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Resumen

La presente investigacion tuvo el objetivo: Determinar la relacién entre la gestion
del talento humano y la evaluacion del desempefio en colaboradores de una
empresa de construcciones de gas natural. EI método fue aplicado, nivel
correlacional, disefio no experimental — Transeccional y enfoque cuantitativo. La
poblacién estuvo conformada por 105 colaboradores y se obtuvo una muestra de
50 colaboradores de GyA Construcciones S.A., utilizando como técnica de
recoleccion de datos la encuesta y como instrumento el cuestionario. Para el
procesamiento de datos se usoO el software estadistico SPSS.V24, a través de
tablas, graficos de barras, que comprende la estadistica descriptiva. Ademas, para
contrastar las hipotesis, se utilizo la estadistica inferencial asi como el coeficiente
de correlacion; obteniendo un 62%, categorizado como logro la condicién para
ambas, variables. Concluyendo la existencia de una correlacion altamente
significativa entre las variables gestiéon del talento humano y evaluacién del
desempefio. Se recomienda desarrollar nuevas practicas en cuanto al
conocimiento, habilidad, juicio y actitud en los colaboradores; de modo que la
empresa esté compuesta por personas con diferentes habilidades, con el fin de

brindar un valor agregado en su puesto de trabajo.

Palabras clave: Gestion del talento humano, evaluacion del desempefio,

desempeifio laboral.
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Abstract

The present investigation had the objective: To determine the relationship between
the management of human talent and the evaluation of performance in collaborators
of a natural gas construction company. The method was applied, correlational level,
non-experimental design - Transectional and quantitative approach. The population
consisted of 105 employees and a sample of 50 employees of GyA Construcciones
S.A. was obtained, using the survey as a data collection technique and the
questionnaire as an instrument. For data processing, the statistical software
SPSS.V24 was used, through tables, bar graphs, which includes descriptive
statistics. In addition, to test the hypotheses, the statistical inference was obtained
as well as the coefficient of consequences; obtaining 62%, categorized as achieving
the condition for both variables. Concluding the existence of a highly significant
correlation between the variables human talent management and performance
evaluation. It is recommended to develop new practices in terms of knowledge,
skills, judgment and attitude in collaborators; so that the company is made up of
people with different skills, in order to provide added value in their job.

Keywords: Human talent management, performance evaluation, job performance.
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|. INTRODUCCION

En la actualidad, la tecnologia y el cambio de sistema estan en funcién al talento
humano y al desarrollo del desempefio. Hoy en dia muchas empresas carecen de
un correcto plan de retencibn de personal, capacitacion, motivacion y
comunicacion, factores que involucran directamente a la gestion del talento, siendo
una transicion que impulsa el crecimiento de las empresas, desde el desarrollo de
sus colaboradores. Por ello, se busca definir que, con las medidas administradas,
el colaborador sea el mas beneficiado y motivado a mejorar e incrementar su
potencial, y ello conlleva a evaluar el desempefio porque permite medir el
comportamiento profesional del trabajador de forma objetiva y exhaustiva.

En ese sentido, Acurio, Alvarez, Manosalvas y Amores (2020), en su trabajo
realizado Modelo de gestion del talento humano para la Empresa Contigo S.A
Ecuador, donde la gestion de talento humano puede contemplar mejoras en las
organizaciones para cumplir con los requerimientos del mercado laboral. Entre sus
resultados propusieron un proyecto de administracion del recurso humano para la
compafia como instrumento eficaz para desarrollar el desempefio laboral,
cumpliendo con cada una de las especificaciones de los colaboradores, referente
a las condiciones 6ptimas de seguridad.

De la misma forma, Vera-Barbosa y Blanco-Ariza (2019), aport6 en su estudio
Modelo de gestion del talento humano en pymes del sector de prestacion realizado
en Colombia; se analiz6 la existencia de un disefio hacia la gestién del talento
humano para mejorar el desempeiio laboral; concluyeron que disefiar un modelo
basado en las propias necesidades de las empresas, permite potenciar la
competitividad de los colaboradores y con ello lograr un mejor desempefio.

Asimismo, Mufioz et al. (2020), con su estudio Gestion del talento humano y
productividad en el Ferrocarrii Central Andino S.A. de Lima-Perd, indagd la
efectividad de un disefio hacia la gestion del recurso humano para mejorar el
desemperio; donde concluyd que gestionar adecuadamente al recurso humano es
buscar que el desempefio de las personas sea mas adecuada para poder realizar
acciones en la empresa, por ello la productividad esta en funcion a las fortalezas
de cada persona y de sus habilidades que tienen como profesionales.

Por otro lado, Manjarrez et al. (2020), logré respaldar acerca de la motivacion

en el desemperio laboral de los empleados, y analizo si éste es influenciado por la



motivacion de los colaboradores; concluyeron que existen factores motivacionales
generados por las formas como las areas directivas administran los recursos
humanos, el cual permite que mejore el desemperio laboral en las empresas.

De igual forma, Checa-Llantop et al. (2020), en su estudio Estrategia de
gestién del talento humano para mejorar el desempefio laboral en una empresa
peruana, fijaron estrategias para disefiar la direccion del talento humano, que
contribuya al desarrollo de sus colaboradores y la competitividad; las estrategias
son de gran valor cuando se desea obtener los objetivos adecuados y donde el
desempefio de cada uno de los colaboradores se vea potenciado en funcién a la
consideracion de los directivos en la organizacion de sus recursos.

Finalmente, Reyes et al. (2020), en su estudio Gestion del talento humano y
desemperio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Chancay, 2018; realiz6 un estudio sobre el talento humano como un recurso de
suma importancia, para que cada trabajador pueda desempefarse de manera que
sienta un mayor compromiso, sobre todo en entidades como las municipalidades.
Al final se establece que, cuando mejor sean los esfuerzos en la direccién del
talento humano para que todos los trabajadores puedan generar mejores
beneficios, mejor seré los resultados en su desempefio dentro de la institucion.

El estudio de desarrollara en la empresa GyA Construcciones SAC, ubicado
en distrito de Chorrillos, Lima; el mismo que brinda servicios de instalacion de gas
natural, donde se observé que los colaboradores expresan su descontento con
respecto a las deficiencias en la gestién de los recursos humanos como, la falta de
capacitacion, problemas de comunicacion, falta de programas de motivacion, falta
de liderazgo para dirigir a los trabajadores, entre otros; esto condujo a que en los
altimos meses, los colaboradores desciendan sus niveles de desempefio laboral,
ya que sus rendimientos han experimentado un cambio vertiginoso, presentandose
situaciones de absentismo, ingresos fuera del horario y otros comportamientos que
han venido afectando negativamente los logros de la empresa. De acuerdo a lo
descrito, el presente estudio intenta determinar como afecta la gestion del talento
humano en la evaluacion del desempefio de los colaboradores.

Problema general: ¢ Cudl es la relacion entre la gestion del talento humano y
la evaluacion del desempefio en colaboradores de una empresa de construcciones

de gas natural, Chorrillos, 20217



Problemas especificos: a) ¢Cudl es la relacion entre la gestién del talento
humano y los objetivos del desempefio en colaboradores de una empresa de
construcciones de gas natural, Chorrillos, 2021? b) ¢ Cual es la relacion entre la
gestion del talento humano y la gestion del desempefio en colaboradores de una
empresa de construcciones de gas natural, Chorrillos, 20217 c) ¢, Cual es la relacion
entre la gestion del talento humano y los beneficios de la evaluacion del desempefio
en colaboradores de una empresa de construcciones de gas natural, Chorrillos,
20217

La justificacidn es tedrica, porque se apoya en diversas teorias, permitiendo
acceder a diversas fuentes de informacion, siendo el tema de estudio fundamental
para reconocer las necesidades de la compafia y formular nuestra problematica
existente. La justificacion practica tiene como objetivo hallar soluciones a las
problematicas actuales en la organizacion, con el fin de tomar una mejor decisién
a favor tanto de la compafia como el colaborador. En cuanto a la justificacion
metodoldgica, nos basaremos en el método cientifico y procedimientos
establecidos, logrando la finalidad del presente estudio que se llevara a cabo por
intermedio de la técnica encuesta, obteniendo la recoleccion de datos que luego
seran procesados de forma estadistica.

Objetivo general: Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y
la evaluacion del desempefio en colaboradores de una empresa de construcciones
de gas natural, Chorrillos, 2021. Objetivos especificos: a) Determinar la relacion
entre la gestion del talento humano y los objetivos del desempefio en colaboradores
de una empresa de construcciones de gas natural, Chorrillos, 2021. b) Determinar
la relacion entre la gestion del talento humano y la gestién del desempefio en
colaboradores de una empresa de construcciones de gas natural, Chorrillos, 2021.
c) Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y los beneficios de la
evaluacion del desempefio en colaboradores de una empresa de construcciones
de gas natural, Chorrillos, 2021.

Hipotesis general H1: Existe relacion entre la gestidon del talento humano y la
evaluacion del desempefio en colaboradores de una empresa de construcciones
de gas natural, Chorrillos, 2021. HO: No existe relacion entre la gestion del talento
humano y la evaluacién del desempefio en colaboradores de una empresa de

construcciones de gas natural, Chorrillos, 2021.



ll. MARCO TEORICO

Miranda (2015), en su tesis que estudio la incidencia de talento humano sobre la
presuncion laboral de los colaboradores de la compafiia creaciones Vaness,
realizado en Ecuador, considerando una metodologia de tipo aplicada, enfoque
cuantitativo, involucrando una muestra de 26 colaboradores. Se hallé que un 69%
informa que la empresa utiliza procesos disefiados para la selecciéon del personal y
otro 77% reporta que se encuentran conforme con el ambiente de trabajo de la
organizacion, por ello, concluye que la administracion del recurso humano incide
positivamente en la complacencia profesional, generando un éptimo desempefio
laboral en los colaboradores.

Flores (2016), en la tesis que busco analizar la gestién de talento humano con
el desempefio laboral, dentro de la compaiiia de Sidelcorsa CIA LTA, el mismo que
fue realizado en la ciudad en Guayaquil, en el afilo 2015, disefié un proyecto de
adiestramiento basado en la administracion del recurso humano para la
optimizacién de la gestion laboral en la organizacion, empleando una metodologia
de tipo aplicada, enfoque cuantitativo, con nivel relacional, que involucré una
muestra 65 colaboradores. Se hallé que el 66% de los colaboradores mencionaron
que la organizacién debe preocuparse mas por el adiestramiento en gestiéon del
recurso humano; por lo tanto, se concluye que la capacitacion en la administracion
del talento permite fortalecer el desempefio laboral en los empleados.

Quezada (2017), en su aporte de la gestion del talento sobre el rendimiento
dentro de la empresa que lleva por denominacion Distemca SA, optimizd las
actividades de los colaboradores para mejorar la gestion del talento, con un método
deductivo, tipo aplicada, enfoque cuantitativo y nivel relacional, que involucré una
muestra 70 empleados. Se hall6 que las nuevas amenazas de la empresa resultan
las nuevas competencias y la inclusion de los servicios alternos, por otro lado, se
hallé que el programa de capacitacion asciende a un costo de 7.277.68 dolares.
Por ende, se concluye que, dicho programa basado en fortalecer la gestion de
talento permite mejorar el desempefio de los colaboradores en la organizacion.

Zeballos (2019), este autor presenta un estudio dirigido a la gestion del talento
humano y al desempefio laboral dentro de la compafiia con denominacion Mattaz
Zeballos, dentro de la ciudad de Sucre. Por lo que optimizé el desempefio laboral

a través de la mejora de la gestion de talento, considerando un método deductivo,



tipo aplicada, con enfoque cuantitativo y nivel relacional, que involucré una muestra
de 37 personas. Se hallé que la aplicacién del disefio involucra la instauracién de
lineamientos generales; por ello se logré concluir que cuando tiende a mejorar la
gestion administrativa del talento, mejorara el desempefio laboral de los empleados.

Bohérquez et al. (2020), en el estudio sobre la motivacién y el desempefio
laboral: el capital humano como un factor clave en una organizacion, dicho estudio
fue dirigido para poder entender el desempefio de los trabajadores, con un método
deductivo, de tipo aplicada, enfoque cuantitativo, de nivel relacional, involucrando
una muestra de 157 personas. Se hall6 que existe un 25% de colaboradores
insatisfechos con el ambiente laboral, lo cual venia afectando la motivacién de los
empleados. Por ello se deduce que una apropiada gestién del talento permite el
incremento de la motivacion, lo cual conduce a perfeccionar el desempefio de los
colaboradores.

Jara et al (2018) en su investigacion de la Gestion de talento humano en un
ambito de la institucibn publica, donde el talento humano mejoré6 en la
administracion publica y desempefio institucional de los empleados, con un método
deductivo, tipo aplicada, enfoque cuantitativo, involucrando una muestra de 100
colaboradores del MINSA. Los autores hallaron unos coeficientes R2 = 44.4% para
la gestion publica y 28.4% para el desempefio laboral, lo cual permitié concluir que
una adecuada gestion de talento humano influye de forma positiva en la gestion
publica y desempefio laboral de los colaboradores.

Castro y Delgado (2020), en su investigacion Gestién del talento humano en
el desempefio laboral, identifico las caracteristicas de la administracion del recurso
humano con el desempefio laboral, con un método de tipo basica, enfoque
cuantitativo y nivel descriptivo, que involucré una muestra 135 participantes. Los
autores hallaron que el nivel de gestion de talentos en el proyecto especial Huallaga
es aceptable, por ende, el desemperio laboral es regular, esto permitié concluir que
ambas variables se encuentran relacionadas, estableciendo que la administraciéon
del recurso humano es un elemento esencial para mejorar el desempefio laboral.

Orrego (2013), en su investigacion se enfoco en la gestion de talento humano,
en la busqueda de poder establecer acciones con la evaluacion del desempefio
laboral, se llevé a cabo en Junin, al final se establecio la relacién entre ambos temas

estudiados, desarrollado con un método de tipo aplicada, enfoque cuantitativo y



nivel relacional, que involucré una muestra 120 colaboradores. El autor concluye
que, al aumentar el nivel de habilidad de los empleados, el desempefio en ellos
incrementa, por lo cual se recomienda que la aplicacién del programa de desarrollo
de los trabajadores al servicio del estado PDP, sea un procedimiento que conlleve
a mejores practicas, a través de programas de capacitacién y evaluacion del
recurso humano de la entidad.

Valentin (2017), en su trabajo basado en la gestion del recurso humano con
relacion al desemperio laboral de los trabajadores de la red de salud Huaylas Sur,
2016, establecié relacion de la administracion del recurso humano sobre el
desempefio institucional, con un método deductivo, de tipo aplicada, enfoque
cuantitativo, de nivel relacional, que involucré una muestra 142 participantes. Los
autores hallaron que un 65.2% considera que existe un regular desempefio laboral
en lared de salud, ademas pudieron hallar un coeficiente Chi cuadrado significativo,
por lo cual concluyé que ante una Optima gestion del recurso humano permite
influenciar de manera notable en el desempefio laboral de los colaboradores.

Casma (2015), en la investigacion se esforz6 en determinar la relacion desde
el enfoque de la gestiébn del talento humano con el desempefio laboral de la
Empresa Ferrosistemas; dicha investigacion se llevd a cabo en Surco, Lima; con
un método deductivo de tipo aplicada, enfoque cuantitativo de nivel relacional,
involucrando una muestra de 84 participantes. Los autores hallaron una relacion
del 65% (r = .65; p = .001), lo cual permiti6 concluir que la gestién del talento
humano centrado en las competencias, permite un éptimo desempefio laboral en
los trabajadores de la empresa.

Del Castillo (2017), en su estudio de las variables de gestion de talento
humano en relacion al desempefio laboral de los colaboradores administrativos de
la Municipalidad Distrital de Chaclacayo, buscé precisar la conexiéon entre ambos
temas, con un método deductivo, tipo aplicado, enfoque cuantitativo de nivel
relacional, que involucrd una muestra con 82 participantes. Concluyeron que existe
una relaciéon del 77% (r =.775; p valor = .05), por lo cual, la administracion del talento
adecuado, permite un incremento en el desempefio de los empleados.

A continuacion, se exponen las teorias de la primera variable gestion del

talento humano.



Chiavenato (2020), sefiala que es el area que reemplaza a los recursos
humanos, por ello, es la organizacion o administracion encargada de brindar
asesoria interna para la orientacion general frente al futuro, asi como el destino de
la entidad y sus integrantes, librandose de tareas operativas (p.42). Ademas, la
gestidn del talento, no solo recluta, fortalece y evalla el talento, sino que también
puede conducir al crecimiento personal, la satisfaccién de los empleados, asi como
la mejora en el rendimiento (Sopiah et al., 2020).

En ese sentido, Castro, Luna y Erazo (2020), sefialan que tiene el objetivo de
crear valor y satisfacer las necesidades urgentes que requiere la empresa y sus
clientes (p.201). Entonces, para un entendimiento mas profundo de la variable; es
preciso sefialar que la gestidon de recursos humanos ha surgido principalmente por
la necesidad de gestionar estratégicamente el desempefio de los colaboradores
(Alsafadi & Altahat, 2021). Por lo tanto, la gestion del talento se caracteriza por
lograr una ventaja competitiva a través de sus empleados, por ello, es importante
asegurarse de que utilizan las mejores estrategias de gestion para identificar,
promover y mantener a los mejores talentos dentro de las organizaciones (Walls,
2021).

Asimismo, la gestion del talento influye en los colaboradores, de tal manera
gue pueden ser portavoces de una estrategia creada por el area de recursos
humanos como crear actividades y publicaciones en redes sociales relacionadas
con la empresa, y con ello ayudar a desarrollar nuevos talentos. (PawelKorzynski,
Grzegorz, & Haenlein, 2020).

Desde esta perspectiva, los actuales desafios, han propiciado que la gestion
de los recursos humanos se redisefie e incluyan el desarrollo mediante la
incorporacion de la sostenibilidad, (Davidescu et al. 2020). Por otro lado, las
organizaciones perciben el talento como un recurso importante que genera
directamente una ventaja competitiva sostenible y un rendimiento sobresaliente,
donde normalmente las mismas se han preocupado por encontrar y llevar a cabo
un plan de gestién del talento que coincida con el contexto del mercado global
(Riham & Atan, 2020).

En resumen, los recursos humanos poseen una significativa importancia, ya
gue constituyen los factores clave que generan ganancia para la organizacion,

ademas aseguran todos los recursos creativos, indicando que las personas siguen



siendo un factor importante dentro del equipo, los activos para servir al desarrollo
de la organizacion, porque sin personas es imposible operar esos recursos si se
desea conseguir los mejores resultados (Nguyen, Ha, & Dang, 2020).

Finalmente, Cuesta (2018), sefiala que la gestion del talento humano también
adquiere importancia a partir del concepto de administrar a los individuos, buscando
la eficiencia en la forma que apoyan en los propositos principales en su entorno
laboral, ya que requiere estudio, dedicacion, persistencia y sensibilidad que logra
ser vigente para que siempre se encuentre enfocada a la ciencia demandada en la
administracion de los empleados (p.18). Por ello, el Estudio Delfi (2020) sefiala que
la administracion del talento humano involucra las maneras de relacionarse entre
organizaciones y empleados que suponen nuevas formas de administracion de
personas, en base a los nuevos paradigmas organizativos y modelos de negocio
(p-5).

Chiavenato (2020), sefiala las siguientes dimensiones:

a) Conocimiento: Consta del conocer, constituyendo el resultado de aprender
de manera continua. Asimismo, Cuesta (2018) menciona que el conocimiento es la
administracion de las mismas personas que trabajan de manera conjunta dentro de
la entidad con proyeccion estratégica.

b) Habilidad: Es la manera que se aplica el conocimiento obtenido para brindar
algun tipo de solucién a las inconsistencias presentadas, donde permita la
trasformacion de los conocimientos en resultados para la empresa (Chiavenato,
2020). Asimismo, Chiavenato (2017), sefiala que las habilidades o competencias
evallan a los individuos como factores que hacen que las competencias obtenidas
puedan formar parte del éxito a favor de la institucién. Logrando comprar maquinas
con la finalidad de equiparse con sus competidores (p.11).

c) Juicio: Se pretende evaluar la situacién, asi como el contexto resultante
para saber recopilar datos e informacion, teniendo espiritu critico para estimar las
acciones con sensatez (Chiavenato, 2020). Cuesta (2018), sefiala que el juicio
refiere al hecho de diferenciar un patron de administracién de recursos humanos
que posibiliten su enfoque sistematico y estratégico (p.30).

d) Actitud: Se enfoca en hacer o disponerse para que todas las metas y
actividades puedan ser logradas, superando todos los riesgos, como representante

de cambio que permitan incorporar valor, llegando alcanzar la ventaja para asi



establecerse como resultados (Chiavenato, 2020). Cuesta (2018) sostiene que la
actitud es la capacidad que permite la direccion estratégica, la misma que es
entendida como un procedimiento tedrico para la evaluacion de las grandes
opciones de la organizacion.

Se presentan las teorias para la siguiente variable, evaluacion del
desempeinio.

Chiavenato (2017), sostiene que es el proceso a través del cual se valoran las
cualidades y los comportamientos de un colaborador, equipo u organizacion, en
estos procesos se analizan los rendimientos de las acciones ejecutadas y/o
desarrolladas en la intencion de lograr los objetivos que se propone a nivel
institucional (p.206).

En dicho contexto, la evaluacion del desempefio, se define como una
herramienta dentro de la administracion como técnica para la empresa, con base
en los aspectos de problemas identificados (Montoya, 2019). Ademas, para lograr
medir el desemperio laboral, se necesita de una aplicacion dentro del sistema que
sea de forma ciclica y pueda ser beneficioso (Hoyos, 2020).

Entonces, para un entendimiento mas profundo de la variable; es importante
comprender que permita evaluar a cada trabajador desde el punto de vista del
desemperio. Se valora la eficiencia de sus actividades, para saber si se han logrado
las metas y objetivos trazados (Bautista et al. 2020). No obstante, Zubizarreta
(2020), senala que la evaluacion del desempefio consta de una sucesion esencial
que admite obtener informacién sobre el rendimiento laboral.

A su vez, dicho proceso es importante porque constituye como una
herramienta que suele ser utilizada para determinar un puntaje y reconocer las
fortalezas y aspectos en el desempefio. (Rojas, 2020). Ademas, Cuesta (2018)
menciona la importancia de la evaluacién del desempefio, que se integra como una
unidad de evaluacion individual y organizacional, resaltando de forma metodoldgica
la importancia estratégica de obtener un alto sentido de compromiso en los
empleados (p.18).

Por ultimo, Honores et al. (2020) manifiesta que la evaluacion del desempefio
se caracteriza por la valoracion del aporte real de los empleados, donde se busca
el cumplimiento de los propésitos de las organizaciones por medio de sus

conocimientos como profesionales y relaciones interpersonales (p.401).



Ademas, para Chiavenato (2017), la variable evaluacion del desempefio
consta de 3 dimensiones:

a) Objetivos del desempefio: Incluye toda la estrategia desplegada a nivel
institucional hasta alcanzar el nivel operativo requerido. Para ello, las metas de
desempeiio deben estar alineadas con las estrategias (Chiavenato, 2017, p.206).
Ademas, se consideran los siguientes indicadores como la calidad de servicio,
velocidad, confiabilidad, flexibilidad y costos adicionales.

b) Gestion del desempefio: Incluye planificar, dirigir, organizar y tener el
control en cada proceso existente en todas las areas y todos los niveles dentro de
la institucién, para garantizar que se logren las metas de la empresa y se muestren
resultados sobresalientes (Chiavenato, 2017, p.17). Ademas, se consideran los
siguientes indicadores: planificacidn, plan de trabajo, organizacion, asignacion de
recursos, direccion, capacitacion y medidas preventivas.

c) Beneficios de la evaluacién de desempefio: para obtener mejoras a corto,
mediano y largo plazo, se tiene que disefiar programas de evaluacién que sean
para beneficio del trabajador (Chiavenato, 2017, p.208). Por otro lado, se han
considerado indicadores como el beneficio para el lider como administrador de
personas, evaluar el desempefo, evaluar el comportamiento, beneficios para la

persona como para la organizacion, conocer las reglas y conocer las expectativas.
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Esta investigacion fue de tipo, por cuanto la investigacién tuvo como sustento
diversas teorias y busco resolver un problema establecido. Segun Naupas, et al.
(2018), sefialan que las investigaciones de tipo aplicada estan basadas en las
investigaciones puras o basicas y orientadas a resolver diversos problemas
sociales en una localidad o pais (p.136).

El disefio fue no experimental — transeccional. Para Hernandez y Mendoza
(2018), explica que no se manipulan deliberadamente las variables (p.174).
Asimismo, explican sobre el disefio transeccional, que aplican los cuestionarios en
un momento determinado y por Unica vez (p.179).

La investigacion también aborddé un enfoque cuantitativo, ya que los
resultados se expresaron estadisticamente. De acuerdo con Pereyra (2020), se
emplea la estadistica para medir los fendmenos con el fin de comprobarlos.
Ademas, se alcanz6 un nivel correlacional, porque en la investigacion se
describieron las variables y se conocio la relacion de las mismas. Para Arias y
Covinos (2021) manifiesta que los estudios correlacionales demuestran la relacion
de conceptos, fenomenos, en términos estadisticos (p.108).

El disefio de la investigacion se representa de la siguiente forma:

M = Muestra 0, (V.I)
Ox = Variable 1 t
Oy = Variable 2 ) 1
r = Correlacion Oy(V.D,)

3.2. Variables y operacionalizaciéon

Variable 1: Gestion del Talento Humano

Definicion Conceptual

Chiavenato (2020), sefiala que es el area que reemplaza a los recursos humanos,
por ello, es la organizacion o administracion encargada de brindar asesoria interna
para la orientacion general de frente al futuro, asi como el destino de la entidad y

sus integrantes, librandose de tareas operativas (p.42).
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Definicion Operacional

Considerando las necesidades del area de recursos humanos, Chiavenato (2020),

sefala que la gestion del talento humano esta conformada por 4 dimensiones:

Dimensiones
e Conocimiento
Indicadores
Know how
Aprender a aprender
Aprender continuamente
Ampliar conocimiento
Transmitir conocimiento
e Habilidad
Indicadores
Aplicar conocimiento
Vision global y sistematica
Trabajo en equipo
Liderazgo en equipo
Liderazgo
Motivacion
e Juicio
Indicadores
Evaluar la situacion
Obtener datos e informacion
Tener espiritu critico
Juzgar los hechos
Ponderar con equilibrio
e Actitud
Indicadores
Actitud emprendedora
Innovacién
Agente de cambio

Escala de medicién: Ordinal
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Variable 2: Evaluacion del Desempefio
Definicion Conceptual
Chiavenato (2017), sostiene que es el proceso a través del cual se valoran las
cualidades y los comportamientos de un colaborador, equipo u organizacion, en
estos procesos se analizan los rendimientos de las acciones ejecutadas y/o
desarrolladas con el propdsito de alcanzar los objetivos institucionales (p.206).
Definicion Operacional
Para Chiavenato (2017), la variable consta de 3 dimensiones, las cuales son:

e Objetivos del desempefio

Indicadores

Calidad de servicio

Velocidad

Confiabilidad

Flexibilidad

Costos adicionales

e Gestion del desempefio

Indicadores

Planeacién

Planes de trabajo

Organizacion

Asignacién de recurso

Direccion

Entrenamiento

Control

Acciones preventivas

e Beneficios de la evaluacion del desempefio

Indicadores

Beneficio para el jefe

Evaluar el desempefio

Evaluar el comportamiento

Beneficios para la persona

Conocer las reglas

Escala de medicién: Ordinal
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3.3. Poblacion, muestra y muestreo
Herndndez y Mendoza (2018), sefialan que la poblacion es el total de todos los
sujetos que cuentan con similares caracteristicas (p.113). Por ello la poblacion
estuvo conformada por 105 colaboradores de GyA Construcciones SAC, Chorrillos,
2021.

Segun Palella y Martins (2017), define la muestra como la parte esencial de
la poblacion, a la cual se aplicaria los instrumentos. (p.125).

En el presente estudio la muestra se ha obtenido utilizando la formula:
Donde:

n: Muestra
(p+q)Z%s+N

TR -1 + (p - )20

Py g: Probabilidades de inclusién

Z: Desviacion estandar

N: Numero poblacional 105 colaboradores
EE: Error estandar (10%)

Sustituyendo:

B (0.50 * 0.50)1.962 * 105
~ (0.1)2(105 — 1) + (0.50 * 0.50)1.962

De esta forma, la muestra fue igual a 50 colaboradores de la empresa GyA

=50

n

Construcciones SAC, Chorrillos, 2021. Por ende, el muestreo que se utilizé fue de
tipo probabilistico — aleatorio simple.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Se emple6 como técnica la encuesta. Naupas, et al. (2018), refiere que esta técnica
se fundamenta en el disefio y la utilizacién de incégnitas que estan abocadas a la
obtencion de datos (p.58).

El instrumento que se empled fue el cuestionario. Naupas, et al. (2018), este
instrumento tiene como caracteristica la formulacion de preguntas relacionadas con
las variables (p.88). Por consiguiente, se elaboraron dos cuestionarios, las cuales
tuvieron como propédsito recolectar informacidén relevante para la presente
investigacion. Encuesta

Para la validez de los cuestionarios se usoO la técnica de juicio de expertos
donde tres especialistas de la Universidad César Vallejo definieron la pertinencia,
relevancia y claridad de los items. Para Hernandez y Mendoza (2018), la técnica

verifica hasta qué punto el instrumento logra medir las variables (p.204).
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La confiabilidad de instrumento fue calculada a partir del coeficiente de Alfa de
Cronbach, lo cual permitié reconocer si existe fiabilidad. La evaluacion estadistica
permite identificar que el rango de alfa de Cronbach, se encuentre dentro de los
parametros que esta exige.

3.5. Procedimientos

Los procedimientos para la recoleccion de informacion, se desarrollaron de la
siguiente forma: Se elaboraron los cuestionarios conforme a los indicadores de
cada dimension de las variables, se formularon las interrogantes en base a los
indicadores, se aplicaron los cuestionarios a la muestra que fue elegida con
anterioridad y se tabul6 en el software estadistico SPSS, version 24 en espafiol.
3.6. Método de analisis de datos

Se utilizo el software estadistico SPP.v24 para el procesamiento de datos a través
de tablas, gréficos de barras, que comprende la estadistica descriptiva. Ademas,
para contrastar las hipétesis, se utilizd la estadistica inferencial, asi como el
coeficiente de correlacion. Previamente se realizd un analisis detallado de la
ecuacion de la muestra y se llevo a cabo el andlisis de confiabilidad.

Coeficiente de Correlacion: Segun Hernandez y Mendoza (2018), es la prueba
que detecta la relacion entre dos temas de estudio, en cierto intervalo (p.304). Nivel
de significancia: Se emplea con la finalidad de mostrar una prueba sobre las
hipétesis, siendo el parametro de decisiéon menor a 0,05.

3.7. Aspectos éticos

Cumplir con lo preparado en la normativa vigente de grados y titulos, por el mismo
hecho de ser estudiantes universitarios; donde el proceso de la presente
investigacion, es utilizar, obtener legalmente y respetando la informacion veraz que
prescribe la ley. Esta investigacién considera aspectos éticos, como el uso de
fuentes debidamente comprobadas y confiables, la proteccion de las identidades
de los participantes de esta investigacion, la confidencialidad de los datos
proporcionados por la empresa seleccionada y la honestidad en el proceso de

desarrollo.
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IV. RESULTADOS

En cuanto al objetivo especifico numero uno: Determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y los objetivos del desempefio en colaboradores de una
empresa de construcciones de gas natural, Chorrillos, 2021.

Tabla 1

Correlacion entre la variable gestion del talento humano y dimensién objetivos del

desempenio.

OBJETIVOS DEL DESEMPENO
Total Correlacién

Deficiente Regular Optimo

GESTION Deficiente 8.00% 0.00% 0.00% 8.0% Rho Spearman

DEL Regular 6.00%  24.00% 0.00% 30.0% 0,851**
TALENTO

HUMANG  OPtimo 0.00% 2.00% 60.00% 62.0% Sig. (bilateral)
Total 14.00%  26.00% 60.00% 100.0% 0,000

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de GyA Construcciones SAC,
Chorrillos, 2021.

Nota. Se tiene en la Tabla 1, que el resultado para esta hipotesis al determinar
la relacion segun el Rho de Spearman, con r= 0,851, hace que se precise la
correlacion lineal alta muy alta. Se concluye que, la relacion es directamente
proporcional de la variable gestion del talento humano frente a la dimension
objetivos del desempefio, por ende, al mejorar la gestion de talento humano se vera
reflejado en los objetivos del desempefio. Ademas, conforme a la sig. bilateral
donde se define la aceptacion de hipétesis o su rechazo, a través (Sig. 0.0001 <
0.05), se procedid a rechazar la hipétesis nula y para este caso se acepta la
hipétesis alterna, determinando una relacion positiva entre la variable de estudio y
la dimension, respaldado por el porcentaje que se logrd por el cruce de datos
realizados, donde se obtuvo el 60%. En funcion a lo determinado por el analisis
inferencial realizado en la empresa GyA Construcciones SAC, se tiene que tomar
mayor interés a la gestién de talento humano para poder desarrollar y cumplir los

objetivos del desempefio que deben alcanzar los colaboradores de la empresa.
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En cuanto al objetivo especifico nimero dos: Determinar la relacion entre
la gestidn del talento humano y la gestion del desempefio en colaboradores de una
empresa de construcciones de gas natural, Chorrillos.

Tabla 2
Correlacion entre la variable gestion del talento humano y dimensién gestion del

desemperio.

GESTION DEL DESEMPENO
Total Correlacion

Deficiente Regular Optimo

GESTION Deficiente 8.00% 0.00% 0.00% 8.0% Rho Spearman

DEL Regular 6.00%  24.00% 0.00% 30.0% 0,874**
TALENTO
HUMANG  OPtimo 0.00%  24.00% 38.00% 62.0% Sig. (bilateral)
Total 14.00% _ 48.00% 38.00% 100.0% 0,000

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de GyA Construcciones SAC,
Chorrillos, 2021.

Nota. Se tiene en la Tabla 2, que el resultado para esta hipotesis al determinar
la relacion segun el Rho de Spearman, con r= 0,874, hace que se determine la
correlacion lineal alta muy alta. Se concluye que, la relacion es directamente
proporcional en la gestion del talento humano como variable de estudio frente a la
dimension gestion del desempefio; entonces, mientras mas eficiente sea la gestion
del talento humano mejor sera la gestion del desempefio, que se determina con el
valor (Sig. 0.0001 < 0.05), donde se rechazo la hipétesis de nulidad, y por ende se
tuvo que aceptar la hipotesis alterna; al determinar la relacion positiva entre la
variable y la dimension, respaldado por el porcentaje que se ha logrado por el cruce
de datos realizados, donde se obtuvo el 38%. En funcion a lo determinado por el
analisis inferencial realizado en la empresa GyA Construcciones SAC, se tiene que
realizar una mejor gestion del talento humano de modo que la gestién del

desempeio pueda ayudar a cumplir los objetivos de la empresa.
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En cuanto al objetivo especifico niumero tres: Determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y los beneficios de la evaluacion del desempefio en
colaboradores de una empresa de construcciones de gas natural, Chorrillos, 2021.
Tabla 3

Correlacion entre la variable gestion del talento humano y dimension beneficios de

la evaluacion del desemperio.

BENEFICIOS DE LA
EVALUACION DEL DESEMPENO  Total Correlacion

Deficiente Regular Optimo

GESTION " Deficiente  8,00%  0,00% 000% 80% Rho Spearman
DEL

TALENTO Regular 6,00% 24,00% 0,00%  30,0% 0,865**
HUMANO  Optimo 0,00% 0,00 62,00% 62,0% Sig. (bilateral)
Total 14,00%  24,00% 62,00% 100,0% 0,000

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de GyA Construcciones SAC,
Chorrillos, 2021.

Nota. Segun lo determinado en la Tabla 3, el resultado para esta hipotesis al
determinar la relacion segun el Rho de Spearman, con r= 0,865, hace que se
determine una correlacién lineal alta muy alta. Se concluye que, la relacién es
directamente proporcional entre los temas analizados, donde se da a conocer que
mientras mejor sea la gestion de talento humano mejor seran los beneficios de la
evaluacion del desempefio. Segun la regla (Sig. 0.0001 < 0.05), se rechazoé la
hipotesis de nulidad, aceptando la hipétesis alterna; estimando que existe una
relacion positiva entre la variable y la dimensién, respaldado por el porcentaje que
se ha logrado por el cruce de datos realizados, donde se obtuvo el 62%. En funcién
a lo determinado por el analisis inferencial realizado en la empresa GyA
Construcciones SAC, se tiene que tomar medidas en cuanto a la gestion de talento

humano para lograr generar una mejor situacion en la evaluacion del desempefiio.
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En cuanto al objetivo general: Determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y la evaluacion del desempefio en colaboradores de una empresa
de construcciones de gas natural, Chorrillos, 2021.

Tabla 4
Correlacion entre las variables gestion del talento humano y evaluacién del

desemperio.

EVALUACION DEL
DESEMPENO Total Correlacion
Deficiente Regular Optimo

GESTION DEL Deficiente  4,00% 4,00% 0,00% 8,0% Rho Spearman

TALENTO  Regular  0,00%  30,00% 0,00% 30,0% 0,867**
HUMANO  Optimo  0,00%  0,00% 62,00% 62,0% Sig. (bilateral)
Total 4,00%  34,00% 62,00% 100% 0,000

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de GyA Construcciones SAC,
Chorrillos, 2021.

Nota. Se tiene en la Tabla 4, en cuanto al objetivo general se realiz6 el
estadigrafo Rho de Spearman, que determina la correlacion bilateral entre las
variables de estudio, con r= 0,867, lo cual determina una correlacion lineal alta muy
alta. Se concluye que la relacion es directamente proporcional entre los temas
estudiados. Entonces, mientras mas eficiente sea la gestion del talento humano,
mejorara significativamente la evaluacion del desempefio. Respecto a la aceptacion
o rechazo de la hipdtesis, (Sig. 0.0001 < 0.05), se detecta la relacién positiva entre
la primera y segunda variable de estudio, respaldado por el porcentaje logrado por
el cruce de datos realizados, donde se obtuvo el 62%. En funcion a lo determinado
por el analisis inferencial realizado en la empresa GyA Construcciones SAC, se
tiene que tomar mayor relevancia a la gestion de talento humano, de modo que la
evaluacion del desempefio sea llevada de manera Optima, a fin de que cada
colaborador obtenga resultados favorables, a través de la comodidad que sienta

dentro de la empresa.
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V. DISCUSION
Todos los resultados de la presente investigacion fueron presentados en el capitulo
anterior, donde también se plantearon las hipétesis siguientes: H1: Existe relacion
entre la gestion del talento humano y la evaluacion del desempefio en
colaboradores de una empresa de construcciones de gas natural, Chorrillos, 2021.
Frente al caso de la hipotesis HO: No existe relacion entre la gestion del talento
humano y la evaluacion del desempefio en colaboradores de una empresa de
construcciones de gas natural, Chorrillos, 2021. A partir de la anterior situacion, se
realizo la discusion de los resultados mas importantes, que fueron obtenidos de la
encuesta realizada.

Segun al objetivo general, donde el estadigrafo Rho de Spearman, que llega
a determinar la correlacion bilateral entre las variables de estudio, con r= 0,867, se
establece que la relacidon es directamente proporcional entre las dos variables
estudiadas; de lo anterior se deduce, mientras mas eficiente sea la gestion del
talento humano, mejorara significativamente la evaluacion del desempefio. Segun
la prueba de hipétesis, donde el valor de Sig. Bilateral en la prueba de Spearman
igual a 0,000 menor al 0.05, se procedi6é a rechazar la hipétesis nula, por lo tanto,
se acepta la hipétesis alterna, determinando una relacion positiva entre las
variables, sustentado por el cruce de informacion, donde resulté 62%. En discusion
de los resultados, coinciden con lo que determina Orrego (2013), quien determiné
que al aumentar el nivel de habilidad de los empleados, el desempefio en ellos
incrementa, por lo cual se recomienda la aplicacion del programa de desarrollo de
los trabajadores PDP, al servicio del estado, con el fin que sea un procedimiento
gue conlleve a mejores practicas, procedimientos de capacitacion y evaluacion del
recurso humano de la entidad. Asimismo, Miranda (2015), que hall6 en su
investigacién que un 69% informa que la empresa utiliza procesos disefiados para
la seleccion del personal y otro 77% reporta que se encuentran conforme con el
ambiente de trabajo de la organizacion, concluye que la administracion del recurso
humano incide favorablemente con la complacencia institucional, generando un
desempefio laboral 6ptimo en los trabajadores. También por Flores (2016), se halld
que el 66% de los colaboradores mencionaron que la organizacion debe
preocuparse mas por el adiestramiento en gestién del recurso humano; de esta

forma llega a concluir que la capacitacion en administracion del talento permite que
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mejore el desemperio laboral de los empleados. También apoya la investigacion de
Bohérquez et al. (2020), se hallé que existe un 25% de colaboradores insatisfechos
con el ambiente laboral, lo cual venia afectando la motivacion de los empleados,
concluyé que una adecuada gestion del talento permite el incremento de la
motivacion, lo cual conduce a mejorar el desemperio laboral de los colaboradores
en la compafia. Por dltimo, se apoya lo indicado con la investigacion de Castro y
Delgado (2020), los autores hallaron que el nivel de gestion de talentos en el
proyecto especial Huallaga es aceptable, por ende, el desempefio laboral es
regular, concluyé que ambas variables se encuentran relacionadas, estableciendo
que se presenten mejoras en la administracion del personal. También se determina
coherencia con lo que indican Luna y Erazo (2020), sefialan que la gestion del
personal tiene como objetivo brindar valor y capacidad de respuesta a las carencias
que requiere la empresa. Segun la variable evaluacion del desempefio con la teoria
ofrecida por Honores et al. (2020), manifiesta que la evaluacién del desempefio se
caracteriza por la valoracion del aporte real de los empleados, donde se busca el
cumplimiento de los propdsitos de las organizaciones por medio de sus
conocimientos como profesionales y relaciones interpersonales.

En relacién a lo indicado en el primer objetivo especifico, se analizd los
resultados acerca de la Hipotesis especifica numero 01, donde se empled el
estadigrafo Rho de Spearman, que llega a determinar la correlacién bilateral entre
la variable y dimension con r= 0,851, lo cual hace que se determine la correlacion
lineal alta muy alta. Donde, se concluye que la relacién es directamente
proporcional de la variable gestion del talento humano con la dimension objetivos
del desempefio. Entonces, al mejorar la gestion de talento humano se vera reflejado
en los objetivos del desempefio. Mediante el resultado de (Sig. 0.0001 < 0.05), se
admite lo presentado en la hipotesis alterna de la investigacion; considerando la
relacion positiva entre la variable y la dimension analizada, respaldado por el
porcentaje que se ha logrado por el cruce de datos realizados, donde se obtuvo el
60%. Donde se apoya por la investigacion realizada por Quezada (2017), que las
nuevas amenazas de la empresa resultan las nuevas competencias y la inclusion
de los servicios alternos, por otro lado, se hall6 que el programa de capacitacion
asciende a un costo de 7.277.68 dolares y ademas el investigador concluy6 que,

dicho programa basado en la mejora de la gestion de talento permite mejorar el
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desempefio laboral de los colaboradores en la organizacion. También se apoya en
lo indicado por Zeballos (2019), quien hall6 que la aplicacion del disefio involucra
la instauracion de lineamientos generales; por ello se logré concluir que cuando se
mejora la gestion administrativa del talento, también mejorara el desempefio laboral
en los empleados.

En el segundo objetivo especifico, se analizo los resultados en funcién a la
hipétesis numero 02, donde se utilizo el estadigrafo Rho de Spearman, que llega a
establecer la correlacion bilateral entre la variable y la dimension, con r= 0,874; lo
cual hace que se determine la correlacién lineal alta muy alta. En tanto, se concluye
que la relacion es directamente proporcional de la variable gestion del talento
humano con la dimension gestion del desempefio. En tanto mientras mas eficiente
sea la gestion del talento humano mejor sera la gestion del desempefio. Respecto
a la aceptacién o rechazo de la hipétesis, cuando el resultado de la Sig. Bilateral es
menor al 0.05; por medio de la regla (Sig. 0.0001 < 0.05), se refuta la hipotesis de
nulidad, aceptando la hipétesis alterna de la investigacion; estimando que se halle
una relacién positiva entre la variable y la dimensién analizada, respaldado por el
porcentaje que se ha logrado por el cruce de datos realizados, donde se obtuvo el
38%. Dichos resultados, son apoyados por Jara et al (2018) quién obtuvo los
coeficientes R2 = 44.4% para la gestidon publica y 28.4% para el desempefio laboral,
concluy6 que la adecuada gestion del talento humano influye de forma positiva en
la gestion publica y desempefio laboral de los colaboradores.

Respecto al objetivo especifico tercero, se establecié resultados para analizar
la hipbtesis numero 03; donde se utiliz el estadigrafo Rho de Spearman, que llega
a precisar la correlacién bilateral entre la variable y dimensién, con r= 0,865; frente
a esto, se determina la correlacion lineal alta muy alta. En tanto, se concluye que la
relacion es directamente proporcional en relacién con la gestion de talento humano,
y los beneficios de la evaluacion del desempeiio donde se propone mejorar ambos
temas de estudio, segun la significancia bilateral determinado (Sig. 0.0001 < 0.05),
donde se refuta la hip6tesis nula y admite la hipotesis alterna, respaldado por el
porcentaje que se ha logrado por el cruce de datos realizados, donde se obtuvo el
62%. Los resultados en discusion tienen coincidencia con Valentin (2017), dicho
autor hallé que un 65.2% considera que existe un regular desempefio laboral en la

red de salud, ademas pudo hallar un coeficiente Chi cuadrado significativo, en tanto
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se concluyd que ante una 6ptima gestién del recurso humano permite influenciar
de forma significativa en el desempenio laboral de los trabajadores. También se
apoya con lo indicado por Casma (2015), que hallé una relacion del 65% (r = .65; p
valor =.001) que concluye gque centrarse en las competencias acerca de la gestion
de talento humano, hace que se tenga un buen desempefio laboral en los
colaboradores , donde refiere a su manera Del Castillo (2017), hall6é que existe una
relacion del 77% (r =.775; p= .05), y por ende concluy6 que la administracion de

talento adecuado permite un incremento del desempefio laboral en los empleados.
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VI. CONCLUSIONES

1.

Para el objetivo general, se determiné el valor r= 0,867, lo cual indica una
correlacion lineal alta muy alta. En tanto, se deduce que la relacion es
directamente proporcional entre la gestion del talento humano en contraste a
la evaluacion del desempefio. Al tener la Sig. Bilateral igual a 0,000 menor a
0.005 entonces se refuta la hipétesis de nulidad, aceptando la hipotesis
alterna de la investigacion; en cuanto la relacién se determina como optima
por el 62% obtenido del cruce de porcentajes.

Para el objetivo especifico nimero uno, se determiné una correlacién
significativa segun el r= 0,851, lo cual hace que se determine la correlacion
lineal alta muy alta. En tanto, se concluye que la relacion es directamente
proporcional de la gestion talento humano con la dimension objetivos del
desempefio de la investigacion; donde la relacién se determina como éptima
por el 60% obtenido del cruce de porcentajes.

Para el objetivo especifico nimero dos, se determind una correlacion
significativa segun el r= 0,874; lo cual hace que se determine la correlaciéon
lineal alta muy alta. En tanto, se concluye que la relacion es directamente
proporcional de la variable gestion del talento humando relacionado a la
gestion del desempefio de los trabajadores en la investigacion; donde la
relacion se determina como optima por el 38% obtenido del cruce de
porcentajes.

Para el objetivo especifico nimero tres, se determiné una correlacién
significativa segun el r= 0,865, frente a esto se determina la correlacion lineal
alta muy alta. En tanto, se concluye que la relacion es directamente
proporcional segun a la asignacion bilateral entre la variable gestidn de talento
humano en relacion con los beneficios de la evaluacién del desemperio, se

determina como optima por el 62% obtenido del cruce de porcentajes.
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VIl. RECOMENDACIONES

1.

Segun lo determinado para el objetivo general y en cuanto a la correlacién
determinada como lineal alta muy alta entre nuestras variables de estudio, se
recomienda desarrollar nuevas practicas en cuanto al conocimiento, habilidad,
juicio y actitud en los colaboradores. De modo que la empresa esté compuesta
por personas con diferentes habilidades, con el fin de brindar un valor
agregado en su puesto de trabajo.

Se recomienda a la gerencia de la empresa GyA Construcciones SAC, disefiar
estrategias y ejecutar acciones, que promuevan al cumplimiento de los
objetivos de los colaboradores, como proyectar metas a corto plazo, potenciar
la capacidad que posee cada trabajador, fomentar la productividad y brindar
reconocimiento por los méritos obtenidos, para que la gestién del talento
humano sea la clave del progreso como empresa.

Se recomienda a la gerencia de la empresa GyA Construcciones SAC y al
departamento de talento humano, enfocarse de manera adecuada en la
administracion del personal y en los procesos administrativos que conlleva
planificar, organizar, dirigir y controlar el uso de recursos y actividades
existentes de las areas y niveles de la empresa, con la finalidad de lograr las
metas establecidas y obtener resultados positivos.

Se recomienda al gerente de la empresa GyA Construcciones SAC, tener en
cuenta que el desempefio de cada colaborador estd en funcién al nivel de
compromiso que la empresa llegue a tener con él mismo, con el propdsito de
evaluar las actividades y capacidades del trabajador, mediante programas de
capacitacion, para que haya una mejora continua; conllevando al trabajador a
actuar de manera racional para poder tomar decisiones y brindar soluciones
a los inconvenientes que pueden surgir en un momento determinado. Este

proceso permitira multiples beneficios para el trabajador y la compafia.

25



REFERENCIAS

Acurio, J., Alvarez, L., Manosalvas, L., & Amores, J. (2020). Modelo de gestion del
talento humano para la Empresa Contigo S.A del canton Valencia, Ecuador.
evista Universidad y Sociedad, 12(4), 93-100. Epub 02 de agosto de 2020.
Obtenido de http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2218-
36202020000400093&Ing=es&ting=es.

Alsafadi, Y., & Altahat, S. (2021). Human Resource Management Practices and
Employee Performance: The Role of Job Satisfaction. Obtenido de
https://www.koreascience.or.kr/article/JAKO202100569425324.page

Arias, J., & Covinos, M. (2021). Disefio y metodologia de la investigacion. Enfoques
consulting EIRL.

Bautista, R., Cienfuegos, R., & Aquilar, J. (2020). EI desempefio laboral desde una
perspectiva tedrica. Revista cientifica valor agregado, 7(1), 25-36.
https://doi.org/https://doi.org/10.17162/riva.v7il.1417

Bohorquez, E., Pérez, M., Caiche, W., & Benavides, A. (2020). Motivation and work
performance: human capital as a key factor in an organization. Revista
Universidad y Sociedad, 12(3), 21-35. Obtenido de
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=52218-
36202020000300385

Casma, C. (2015). Relacion de la gestion del talento humano por cpmetencias en
el desempefio laboral de la Empresa Ferosistemas, Surco - Lima, afio 2015
(Tesis de maestria). Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y
Valle, Lima.

Castro, K., & Delgado, J. (2020). Gestion del talento humano en el desempefio
laboral. Ciencia latina, 4(2), 25-34.
https://doi.org/https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v4i2.107

Castro, K., Luna, K., & Erazo, J. (2020). Gestion de talento humano para la mejora
laboral en el banco solidario :Revista de estudios interdisciplinarios en
ciencias sociales, 22(1), 184-203.

Checa-Llantop, L., Cabrera-Cabrera, X., & Chavarry-Ysla, P. (2020). Estrategia de
gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral en una
empresa peruana. Investigacion Valdizana, 14(4), 188-197. . Obtenido de
doi:10.33554/riv.14.4.746

26



Chiavenato, I. (2017). Administracion de recursos humanos. Mc Graw Hill.

Chiavenato, I. (2020). Gestion del talento humano. México: Mc Graw hill.

Cuesta, A. (2018). Gestion del talento humano y del conocimiento. ECOE.

Davidescu, A., APostu, S., Paul, A., & Casuneanu, I. (2020). Work Flexibility, Job
Satisfaction, and Job Performance among Romanian Employees—
Implications for Sustainable Human Resource Management. Obtenido de
https://doi.org/10.3390/su12156086

Del Castillo, A. (2017). La gestion del talento humano y el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo -
2016 (Tesis de maestria). Universidad Cesar Vallejo, Lima. Obtenido de
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/8939/Del%20C
astillo_MAY .pdf?sequence=1&isAllowed=y

Estudio Delfi. (2020). La revolucion digital del talento conectado. HN. Obtenido de
http://www.villafane.com/wp-content/uploads/2015/11/Cap-7-2014-La-
revolucion-digital-del-talento-conenctado-Humannova.pdf

Flores, N. (2016). Andlisis para mejorar la gestiobn de talento humano en el
desemperiio laboral de la empresa Sidelcorsa CIA LTA en la ciudad de
Guayaquil en el periodo junio - diciembres 2015 (Tesis de licenciatura).
Universidad Estatal de Milagro, Milagro. Ecuador

Hernandez, R., & Mendoza, C. (2018). Metodologia de la Investigacion las rutas
cuantitativa, cualitativa y mixta. Mexico: McGraw-Hill.

Honores, N., Vargas, C., Espinoza, C., & Tapia, N. (2020). Importancia y
capacitacion personal. Digital publisher, 5(6), 398-4009.
https://doi.org/doi.org/10.33386/593dp.2020.6-1.436

Hoyos. (2020). Evaluacion De Desempefio Segun Autores 2020 y la gestion de
RRHH con el Sistema Worki 360. Obtenido de
https://www.worki360.com/evaluacion-de-desempeno-laboral/Evaluacion-De-
Desempeno-Segun-Autores-2020

Jara, A., Asmat, N., Alberca, N., & Medina, J. (2018). Gestiéon del talento humano
como factor de mejoramiento de la gestion publica y desempefio laboral.
Revista Venezolana de Gerencia, 23(83), 1-20. Obtenido de
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=29058775014

27



Manjarrez, K., Boza, J., & Mendoza, E. (2020). The motivation in the labor
performance of hotel employees in the Quevedo Canton, Ecuador.
Universidad y sociedad, 12(1), 47-53. Obtenido de
http://scielo.sld.cu/pdf/rus/v12n1/2218-3620-rus-12-01-359.pdf

Miranda, L. (2015). La gestion del talento humano y si incidencia en la satisfaccion
laboral de los empleados de la empresa creaciones Vaness de la ciudad de
Ambato (Tesis de licenciatura). Universidad Técnica de Ambato, Ecuador.

Montoya, A. (2019). Evaluacion del desempefio como herramienta para el analisis
del capital humano. Vision de futuro. Obtenido de
https://www.redalyc.org/pdf/3579/357935472005.pdf

Mufioz, H., Vargas, G., & Zavaleta, W. (2020). Gestion del talento humano y
productividad en el Ferrocarril Central Andino S.A. de Lima-Peru. Dialnet, 7(2),
175-198. Obtenido de
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=7673567

Nguyen, D., Ha, V., & Dang, T. (2020). The Impact of Human Resource
Management Activities on the Compatibility and Work Results. Obtenido de
https://doi.org/10.13106/jafeb.2020.vol7.n09.621

Naupas, H., Valdivias, M., Palacios, J., & Romero, H. (2018). Metodologia de la
investigacion Cuantitativa - Cualitativa y Redaccion de la Tesis. Bogota.

Orrego, A. (2013). Gestion del talento humano y evaluacién del desempefio laboral
en el gobierno regional Junin (Tesis de licenciatura). Universidad Nacional del
Centro del Pera, Huancayo. Peru.

Palella, A., & Martins, F. (2017). Metodologia de la investigacién cuantitativa (4ta
ed.). FEDUPEL.

PawelKorzynski, D., Grzegorz, M., & Haenlein, M. (2020). Leveraging employees
as spokespeople in your HR strategy: How company-related employee posts
on social media can help firms to attract new talent. European Management
Journal. Obtenido de
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0263237319300970

Pereyra, E. (2020). Metodologia de la investigacion. KIik.

Quezada, K. (2017). Modelo de gestién del talento humano para optimizar el
rendimiento laboral de la empresa Distemca SA (Tesis de licenciatura).

Universidad de Guayaquil, Ecuador.

28



Reyes, N., Gutierréz, J., & Sotelo, J. (2020). Gestion del talento humano y
desemperio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Chancay, 2018. ngnosis, 6(1), 54-68. Obtenido de
doi:10.18050/ingnosis.v6i1.2561

Riham, A., & Atan, T. (2020). The Impact of Implementing Talent Management
Practices on Sustainable Organizational Performance. Obtenido de
https://doi.org/10.3390/su12208372

Rojas. (2020). Protocolo para la evaluacibn de desempefio comeptencias vy
objetivos. Obtenido de https://www.hortifrut.com/wp-
content/uploads/2020/09/02-HF-gestion-del-desempeno.pdf

Sopiah, S., Kurniawan, D., Nora, E., & Narmaditya, B. (2020). Does Talent
Management Affect Employee Performance?: The Moderating Role of Work
Engagement. The Journal of Asian Finance, Economics and Business.
Obtenido de https://doi.org/10.13106/jafeb.2020.vol7.n07.335

Valentin, H. (2017). Gestion del talento humano y desempefio laboral del personal
de la red de salud Huaylas Sur, 2016 (Tesis de licencitura). Universidad Inca
Garcilaso de la Vega, Lima. Obtenido de
http://168.121.45.184/handle/20.500.11818/2108

Vera-Barbosa, A., & Blanco-Ariza, A. (2019). Modelo de gestion del talento humano
en pymes del sector de servicios en Barranquilla, Colombia. Innovar, 29(74),
25-44. https://doi.org/10.15446/innovar.v29n74.82059

Walls, P. (2021). Investing In Human Capital: Achieving Organizational
Competitiveness Through Gamification. International Journal of Future
Studies / Articles. Obtenido de https://doi.org/10.54783/endless.v4il1.34

Zeballos, R. (2019). Gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores en la empresa de industria de ceramicas Mattaz Zeballon
sociedad de responsabilidad limitada en la ciudad de Sucre (Tesis de
maestria). Universidad andida Simon Bolivar, Sucre. Bolivia.

Zubizarreta, S. (2020). Manual de instructivos y registros - MIR. Obtenido de
http://www.electroperu.com.pe/SiteAssets/Lists/IstContenidosPaginasExterna
s/EditForm/Lineamiento%20Gesti%C3%B3n%20del%20Desempe%C3%B10o
pdf

29



ANEXOS
ANEXO 01
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

VARIABLE

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES

INDICADORES ESCALA DE MEDICION

Chiavenato (2020), sefiala que es
el area que reemplaza a los

Conocimiento

Considerando las necesidades del

Know how
Aprender a aprender
Aprender continuamente
Ampliar conocimiento
Transmitir conocimiento

)
|_
Pz
"_'.J h I ! area de recursos humanos, _Aplicar conocimiento
< o) recursos _}Jmanos, por g_o, es_’a Chiavenato (2020) . sefiala que la Habilidad Vision glopaly3|st§matlca
=S organizacion o administracion aqtién del talento humano esta antioa Trabajo en equipo
— encargada de brindar asesoria 9 : : Liderazgo en equipo Ordinal
L <§‘: nt I entacis | conformada por 4 dimensiones: Liderazgo
=) = interna para la orientacion genera « Conocimiento. Motivacion
Z T de frente al futuro, asi como el « Habilidad Evaluar la situacion
O destino de la entidad y sus - ' o Obtener datos e informacion
= integrantes, librandose de tareas  ° JUICIO: Juicio Tener espiritu critico
@) operativas (p.42) o Actitud. o uzgar los hechos
L : ) onaerar con equiliorio
(O] Actitud emprendedora
Actitud Innovacion
Agente de cambio
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE MEDICION
Calidad de servicio
Objetivos del Velocidad
. . ~ Confiabilidad
Chiavenato (2017), sostiene que desempefio Flexibilidad
d es el proceso a través del cual se Costos adicionales
valoran las cualidades los Para Chiavenato (2017), la variable Planeacion
Q y [ de trab
- IE comportamientos de un consta de 3 dimensiones, las cuales P g‘rgznii;;?ér?lo
O a colaborador, equipo u son: Gestion del Asignacion de recurso
0= organizacién, en estos procesos e Objetivos del desempefio. desempefio Direccién Ordinal
<DE b'.)J se analizan los rendimientos de las e Gestion del desempefio. E”"gggg‘c'f”to
z:l wl acciones ejecutadas N ylo e Beneficio§ de la evaluacion del Acciones preventivas
S o desarrolladas con el propésito de desempefio. Beneficio para el jefe
i alcanzar los objetivos Beneficios de la Evaluar el desempefio

institucionales (p.206).

evaluacion del
desempefio

Evaluar el comportamiento
Beneficios para la persona
Conocer las reglas
Conocer las expectativas




ANEXO 02
MATRIZ DE CONSISTENCIA

Gestion del Talento Humano y Evaluacion del Desemperio en colaboradores de una empresa de construcciones de Gas Natural,

Chorrillos, 2021

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS GENERAL: V1: GESTION DEL TIPO:
GENERAL.: GENERAL.: H1: Existe relacion entre la gestion TALENTO Aplicado
¢,Cudl es la relacibn Determinar la relacion del talento humano y la evaluacion HUMANO
entre la gestibn del entre la gestion del del desempefio en colaboradores de e Conocimiento. DISENO:
talento humano y la talento humano y la una empresa de construcciones de e Habilidad. No experimental —
evaluacion del evaluacion del gas natural, Chorrillos, 2021. e Juicio. transeccional
desempefio en desempefio en HO: No existe relacion entre la o Actitud.
colaboradores de una colaboradores de una gestion del talento humano y la METODO:
empresa de empresa de evaluacion del desempefio en y2: eyaALUACION Deductivo
construcciones de gas construcciones de gas colaboradores de una empresa de pgL
natural, Chorrillos, natural, Chorrillos, construcciones de gas natural, pESEMPENO ENFOQUE:
20217 2021. Chorrillos, 2021. Cuantitativo
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS ESPECIFICAS: * Objetivos —del = .
ESPECIFICOS: ESPECIFICOS: e H1: Existe relacion directa entre la dese_njpeno. Correlécional
e ;Cudl es la relacion e Determinar la  gestion del talento humano y los ® Gestion  del '
entre la gestion del relacion entre la  objetivos del desempefio en desempefio. POBLACION:
talento humano y los  gestion del talento  colaboradores de una empresa de *® Beneﬂm_qs de la 105 colaboradores
objetivos del humano 'y los construcciones de gas natural, evaluaC|o[1 del de la empresa GyA
desempefio en  objetivos del  Chorrillos, 2021. desempefio. Construcciones
colaboradores de  desempeiio en HO: No existe relacion directa entre SAC.
una empresa de colaboradores de la gestion del talento humano y los
construcciones  de una empresa de  objetivos del desempeiio en
construcciones de  colaboradores de una empresa de




gas natural,
Chorrillos, 20217

e ;Cual es la relacion
entre la gestion del
talento humano y la
gestion del
desempeiio en
colaboradores de
una empresa de
construcciones  de
gas natural,
Chorrillos, 20217

¢ Cual es la relacion
entre la gestién del
talento humano y los
beneficios de la
evaluacion del
desempefio en
colaboradores de
una empresa de
construcciones  de
gas natural,
Chorrillos, 20217

gas natural,
Chorrillos, 2021.

Determinar la
relacion entre la
gestion del talento
humano y la gestion
del desempeiio en
colaboradores de
una empresa de
construcciones de
gas natural,
Chorrillos, 2021.

Determinar la
relacion entre la
gestiébn del talento
humano vy los
beneficios de la
evaluacion del
desempeiio en
colaboradores de
una empresa de
construcciones de
gas natural,
Chorrillos, 2021.

construcciones de gas natural,
Chorrillos, 2021.

H1: Existe relacion directa entre la
gestion del talento humano y la
gestion del desempefio en
colaboradores de una empresa de
construcciones de gas natural,
Chorrillos, 2021.

HO: No existe relacion directa entre
la gestion del talento humano y la
gestion del desempefio en
colaboradores de una empresa de
construcciones de gas natural,
Chorrillos, 2021.

H1: Existe relacion directa entre la
gestion del talento humano y los
beneficios de la evaluacion del
desempefio en colaboradores de
una empresa de construcciones de
gas natural, Chorrillos, 2021.

HO: No existe relacion directa entre
la gestion del talento humano y los
beneficios de la evaluacion del
desempefio en colaboradores de
una empresa de construcciones de
gas natural, Chorrillos, 2021.

MUESTRA:

50 colaboradores de
la empresa GyA
Construcciones
SAC.

MUESTREO:
Probabilistico
aleatorio simple.

TECNICA:
Encuesta

INSTRUMENTO:
Cuestionario

TIPO DE
ANALISIS:
Estadistica
descriptiva e
inferencial

PROCESAMIENTO
DE DATOS:
Software SPSS 24.

Fuente: Elaboracion propia



ANEXO 03

CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EVALUACION DEL
DESEMPENO
ESCUELA DE ADMINISTRACION

Estimado(a) trabajador(a) reciba mis saludos cordiales, el presente cuestionario
tiene por finalidad obtener informacion para cumplir con los objetivos de la
investigacion titulada: “Gestion del talento humano y evaluacion del desempefio
en colaboradores de la empresa GyA construcciones SAC, Chorrillos, 2021”.
Solicito su colaboracién para que responda con veracidad las siguientes

preguntas, que es de caracter confidencial y anénimo.

Con las afirmaciones que a continuacién se exponen, algunos encuestados
estardn de acuerdo y otros en desacuerdo. Por favor, exprese con sinceridad

marcando con “X” en una sola casilla de las siguientes alternativas:

Siempre Casi siempre AlguTEE L Nunca
veces veces
5 4 3 2 1
GESTION DEL TALENTO HUMANO
Conocimiento
Nro. | items 5432

Know how

1 La empresa permite el fortalecimiento de los
conocimientos técnicos de sus colaboradores.

Aprender a aprender

En la empresa, los gerentes gestionan talleres que
2 | permitan mejorar el enfoque laboral de sus
colaboradores.

Aprender continuamente

Los gerentes suelen organizar cursos de
3 |capacitacibn que permita el desarrollo vy
aprendizaje de sus colaboradores.

Ampliar conocimiento

En la constructora, los administradores desarrollan
un ambiente laboral que permite la ampliacion de
los conocimientos relacionado a las funciones que
asumen sus colaboradores.

Transmitir conocimiento




En la empresa se incentiva la transmision de
conocimientos entre colaboradores.

Habilidad

Aplicar conocimiento

6 En la empresa se permite la aplicacion de los
conocimientos adquiridos.

Vision global y sistemética

La organizacion propicia el establecimiento de una
7| vision global y sistemética de las situaciones.

Trabajo en equipo

En la organizacion, los colaboradores
8 | experimentan un ambiente laboral que propicia el
trabajo en equipo.

Liderazgo en equipo

En la organizacion, se desarrollan las actividades
9 | contando con la participacién de lideres de grupos
0 equipos.

Liderazgo

Dentro de la empresa se frecuenta nombrar
10 |lideres de equipos a las personas mas
participativas y trabajadoras.

Motivacion

11 La organizacion tiene establecido planes de
motivacion para los trabajadores.

Juicio

Evaluar la situacion

12 En la empresa se evallan las situaciones antes de
actuar.

Obtener datos e informacion

13 En la organizacidon se puede obtener datos e
informacién significativa.

Tener espiritu critico

14 La empresa permite que sus colaboradores
desarrollen un espiritu critico.

Juzgar los hechos

Los colaboradores de le empresa juzgan
15 | analiticamente los hechos que ocurren dentro de
la institucion.

Ponderar con equilibrio

16 Los colaboradores examinan con imparcialidad los
hechos.

Actitud

Actitud emprendedora

Los colaboradores de la empresa tienen una

17 actitud emprendedora.




Innovacioén

18

Los colaboradores de la empresa son personas
innovadoras.

Agente de cambio

Los colaboradores se adecuan facilmente a los

19 cambios que ocurren dentro de la empresa.
EVALUACION DEL DESEMPERNO
Objetivos del desempeiio
Nro. items

Calidad de servicio

1 La empresa considera la calidad de servicio
como un indicador del desempefio laboral.

Velocidad

2 Los colaboradores actian con rapidez en
sus actividades encargadas.

Confiabilidad

3 Frecuentemente los colaboradores de la
empresa realizan sus trabajos sin cometer
errores 0 mostrando confiabilidad.

Flexibilidad

4 Los procesos establecidos en la empresa

pueden ser la

necesidad.

reestructurados segun

Costos adicionales

5 El costo del personal contratado es acorde
a las funciones asignadas.
Gestion del desempefio
Planeacion
6 Las actividades y los procesos se planifican

de forma efectiva en la empresa.

Planes de trabajo

7 Para alcanzar las metas, en la empresa se
planifica detalladamente las actividades.

Organizacion

8 Los sectores y areas laborales de la

empresa se encuentran organizadas de
forma adecuada.

Asignacion de recurso

9

La empresa asigna de forma adecuada los
recursos para las actividades de sus
trabajadores.

Direccion




10

Los colaboradores logran ejecutar sus

actividades expresando competencias
desarrolladas.

Entrenamiento

11 Para lograr las metas se realizan
preparaciones y entrenamientos de los
colaboradores.

Control

12 A través del control, en la empresa se

evaltuan las de los

colaboradores.

capacidades

Acciones preventivas

13 Para prevenir y minimizar riesgos, en la
empresa se instauran las medidas
pertinentes.

Beneficios de la evaluacion del dese

mpeno

Beneficio para el jefe como administrador de personas

14

La organizacion, frecuentemente entrega
bonos econdmicos u otros beneficios a los
gerentes que dirigen adecuadamente al
personal a su cargo.

Evaluar el desempefio

15

Los gerentes de la empresa suelen realizar
actividades programadas para evaluar el
desempeiio laboral de los colaboradores.

Evaluar el comportamiento

16

En el proceso de reclutamiento, el personal
a cargo informa detalladamente sobre las
pruebas a desarrollarse.

Beneficios para el personal

17 A partir del proceso de evaluacion, en la
empresa se logra beneficiar a los
colaboradores.

Conocer las reglas

18 El reglamento interno establecido por la
organizacion es de pleno conocimiento de
los colaboradores.

Conocer las expectativas

19 En la gerencia de la organizacion

consideran importante las opiniones de los
nuevos trabajadores.




ANEXO 04

CALCULO DEL TAMANO DE LA MUESTRA
Donde:

= p: Probabilidades de inclusion= 0.50

= (: Probabilidades de inclusion= 0.50

= Z: Desviacion estandar= 1.96

= N: Numero poblacional= 105 colaboradores
= EE: Error estandar= 0.1

= n=50

_ (p+«q)Z%+N
T EEEIN =) + (p r )20

(0.50  0.50)1.962 = 105

"= 10.D2(105 — 1) + (0.50 * 0.50)1.962

=50



ANEXO 05
FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO — ESPECIALISTA 1

E“I UsmivERSIDAD CESAR VALLEID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

N DIMENSICHES [ items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSIOM 1: Conocimiento Si HNo Si Mo | 5i [ Mo

1 La empresa ;::ermite el fortalecimiento de los Si Si Si
conocimientos técnicos de sus colaboradores.
En la empresa, los gerentes gestionan talleres que Si Si Si

2 | permitan mejorar el enfoque laboral de sus
colaboradores.

Los gerentes suelen organizar cursos de capacitacion Si Si Si
3 | que permita el desamollo y aprendizaje de sus
colaboradores.

En la constructora, los administradores desarrollan un Si Si Si
ambiente laboral que permite la ampliacin de los

4 conocimientos relacionado a las funciones que
asumen sus colaboradores.
5 En la empresa se incentiva la transmision de Si Si Si
conocimientos entre colaboradores.
DIMEHNSIOHN 2: Habilidad Si No Si Ho S5i | No
& En la empresa se permite la aplicacion de los Si Si Si
conocimientos adquiridos.
7 La crganizacion propicia el establecimiento de una Si Si Si
vision global y sistematica de las situaciones.
B En la organizacidn, los colaboradores experimentan Si Si Si
un ambiente laboral que propicia el rabajo en equipo.
En la organizacion, se desarrollan las actividades Si Si Si
9 | contando con la parficipacion de lideres de grupos o
2guipos.
Dentro de la empresa =se frecuenta nombrar lideres de Si Si Si

10 | equipos a las personas mas participativas v
trabajadoras.

11 La org:anizaci()n tiene establecido planes de Si Si Si
motivacion para los trabajadores.
DIMENSIOM 3: Transaccion Si Ho Si Ho 5i | No

12 En la empresa se evaldan las situaciones antes de Si Si Si
actuar.

13 En la orrgamzacit‘:n s2 puede obtener datos e Si Si Si
informacion significativa.

14 La empresa pe'rmite _que  sus colaboradores Si Si Si
desamollen un espiritu critico.

15 Los _ colaboradores de e empresa  juzgan Si Si Si
analiticamente los hechos gue ocurren dentro de la
institucion.

16 Los colaboradores examinan con imparcialidad los Si Si Si
hechos.
DIMENSIOH 4: Transformacién Si HNo Si Ho 5i | No

17 Los colaboradores de la empresa tienen una actitud Si Si Si
emprendedora.

18 Los colaboradores de la empresa son personas Si Si Si
innovadoras.

19 Los colaboradores se adecuan facimente a los Si Si Si

cambios que ocurren dentro de la empresa.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X]  Aplicable después de comegir [ JMo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Villanueva Villacorta Jorge Robinson DHI: 40226875

Especialidad del validador: Lic. Administracion

MBA — Administracion de Megocios
1Pertinencia: El item correspande al concapto tearice formulado.
ZRelevancia: El item es apropiade para representar al componenta o dimensian espacifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificuttad alguna el enunciado dal item, s conciso, exacto y dinacts
Nota: Suficiencia. se dice suficiencia cuando los ftems planteados son suficientes para medir la dimension

Lima, 17 de enero del 2022

Firma del Eiper‘to Informante.



ﬁ UNIVERSIOAD CESAR VALLEJD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: EVALUACION DEL DESEMPEHO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’' | Relevancia® | Claridad’® Sugerencias
DIMENSION 1: Objetivos del desemperio Si No Si No Si_ | No

1 La empresa considera la calidad de servicio| Si Si Si
como un indicador del desempeiio laboral.

2 Los colaboradores actian con rapidez en sus| Si Si Si
actividades encargadas.
Frecuentemente los colaboradores de la empresa | Si Si Si

3 | realizan sus trabajos sin cometer errores o mostrando
confiabilidad.
DIMENSION 2: Gestion del desempeno Si No Si No | Si | No

4 Los procesos establecidos en la empresa pueden ser | Si Si Si
reestructurados segun la necesidad.

5 El costo del personal contratado es acorde a las | Si Si Si
funciones asignadas.

6 Las actividades y los procesos se planifican de forma | Si Si Si
efectiva en la empresa.

7 Para alcanzar las metas, en la empresa se planifica | Si Si Si
detalladamente las actividades.

8 Los sectores y areas laborales de la empresa se | Si Si Si
encuenftran organizadas de forma adecuada.

9 La empresa asigna de forma adecuada los recursos | Si Si Si
para las actividades de sus trabajadores.

10 Los colaboradores logran ejecutar sus actividades | Si Si Si
expresando competencias desarrolladas.

11 Para lograr las metas se realizan preparaciones y | Si Si Si
entrenamientos de los colaboradores.

12 A través del control, en la empresa se evalian las | Si Si Si
capacidades de los colaboradores.

13 Para prevenir y minimizar riesgos, en la empresa se | Si Si Si
instauran las medidas pertinentes.
DIMENSIQN 3: Beneficios de la evaluacion del si No si No si | No
desempeno
La organizacion, frecuentemente entrega bonos | Si Si Si

14 | economicos u otros beneficios a los gerentes que
dirigen adecuadamente al personal a su cargo.
Los gerentes de la empresa suelen realizar| Si Si Si

15 | actividades programadas para evaluar el desempefio
laboral de los colaboradores.

16 | En el proceso de reclutamiento. el personal a carao | Si Si Si
informa detalladamente sobre las pruebas a
desarrollarse.
A partir del proceso de evaluacion, en la empresa se | Si Si Si

17 logra beneficiar a los colaboradores.' El reglamento
internc establecido por la organizacion es de pleno
conocimiento de los colaboradores.

18 El reglamento interno establecido por la organizacion | Si Si Si
es de pleno conocimiento de los colaboradores.

19 En la gerencia de la organizacion consideran | Si Si Si
importante las opiniones de los nuevos trabajadores.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de comregir [ ]No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Villanueva Villacorta Jorge Robinson

Especialidad del validador: Lic. Administracion

MBA - Administracion de Negocios

1Perti

2Relevancia: El item es wf;piado para representar al componente o dmension espectfica del constructo

ia: El item cor al teorico formulado.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso. ex

Nota: Suficiencia. se dice suficiencia do los items pl. son

acto y directo

para medir |a dimension

DNI: 40226875

Lima, 17 de enero del 2022.

Firma del Experto Informante.




FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO — ESPECIALISTA 2

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

N2 DIMEMSIONES | items Pertinencia® | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Conocimiento Si Ho Si Ho Si | Mo
1 La empresa Eermite el fortalecimiento de los si Si Si
conocimientos tecnicos de sus colaboradores.
En la empresa, los gerentes gestionan talleres que | Si Si Si
2 | permitan mejorar el enfogue laboral de sus
colaboradores.
Los gerentes suelen organizar cursos de capacitacion Si Si Si
3 | que permita el desarmolle vy aprendizaje de sus
colaboradores.
En la constructora, los administradores desarmollan un Si Si Si
ambiente laboral que permitz la ampliacion de los
4 _ - _
conocimientos relacionade a las funciones que
asumen sus colaboradores.
5 En la empresa se incentiva la transmision de | Si Si Si
conocimientos entre colaboradores.
DIMENSION 2: Habilidad Si Ho Si Ho 5i | Ho
6 En |a empresa se permite la aplicacion de los | Si Si Si
congcimientos adguiridos.
T La organizacidon propicia el establecimiento de una Si Si Si
vision global v sistematica de las situaciones.
B En la organizacion, los colaboradores experimentan | Si Si Si
un ambiente laboral que propicia el trabajo en equipo.
En la organizacion, se desamollan las actividades Si Si Si
9 | contando con la participacion de lideres de grupos o
EqUIpDS.
Dentro de la empresa se frecuenta nombrar lideres de | Si Si Si
10 | equipos a las personas mas paricipativas y
trabajadoras.
1 La orgqnizacif:n tiene establecido planes de | Si Si Si
motivacion para los trabajadores.
DIMENSION 3: Transaccion Si Ho Si Ho Si | Ho
12 En la empresa se evallan las situaciones antes de | Si Si Si
actuar.
13 En la organizacion se puede obtener datos e | Si Si Si
informacion significativa.
14 La empresa permite que sus colaboradores | Si Si Si
desamollen un espiritu critico.
15 | Los  colaboradores de le  emoresa  juzaan | Si Si Si
analiticamente los hechos que ocurmen dentro de la
institucicn.
16 Los colaboradores examinan con imparcialidad los | Si Si Si
hechos.
DIMENSIOHN 4: Transformacidn Si HNo Si No Si | No
17 Los colaboradores de la empresa tienen una actitud | Si Si Si
emprendedora.
18 Los colaboradores de la empresa son personas Si Si Si
innovadoras.
19 Log colaboradores se adecuan facilmente a los | Si Si Si
cambios que ocumen dentro de la empresa.

{Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]  Aplicable después de comegir [ ]No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validader: Heredia Llatas Flor Delicia DMI: 41365424

Especialidad del validador: Lic. Administracion
Dra. Gestian Pablica y Gobernabilidad
1Pertinancia: El ftem comesponde al concepto tedrico formulada.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al components o dimension espectfica dal constructs
3Claridad: Se entiends sin dificultad alguna el emmnciado del iem, a5 conciso, exacto y directs

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes. para medir la dimension

Gulll

X
Firma del Experto

Lima, 17 de enero del 2022,




ﬁi UNIVERSIDAD CESAR VALLESD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: EVALUACION DEL DESEMPERD

He DIMENSIONES J items Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Objetivos del desempefio Si Ho 5i Ho 5i | No

1 La empresa considera la calidad de semrvicio| Si Si Si
como un indicador del desempefio laboral.

2 Los colaboradores actlan con rapidez en sus | Si Si Si
aclividades encargadas.
Frecuentemente los colaboradores de la empresa [ Si Si Si

3 | realizan sus trabajos sin cometer emores o mostrande
confiabilidad.
DIMENSIOMN 2: Gestion del desempefio Si Ho 5i No %i | No

4 Los procesos establecidos en la empresa pueden ser [ Si Si Si
reestructurados segun la necesidad.

5 El costo del personal contratado es acorde a las | Si Si Si
funciones asignadas.

5 Las actividades y los procesos se planifican de forma | Si Si Si
efectiva en la empresa.

7 Para alcanzar las metas, en la empresa e planifica [ Si Si Si
detalladamente las actividades.

8 Los sectores y areas laborales de la empresa se Si Si Si
encuentran crganizadas de forma adecuada.

g La empresa asigna de forma adecuada los recursos Si Si Si
para las actividades de sus trabajadores.

10 Loz colaboradores logran ejecutar sus actividades | Si Si Si
expresando competencias desamolladas.

11 Para lograr las metas se realizan preparaciones y [ Si Si Si
entrenamientos de los colaboradores.

12 A través del control, en la empresa se evallan las | Si Si Si
capacidades de los colaboradores.

13 Para prevenir ¥ minimizar riesgos, en la empresa se | Si Si Si
instauran las medidas pertinentes.
DIMENSIONN 3: Beneficios de la evaluacion del si Ho i Ho si | Mo
desempefio
La organizacion, frecuentemente entrega bonos Si Si Si

14 | econdmicos u otros beneficios a los gerentes que
dirigen adecuadamente al parsonal a su cargo.
Los gerentes de la empresa suelen realizar | Si Si Si

15 | actividades programadas para evaluar €l desempefic
lakoral de los colaberadores.

16 | En el proceso de reclutamiento, el personal a cargo Si Si Si
infforma detalladamente sobre las pruebas a
desamollarse.
A partir del proce=o de evaluacion, en la empresa se | Si Si Si

17 logra beneficiar a los colaboradores._EI reglamento
intemo establecido por la organizacion es de pleno
conocimiento de los colaboradores.

18 El reglamento interno establecido por la organizacion Si Si Si
es de pleno conocimiento de los colaboradores.

19 !En la gerencia_ _de la organizacion co[lsideran Si Si Si
importante las opiniones de los nuevos trabajadores.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X]  Aplicable después de comegir [ |Mo aplicable [ ]

Apellidos vy nombres del juez validador:
Heredia Llatas Flor Delicia

Especialidad del validador: Lic. Administracion

DHI: 41365424

Dra. Gestion Pablica y Gobernabilidad

1Pertinencia: El itam comesponde al concepto tedrico formulada.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al components o dimension especifica dal constructo

IClaridad: Se entiends sin difcultad alguna el enamciada del item, es conciso, exacts ¥ directs

Neta: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

[

G

)
Firma del Experto

Lima, 17 de enero del 2022.




FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO — ESPECIALISTA 3
i!-T' UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

CERTIFICADO DE WALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

N°® DIMENSIONES / items Pertinencia® | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMEMSION 1: Conocimiento i Mo Si No Si | No
q La empresa per!nite el fortalecimiento de los x X X
conocimientos técnicos de sus colaboradores.
En la empreza, los gerentes gestionan talleres que
2 | permitan mejorar el enfoque laboral de sus . X =
colaboradores.
Los gerentes suelen organizar cursos de capacitacion
J | que pemmita el desamcllc y aprendizaje de sus X X ~
colaboradores.
En la constructora, los administradores desamollan un
4 ambiente laboral que permite la ampliacién de los x x x
conocimientos relacionado a las funciones que
asumen sus colaboradores.
5 En la empresa se incentiva la transmisidn de x X X
conocimientos entre colaboradores.
DIMEMSION 2: Habilidad 5i Mo 5i Ma 5i | No
G En la empresa se permite la aplicacion de los X X x
conocimientos adguiridos.
7 La organizacion propicia el establecimiento de una x x x
visidn global y sistematica de las situaciones.
8 En la organizacién, los colaboradores experimentan x x X
un ambiente laboral que propicia el trabajo en equipo.
En la organizacion, se desarrollan las actividades
9 | contando con la participacién de lideres de grupos o X X x
equipos.
Dentro de la empresa se frecuenta nombrar lideres de
10 | equipos & las personas méas participativas vy X x X
trabajadoras.
1 La organizacidn tiene establecido planes de x x x
motivacion para los trabajadores.
DIMENSION 3: Transaccion 5i Ha 51 Ho S5i [ No
12 En la empresa se evallan las situaciones antes de x X %
actuar.
13 En la o@ani;a@én 58 puede cobiener datos e X ® ®
informacion significativa.
14 La empresa permite gue 5sus colaboraderes X X x
desamollen un espiritu eritico.
Los colaboradores de I empresa ju=gan
15 | analiticamente los hechos que ocurren dentro de la .. X -4
ingtitucion.
Los colaboradores examinan con imparcialidad los
18 hechos. X X x
DIMEHSION 4: Transformacion 5i Mo Si No 5i | No
Los colaboradores de la empresa tienen una actitud
17 X X X
emprendedora.
18 !_03 colaboradores de la empresa son personas x X X
innovadaoras.
Los colaboradores se adecuan faciimente a los
19 ] X X x
cambios que ocurren denfro de la empresa.
Obszervaciones [precisar gi hay suficiencia):
QOpinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de comeqir[ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: JUAN GABRIEL ROMERO FLORES DHI: 45260127

Especialidad del validador: MAGISTER EN GESTION ¥ DIRECCION DE EMPRESAS

1Pertinencia: El item comaspaonde al concepto tedrico formulada.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifiica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado dal itern, es conciso, exacto
y directs

Nota: Suficiencia, se dica suficiencia cuando los ftems planteades son suficientas para
medir la dimensidn

Lima, 09 de enero del 2022.

A
fF ]

C L&D

Firma del Experto Informante.



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: EVALUACION DEL DESEMPEfIO

N® DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Objetivos del desempeno Si Na 81 No 51 | No
La empresa considera la calidad de servicio como un

1. . - X X X
indicador del desempefio laboral.

2 Los colaboradores actian con rapidez en sus % x x
actividades encargadas.
Frecuentemente los colaboradores de la empresa

3 | realizan sus frabajos sin cometer errores o mostrando X x X
confiabilidad.
DIMENSION 2: Gestion del desempefio Si Mo Si Mo Si | Mo

4 Los procesos estable_acidos en la empresa pueden ser % x x
reestructurados segun la necesidad.

5 El costo del personal contratado es acorde a las x x x
funciones asignadas.

6 Las actividades y los procesos se planifican de foerma % x x
efectiva en la empresa.

7 Para alcanzar las metas, en la empresa se planifica x x x
detalladamente las actividades.

8 Los sectores y areas laborales de la empresa se % x x
encuentran organizadas de forma adecuada.

a La empresa asigna de forma adecuada los recursos x x %
para las actividades de sus trabajadores.

10 Los colaboradores logran ejecutar sus actividades x X %
expresando competencias desamolladas.

1" Para lograr las metas se realizan preparaciones y x X %
entrenamientes de los colaboradores.

42 [ & través del control, en la empresa =e evaldan las x x %
capacidades de los colaboradores.

13 Para prevenir y minimizar riesgos, en la empresa se x X %

instauran las medidas pertinentes.

DIMEMSION 3: Beneficios de la evaluacién del

desempeiio
La organizacion, frecuentemente entrega bonos
14 | econémicos u otros beneficios a los gerentes que X x X

dirigen adecuadamente al personal a su cargo.

Los gerentes de la empresa suelen realizar
15 | actividades programadas para evaluar el desempefio X x X
lakoral de los colaboradores.

En el proceso de reclutamiento, el personal a cargo
16 | informa detalladamente sobre las pruebas a x X x
desamollarse.

A partir del proceso de evaluacion, en la empresa se
logra beneficiar a los colaboradores. El reglamento

17 interno establecido por la organizacion es de pleno - X <
conocimiento de los colaboradores.
18 El reglamento interno establecido por la organizacion % x %
es de pleno conocimiento de los colaboradores.
19 En la gerencia de la organizacion consideran % x x
importante |as opintones de los nuevos trabajadores.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
QOpinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de comegir[ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: JUAN GABRIEL ROMERO FLORES DHI: 45260127

Especialidad del validador: MAGISTER EN GESTION ¥ DIRECCION DE EMPRESAS

1Pertinencia: El item comespande al concepte tebrico farmulada.
2Relevancia: El ftem as apropiado para representar al compenente o dimension especifica del eonstructo
3Claridad: Sa entiende sin dificultad alguna el emmnciade dal itam, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, sa dice suficiencia cuando kos items planteados son suficientes para madir la dimension

Lima, 09 de enero del 2022

Firma del Experto Informante.



ANEXO 06
VALIDEZ Y CONFIABILIDAD

VALIDEZ

Juicio de Expertos

Expertos Opinién

Jorge Robinson Villanueva Villacorta Aplicable
Flor Delicia Heredia Llatas Aplicable
Juan Gabriel Romero Flores Aplicable

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Gestion del Talento Humano

Alfa de Cronbach N de elementos
0,916 19

Evaluacion del Desempefio

Alfa de Cronbach N de elementos
0,955 19




ANEXO 07

PRUEBA DE NORMALIDAD

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
V1. Gestion del talento humano ,820 50 ,000
V2. Evaluacion del desempefio ,941 50 ,004

COEFICIENTE DE CORRELACION

VALORES INTERPRETACION

0 Ausencia de correlacion lineal
0.10a0.19 Correlacion lineal insignificante
0.20a 0.39 Correlacion lineal baja — leve
0.40a 0.69 Correlacién lineal moderada
0.70a 0.99 Correlacion lineal alta muy alta

Fuente: Hernandez y Mendoza (2018)



CARTA DE AUTORIZACION

GYA

Construcciones S A C
“Ano del Bicentenario del Periu: 200 arios de Independencia”

Srta. (a)
ROXANA NADINE VELASQUEZ AURIS

Lima

Presente. -

Asunto: Autorizacion para estudio de investigacion

De mi especial consideracion.

Tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarla cordialmente, a nombre de la oficina de
Gestion Humana, y en relacion con el documento de referencia, se autoriza la realizacion de
investigacion con los trabajadores de la empresa GY A Construcciones S.A.C., por el espacio de
07 dias, recomendéandole que dicho trabajo debe realizarlo con mucha cordialidad, respeto a

nuestros trabajadores y guardando la confidencialidad de la informacion.

Atentamente,

Barreto'V ale)aél(a I}je/go Alejandro
Director de Gestiéon Humana
GYA Construcciones S.A.C.



