, que la implementacion o aplicacion de un modelo estructurado de
GTH empodera significativamente al equipo de trabajo para lo cual es importante
una autoevaluacion y mejoramiento de los procesos de la organizacion, asi mismo
es importante buscar los medios para incentivar al personal mediante
capacitaciones e incentivos simbdlicos para generar un optimo rendimiento en el
desarrollo de su desempefio dentro de la organizacion.

La satisfaccion laboral dentro de la empresa se evidencia en un nivel medio,
el mismo que se ve reflejado en el desempefio de los trabajadores, para lo cual se
ve conveniente que la empresa considere dentro del modelo de GTH., un plan de
incentivos mediante cursos, seminarios que los permita crecer profesionalmente y
con ello buscar resultados eficientes en sus actividades asignadas, esta
investigacion da soporte al desempefio laboral.

Becerra (2016), en su trabajo de investigacion sobre el “Liderazgo y gestiéon
del talento humano en CIPAF — INTA, Buenos aires, 2016.” cuyo objetivo fue
describir el liderazgo de los profesionales a cargo de grupos de trabajo en el CIPAF
y su posible relacién con los resultados obtenidos en la evaluacion de desempefio,
estudio tipo descriptivo, de disefio no experimental, transversal, el instrumento
aplicado para la recoleccion de datos fue mediante 2 cuestionarios segun variables
estudio.

Concluyé que para tener un buen manejo de la GTH se requiere ademas del
conocimiento técnico y la experiencia, entender el medio ambiente total de trabajo
asi como reconocer el comportamiento apropiado de los lideres, y medir el nivel del
rendimiento en sus funciones asignadas, la estimulacion intelectual aplicada por los
lideres a sus subalternos permite que se desarrollen con mayor creatividad e
innovacion sus funciones organizacionales, asi mismo el designar mas funciones a
sus subordinados generara oportunidad de crecimiento en los colaboradores de la
organizacion.

Para un buen entendimiento del ambiente de trabajo y una éptima GTH., es

vital considerar las necesidades personales que cuenten con un nivel de madurez
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que sean consistentes con la naturaleza de la tarea, es importante que en el
comportamiento de los lideres se reconozca la interdependencia y los valores,
debido a que el resultado se vera reflejado en el comportamiento y potencial de sus
subordinados, dicho resultado permitird evaluar y entrenar a los trabajadores de
forma Optima, y asi los lideres y supervisores podran evaluar las condiciones de
promover, conducir, delegar, y supervisar las funciones asignadas, y con ello lograr
que el personal colabore espontdneamente y exista flexibilidad en la toma de
decisiones ante situaciones por resolver dentro de la institucién. Este estudio da
soporte a la GTH, liderazgo y desarrollo de habilidades.

Para comprender de mejor manera el trabajo definiremos cada unidad de
estudio con la intencion de reforzar nuestros conocimientos respecto al trabajo
realizado, para ello contaremos con la definicion de distintos autores.

Teniendo como primera variable (Gestion de talento humano) donde: Sanabria
(2016) sefala que la GTH surge como respuesta a las necesidades sociales,
econdémicas y culturales desde los origenes del hombre, esta ciencia nace a partir
de que las primeras organizaciones sociales quienes delegaban labores especificas
a los integrantes de su grupo de trabajo en las actividades de caserio y recoleccién,
para Axelrod (2021) durante el siglo Xlll y XIX el estudio del talento humano ha ido
evolucionando debido a tres hechos importantes como es la revolucion industrial,
el surgimiento de las escuelas de administracion y por la alta demanda gerencial
de talento altamente capacitado con un alto rendimiento, esto debido al incremento
de diversidad y desarrollo de las funciones de las actividades que se requerian
dentro de las organizaciones.

En la edad moderna surgieron varias teorias que permitieron dar origen a la
ciencia de la administracion, una de ellas es la teoria de la fuente de autoridad y el
efecto de la automatizacion, donde James Stuart se refiere a los colaboradores de
las empresas que pusieron en practica la designaciéon de funciones que permitié
que el personal aprenda a diferenciar las funciones que correspondia a la gerencia
y las funciones con sus subordinados, esta division del trabajo permitio visualizar
el impacto que habia generado, al contar con un aumento en la produccién al igual

gue las destrezas de los empleados, ya que acortaban los tiempos al contar con
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magquinarias que facilitaban el desarrollo de actividades, lo que permitia destacar el
mejoramiento del entorno laboral y el liderazgo en la gerencia de la organizacion,
Claudes, (2020).

Asi mismo Ricoy (2018), indica que se tenia en la teoria de Adan Smith, los
principios de la especializacion de los trabajadores, donde sefiala que gracias a la
division y especializacion de las fuerzas laborales hubo una mejora en los tiempos
y en la reduccion de capital, lo que hace que los colaboradores trabajen con mayor
eficiencia y eficacia, el mismo que se vio reflejado en el desempefio de los
trabajadores, y en el desarrollo de sus habilidades y conocimiento, la divisiéon de
trabajo genera un entorno laboral mas agradable.

Otro aporte para el origen de la GTH segun Flores (2017), fue la teoria de las
relaciones humanas, donde se refiere a la importancia del capital humano dentro de
las organizaciones, sobre todo pone en énfasis la conducta, productividad y
rendimiento laboral, esta teoria permitiria el desarrollo de nuevos sistemas y
estrategias que estan dirigidas a mejorar y optimizar el desarrollo de los miembros
de la organizacién, el mismo que permitira el desarrollo de las habilidades vy el
conocimiento para asi optimizar con eficiencia las funciones de cada empleado.

La GTH tuvo tres etapas la primera etapa fue denominada como relaciones
industriales, donde la forma de trabajo era centralizar todas las operaciones del
departamento de recursos humanos, su sistema de trabajo era burocratico y
operativo, sus principales funciones se centraban en contratar, despedir, controlar
el cumplimiento de la legislacion laboral y las asistencias del personal, la segunda
etapa se denomind administracion de recursos humanos donde la forma de trabajo
era de responsabilidad de linea y la funcion de staff, el area de recursos humanos
buscaba departamentalizar y buscar tacticas de trabajo, sus funciones principales
se centraban en reclutar, seleccionar y administrar salarios, el lema era atraer y
mantener los mejores trabajadores.

Chiavenato (2019), fundamenta que en la tercera etapa se denominé GTH, en
esta etapa la técnica era la descentralizacion en manos de gerencia y su equipo, los
gerentes junto a su equipo de trabajo tienen la capacidad seleccionar, capacitar,

liderar, motivar, evaluar y recompensar mediante motivaciones salariales e
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inversion en cursos de capacitacion para las mejoras continuas, y asi generar valor
y optimizar el desempefio de los trabajadores.

Para Ramirez (2018), la GTH va dirigido a las actividades administrativas y
operativas dentro de las organizaciones, dotando trabajadores con técnicas
transversales y competencias genéricas lo que hace que el factor humano sea
inimitable por la complejidad social y la ambigtiedad causal, lo que provoca dificultad
en las competencias al transferir los conocimientos, habilidades, actitudes,
aptitudes.

Safa (2017), indica que la gestion estratégica del recurso humano proporciona
un enfoque soélido, que genera una ventaja competitiva y estratégica que permitira
ver la relacion que tiene el rendimiento y la GTH y la capacidad con la que cuentan
los trabajadores al tener con un disefio efectivo organizacional.

segun Vallejo (2017), la GTH es el proceso que permite reclutar, escoger,
orientar, recompensar y desarrollar habilidades, para que el recurso mas importante
que hace referencia al capital humano se sienta mas comprometido con la
organizacion y tengan una base de datos confiable en la toma de decisiones, el
resultado potencia la productividad y la calidad del cumplimiento de los objetivos, la
finalidad de la GTH es involucrar al capital humano potenciando cada una de las

habilidades de cada trabajador para que los resultados sean eficientes.

Asi mismo para Chiavenato (2019), corrobora que la GTH es el proceso que
permite desarrollar el conocimiento, habilidades, actitudes y competencias,
asociadas con la cultura organizacional, enfocadas al futuro de la organizacién por
medio de la innovacion, con la finalidad de tener resultados eficaces.

Segarra (2021), habla del desarrollo del conocimiento como un atributo
esencial, el cual es producido y mantenido de forma colectiva, se sabe que el
conocimiento organizacional es un activo intangible los mismos que forman distintos
elementos y procesos de la organizacion, Rivas (2018), indica que este tipo de
activo permite someter diferentes actividades de gestion lo que genera resultados
positivos dentro y fuera de la organizacion, los mismos que pueden ser aplicados y

transformados mediante codificaciones, lo que representaria una herramienta
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estratégica para la organizacion. La motivacion también es una herramienta clave
dentro de la GTH.

Es por ello que Medina y Gallegos (2017), indican que es necesario reconocer
todos los aportes brindados por cada uno de los colaboradores de la empresa, esto
permitird conocer el desempefio y comportamiento con la finalidad de obtener los
resultados que permitirdn evaluar los antecedentes para buscar estrategias de
mejora, lo que implica tomar decisiones en la implementacion de capacitaciones y
formacion del personal y se obtenga como retribucion el alcance de la efectividad y
eficiencia en el cumplimiento de sus objetivos, la motivacion no solo esta enfocada
en el conocimiento, también existe la retribucibn econdmica, la misma que esta
enfocada segun al rendimiento de cada colaborador, en realidad puede recibir
diferentes denominaciones, como bono, asignacion de mérito o bonificacién y por
altimo los incentivos es considerada una retribucion econdomica directa al
rendimiento laboral de cada trabajador. Para poder medir la gestion también es
necesario considerar las actitudes.

Teniendo como segunda variable (Rendimiento Laboral) donde: Paredes
(2018), indica que son sentimientos de permiten medir la percepcion de los
trabajadores segun el entorno y su comportamiento con las acciones previstas, son
indicadores de las conductas que dan indicios de las intenciones conductuales los
mismos que pueden tener efectos positivos 0 negativos, esto puede ser a partir de
los sentimientos de los trabajadores como la insatisfacciéon que involucra en sus
labores y hace que acepten un compromiso insuficiente con la empresa.

Para Mendieta (2020), el rendimiento laboral es el beneficio alcanzado, segun
se va cumpliendo los objetivos y las metas trazadas, hablar de rendimiento hace
referencia a los medios ligados de como obtener un producto final, el mismo que se
asocia con el resultado obtenido, por otro lado, el termino laboral hace referencia a
los trabajos que se ejecutan de forma fisica a cambio de una recompensa salarial,
el rendimiento laboral dentro de las organizaciones es inversamente proporcional,
no todas las horas son productivas es importante analizar la eficiencia de la

productividad y el desarrollo de las actividades, si los trabajadores desarrollan sus
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funciones trabajando en equipo, dirigiendo con liderazgo con la finalidad de mejorar
los procesos y mantener un nivel de calidad alto.

Sin embargo, Sanchez, (2018) enfoca al concepto del rendimiento laboral
como el conjunto de acciones y comportamientos por parte de los empleados dentro
de la organizacion quienes son el instrumento de la entidad para el cumplimiento
del logro de los objetivos trazados y metas de la entidad.

Edel (2017) hace referencia al rendimiento laboral como la conducta de los
trabajadores, también resalta que el rendimiento laboral es importante porque esta
ligado al logro de los objetivos de la organizacién con respecto a la desestresa de
sus conocimientos, habilidades operativas y la obtencion de los resultados de forma
eficiente y eficaz mediante la creacion de técnicas innovadoras sin la necesidad de
generar sobrecarga laboral en las funciones de cada una de las &reas de la
organizacion, esto potencia las estrategias y motiva a los trabajadores a obtener los
resultados esperados.

Para Loayza (2018), el desempefio laboral se entiende como las acciones que
una persona o trabajador realiza con el fin de obtener un resultado positivo, asi
mismo es contar con la capacidad necesaria para coordinar y organizar las
actividades de la organizacién, el desempefio laboral evalla el comportamiento de
los individuos frente a la responsabilidad de sus funciones, es por ello que el
resultado se refleja en las actitudes y el cumplimiento de sus responsabilidades.

Para Arguelles (2017), un factor importante para el rendimiento es la
competencia laboral, quien indica que es una caracteristica subyacente en los
trabajadores el cual esta causalmente la efectividad de su desempeiio dentro de la
organizacion, es la capacidad que poseen para desarrollar los conocimientos,
habilidades, desestresas y comprension necesaria para que puedan lograr sus
objetivos.

Asi mismo catalan (2019), define como las caracteristicas personales que
generan un rendimiento eficiente en el desarrollo de sus actividades dentro de la
organizacion, se enfoca en las habilidades y los conocimientos que aplican, las

mismas que estan centradas en el objetivo. Para medir el rendimiento laboral
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también es importante enfocarse en las habilidades de los trabajadores de la
empresa.

Marquez (2017), indica que cada trabajador desempefia sus habilidades
profesionales y las sociales, ambos son relevantes para crear un buen clima laboral
lo que genera mayor productividad, las habilidades laborales permite desarrollar la
innovacion, creacion, la capacidad de adaptacion, el trabajo en equipo, actuar de
forma racional y sobre todo tomar decisiones, si hablamos de las habilidades
sociales estéa enfocado en el desarrollo de la empatia, liderazgo, eficacia, optimismo
y capacidad de comunicacion.

Dentro de los factores de desempefio laboral se encuentra los factores
operativos, Chiavenato (2017), hace referencia a todas las actividades que se
realizan dentro de la organizacion como es la exactitud, conocimiento del trabajo,
calidad, cantidad, liderazgo, trabajo en equipo. Lo que indica que el desempeiio de
un puesto de trabajo cambia en una persona, debido a que influye en la destreza de
las habilidades, la motivacion, incluso en la capacitacion del trabajador, segun factor
situacional de cada trabajador, asi como la percepcion que se tenga segun su el rol
que cumplan. Asi mismo hace referencia a los factores actitudinales como una
disciplina que esta relacionada con la actitud dentro de la entidad, la iniciativa,

responsabilidad, habilidad de seguridad, interés, capacidad de realizacion.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

Carrasco (2019) nos da a conocer que un estudio de investigacion del tipo
bésica es aquella que tiene por finalidad dar a conocer como es que se puede
mejorar la conducta de las unidades de estudio asi mismos buscara ahondar en los
conocimientos con referencia a el tema que se esta investigando y que nos sean de
utilidad para dar alternativas de solucién que influyan de manera positiva en su toma
de decisiones.

Disefio de investigacion

Hernandez et al. (2018) nos indica que la investigacion de disefio no
experimental hace referencia de que el estudio se enfocara en estudiar el hecho y
el entorno que lo rodea y efectuara ningun tipo de transformacion de estas. En otras
palabras, podemos decir que solo se observara las unidades de estudio, no se
buscara transformar ni manipular de manera deliberada; en tal sentido podemos
indicar que nuestra investigacion tendré un disefio no experimental debido a que en
esta solo estudiaremos las condiciones y el entorno de como es que se lleva la GTH

y rendimiento laboral.

X
M [
Y
Dénde:
M = Muestra
X = Variable 1
Y = Variable 2.

i = influencia entre las Variables de Estudio.

Hernandez et al. (2018) de acuerdo a los estudios realizados, nos da a
conocer que las unidades de estudio deberan tener alguna relacion entre ellas, en

otras palabras, nos permitira ver y conocer el nivel de relacion que existe entre las
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unidades de estudio. Por otra parte, nuestra investigacion tendra como tarea el
mostrar el nivel de relacion que existe entre las dos variables que tenemos como la
unidad de estudio.

Hernandez et al. (2018) menciona que el enfoque cuantitativo es todo aquel

conocimiento que al ser objetivo debe de generarse a partir del proceso deductivo,
en este proceso deductivo se prueban las hipétesis planteadas previamente a traves
de una medicaciéon numérica y un andlisis estadistico inferencial. Este enfoque
propiamente dicho, suele ser asociado con las practicas y normas de las ciencias
naturales y el positivismo.
Carrasco (2019) menciona que una investigacion presentara un disefio transversal
o transectorial si el estudio que se realizara esta enfocado en un tiempo o periodo
determinado. El trabajo tuvo un corte transversal ya que se realiz6 en un tiempo
determinado, la informacion que se recolecto fue en el periodo 2021.

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Gestion de talento humano

Definicién Conceptual

Chiavenato (2019) indica que la gestién de talento humano es el proceso que
permite desarrollar el conocimiento, habilidades, actitudes y competencias,
asociadas con la cultura organizacional, enfocadas al futuro de la organizacién por
medio de la innovacién y desarrollo de competencias.

Definicién Operacional

Segun Vallejo (2017) indica que la gestion de talento humano es un conjunto
de actividades clave que permiten optimizar el rendimiento laboral, mediante el
desarrollo de técnicas enfocadas en el conocimiento y habilidades que generan
mayor confianza y motivacion en los colaboradores de la organizacion.

Variable 1 Dimensién 1: Desarrollo de Conocimiento

Indicadores

Capacitaciones, Acompafamiento laboral

Variable 1 Dimensién 2: Motivacion

Indicadores

Reconocimiento laboral, Crecimiento profesional
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Variable 1 Dimension 3: Factores actitudinales

Indicadores

Participacion en el trabajo, Compromiso con el trabajo, Disciplina

Variable 2: Rendimiento laboral

Definicion Conceptual

Pedraza et al. (2018). ElI desempefio laboral, es todo el valor que se espera
de los trabajadores de la entidad para el cumplimiento y desarrollo de sus
actividades, también nos dice que todas las conductas positivas contribuiran en el
resultado optimo y eficiente dentro de las actividades de la entidad.

Definicion Operacional

Para Vallejo (2019) El rendimiento laboral permite entender el desempefio
que posee un individuo con respecto al desarrollo de sus competencias y
habilidades laborales, en busca de obtener resultados eficientes y dominio en sus
actividades y funciones principales.

Variable 2 Dimensién 1: Desempefio laboral

Indicadores

Nivel de formacion, Eficiencia, Productividad

Variable 1 — Dimensién 2: Competencia laboral

Indicadores

Manejo adecuado de la informacion, Habilidad en la aplicacion de los
procedimientos

Variable 2 Dimensién 3: Factores operativos

Indicadores

Liderazgo, Trabajo en equipo, Calidad

3.3 Poblacion, muestra, muestreo

Hernandez et al. (2018) para el autor del libro, considera a la poblacién como
el total de personas que tienen iguales caracteristicas y atribulaciones lo que
permitira la recopilacion de informacion de forma uniforme y generalizada, es asi
que para la investigacion se tomd en cuenta a la Empresa Manpower Sede

Apurimac — Challhuahuacho como la poblacion para la investigacion.
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Muestra

Hernandez y Mendoza (2018) la muestra representa solo una fraccion de una
poblacién, estos pueden ser seleccionados porque estos poseen mayor
conocimiento sobre el tema de investigacion o simplemente son seleccionados al
azar para que proporcionen la informacion necesaria y confiable.
La muestra de la investigacion es de 45 colaboradores elegidos de manera
intencional no probabilistica, porque representa el total de la poblacion elegida.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Técnica

Garcia et al. (2020), afirma que la técnica son los mecanismos, pasos y
procesos que realiza una persona en la investigacién y las emplea para la
recoleccion de datos, en otras palabras, la técnica que se aplicé para el desarrollo
de este estudio fue la encuesta que estara orientada a los colaboradores de la
Empresa Manpower Sede Apurimac — Challhuahuacho.

Instrumentos

El Presente trabajo de investigacion aplicard& como instrumento el
cuestionario el cual esta divido en grupos de 12 y 9 preguntas de acuerdo a cada
variable, por ello usaremos la escala de medicion de Likert el cual utiliza los
siguientes niveles de respuesta, totalmente de acuerdo (TA), de acuerdo (DA);

ni de acuerdo ni en desacuerdo (ND), en desacuerdo (ED) totalmente en
desacuerdo (TD), estas escalas nos ayudaran a conocer el resultado de la
aplicacibn de nuestro instrumento de investigacion. Tal como fundamenta
Hernandez (2018). Donde indica que la investigacion dispone de multiples tipos de
instrumentos para medir las variables de interés y en algunos casos llegan a
combinarse varias técnicas de recoleccion de datos. Hernandez et al. (2018),
expone que validar el instrumento de medicion y llegar a la verificacion del estudio,
consiste en ensefarnos a realizar una encuesta a la variable que se desea medir
para la opinion de varios expertos, que son aquellos jueces que daran su aprobacion
sobre la realizacion de las preguntas que fueron planteadas, dando especificamente

un visto bueno al tema de investigacion.
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Escala de Likert

Fernandez (2019), menciona que la técnica de la escala de Likert, es una
herramienta de apoyo para los investigadores, ayuda con a evaluar las opiniones y
actitudes de las personas, asi como el nivel de acuerdo o desacuerdo en sus
declaraciones, la escala de Likert presume que la magnitud de su conocimiento es
lineal, dado que va desde una escala totalmente de acuerdo a un totalmente en
desacuerdo, suponiendo que las actitudes deberian ser medidas, y que las
respuestas que se brindan en distintos niveles de medicién, permite escalas de 5, 7
y 9 elementos que permiten ser modificados de manera previa, ademas se
considera un elemento neutro para las personas que no estan de acuerdo ni en
desacuerdo.

Se realizo la validez de los instrumentos, con la participacién de jueces
expertos, que calificaron el instrumento, y consideraron sus observaciones de
acuerdo a la pertinencia, asi mismo se realizo la validacion del V de Aiken, de
acuerdo a los resultados segun el criterio obtenido por cada juez.

Herndndez y Mendoza (2018), nos manifiesta que la confiabilidad de una
herramienta que sucede cuando las mediciones realizadas no tienen un cambio muy
significativo, tanto en el tiempo o porque muchas personas lo aplicaron.

Para realizar la validacion del instrumento se realiz6 la prueba estadistica de
alfa de Cronbach obteniendo un valor cerca a uno, ello indicara que la investigacion

gue se realizo es muy confiable como se muestra en el cuadro:

llustracion 1

Cuadro de nivel de confiabilidad
Inaceptable =05
Pobre =0.3
Cuestionable =06
Aceptable =0.7
Bueno =0.8
Excelente =0.9a095

3.5. Procedimientos

En lo que concierne a los cuestionarios se utilizara el programa SSPS 25 que
nos servira para aplicar un procesamiento estadistico elemental, calculo de
frecuencias de respuesta y porcentajes que representen estas.
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3.6 Método de analisis de datos

Se ha considerado para la aplicacion de este método el procesamiento y el
analisis de datos, tanto a nivel descriptivo como a nivel inferencial.

Tabla de Frecuencia por items

Tabla de Frecuencia con datos agrupados (dimensiones)

Tabla de Frecuencia con datos agrupados (variables)

Tablas de contingencia

Asi también se considerara la estadistica inferencial

Prueba de Correlacion del coeficiente de Kendall

3.7. Aspectos éticos

Este tema de investigacion se llevé a cabo cumpliendo todos los parametros
éticos, como por ejemplo la confidencialidad y la privacidad de toda la informacién
relacionada con la empresa, pues toda la informacion recopilada se llevé también
por medio de las encuestas a todos los trabajadores que nos lograron colaborar en
todo este proceso y todo ello se tomara forma general. También, por supuesto,
cumplirA de manera adecuada, responsable en todos los procesos que se
efectuaran en la investigacion, asi mismo se realizara la herramienta de anti-plagio
para corroborar la veracidad de la informacién que se logré encontrar.

Segun el principio de no maleficencia, se respeté dentro la organizacion la integridad
fisica y psicologica, asi como la imagen de la empresa Manpower.

Segun el principio de justicia se consideré dentro de la empresa Manpower
a todo el personal por igual.

Segun el principio de autonomia se ha respetado la autodeterminacion para
poder optar por decisiones que estaban en funcidén a las mismas. Al considerar la
autonomia, cada integrante de la empresa conducira su aceptacion en concordancia
a sus intereses, deseos y creencias.

Segun el principio de beneficencia, fue de gran aporte y ayuda para calificar

algunas dudas que tenia el personal de la empresa Manpower.

24



IV. RESULTADOS

Tabla 1:
Gestion de talento humano (Agrupada)*Rendimiento Laboral (Agrupada)

Rendimiento Laboral

(Agrupada) Total
Moderado Eficiente
Recuento 23 0 23
. Moderado
Gestion de talento % del total 51.1% 0.0% 51.1%
humano (Agrupada) o Recuento 7 15 22
Eficiente
% del total 15.6% 33.3% 48.9%
Recuento 30 15 45
Total
% del total 66.7% 33.3% 100.0%

Interpretacion

Se puede visualizar en la primera tabla de contingencia que: de un total de
45 personas encuestadas, 22 personas con el 48.9% consideran que el rendimiento
laboral es eficiente y 23 personas con el (51.1%) la consideran moderada.
Asimismo, 15 personas encuestadas con el (33.3%) consideran que el rendimiento
laboral es eficiente y 7 personas con el (15.6%) la consideran moderada.

Asimismo, se puede visualizar que, de las 22 personas que calificaron a la
GTH como eficiente, 15 calificaron al rendimiento laboral como eficiente y 7 como
moderada. También se puede ver que 23 personas calificaron a la GTH como
moderada, las mismas 23 calificaron al rendimiento laboral como moderada
también.

Finalmente, se visualiza que, de las 15 personas que calificaron al
rendimiento laboral como eficiente, son las mismas 15 personas que calificaron a la
GTH como eficiente también. Complementariamente, de las 30 personas que
calificaron al rendimiento laboral como moderada, solo 23 calificaron ala GTH como

moderada también, frente a 7 que la calificaron como eficiente.
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Tabla 2:
Desarrollo de Conocimiento (Agrupada)*Rendimiento Laboral (Agrupada)

Rendimiento Laboral

(Agrupada) Total
Moderado Eficiente
Recuento 20 2 22
Desarrollo de Moderado
o % del total 44.4% 4.4% 48.9%
Conocimiento
. Recuento 10 13 23
(Agrupada) Eficiente
% del total 22.2% 28.9% 51.1%
Recuento 30 15 45
Total
% del total 66.7% 33.3% 100.0%

Interpretacion

Se puede visualizar en la segunda tabla de contingencia que: de un total de 45
personas encuestadas, 23 personas con el 51.1% consideran que el desarrollo de
conocimiento es eficiente y 22 personas con el (48.9%) la consideran moderada.
Asimismo, 15 personas encuestadas con el (33.3%) consideran que el rendimiento
laboral es eficiente y 30 personas con el (66.7%) la consideran moderada.

Asimismo, se puede visualizar que, de las 23 personas que calificaron a al
desarrollo de conocimiento como eficiente, 13 calificaron al rendimiento laboral
como eficiente y 10 como moderada. También se puede ver que 20 personas
calificaron al desarrollo de conocimiento como moderada, las mismas 20 calificaron
al rendimiento laboral como moderada también.

Finalmente, se visualiza que, de las 13 personas que calificaron al desarrollo
de conocimiento como eficiente, son las mismas 13 personas que calificaron al
rendimiento laboral como eficiente también. Complementariamente, de las 30
personas que calificaron al rendimiento laboral como moderada, solo 20 calificaron
al desarrollo de conocimiento como moderada también, frente a 10 que la calificaron

como eficiente.
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Tabla 3:

Motivacién (Agrupada)*Rendimiento Laboral (Agrupada)
Rendimiento Laboral

(Agrupada)
Moderado Eficiente Total

Motivacion (Agrupada) Moderado Recuento 21 2 23
% del total 46.7% 4.4% 51.1%

Eficiente Recuento 9 13 22

% del total 20.0% 28.9% 48.9%

Total Recuento 30 15 45
% del total 66.7% 33.3% 100.0%

Interpretacion

Se puede visualizar en la tercera tabla de contingencia que: de un total de 45
personas encuestadas, 22 personas con el 48.8% consideran que la motivacion es
eficiente y 23 personas con el (51.1%) la consideran moderada. Asimismo, 15
personas encuestadas con el (33.3%) consideran que el rendimiento laboral es
eficiente y 30 personas con el (66.7%) la consideran moderada.

Asimismo, se puede visualizar que, de las 22 personas que calificaron a la
motivacion como eficiente, 13 calificaron al rendimiento laboral como eficiente y 9
como moderada. También se puede ver que 21 personas calificaron a la motivacién
como moderada, las mismas 21 calificaron al rendimiento laboral como moderada
también.

Finalmente, se visualiza que, de las 13 personas que calificaron a la como
eficiente, son las mismas 13 personas que calificaron al rendimiento laboral como
eficiente también. Complementariamente, de las 30 personas que calificaron al
rendimiento laboral como moderada, solo 21 calificaron a la motivacion como

moderada también, frente a 9 que la calificaron como eficiente.
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Tabla 4:
Factores actitudinales (Agrupada)*Rendimiento Laboral (Agrupada)

Rendimiento Laboral

(Agrupada) Total
B nm, -i Moderado Eficiente
Recuento 14 1 15
o Moderado
Factores actitudinales % del total 31.1% 2.2% 33.3%
(Agrupada) - Recuento 16 14 30
Eficiente

% del total 35.6% 31.1% 66.7%

Recuento 30 15 45
Total

% del total 66.7% 33.3% 100.0%

Interpretacion

Se puede visualizar en la cuarta tabla de contingencia que: de un total de 45
personas encuestadas, 30 personas con el 66.7% consideran que los factores
actitudinales son eficientes y 15 personas con el (33.3%) la consideran moderada.
Asimismo, 15 personas encuestadas con el (33.3%) consideran que el rendimiento
laboral es eficiente y 30 personas con el (66.7%) la consideran moderada.

Asimismo, se puede visualizar que, de las 30 personas que calificaron los
factores actitudinales como eficiente, 14 calificaron al rendimiento laboral como
eficiente y 16 como moderada. También se puede ver que 14 personas calificaron
los factores actitudinales como moderada, las mismas 14 calificaron al rendimiento
laboral como moderada también.

Finalmente, se visualiza que, de las 14 personas que calificaron a los factores
actitudinales como eficiente, son las mismas 14 personas que calificaron al
rendimiento laboral como eficiente también. Complementariamente, de las 30
personas que calificaron al rendimiento laboral como moderada, solo 14 calificaron
los factores actitudinales como moderada también, frente a 16 que la calificaron

como eficiente.
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Prueba de Hipo6tesis General
Existe relacion entre la gestion de talento humano y el rendimiento laboral del
personal de la empresa Manpower sede Apurimac-Challhuahuacho 2021.

Tabla 5:
Correlaciéon entre Gestion de talento humano y Rendimiento laboral

Gestion de talento  Rendimiento

humano Laboral
(Agrupada) (Agrupada)
Tau_b Gestion de Coeficiente de correlacion 1.000 797"
de talento humano  Sig. (bilateral) 0.000
Kendall  (Agrupada) N 45 45

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

Interpretacion

Por lo tanto, de acuerdo a la tabla 5 de la hipétesis general, el valor de
significancia es de 0.000 < 0.05 por lo que rechazamos la hipotesis nula y
aceptamos la hipétesis alterna, asi mismo muestra un coeficiente de correlaciéon
positivo=0.797, es decir: La gestion de talento humano se relaciona significativa,
directa y moderada con el rendimiento laboral del personal de la empresa Manpower

sede Apurimac-Challhuahuacho 2021.

Hipodtesis Especifica 1
Existe relacion entre el desarrollo del conocimiento y el rendimiento laboral del

personal de la empresa Manpower sede Apurimac-Challhuahuacho 2021.

Tabla 6:
Correlacion entre Desarrollo de conocimiento y Rendimiento laboral
Desarrollo de Rendimiento
Conocimiento Laboral
(Agrupada) (Agrupada)
Tau b  Desarrollo de  Coeficiente de correlacion 1.000 ,503"
de Conocimiento  Sig. (bilateral) 0.001
Kendall (Agrupada) N 45 45

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

Por lo tanto, de acuerdo con la tabla 6 de la hipétesis especifica 1, el valor de
significancia es de 0.001 < 0.05 por lo que rechazamos la hipdtesis nula y
aceptamos la hipétesis alterna, asi mismo muestra un coeficiente de correlacién
positivo=0.503 lo que indica que: El desarrollo del conocimiento se relaciona
significativa, directa y moderada con el rendimiento laboral del personal de la

empresa Manpower sede Apurimac-Challhuahuacho 2021.

Hipodtesis Especifica 2
Existe relacion entre la motivacion y el rendimiento laboral del personal de la

empresa Manpower sede Apurimac-Challhuahuacho 2021.

Tabla 7:
Correlacién entre motivacion y Rendimiento laboral
Motivacion Rendimiento
(Agrupada) Laboral (Agrupada)
Tau_b Motivacion Coeficiente de correlacién 1.000 ,534™
de (Agrupada)  Sig. (bilateral) 0.000
Kendall N 45 45

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

Interpretacion

Por lo tanto, de acuerdo con la tabla 7 de la hip6tesis especifica 2, el valor de
significancia es de 0.000 < 0.05 por lo que rechazamos la hipétesis nula y
aceptamos la hipoétesis alterna, asi mismo muestra un coeficiente de correlacion
positivo=0.534 es decir: La motivacion se relaciona significativa, directa y
moderada con el rendimiento laboral del personal de la empresa Manpower sede
Apurimac-Challhuahuacho 2021.

Hipotesis Especifica 3

Relacioén entre los factores actitudinales y el rendimiento laboral del personal de la

empresa Manpower sede Apurimac-Challhuahuacho 2021.
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Tabla 8:
Correlacién entre Factores actitudinales y Rendimiento laboral

Factores actitudinales  Rendimiento

(Agrupada) Laboral (Agrupada)
Tau_b  Factores Coeficiente de correlacion 1.000 ,400™
de actitudinales  Sig. (bilateral) 0.008
Kendall (Agrupada) N 45 45

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

Interpretacion

Por lo tanto, de acuerdo a la tabla 7 de la hipotesis especifica 2, el valor de
significancia es de 0.008 < 0.05 por lo que rechazamos la hipétesis nula y
aceptamos la hipétesis alterna, asi mismo muestra un coeficiente de correlacion
positivo=0.400 es decir: La motivacion se relaciona significativa, directa y moderada
con los factores actitudinales del personal de la empresa Manpower sede Apurimac-
Challhuahuacho 2021.
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V. DISCUSION

Al obtener el resultado de la investigacion se procede a efectuar la discusion con la
interpretacion de acuerdo con la investigacién planteada, siendo conveniente
mencionar que la hipétesis general de la investigacion fue determinar si existe
relacion entre la Gestion de talento humano y rendimiento laboral del personal de la
empresa Manpower sede Apurimac- Challhuahuacho,2021. En ese sentido se
realizo la prueba de validez a través de la prueba estadistica denominada Tau B o
C de Kendall. El cual nos permiti6 comprobar si la hipétesis planteada cumple o no
con el nivel de significancia entre las variables de estudio.

Segun los resultados obtenidos respecto a si existe relacion significativa,
directa y fuerte entre la gestion de talento humano y el rendimiento laboral del
personal de la empresa Manpower sede Apurimac — Challhuahuacho, 2021. Se
obtuvo un p valor =0.000, y un coeficiente de correlacién de tau b de Kendall
=+0.797, y un valor de significancia= 0.000 valor < 0.05, valor que permite rechazar

la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna.

Para Asensios (2017), La Gestion de talento es el proceso que permite
desarrollar los conocimientos del personal permitiendo asi la optimizacion del
desempeiio laboral, segun prueba estadistica rho de spearman obteniendo un
coeficiente de 0.642 resultado que afirma una relacion positiva moderada y
significativa, lo que permite afirmar que la investigacion da soporte en la GTH., y al
desemperio laboral de los colaboradores de la organizaciéon. Asi mismo existe
relacion entre la dimensidn admision de personal de la GTH., y el desempefio
laboral, los mismos que se comprobaron a través de la prueba hipotesis segun el
coeficiente de correlacion de 0.600 y con un valor de sig. De 0.000 lo que permitid
a los llegar a la conclusion, de que si existe una relacion positiva moderada y

significativa entre las variables de estudio (Rho=0.600, p < 0.05).

También se evidencio que existe relacion directa, positiva y moderada entre la
dimension de GTH., capacidades y el desempefio laboral, donde se comprobé a
través de la prueba de hipétesis con un coeficiente de correlaciéon de 0.603 y un

valor de sig. de 0.000 lo que permite concluir que existe una relacion positiva
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moderada y significativa entre las capacidades y desempefio laboral (Rho=0.603, p

< 0.05), la presente investigacion da soporte a la GTH y al desempefio laboral.

. Por otro lado, Cacsire (2018), sefala que la gestion de talento humano
permite desarrollar ventajas competitivas y optimizar las habilidades permitiendo un
buen desempefio laboral dentro de la organizacion de forma eficiente y eficaz. Lo
gue corroborara los resultados de la investigacion con respecto a la primera variable
de la investigacion, donde el 68.75% indico que cuenta con grado de instruccion
superior lo que permite ver las ventajas competitivas para la universidad ya que el
75% indico que sus habilidades son buenas gracias al nivel de capacitacion que
recibieron el cual genera un optimo desempefio laboral dentro de la entidad de
forma eficiente y eficaz, este resultado permite afirmar que el tema de investigacion

da mayor soporte a la GTH y la importancia de una éptima capacitacion al personal.

Asi mismo un 56.25% ha indicado que comparte sus conocimientos y su
experiencia laboral con sus compafieros de trabajo, lo que genera un que exista un
optimo resultado en el desempefio de sus actividades, de forma responsable, lo que
indica que el acompafiamiento laboral da efectos positivos en los resultados de las
actividades asignadas, y con ello un buen desempefio laboral. También indicaron
que un 87.50% de los trabajadores consideran que los factores actitudinales
motivan a los trabajadores, y como resultado un ambiente de trabajo motivador que

les permite desempefiarse de forma Optima en el desarrollo de sus funciones.

Casma (2016), sefiala que todos los factores operativos deben ser
desarrollados de forma eficaz, haciendo uso de un plan estratégico que permita
desarrollar el talento de cada uno de los colaboradores para alcanzar las
competencias deseadas y asi efectuar sus actividades de forma eficiente, para la
cual se debe implementar un modelo de estratégico basado en la gestion del talento

humano, para contar con el personal idoneo segun cada competencia.

Asi mismo los factores productivos deben ser trabajados de forma eficiente
con la utilizacion de un plan estratégico con el fin de desarrollar y potenciar el talento
humano para obtener los resultados esperados, es por ello que la empresa debe

considerar la implementacion de un modelo de direccion basado en la GTH., y con
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el ello el seguimiento y acompafiamiento laboral, motivdndolos mediante
capacitaciones e incentivos simbolicos como reconocimiento, para contar con el

compromiso de los trabajadores.

De igual forma Serrano (2016), concluye que los factores motivacionales influyen
significativamente en el rendimiento laboral, los resultados afirman que los
colaboradores manifiestan la falta de estimulos por parte de la organizacion, el
personal no demuestra interés ni esta alineado con la vision y mision de la empresa
debido a que no reciben reconocimientos simbdlicos ni capacitaciones por parte de
la empresa, los instrumentos aplicados a los colaboradores arroja otras perspectivas
en los colaboradores lo que indica que no se evidencia productividad ni un buen

rendimiento laboral en las actividades asignadas.

Asimismo, también llego a la conclusion de que cada factor productivo debe ser
trabajado eficientemente con la utilizacion de planes estratégicos para el desarrollo
del talento para alcanzar resultados 6ptimos, con el fin de realizar las actividades
eficientemente, en este sentido la implementacion de un modelo de direccién
basado en la GTH. Permitira controlar los resultados y mejorar el desempefio
laboral, esta investigacion da soporte a la importancia de los factores motivacionales

y rendimiento laboral.

Ademas, Naupa (2019), concluyé que existe relacion directa entre motivacion y
rendimiento laboral, mediante el valor critico se muestra un coeficiente del
0.004<0.05, valor que muestra una relacion positiva moderada y significativa.
También llego a la conclusibn de que existe relacidbn directa entre los
reconocimientos laborales con el rendimiento laboral, segun el resultado del valor
de significacion del 0.004<0.05, coeficiente que permite afirmar que la investigacion
da soporte al rendimiento laboral y la importancia de los incentivos salariales.
También concluyo que existe una relacién significativa entre la dimensién
condiciones de trabajo con el rendimiento laboral de los colaboradores de la

empresa con un valor critico observado de 0.000 <0.05
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Para Velarde (2020), la industria 4.0 est4 a la vanguardia a los constantes
cambios actuales los cuales influyen de forma directa con la gestion del talento
humano, para lo cual se requiere de estrategias para la mitigacion de las brechas,
y asi se efectle una vigilancia tecnolégica, para poder potenciar las habilidades
requeridas para contar con el personal idoneo y estos puedan tener un buen
rendimiento laboral. También concluyo que uno de los grandes retos de la industria
4.0 es potenciar las habilidades requeridas en el caso de los puestos nuevos que
surgiran con efecto de la 4ta revolucién, potenciar los grupos sociales, personas y
las habilidades blandas, generaria efectos positivos con respecto a la GTH, todo
cambio tecnolégico genera cambios de comportamiento, y con ello una planeacién
adecuada el cual derivara un beneficio corporativo, lo que requiere de un
compromiso de la gerencia, para alinear la gestion y la adaptacién del desempefio
de las competencias.

Asi mismo Meza (2018), concluye mediante el resultado del coeficiente
(r=.569, p=.000), lo cual nos indica que si existe relacién positiva y moderada entre
el clima organizacional y el desempefio laboral, resultado permite inferir que siempre
que exista un buen clima laboral dentro de la institucién linda vista, los trabajadores
se desempefiaran de manera eficiente, también se hallé6 que en un 86% perciben
un clima organizacional positivo, para lo cual se debe reforzar motivandolos
mediante capacitaciones con contenidos que permitan optimizar el desarrollo de sus
funciones para generar un crecimiento personal y profesional en los trabajadores y

contar con el compromiso laboral dentro y fuera de la institucion

Con respecto al desempefio laboral se hall6 que un 56.4% indicaron como
bueno mientras un 35.6% como muy bueno, asi mismo se obtuvo una diferencia
significativa de un p = .020 entre las instituciones Linda vista y la rectoria
evidenciando que la primera institucién cuenta con un nivel mas alto con respecto
al clima laboral positivo con un 86%. Al implementar un modelo de direccién
permitira optimizar el desempefio de sus funciones, para ello es importante la
empresa realice los acompafiamientos necesarios con respecto al desarrollo de sus
conocimientos y con ello el resultado eficiente en el desempefio de sus actividades

diarias.
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Sanz (2017), indica que la falta de liderazgo del equipo de trabajo es evidente,
lo que genera un clima organizacional deficiente, el desinterés en las capacitaciones
por parte de la entidad se ve reflejado en el desempefio laboral de los colaboradores
de la facultad ya que no se cuenta con un plan de direccién y reforzamiento de
funciones para mejorar el desempefio mediante el conocimiento y desarrollo de sus
habilidades para que se puedan desempefiar de forma eficiente, también se
identifico que el desempefio laboral en la institucion tiene un nivel bajo, pese a que
las funciones son realizadas y entregadas a tiempo se evidencia en gran medida la
falta de un plan de capacitacion y acompafamiento laboral para obtener mejoras en

el desarrollo de las funciones asignadas.

Los administrativos y docentes consideran que, para mejorar el clima laboral
es importante considerar la motivacion mediante reconocimientos y actividades que
permitan crecer de forma personal y profesional dentro de la institucion,
motivandolos a tener 6ptimos resultados en sus actividades diarias, la presente

investigacion da soporte al desempefio laboral.

Para Caicedo (2016), aplicacién de un modelo estructurado de GTH empodera
significativamente al equipo de trabajo para lo cual es importante una
autoevaluacion y mejoramiento de los procesos de la organizacién, asi mismo es
importante buscar los medios para incentivar al personal mediante capacitaciones
e incentivos simbdlicos para generar un 6ptimo rendimiento en el desarrollo de su

desempefio dentro de la organizacion.

La satisfaccion laboral dentro de la empresa se evidencia en un nivel medio,
el mismo que se ve reflejado en el desempefio de los trabajadores, para lo cual se
ve conveniente que la empresa considere dentro del modelo de GTH., un plan de
incentivos mediante cursos, seminarios que los permita crecer profesionalmente y
con ello buscar resultados eficientes en sus actividades asignadas, esta

investigacion da soporte al desempefio laboral.

Finalmente Becerra (2016), concluye que tener un buen manejo de la GTH se
requiere ademas del conocimiento técnico y la experiencia, entender el medio

ambiente total de trabajo asi como reconocer el comportamiento apropiado de los
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lideres, y medir el nivel del rendimiento en sus funciones asignadas, la estimulacion
intelectual aplicada por los lideres a sus subalternos permite que se desarrollen con
mayor creatividad e innovacion sus funciones organizacionales, asi mismo el
designar méas funciones a sus subordinados generard oportunidad de crecimiento

en los colaboradores de la organizacion.

Para un buen entendimiento del ambiente de trabajo y una 6ptima GTH., es
vital considerar las necesidades personales que cuenten con un nivel de madurez
que sean consistentes con la naturaleza de la tarea, es importante que en el
comportamiento de los lideres se reconozca la interdependencia y los valores,
debido a que el resultado se vera reflejado en el comportamiento y potencial de sus
subordinados, dicho resultado permitira evaluar y entrenar a los trabajadores de
forma Optima, y asi los lideres y supervisores podran evaluar las condiciones de
promover, conducir, delegar, y supervisar las funciones asignadas, y con ello lograr
qgue el personal colabore espontdneamente y exista flexibilidad en la toma de
decisiones ante situaciones por resolver dentro de la institucion. Este estudio da

soporte a la GTH, liderazgo y desarrollo de habilidades.
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VI. CONCLUSIONES

1. Concluimos que La gestion de talento humano se relaciona con el rendimiento
laboral del personal de la empresa Manpower sede Apurimac-
Challhuahuacho,2021. Para validar la hipotesis general de la presente
investigacion por medio del coeficiente de Tau B o C de Kendall, se tiene como
resultado, un valor =+0.797; lo que sefiala que existe una correlacion positiva
moderada, ahora con respecto al nivel de relacion se tiene como resultado un
valor de significancia= 0,000<0.05, por consiguiente, rechazamos la hipotesis
nula y aceptamos la hipétesis alterna.

2. Concluimos que desarrollo del conocimiento se relaciona con el rendimiento
laboral del personal de la empresa Manpower sede Apurimac-
Challhuahuacho,2021. Para validar la hipotesis especifica de la presente
investigacion por medio del coeficiente de Tau B o C de Kendall, se tiene como
resultado, un valor=+0.503; lo que sefiala que existe una correlacién positiva
moderada, ahora con respecto al nivel de relacion se tiene como resultado un
valor de significancia. = 0,001<0.05, por consiguiente, rechazamos la hipotesis

nula y aceptamos la hipétesis alterna.

3. Concluimos que la motivacién se relaciona con el rendimiento laboral del
personal de la empresa Manpower sede Apurimac- Challhuahuacho,2021. Para
validar la hipétesis especifica de la presente investigacion por medio de Tau B
o C de Kendall, se tiene como resultado, un valor de =+0.534; lo que sefala que
existe una correlacion positiva moderada, ahora con respecto al nivel de
relacion se tiene como resultado un valor de significancia 0,000<0.05, por

consiguiente, rechazamos la hipoétesis nula y aceptamos la hipétesis alterna.

4. Concluimos que los factores actitudinales se relacionan con el rendimiento
laboral del personal de la empresa Manpower sede Apurimac-
Challhuahuacho,2021. Para validar la hipotesis especifica de la presente

investigacion por medio de Tau B o C de Kendall, se tiene como resultado, un
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valor=+0.400; lo que sefiala que existe una correlacién positiva moderada,
ahora con respecto al nivel de relacion se tiene como resultado un valor de
significancia= 0,008<0.05, por consiguiente, rechazamos la hipétesis nula y
aceptamos la hipotesis alterna.
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VIl. RECOMENDACIONES

En funcion al objetivo general se recomienda repotenciar la Gestion de talento
humano en la empresa Manpower sede Apurimac, Challhuahuacho, para
obtener efectos positivos en el rendimiento laboral de forma eficiente y

productiva.

En funcion al objetivo especifico 1, se recomienda a la gerencia que realice un
acompafnamiento laboral efectivo mediante capacitaciones de las funciones y
actividades a realizar, con la finalidad de desarrollar al maximo sus
conocimientos y optimizar su rendimiento laboral del personal de la empresa

Manpower sede Apurimac, Challhuahuacho.

En funcién al objetivo especifico 2, se recomienda a la gerencia de la empresa
Manpower sede Apurimac, realizar eventos simbolicos para motivar al personal
mediante el reconocimiento laboral del esfuerzo y compromiso que tienen con
la empresa, asi mismo implementar herramientas didacticas que permitan
crecer profesionalmente a los trabajadores, motivandolos a tener resultados

mas eficientes y asi optimizar el rendimiento laboral.

En funcién al objetivo especifico 3 se recomienda a la gerencia de la empresa
Manpower sede Apurimac, contar con un plan de trabajo organizado que genere
efectos positivos en los factores actitudinales del personal, como es el
compromiso laboral, el cumplimiento de las funciones de forma disciplinada y la
participacion efectiva de todos los trabajadores, optimizando asi el rendimiento
laboral.
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ANEXOS

Anexo 1
Matriz de consistencia

TITULO: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y RENDIMIENTO LABORAL DEL PERSONAL DE LA EMPRESA MANPOWER SEDE APURIMAC - CHALLHUAHUACHO 2021

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES Y METODOLOGIA
DIMENSIONES
¢ Cual es el nivel de relacion entre la gestion | Determinar el nivel de relacion que existe | La gestion de talento humano se VARIABLE TIPO
de talento humano y el rendimiento laboral | entre la gestién de talento humano y el relaciona significativamente con el | INDEPENDIENTE
del personal de la empresa Manpower sede | rendimiento laboral del personal de la rendimiento laboral del personal de la Basica
Apurimac - Challhuahuacho 20217 empresa Manpower sede Apurimac- empresa Manpower sede Apurimac- | Gestion de talento NIVEL:
Challhuahuacho 2021 Challhuahuacho 2021 humano Correlacional
PROBLEMA ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS DIMENSIONES METODO
;Cuél es el nivel de relacién entre el | Determinar el nivel de relacion que existe | EI desarrollo del conocimiento se | Desarrollo del Hipotético
desarrollo del conocimiento y el rendimiento | entre el desarrollo del conocimiento y el | relaciona significativamente sobre el | Conocimiento Deductivo
laboral del personal de la empresa | rendimiento laboral del personal de la | rendimiento laboral del personal de la | Motivacion Cuantitativo
Manpower sede Apurimac-Challhuahuacho | empresa Manpower sede Apurimac- | empresa Manpower sede Apurimac- Factores DISENO
20217 Challhuahuacho 2021. Challhuahuacho 2021. actitudinales No experimental
Transversal
iCudl es el nivel de relacién entre la | Determinar el nivel de relacion que existe | La  motivacion ~ se  relaciona | VARIABLE POBLACION
motivacion y el rendimiento laboral del | entre la motivacion y el rendimiento laboral | significativamente con el rendimiento | INDEPENDIENTE
personal de la empresa Manpower sede | del personal de la empresa Manpower | laboral del personal de la empresa | Rendimiento laboral P=45
Apurimac-Challhuahuacho 20217 sede Apurimac-Challhuahuacho 2021. Manpower sede Apurimac- Muestra
Challhuahuacho 2021. Intencionada
M= 45
TECNICA
¢Cual es el nivel de relacion entre los | Determinar el nivel de relacion que existe | Los factores actitudinales se relacionan | DIMENSIONES Encuesta
factores actitudinales y el rendimiento | entre los factores actitudinales y el | significativamente con el rendimiento | Desempefio laboral INSTRUMENTO
laboral del personal de la empresa | rendimiento laboral del personal de la | laboral del personal de la empresa | Competencia Laboral Cuestionario
Manpower sede Apurimac-Challhuahuacho | empresa Manpower sede Apurimac- | Manpower sede Apurimac. | Factores operativos PROCESAMIENTO
20217 Challhuahuacho 2021. Challhuahuacho 2021. DE DATOS
Excel
Ssps 25




Anexo 2

Matriz de operacionalizacion de las variables
Gestién Del Talento Humano Y Rendimiento Laboral Del Personal De La Empresa Manpower Sede Apurimac — Challhuahuacho 2021

Vag::)ul :isode Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores ITEMS Escala de Medicion
Desarrollo de Capacitaciones 1,2
. " Vallejo, (2019) La gestion de L Acompafiamiento Totalmente de
(Chiavenato, 2019) La gestion de talen{O (hum)anog os  un Conocimiento laboral 3.4 Acuerdo (TA)
?Iee dnitaontehugl]arz:%al esse elevglijo:es; conjunto de actividades clave Reconocimiento laboral | 5,6 De Acuerdo (DA)
iy . que permite mejorar el orden, Motivacion - . Ni de acuerdo ni en
Gestion de desarrollo del conocimiento, la roductividad ol Crecimiento profesional | 7,8 desacuerdo (ND)
talento humano | habilidades, actitudes y d.p. be I —
competencias, asociadas con la ren .|m|ento aboral, Participacién en el 9
A mediante el desarrollo del trabajo
cultura organizacional, enfocadas al - o . En Desacuerdo (ED)
futuro de la organizacién por medio conocimiento, mOt'.V acion 'y Factores actitudinales Compromiso con el 10,11
de [ innovacion los factores actitudinales trabajo ’
laborales. Disciolina 19 Totalmente en
P Desacuerdo (TD)
VaE:z: zisode Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de Medicion
Nivel de formacién 13 Totalmente de
o Mendieta y Erazo (2020) El Desempefio laboral Eficiencia 14,15 Acuerdo (TA)
(Monroy, 2020) EI rendimiento | et O it Productividad | 16 De Acuerdo (DA)
laboral es el conjunto de acciones y | 1o o) desempefio que Manejo adecuado dela |, Ni de acuerdo ni en
comportamientos por parte de 10s | o0 ™1y individuo - con informacion desacuerdo (ND)
Rendimiento | SMPleados dentlro. det la orgz:mz;moln respecto al desarrollo de sus | Competencia laboral Habilidad en la
Laboral quienes son €l s rlumen or © ta competencias y los factores aplicacion delos |18 En Desacuerdo (ED)
organizacion para el cumplimiento operativos, en busca de procedimientos
:jel logro de los(;).bjettlvf S dy n:etas ge obtener resultados eficientes Liderazgo 19 En Desacuerdo (ED)
a errr]lpt;ﬁ%a, dme lan‘e a t 68128 48 | ¢ dominio en sus actividades . Trabaio en equivo | 20 Totalmente en
sus habilidades y competencias. y funciones principales, Factores operativos J quip: Desacuerdo (TD)
Calidad 21




Anexo 3

Instrumentos, entregados al personal de Manpower.

Te imité a llenar un formularia:

ENCUESTA DE LA TESIS: GESTION DE TALENTO HUMANO Y
RENDIMIENTO LABORAL DEL PERSOMAL DE MANPOWER SEDE
APURIMAC, CHALLHUAHUACHO,2021.

Eztimados companeros de Manpower, por favor su apoyo con la encuesta, deben responder con sincerided
|as siguientes preguntas:

1.- ;Las capacitaciones efectuadas por la empresa son de aporte para el desamollo de sus conocimientos
en las funciones asignadas? *

(0 Totalmente en desacuerdo

(2) En desacuerda

(21 Mi de acuerdo ni en desacuerdo

2 De acuerdo

(2 Totalmente de acuerdo

2.- jLas capacitaciones de crecimiento personal ayuda a desamollar con mayor flexibilidad sus actividades
diarias? *

(2 Totalmente en desacuerdo

2 En desacuerda

21 Mi de acuerdo ni en desacuerdo

2 De acuerdo

(2 Totalmente de acuardo

3.-iLa empresa realiza con efectividad el acompafiamiento laboral con respecto a las lecciones aprendidas
para el aseguramiento del desarrollo de sus conocimientos? *

(2 Totalmente en desacuerdo

2) En desacuerda

(21 Mi de acuerdo ni en desacuerdo
2 De acuerdo

21 Totalmente de acwardo



4.-;Existe un acompanamients laboral efective que permita conocer de forma clara sus actividades diarias
aignadas por la empresa’? *

12 Totalmente en desacusrdo

(21 En desacuerda

121 Wi g acuerdo i en desacuerds

) De acwerdo

121 Totalmente de acusrds

3.-iLa empresa reconoce su esfuerzo y lo motiva a cumplir sus objetivos organizacionales? *

(21 Totalmente en desacuerdo

12) En desacuerda

IZ) Mi de acuerdo ni en desacuerdo
121 De acuerdo

12 Totalmente de acusrda

fi.- i El reconocimients laboral efectuado por la gerencia influye en el clima laboral de los colaboradores de
la empresa? *

121 Totalmente en desacusrdo

12) En desacuerda

121 Wi ge acuerdo ni en desacuerdo

121 De acuerdo

12 Totalmente de acuerdo

7.-iLos recursos y las herramientas brindadas por la empresa son de apoyo para para su crecimiento
profesional?

12 Totalmente en desacusrdo

(21 En desacuendn

121 Wi g acuerdo i en desacuerds

) De acwerdo

121 Totalmente de acusrds



8.-;Para usted la retroalimentacion brindada por la empresa ayuda en su crecimiento profesional? *

) Totalmente en desacuerds

2V En desacuerdn

() Mi de acuerdo ni en desacuerdo
(21 De acwerdo

(21 Totalmente de acusrds

9.-;La empresa utiliza los medios adecuados que generen la participacian activa en el trabajo? *
(D1 Totalmente en desacuerdo

(2) En desacuerda

(21 Wi g acuendo ni en desacuerdo

1) De acwerda

2 Totalmente de acusrda

10.-; 5 compromisa con &l trabajo es debido a las facilidades y herramientas que les brinda la empresa a
log colaboradores? *

(21 Totalmente en desacuerdo

(2) En desacuerda

(21 Wi g2 mcuendo ni en desacuerdo

) De aceerdo

(2 Totalmente de acuerda

11.-; Considera gue |3 ermpresa se involucra en las actividades de los codaboradores con el fin de apoyar he
incentivar el compromiso con su trabajo? *

(D Totalmente en desacusrdo

(2) En desacuerda

(21 Mi de acuerdo ni en desacuerdo
(21 De aceerdo
(21 Totalmente de acwerdo



12.-;La empresa establece metas claras para el desempefio de sus actividades que le permitan ejecutar
con discipling? *

0 Totalmente en desacuerdo

) En desacuenda

) Wi g acuerds ni en desacuerds

) De acwerdo

O Tetalmente de acuerda

iLa empresa establece metas claras para el desempeno de sus actividades que le permitan ejecutar con
disciplina? *

D Totalmente en desacuerda

0 En desacuerds

) Wi g acuerds ni en desacuerds

) De acwerdo

) Totalmente de acesrdo

13.-;El nivel de formacidn brindada por la empresa le ha permitide desarrollar de forma efectiva sus
actividades organizacionales? *

D Totalmente en desacuerdo

0 En desacuendo

) Mi g acuerdo ni en desacuerdo

) De acueerdo

2 Totalmente de acuardo

14.-;El nivel de eficiencia de los colaboradores esta relacionado con los recurses brindados por la
emprasa’ *

121 Totalmente en desacusrds

1_1 En desacuerdo

121 Wi de acuerdo ni en desacuendo

) De zceerdo

121 Totalmente de acusrdo



15.-;Las herramientas brindadas por la empresa les permite desempeniarse con mayor eficiencia en el
desarmollo de sus funciones? *

() Totalmente en desacuerds

12) En desacuerdo

(21 Wi de acuerdo ni en desacusrdo

121 De zcuerdo

(2 Totalmente de acusrdo

16.-;La empresa genera competitividad entre los colaboradores de la empresa con el fin de desarrollar al
mamime la productividad laboral? *

) Totalmente en desacusrds

(2) En desacuerdo

(20 M de acuerds men desacuerds

) D acusrdo

(D) Totalmente de acusrdo

17.-;Para usted la empresa aporta en el desamrollo de sus habilidades? *

(21 Totalmente en desacuerdo

12) En desacuerdo

121 i de acuerde ni en desacuerdo
21 De acwerdo

(2 Totalmente de acusrdo

18.-; Considera usted que los metodes de apoyo brindados por la empresa estan orientados al logro de sus
objetivos? *

() Totalmente en desacuerds

) En desacuerdo

(20 M de acuerds men desacuerds

121 D zcuerdo

(2 Totalmente de acusrdo



19.-; Considera wsted gue la empresa fomenta el desarmolle de las habilidades con liderazgo dentro de sus
actividades organizacionales? *

(2 Totalments en desacusrds

(2 En desacuenda

(21 Mi de acuerdo ni en desacuendo

121 De zcwerda

(Z Totalmente de acusrda

20.-;La empresa promueve el trabajo en equipo con las diferentes areas de la organizacion, generando un
buen clima laboral de forma dinamica, destrabando los conflictos interpersonales, centrandose en el logro
de los fines compartidos? *

(2 Totalmente en desacuerds

(21 En desacuerda

121 Wi g acuerdo ni en desacuendo

21 De zcuerda

(Z Totalmente de acusrda

21.-;La empresa direcciona a los trabajadores a realizar con efectividad y calidad &l desarrollo de sus
actividades? *

) Totalmente en desacuerds

(21 En desacuerdn

121 Mi de acuerdo i en desacuerdo

2 De acwerda

(2 Totalmente de acusrdo

Con la tecnologia de

B Google Forms
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Anexo 4:

Validacién de Expertos
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
Gestion Del Talento Humano Y Rendimiento Laboral Del Personal De La Empresa Manpower Sede Apurimac — Challhuahuacho 2021

A a;;:_‘;g; de Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores ITEMS | Escala de Medicion
Capacitaciones 1.2
Desarrollo de ——
(Chiavenato, 2019), Ia gestién Conocimiento Acompafiamiento 34 Totalmente de
de talento Immano es el Valleio (2019). Ia sestion de laboral ' Acuerdo (TA)
Gesion go | Proceso mediante el cvatse | oo (PO19). a gestion Reconocimiento laboral | 5.6 | De Acuerdo (DA)
talento evalia el desarrollo del conjunic de actividades clave Motivacion Crecimiento profesional 78 Ni de acuerdo ni en
humano conoctmmento, habﬂ.tda!:ies. que permite mejorar el orden . desacuerda (ND)
actifudes y competencias, Ia productividad y el Participacion en el
asociadas con la culfura rendimiento laboral trabajo 9 EoDes .
organizacional, eqfoqfias al mediante el desarrollo del Factores Compromiso con el 1011 o Desacverdo (ED)
futuro de la OFEARIEACIGR DAL | onocimiento, motivacidén ¥ actifudinales trabajo :
medio de la innovacion los factores actitudinales . a Totalmente en
laborales. Disciplina 12 Desacuerdo (TD)
A a]l-;::-ﬂ]?u de Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Es=cala de Medicion
Monroy (2020) El Nivel de .fO:I.'I:I.:Ial:J:éﬂ 13 Tc.mwe de
rendimiento laboral es el Desempeiio Eficiencia 14.15 Acuverdo (TA)
conjunto de acciones v laboral Productividad 16 De Acuerdo (DA)
comportandentos por parte de | Mendieta v Erazo (2020) E1 Manejo adecuado de la -
los empleados dentro de la rendimiento laboral permute informacion 17
Rendimiento | organizacion quienes somel | entender el desempefio que Habilidad en 1a ) )
Laboral | instrumento de la posee un individuo con Competencia |  aplicacion de los 1g | MNideacmerdonien
organizacion para el respecto al desarrollo de sus laboral procedimientos desacuerdo (ND)
cumplimiento del logro de los | competencias v los factores Liderazzo 19
objetivos v metas de la operativos, en busca de - = En Desacuerdo (ED)
empresa, mediante la destreza | cbtener resultados eficientes Factores Trabajo en equipo 20
de sus habilidades ¥ v dominio en sus actividades operativos Calidad 1 Totalmente en
competencias. v funciones principales, - Desacuerdo (TI)




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DE TALENTO HUMAND

N DIMENSIOMNES | items Pertinencia: | Relevanciaz | Claridads | Sugerencias
DIMEMSION 1 B No Si No | 5 | Ne
g | as capacitaciones efectuadas por l3 empresa son de apote para el desamolo de sUs conocimientos en las funciones - X -
asignadas? A X
2 | ;Las capaciiaciones de crecimiento personal ayuda a desarmollar con mayor flexizihidad sus actividades dianas? X X X
3 £La empresa rea iza con efectividad e acompafiamients kol con respecto a las leccones aprendidas para el ¥ ¥ X
asequramiento del desamolly g8 SUs ConaCimientos 7
. ; Exisle un acompanamiento laoorsl efectivg gue peming Conocer de fonma clar sus aciividades dirias asgnadas por la . T .
empnesa’t X X
DIMEMZION 2
5 | ;L3 empresa reconoce su esfuerzn ¥ ke moiva @ cumplr sus objetios organizacionales? X X X
6 | ;El reconocimiento laborml efsctuads por la gerencia influye en & clima laboral de los colaboradores de la empresa? X X X
T | ;Los recursas y las hemamientas orindadas por 3 eMpresa son de apdyo para pard 5U crecimient prosssional? X X X
8 | ;Parausied la retroalimentacion bindada por la emgresa ayuda en su crecmienio profesional? X X X
DIMEMZION 3
g | ;La empresa wiliza los medios adecuados que gensren la paricipacion activa en e trabajo? X X X
10 | ;5u compromiss con & trabajo es deDido a las faciidades y haramienas que les DAnda I3 empresa a ks colabomRdores X X X
17 | #Considera que |3 empresa se invalucra en las actividades de los colaboradores con el fin de apovar he incentivar el - % -
GOMPrOMIss con su rabajo? - -
12 | ;La empresa establece metas claras para el desempenio de sus actiidades que e permitan sjecutar con dicipina” X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable despues de corregir [ ] Ho aplicable [ ]
Apellidos ¥ nombres del juez validador. Dr/ Mgz Espejo Pezzini Yalile Annabella DNT- 15724416
Especialidad del validador: Gestion Publica — Gestion del Talente Humano
rd

'Pertinencia; £ tem comresponde al concaplo tearics formulado.
*Relevancia: El item es apropiado par representar al componsnis o dmension especifica del consinicin
SClaridad: Se entiende sin dificuitad alguna el enunciado del em, es CoNCS0, eXactn ¥ directo

Moka: Susiciencia, 58 dice suficiencia cuando ke fems planteados son sIEientss para medir la dmensicn

Firma del Experto Informante.

10



CERTIFICADOC DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL RENDIMIENTO LABORAL

W= DIMEMSIZNES | items Pertinencia? Relevancia® Claridad= Sugerencias
DIMENSION 1 Si Mo 5 Mo Si No
13 £ mivel e i:-nTa:,iérj twindada por la empresa ke ha permitide desamoliar de fomma efectiva sus X X X
aclvidades anganizacionales?
1 £l rivel de eficiencia de los colaboradores 513 relacionada can ks recursos bendades par la ¥ X .
empresa’ - ) -
15 iLas Nemamientas brindadas por i emMpresa s pemine desempefiarse con mayor efidenciaen |4 X .
gl desarrolly de sus funciones? ) : )
1% {13 BMQFESa generg -:-:nmp-e:t'wf:a:l enire los colaboraderes de |3 empeesa con & fin de ¥ ¥ v
desamollar 3l maxme i3 produciividad labaral? - ) -
DIMENSION 2
7 ;i Para usied |la emgeesa aporta en &l desarmlle de sus habiidades? X X
18 F(Considera usted que I MEDOTs de GPOy0 BIiNda0s DOF I3 EMres3 estan oienatos allogn | 4 .
de sus ohigtves? - )
DIMENSIOM 3 Si Mo 5 Mo Si No
19 &Considera usied que |3 emgresa foments & desarmaille oe las Nabildadss con lderazoo dentra de | X .
sus aclividades onanizacignales? - - -
FLa BMEresa promiueve &l raljo en equino con |as dieremes drsas de 13 organizmcion
k1] qenemando un buen cima laberal de forma dinamica, destabands los conficios imerpersonales, | X X X
cenirandose en & logro de los fines compartidos?
- i3 emgresa drecciona 3 los vabaadanes 3 realizar con efectiaidad y calidad e desamolle desus | ¥ .
acihidades? : ) -
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos ¥ nombres del juez validador. Dr' Mg: ESpejo Pezzini Yalile Annabella DNI: 15724416

Especialidad del validador: Gestion Publica — Gestion el Talento Humano

PertinenciaEl flem cormesponde all concanio tecice formulado.
Helevancia: El ilem s apmogpiado para representar al componente o dimension especiica del construcio - el BT ra
*Claridad: Se entiends sin difcultad alquna el enunciado del lem, &5 conciso, exactn y direcis Iy -

Mota: Suficienca, s dice sufciencia cuande los itams planieados son swicientes para medir la dimersion

Firma del Experto Informante.

039 de junioc del 2021
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~II ESCUELA DE POSGRADC

S

ESCUELA DE POSTGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DE TALENTO HUMANO

N DIMENSIONES | items Pertinencial | Relevancia? | Claridad? | Sugerencias
DIMENSION 1 Si No 5i No 5i_| No
1 iLas capacitaciones efectuadas por la empresa son g2 aporie para el desarollo de sus conocimisrtos en las fumciones X X X
asignadas? - 3
2 | ;Las capacitaciones de crecimiento personal ayuda a desarrollar com mayor flexibilidad sus actividades diasas?
1 ;La empresa realiza con efeciividad el acompafamiento laboral con respacio a las leccionss aprendidas para el X ¥ ¥
aseguramisnto del desarrolo de sus conocimienios? - :
i ;Existe un acompanamienta lakoral efective gque permita conocer de forma clara sus actvidades diarias asignadas por la
emprasa’
DIMENSION 2
3 | iLaempresa reconace su esfuerzo v lo motiva a cumplie sus okjefives organizacionales? X X X
6 | ;:El reconocimients laboral efectuado porla gerencia influye en & clima laboral de los colaboradores de la empresa?
T | ;iLos recursos ylas herramientas brindadas por la empresa son de apoyo para para su crecimiento profesional?
8 | ;Para usied la retroalimentacion brindada por @ empresa ayuda en su crecimiento profesional? X X X
DIMENSION 3
B | ;Laempresa utiliza los medios adecuados que generen la participacion activa en el trabaje?
10 | ;5w compromiso com el trabaje 25 debido a las facilidades y herramientas que les banda la empresa a los colaboradores? X X X
" i Considera que [ empresa se involucra en las actvidades de los colaboradores con el fin de apoyar he incentivar el
COmpromisa con su frabajo?
12 | ;La empresa establecs metas claras para 2l desemperio de sus actvidades que |e permitan ejecutar con dicipling? X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): $i hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos v nombres del juez validador. Dra.: Coronado De la Cruz Maria Elena DNIL:07364352
Especialidad del validador: Mag. en Administracion con especialidad en Recursos Humanos. f&f__ et :.—-‘.j.)
Lima, 29 de mayo del 2021 _ .

Partinancia: El item comesponde al concapto tedrico formulado.
*Ralevancia: El dem 5 apropiado para representar al componende o dimension especifica del constructo
MClaridad: Se entiende sin dificutad alguna el enunciado del il=m, es conciso, exacto y directo Dra. Maria Flena Coronado de 1a Cruz

Especialidad en Gestion de RE. HH

Nota: Suficiensia, se dice suficiencia cuando los Hems planteados son suficientes para medir la dimension
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~II ESCUELA DE POSGRADU

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL RENDIMIENTO LABORAL

N® DIMENSIONES | items Pertinencia® Relevancia® Claridad? Sugerencias
DIMENSICN 1 Si No 5i No Si No
1 :El nivel de foemacion beindada por la empresa le ha permitido desarrcllar de forma efectiva sus
actividades organizacionales?
u :El nivel de eficiencia de los colaboradores esta relacionado con los recursos brindados por la X X X
empresa’ -
;Las herramientas brindadas por la empresa les permite desempenarse con mayor eficiencia en
13 - X X X
el desarrollo de sus fundiones?
:La empresa genera compefitividad entre ks colaboradores de la empresa con € fin de
1@ - . X X X
desarrolar al maximo la productividad lakoral?
DIMENSION 2
17 ;Para usted [a empresa aporia en el desarmllo de sus habilidades? X X X
18 Considera usted gque los métodos de apoyo brindados por la empresa estan cdentados al logro X
de sus objetivas? -
DIMEMNSION 3 5i No 5i No 5i No
; Considera usted gue [a empresa fomenta el desamollo de las habilidades con lidzrazge dentro de
19 . . X X X
sus aciividades organizacionalkes?
;La empresa promueve e trabajo en equipo con las diferentes areas da [a crganizacion,
20 generando un buen clima laboral de forma dindmica, destrabando los confiicios inferpersonales, X X X
centrandose en el logre de los fines comparidos?
;La empresa direcciona a los rabajadoses a realizar con efectividad y calidad el desarrolo de sus
H . X X X
actividades?
Observaciones (precisar si hay suficiencia):Si hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dra.: Coronado De la Cruz Maria Elena. DMI:07364352
Especialidad del validador: —
¢ po e D
— T

Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: El item ez apropiado para representar al componente o dimension especifica del comstructo
3Glaridad: Se enfiende sin dificuliad alguna el enunciado del item, 25 conciso, exacto y direcio

Dira. Maria Elena Coronado de la Cruz
Especialidad en Gestion de RE.HH

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planieados son suficientes para medir la dimensian

Lima, 29 de mayo del 2021
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Anexo 5
Matriz de operacionalizacion de las variables

Tabla 9:
Las capacitaciones efectuadas por la empresa son de aporte para el desarrollo de
sus conocimientos en las funciones asignadas

, _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
En desacuerdo 21 46.7 46.7 46.7
_ Totalmente en
Valido 24 53.3 53.3 100.0
desacuerdo
Total 45 100.0 100.0

54

52

Porcentaje
D (%)
o] o

H
[e)]

44

42
En desacuerdo Totalmente en desacuerdo

Interpretacion

El resultado que se obtuvo de la interrogante sobre: ¢ Las capacitaciones efectuadas
por la empresa son de aporte para el desarrollo de sus conocimientos en las
funciones asignadas?, respondieron: el 46.7% en desacuerdo y el 53.3% totalmente

en desacuerdo.



Tabla 10:
Las capacitaciones de crecimiento personal ayuda a desarrollar con mayor
flexibilidad sus actividades diarias

_ . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de
8.9 8.9 8.9
acuerdo
De acuerdo 5 11.1 11.1 20.0
Ni de acuerdo
_ ni en 3 6.7 6.7 26.7
Valido
desacuerdo
En desacuerdo 18 40.0 40.0 66.7
Totalmente en
15 33.3 33.3 100.0
desacuerdo
Total 45 100.0 100.0
45
40
35
o 30
T s
Q
e 20
[e]
& 15
10 l
- B
O H
Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo ni En desacuerdo Totalmente en
acuerdo en desacuerdo desacuerdo

Interpretacion

El resultado que se obtuvo de la interrogante sobre: ¢Las capacitaciones de
crecimiento personal ayuda a desarrollar con mayor flexibilidad sus actividades
diarias?, respondieron: el 8.9% Totalmente de acuerdo, 11.1% de acuerdo, 6.7% ni
de acuerdo ni en desacuerdo, 40% en desacuerdo y el 33.3% totalmente en

desacuerdo.



Tabla 11:

La empresa realiza con efectividad el acompafiamiento laboral con respecto a las
lecciones aprendidas para el aseguramiento del desarrollo de sus conocimientos

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de
6 13.3 13.3 13.3
acuerdo
De acuerdo 9 20.0 20.0 33.3
Ni de acuerdo ni en
11.1 11.1 44 4
Valido desacuerdo
En desacuerdo 14 31.1 31.1 75.6
Totalmente en
11 24.4 24.4 100.0
desacuerdo
Total 45 100.0 100.0
35
30
25
% 20
E 15
10
5
0
Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo nien  En desacuerdo Totalmente en

acuerdo

Interpretacion

desacuerdo

desacuerdo

El resultado que se obtuvo de la interrogante sobre: ¢La empresa realiza con

efectividad el acompafiamiento laboral con respecto a las lecciones aprendidas para

el aseguramiento del desarrollo de sus conocimientos?, respondieron: el 13.3%

Totalmente de acuerdo, 20% de acuerdo, 11.1% ni de acuerdo ni en desacuerdo,

31.1% en desacuerdo y el 24.4% totalmente en desacuerdo.



Tabla 12:
Existe un acompafamiento laboral efectivo que permita conocer de forma clara sus
actividades diarias asignadas por la empresa

_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de
4 8.9 8.9 8.9
acuerdo
De acuerdo 7 15.6 15.6 24.4
Ni de acuerdo ni en
20.0 20.0 44 4
Valido desacuerdo
En desacuerdo 14 31.1 31.1 75.6
Totalmente en
11 24.4 24.4 100.0
desacuerdo
Total 45 100.0 100.0
35
30
25
Q
'§‘ 20
E 15
10
5 I
0
Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo nien En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo desacuerdo

Interpretacion

El resultado que se obtuvo de la interrogante sobre: ¢Existe un acompafiamiento
laboral efectivo que permita conocer de forma clara sus actividades diarias
asignadas por la empresa?, respondieron: el 8.9% Totalmente de acuerdo, 15.6%
de acuerdo, 20% ni de acuerdo ni en desacuerdo, 31.1% en desacuerdo y el 24.4%

totalmente en desacuerdo.



Tabla 13:
La empresa reconoce su esfuerzo y lo motiva a cumplir sus objetivos
organizacionales

_ . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de
3 6.7 6.7 6.7
acuerdo
De acuerdo 9 20.0 20.0 26.7
Ni de acuerdo ni en
17.8 17.8 44 4
Valido desacuerdo
En desacuerdo 14 31.1 31.1 75.6
Totalmente en
11 24.4 24.4 100.0
desacuerdo
Total 45 100.0 100.0
35
30
25
}’,:f 20
g 15
10
5 .
0
Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo nien En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo desacuerdo

Interpretacion

El resultado que se obtuvo de la interrogante sobre: ¢La empresa reconoce su
esfuerzo y lo motiva a cumplir sus objetivos organizacionales?, respondieron: el
6.7% Totalmente de acuerdo, 20% de acuerdo, 17.8% ni de acuerdo ni en
desacuerdo, 31.1% en desacuerdo y el 24.4% totalmente en desacuerdo.



Tabla 14:
El reconocimiento laboral efectuado por la gerencia influye en el clima laboral de
los colaboradores de la empresa

_ . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de
8 17.8 17.8 17.8
acuerdo
De acuerdo 6 13.3 13.3 31.1
Ni de acuerdo ni en
11.1 11.1 42.2

Valido desacuerdo
En desacuerdo 15 33.3 33.3 75.6

Totalmente en

11 24.4 24.4 100.0
desacuerdo
Total 45 100.0 100.0
35
30
25
()]
‘T 20
1=
3
s 15
[a W
10
5
0
Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo nien En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo desacuerdo

Interpretacion
El resultado que se obtuvo de la interrogante sobre: ¢El reconocimiento laboral
efectuado por la gerencia influye en el clima laboral de los colaboradores de la
empresa?, respondieron: el 17.8% Totalmente de acuerdo, 13.3% de acuerdo,
11.1% ni de acuerdo ni en desacuerdo, 33.3% en desacuerdo y el 24.4% totalmente
en desacuerdo.



Tabla 15:
Los recursos y las herramientas brindadas por la empresa son de apoyo para para

su crecimiento profesional

_ ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de
6 13.3 13.3 13.3
acuerdo
De acuerdo 18 40.0 40.0 53.3
Ni de acuerdo ni en
17.8 17.8 71.1
Véalido desacuerdo
En desacuerdo 9 20.0 20.0 91.1
Totalmente en
4 8.9 8.9 100.0
desacuerdo
Total 45 100.0 100.0

45
40
35
30

25

20
15
10
O l

Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo ni En desacuerdo  Totalmente en
acuerdo en desacuerdo desacuerdo

Porcentaje

(€]

Interpretacion

El resultado que se obtuvo de la interrogante sobre: ¢Los recursos y las
herramientas brindadas por la empresa son de apoyo para para su crecimiento
profesional?, respondieron: el 13.3% Totalmente de acuerdo, 40% de acuerdo,
17.8% ni de acuerdo ni en desacuerdo, 20% en desacuerdo y el 8.9% totalmente en

desacuerdo.



Tabla 16:
Para usted la retroalimentacion brindada por la empresa ayuda en su crecimiento
profesional

_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de
2 4.4 4.4 4.4
acuerdo
De acuerdo 16 35.6 35.6 40.0
Ni de acuerdo ni en
20.0 20.0 60.0

Valido desacuerdo
En desacuerdo 13 28.9 28.9 88.9

Totalmente en

5 11.1 11.1 100.0
desacuerdo
Total 45 100.0 100.0
40
35
30
o 25
I
g 20
g
o
& 15
10
5
, 1
Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo nien En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo desacuerdo

Interpretacion

El resultado que se obtuvo de la interrogante sobre: ¢Para usted la
retroalimentacion brindada por la empresa ayuda en su crecimiento profesional?,
respondieron: el 4.4% Totalmente de acuerdo, 35.6% de acuerdo, 20% ni de
acuerdo ni en desacuerdo, 28.9% en desacuerdo y el 11.1% totalmente en
desacuerdo.



Tabla 17:
La empresa utiliza los medios adecuados que generen la participacion activa en el
trabajo

_ . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
De acuerdo 12 26.7 26.7 26.7
Ni de acuerdo ni en
15 33.3 33.3 60.0
desacuerdo
Valido En desacuerdo 15 33.3 33.3 93.3
Totalmente en
3 6.7 6.7 100.0
desacuerdo
Total 45 100.0 100.0
35
30
25
% 20
E 15
10
5
0
De acuerdo Ni de acuerdo ni en En desacuerdo Totalmente en
desacuerdo desacuerdo

Interpretacion

El resultado que se obtuvo de la interrogante sobre: ¢La empresa utiliza los medios
adecuados que generen la participacion activa en el trabajo?, respondieron: el
26.7% acuerdo, 33.3% ni de acuerdo ni en desacuerdo, 33.3%. en desacuerdo y el

6.7% totalmente en desacuerdo.



Tabla 18:

Su compromiso con el trabajo es debido a las facilidades y herramientas que les

brinda la empresa a los colaboradores

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de
6 13.3 13.3 13.3
acuerdo
De acuerdo 7 15.6 15.6 28.9
Ni de acuerdo ni en
17.8 17.8 46.7
Valido desacuerdo
En desacuerdo 17 37.8 37.8 84.4
Totalmente en
7 15.6 15.6 100.0
desacuerdo
Total 45 100.0 100.0

40

Porcentaje
= [ N N w w
o (6] o (6] o (S,]

vl

Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo ni  En desacuerdo

acuerdo en desacuerdo

Interpretacion

0 I I I I I

Totalmente en
desacuerdo

El resultado que se obtuvo de la interrogante sobre: ¢ Su compromiso con el trabajo

es debido a las facilidades y herramientas que les brinda la empresa a los

colaboradores?, respondieron: el 13.3% Totalmente de acuerdo, 15.6% de acuerdo,

17.8% ni de acuerdo ni en desacuerdo, 37.8% en desacuerdo y el 15.6% totalmente

en desacuerdo.
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Tabla 19:
Considera que la empresa se involucra en las actividades de los colaboradores con
el fin de apoyar he incentivar el compromiso con su trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de
6 13.3 13.3 13.3
acuerdo
De acuerdo 2 4.4 4.4 17.8
Ni de acuerdo ni en
6.7 6.7 24.4

Véalido desacuerdo
En desacuerdo 21 46.7 46.7 71.1
Totalmente en
13 28.9 28.9 100.0
desacuerdo

Total 45 100.0 100.0

Porcentaje
= = N N w
(6] o wu o [O,] o

Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo ni en En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo desacuerdo

Interpretacion

El resultado que se obtuvo de la interrogante sobre: ¢ Considera que la empresa se
involucra en las actividades de los colaboradores con el fin de apoyar he incentivar
el compromiso con su trabajo?, respondieron: el 13.3% Totalmente de acuerdo,
4.4% de acuerdo, 6.7% ni de acuerdo ni en desacuerdo, 46.7% en desacuerdo y el

28.9% totalmente en desacuerdo.
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Tabla 20:

La empresa establece metas claras para el desempefio de sus actividades que le

permitan ejecutar con disciplina

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Totalmente de

8 17.8 17.8 17.8
acuerdo
De acuerdo 3 6.7 6.7 24.4
Ni de acuerdo ni en

3 6.7 6.7 311

Valido desacuerdo

En desacuerdo 19 42.2 42.2 73.3
Totalmente en

12 26.7 26.7 100.0
desacuerdo
Total 45 100.0 100.0

45
40
35
30
25
20
15
10

: I =

Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo ni en
acuerdo desacuerdo

Porcentaje

[62]

Interpretacion

En desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

El resultado que se obtuvo de la interrogante sobre: ¢La empresa establece metas

claras para el desempefio de sus actividades que le permitan ejecutar con

disciplina?, respondieron: el 17.8% Totalmente de acuerdo, 6.7% de acuerdo, 6.7%

ni de acuerdo ni en desacuerdo, 42.2% en desacuerdo y el 26.7% totalmente en

desacuerdo.
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Tabla 21:
El nivel de formacién brindada por la empresa le ha permitido desarrollar de forma
efectiva sus actividades organizacionales

_ . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de
6 13.3 13.3 13.3
acuerdo
De acuerdo 13 28.9 28.9 42.2
Ni de acuerdo ni en
15.6 15.6 57.8

Valido desacuerdo
En desacuerdo 5 11.1 11.1 68.9
Totalmente en
14 31.1 31.1 100.0
desacuerdo

Total 45 100.0 100.0

35
30
25

20

15
| I I I
0

Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo nien  En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo desacuerdo

Porcentaje

o

€]

Interpretacion

El resultado que se obtuvo de la interrogante sobre: ¢ El nivel de formacién brindada
por la empresa le ha permitido desarrollar de forma efectiva sus actividades
organizacionales?, respondieron: el 13.3% Totalmente de acuerdo, 28.9% de
acuerdo, 15.6% ni de acuerdo ni en desacuerdo, 11.1% en desacuerdo y el 31.1%

totalmente en desacuerdo.
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Tabla 22:

El nivel de eficiencia de los colaboradores esta relacionado con los recursos

brindados por la empresa

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de
4 8.9 8.9 8.9
acuerdo
De acuerdo 9 20.0 20.0 28.9
Ni de acuerdo ni en
6.7 6.7 35.6
Valido desacuerdo
En desacuerdo 16 35.6 35.6 71.1
Totalmente en
13 28.9 28.9 100.0
desacuerdo
Total 45 100.0 100.0
40
35
30
@ 25
g 20
S 15
10
- B H
0
Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo ni en En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo desacuerdo

Interpretacion

El resultado que se obtuvo de la interrogante sobre: ¢ El nivel de eficiencia de los

colaboradores esta relacionado con los recursos brindados por la empresa?,

respondieron: el 8.9% Totalmente de acuerdo, 20% de acuerdo, 6.7% ni de acuerdo

ni en desacuerdo, 35.6% en desacuerdo y el 289% totalmente en desacuerdo.
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Tabla 23:
Las herramientas brindadas por la empresa les permite desempefiarse con mayor
eficiencia en el desarrollo de sus funciones

_ ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Totalmente de

8 17.8 17.8 17.8
acuerdo
De acuerdo 5 11.1 11.1 28.9
Ni de acuerdo ni en

2 4.4 4.4 33.3

Valido desacuerdo

En desacuerdo 19 42.2 42 .2 75.6
Totalmente en

11 24 .4 24 .4 100.0
desacuerdo
Total 45 100.0 100.0

45

40

35

30

25

20

Porcentaje

15

10

(6]

Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo ni en En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo desacuerdo

Interpretacion

El resultado que se obtuvo de la interrogante sobre: ¢Las herramientas brindadas
por la empresa les permite desempefiarse con mayor eficiencia en el desarrollo de
sus funciones?, respondieron: el 17.8% Totalmente de acuerdo, 11.1% de acuerdo,
4.4% ni de acuerdo ni en desacuerdo, 42.2% en desacuerdo y el 24.4% totalmente

en desacuerdo.
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Tabla 24:
La empresa genera competitividad entre los colaboradores de la empresa con el
fin de desarrollar al maximo la productividad laboral

_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de
6 13.3 13.3 13.3
acuerdo
De acuerdo 4 8.9 8.9 22.2
Ni de acuerdo ni en
1 2.2 2.2 24 .4

Valido desacuerdo
En desacuerdo 30 66.7 66.7 91.1
Totalmente en
4 8.9 8.9 100.0
desacuerdo

Total 45 100.0 100.0

70

Porcentaje
w H w1 (o))
o o o o

N
o

=
o

"0 = _ H

Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo nien En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo desacuerdo

Interpretacion

El resultado que se obtuvo de la interrogante sobre: ¢La empresa genera
competitividad entre los colaboradores de la empresa con el fin de desarrollar al
maximo la productividad laboral?, respondieron: el 13.3% Totalmente de acuerdo,
8.9% de acuerdo, 2.2% ni de acuerdo ni en desacuerdo, 66.7% en desacuerdo y el

8.9% totalmente en desacuerdo.
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Tabla 25:
Para usted la empresa aporta en el desarrollo de sus habilidades

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado

Valido

Totalmente de

4 8.9 8.9 8.9
acuerdo
De acuerdo 1 2.2 2.2 111
En desacuerdo 33 73.3 73.3 84.4
Totalmente en 7 15.6 156 100.0
desacuerdo
Total 45 100.0 100.0

Porcentaje

80

70

60

50

40

30

20

10

Totalmente de acuerdo De acuerdo En desacuerdo Totalmente en
desacuerdo

Interpretacion

El resultado que se obtuvo de la interrogante sobre: ¢ Para usted la empresa aporta

en el desarrollo de sus habilidades?, respondieron: el 8.9% Totalmente de acuerdo,

2.2% de acuerdo, 73.3%, en desacuerdo y el 15.6% totalmente en desacuerdo.
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Tabla 26:

Considera usted que los métodos de apoyo brindados por la empresa estan

orientados al logro de sus objetivos

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de
8 17.8 17.8 17.8
acuerdo
De acuerdo 3 6.7 6.7 24.4
Ni de acuerdo ni en
. 4.4 4.4 28.9
Valido desacuerdo
En desacuerdo 21 46.7 46.7 75.6
Totalmente en
11 24.4 24.4 100.0
desacuerdo
Total 45 100.0 100.0
50
45
40
35
% 30
§ 25
S 2
15
10
5 O
. ]
Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo nien En desacuerdo Totalmente en

acuerdo desacuerdo

Interpretacion

desacuerdo

El resultado que se obtuvo de la interrogante sobre: ¢Considera usted que los

métodos de apoyo brindados por la empresa estan orientados al logro de sus

objetivos?, respondieron: el 17.8% Totalmente de acuerdo, 6.7% de acuerdo, 4.4%

ni de acuerdo ni en desacuerdo, 46.7% en desacuerdo y el 24.4% totalmente en

desacuerdo.

18



Tabla 27:
Considera usted que la empresa fomenta el desarrollo de las habilidades con
liderazgo dentro de sus actividades organizacionales

_ . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de
6 13.3 13.3 13.3
acuerdo
De acuerdo 10 22.2 22.2 35.6
Ni de acuerdo ni en
6.7 6.7 42 .2
Valido desacuerdo
En desacuerdo 19 42.2 42 .2 84.4
Totalmente en
7 15.6 15.6 100.0
desacuerdo
Total 45 100.0 100.0
45
40
35
o 30
g 25
[0}
220
o]
15
10
: L]
0
Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo nien En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo desacuerdo

Interpretacion

El resultado que se obtuvo de la interrogante sobre: ¢Considera usted que la
empresa fomenta el desarrollo de las habilidades con liderazgo dentro de sus
actividades organizacionales?, respondieron: el 13.3% Totalmente de acuerdo,
22.2% de acuerdo, 6.7% ni de acuerdo ni en desacuerdo, 42.2% en desacuerdo y

el 15.6% totalmente en desacuerdo.
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Tabla 28:

La empresa promueve el trabajo en equipo con las diferentes areas de la

organizacion, generando un buen clima laboral de forma dinamica, destrabando los

conflictos interpersonales, centrandose en el logro de los fines compartidos
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de
4 8.9 8.9 8.9
acuerdo
De acuerdo 8 17.8 17.8 26.7
Ni de acuerdo ni en
2.2 2.2 28.9

Véalido desacuerdo
En desacuerdo 16 35.6 35.6 64.4

Totalmente en

16 35.6 35.6 100.0
desacuerdo
Total 45 100.0 100.0
40
35
30
2L 25
8
g 20
o
& 15
10
5 .
0 ||
Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo nien En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo desacuerdo

Interpretacion

El resultado que se obtuvo de la interrogante sobre: ¢La empresa promueve el
trabajo en equipo con las diferentes areas de la organizacién, generando un buen
clima laboral de forma dinamica, destrabando los conflictos interpersonales,
centrdndose en el logro de los fines compartidos?, respondieron: el 8.9%
Totalmente de acuerdo, 17.8% de acuerdo, 2.2% ni de acuerdo ni en desacuerdo,
35.6% en desacuerdo y el 35.6% totalmente en desacuerdo.
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Tabla 29:
La empresa direcciona a los trabajadores a realizar con efectividad y calidad el
desarrollo de sus actividades

_ . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de
17.8 17.8 17.8
acuerdo
De acuerdo 5 11.1 11.1 28.9
Ni de acuerdo ni
4.4 4.4 33.3

Valido en desacuerdo
En desacuerdo 17 37.8 37.8 71.1
Totalmente en
13 28.9 28.9 100.0
desacuerdo

Total 45 100.0 100.0

Porcentaje
= = N N w w H
o [O,] o wu o [¥,] o

v

. I I ]

Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo nien  En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo desacuerdo

Interpretacion

El resultado que se obtuvo de la interrogante sobre: ¢La empresa direcciona a los
trabajadores a realizar con efectividad y calidad el desarrollo de sus actividades?,
respondieron: el 17.8% Totalmente de acuerdo, 11.1% de acuerdo, 4.4% ni de
acuerdo ni en desacuerdo, 37.8% en desacuerdo y el 28.9% totalmente en

desacuerdo.
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Anexo 6
Tablas y gréaficos de frecuencia de las variables y dimensiones

Variable 1 — Gestion de Talento Humano

, . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Moderado 23 50.0 50.0 50.0
Valido Eficiente 22 50.0 50.0 100.0
Total 45 100.0 100.0

llustracién 2
Variable agrupaga Gestion de talento humano.

B Moderado

I Eficiente

Interpretacion
Segun la tabla 1 respecto a la primera variable Gestion de talento humano, se puede

observar que el 50% es eficiente, y el 50% sefala que es moderado.
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Dimension 1-Desarrollo de Conocimiento

_ ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
Moderado 22 47.8 47.8 47.8
. Eficiente 23 52.2 52.2 100.0
Valido
Total 45 100.0 100.0
llustracion 3:

Dimensién 1 — Desarrollo de conocimiento

B Moderado

I Eficiente

Interpretacion

Segun la tabla 2 respecto a la primera dimension, desarrollo de conocimiento, se

puede observar que el 47.8% es eficiente, y el 52.2% sefiala que es moderado
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Dimension 2 — Motivacion

_ ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
Moderado 23 52.2 52.2 52.2
Véalido Eficiente 22 47.8 48.9 100.0
Total 45 100.0 100.0
llustracion 4:
Dimension 2 — Motivacién
® Moderado
I Eficiente

Interpretacion

Segun la tabla 3 respecto a la dimension motivacion, se puede observar que el

52.2% es eficiente, y el 47.8% sefala que es moderado

24



Dimension 3 — Factores actitudinales

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Moderad
_ 15 34.8 34.8 34.8
Valid o
0 Eficiente 30 65.2 65.2 100.0
Total 45 100.0 100.0
llustracion 5:
Dimension 3 — Factores actitudinales
® Moderado
I Eficiente

Interpretacion

Segun la tabla 4 respecto a la dimensién, factores actitudinales, se puede observar

que el 34.8% es eficiente, y el 65.2% sefiala que es moderado




Variable 2 — Rendimiento Laboral

_ ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje _
valido acumulado
Moderado 30 65.2 65.2 65.2
Vélido Eficiente 15 34.8 34.8 100.0
Total 45 100.0 100.0

llustracion 6:
Variable 2 — Rendimiento Laboral

B Moderado

I Eficiente

Interpretacion
Segun la tabla 5 respecto a la segunda variable rendimiento laboral, se puede
observar que el 65.2% es eficiente, y el 34.8% sefiala que es moderado.
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Dimensién 1 — Desempefio laboral

Frecuenci Porcentaj o Porcentaje
Porcentaje valido
a e acumulado
Moderad
22 47.8 47.8 47.8
véalid o
o] Eficiente 23 52.2 52.2 100.0
Total 45 100.0 100.0
llustracion 7:

Dimensién 1 — Desempefio laboral

B Moderado

I Eficiente

Interpretacion
Segun la tabla 6, respecto a la dimension desempefio laboral, se puede observar

gue el 47.8% es eficiente, y el 52.2% sefiala que es moderado.
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Dimensién 2 — Competencia laboral

_ ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje _
valido acumulado
Moderado 23 50.0 50.0 50.0
Vélido Eficiente 22 50.0 50.0 100.0
Total 45 100.0 100.0

llustracién 8:
Dimensién 2 — Competencia laboral.

M Moderado

I Eficiente

Interpretacion
Segun la tabla 7 respecto a la dimension competencia laboral, se puede observar

gue el 50% es eficiente, y el 50% sefiala que es moderado
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Dimensién 3 — Factores operativos

_ Porcentaj Porcentaje Porcentaje
Frecuencia _
e valido acumulado
Moderad
32.6 32.6 32.6
o]
Valid
o Eficiente 67.4 67.4 100.0
Total 100.0 100.0
llustracion 9:
Dimension 3 — Factores operativos
M Moderado

I Eficiente

Interpretacion

Segun la tabla 8 respecto a la dimension factores operativos, se puede observar

que el 32.6% es eficiente, y el 67.4% sefala que es moderado.
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Anexo 3
Validez del instrumento por medio de V de Aiken

V =V de Aiken
Max 4 y_ l X = Promedio de calificacién de jueces
Min 1 V = — k = Rango de calificaciones (Max-Min)
K 3 k | = calificacion mas baja posible
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Con valores de V Aiken como V= 0.70 o mas son adecuados (Charter, 2003).
a | 52 | 13 | Media DE V Aiken '"te;’z $ f:""/c"é"
Relevancia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
iTEM 1 Pertinencia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 3 4 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Relevancia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
(TEM 2 Pertinencia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 3 4 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Relevancia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
iTEM 3 Pertinencia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 3 4 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Relevancia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
iTEM 4 Pertinencia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 3 4 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Relevancia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
TEM 5 Pertinencia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 3 4 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Relevancia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
iTEM 6 Pertinencia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 3 4 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Relevancia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
iTEM 7 Pertinencia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 3 4 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Relevancia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
iTEM 8 Pertinencia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 3 4 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
iTEM 9 Relevancia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
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Pertinencia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 3 4 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Relevancia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
iTEM 10 Pertinencia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 3 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
TEM 11 | pertinencia 3 4 4 | 36667 0.58 0.89 valido
Claridad 3 4 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Relevancia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
iTEM 12 Pertinencia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 3 4 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Relevancia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
iTEM 13 Pertinencia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 3 4 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Relevancia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
iTEM 14 Pertinencia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 3 4 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Relevancia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
iTEM 15 Pertinencia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 3 4 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Relevancia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
iTEM 16 Pertinencia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 3 4 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Relevancia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
iTEM 17 Pertinencia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 3 4 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Relevancia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
iTEM 18 Pertinencia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 3 4 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Relevancia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
iTEM 19 Pertinencia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 3 4 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Relevancia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
iTEM 20 | pertinencia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 3 4 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Relevancia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
TEM 21 | pertinencia 3 4 4 | 36667 0.58 0.89 valido
Claridad 3 4 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
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Anexo 4
Autorizacion y consentimiento para uso de informacion.

ml’

Manpower
Ano del Bicentenario del Perd: 200 anos de independencia

Apwimaz, 03 de marza de 2021,
s
Carla Bhaluh Contreras Lazo
Presente. -

Ref. Lo qua 58 ndka

Ce nuesira corsideracicn:

Por medio de la presaste doy conleslacian al documento, donde nos scicla & pemiso pera reakzar su
trabajo de imvestigacion en la empresa, para cblener el grado de Massiro en Adminisyacin de Negocios.

Se ln akega of permiso pedinente para @ uso do 2 Rformacan de la empresa, a5l como of uso de la raztn
Scid, para 1o cuad dederd fomar en cuenta o sguiente:

o Noconsderr ks nombres de ks irabapdones de la empresa en su Sabao de nvesticeoon.

¢ Toda 8 Wformactn solctada debera ser con peevia aulonzacitn a mi perscna, ponerme en copia
en $odos o5 comeos con lodas bas sclctudes

*  Antes da la aplkcacdn da sus encaesias 0 entavisias, debers ser VSato por mi persona

Al culmings su Irabao ce rvesligacicn, soicio que compara & copa de su Irsbiaio con mi perscoa.

Sin chro partizular, ‘o desco 8xlos en 52 rabajo de immsigasiaon, queds de usted
Alertamenia

7
[/
[/
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MANPOWER PERU S.A.
Marco Huerta Rivera

DNI: 45839505

Jafe cia Proyecto
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