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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion existente entre
la gestién del talento humano y el desempefio laboral en una empresa de
distribucién de productos masivos en Lima Cercado, 2022. La investigacion fue de
tipo basica con enfoque cuantitativo, el disefio no experimental de corte transversal,
el nivel de investigacién correlacional y el método hipotético deductivo, se utilizé
una muestra censal conformada por 53 colaboradores. Para la recoleccion de datos
se utilizé la técnica de la encuesta, usando el cuestionario como instrumento, con
una medicion de tipo Likert con 5 alternativas y validado por el juicio de tres
expertos. Para el analisis de datos se realiz0 la estadistica descriptiva y la
inferencial con el estadistico Rho de Spearman. Los resultados obtenidos luego del
procesamiento y analisis de datos indicaron un valor Rho = 0,718, positivo y alto,
concluyendo que: Existe relacion entre la gestion del talento humano y el
desempeiio laboral en una empresa de distribucidén de productos masivos en Lima

Cercado, 2022, con un nivel de significancia menor a 0,005.

Palabras clave: Gestion del talento humano, desempefio laboral, desarrollo

de personal.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between human
talent management and work performance in a mass product distribution company
in Lima Cercado, 2022. The research was of basic type with quantitative approach,
non-experimental cross-sectional design, correlational research level and
hypothetical deductive method, a census sample of 53 employees was used. The
survey technique was used for data collection, using the questionnaire as an
instrument, with a Likert-type measurement with 5 alternatives and validated by the
judgment of three experts. For data analysis, descriptive and inferential statistics
were performed using Spearman's Rho statistic. The results obtained after data
processing and analysis indicated a Rho value = 0.718, positive and high,
concluding that: There is a relationship between human talent management and job
performance in a mass product distribution company in Lima Cercado, 2022, with a
significance level of less than 0.005.

Keywords: Human talent management, job performance, personnel

development.
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l. INTRODUCCION

Actualmente la satisfaccion de los clientes es una busqueda constante en
las organizaciones, ya que ellos son cada vez mas exigentes y la oferta es cada
vez mayor. Esto direcciona a que las empresas en la actualidad se esfuercen cada
vez mas por otorgar un mejor servicio de atencion al cliente. Una correcta gestion
del talento humano, no sélo beneficia al colaborador, al proporcionar un clima
laboral agradable y desarrollo tanto profesional como personal, también la
organizacion se ve beneficiada al incrementarse el desempefio de los
colaboradores. Vallejo (2015) menciond, que en la actualidad el capital mas
importante que tiene las empresas es el talento humano, los demas activos
necesitan de la creatividad del capital humano para que la organizacion esté
alineada y pueda cumplir sus objetivos. Por lo tanto, es sumamente importante el
administrar al talento humano correctamente.

La mayor parte de las empresas se estan enfocando en una eficiente gestion
del talento humano dejando cada vez mas atras el antiguo enfoque de Recursos
Humanos, el cual, basicamente se ocupaba del reclutamiento, pagos y beneficios
de personal, dandole poco énfasis al desarrollo personal. Las organizaciones se
van dando cuenta de los beneficios a los que conlleva contar con colaboradores
comprometidos, capacitados e involucrados con los objetivos de la empresa. Segun
larevista KPMG, los gerentes de Gestion de talento humano, a nivel mundial, deben
escuchar a la organizacion, a sus gerentes funcionales y clientes internos, para
comprender como han cambiado sus necesidades de talento, habilidades y
comportamientos y, sobre la base de eso, identificar una estrategia que realmente
pueda impulsar los resultados comerciales y capitalizarlos (KPMG, 2022).

En el plano internacional Olivares (2022), sefialé que México tiene un indice
de satisfaccion laboral de 53%, dicha satisfaccion se encuentra principalmente
influenciada por el factor econémico, oportunidades de desarrollo y confianza. En
busca de revertir esta situacién, de acuerdo a un estudio, se apunta a enfocarse en
el crecimiento personal y el desarrollo, mediante lo cual se espera revertir la
insatisfaccion y por ende mejorar el desempefio laboral. Asimismo, sefiala que el
desempenio laboral se ha visto fuertemente afectado debido al incremento de las
ausencias, el cual paso de un 11% (2019) a un 41% (2022). La causa

principalmente esté relacionada a factores de ansiedad y depresion, en este sentido



las organizaciones no solo se enfocan en el aspecto econdémico de los trabajadores,
también persiguen el incremento de la productividad mediante programas de
bienestar laboral, el cual se traduce en retornos importantes para las
organizaciones.

En el ambito nacional se reflejan indicadores negativos respecto al plano
laboral, debido principalmente al contexto de salubridad, politico y a un déficit en la
gestion del talento. Gamero y Pérez (2020) indicaron que la poblacion ocupada se
contrajo entre el primer trimestre del 2020 y del 2019 en un 37% (6.7 millones de
personas), lo cual tendra un efecto en el empleo informal el cual para el afio 2019
era del 72.2% (12.5 millones de personas). En este sentido, Cortés (2021)
manifestdé que cuando existe un indice elevado de empleo informal, se hace mas
complicado administrar el talento humano, implicando una carencia de acceso a
derechos y servicios para los trabajadores.

Asimismo, Mealla (2022), quien es director de Vistage Peru, sefialé que, si
bien una de las prioridades de las organizaciones es lograr el crecimiento
econdmico constante, la intervencion del CEO en la gestion del talento también es
fundamental para impulsar el objetivo de respetar y mantener una cultura de
agilidad, teniendo para tal fin el lograr un desarrollo en la cultura organizacional,
donde el colaborador se identifique y esté alineado con la vision de la organizacion.

En el plano local, la empresa en estudio es una distribuidora de productos
masivos la cual comercializa principalmente alimentos no perecibles y productos de
higiene personal, teniendo como clientes principales a bodegas, puestos de
mercados mayoristas y farmacias. La empresa no cuenta propiamente con un
departamento de Talento humano y es el area de contabilidad quien suple dicha
funcién, enfocandose mas en las actividades de registro de personal, planillas y
manejo de préstamos; dejando de lado procesos importantes como las técnicas de
reclutamiento, seleccion, motivacion, desarrollo personal, etc. La falta de estos
procesos se manifiesta con un bajo compromiso en algunas areas.

Con fines practicos, las variables gestion del talento humano y desempefio
laboral en la presente investigacion fueron denominadas GTH y DL
respectivamente.

De lo expuesto, formulamos los siguientes problemas de investigacién, la

pregunta general ¢, Cual es el nivel de relacion entre la GTH y el DL en una empresa



de distribucién de productos masivos en Lima Cercado, 2022? Como preguntas
especificas tenemos, (a) ¢ Cual es el nivel de relacion entre la incorporacion y el DL
en una empresa de distribuciéon de productos masivos en Lima Cercado, 20227?; (b)
¢, Cual es el nivel de relacion entre la colocacién y el DL en una empresa de
distribucién de productos masivos en Lima Cercado, 20227?; (c) ¢ Cuél es el nivel de
relacion entre la recompensay el DL en una empresa de distribucién de productos
masivos en Lima Cercado, 2022?; (d) ¢Cual es el nivel de relacién entre el
desarrollo y el DL en una empresa de distribucion de productos masivos en Lima
Cercado, 20227?; (e) ¢ Cudl es el nivel de relacién entre la retencion y el DL en una
empresa de distribucién de productos masivos en Lima Cercado, 20227?; (f) ¢ Cual
es el nivel de relacién entre la supervision y el DL en una empresa de distribucion
de productos masivos en Lima Cercado, 20227.

La siguiente investigacion se justificd porque busca aportar de forma practica
a otras organizaciones que necesiten referencia sobre la GTH relacionado con el
DL en las empresas de distribucion masivas, donde el arduo trabajo realizado en
campo por parte del personal de ventas y distribucion demanda una Optima gestion
del capital humano en busca de mejores desempefios laborales.

A nivel tedrico, la investigacion busco ser una base de referencia tedrica a
través del analisis de las variables GTH y DL y sus respectivas dimensiones. El
propdsito es que el estudio sirva a otras organizaciones que evidencien problemas
similares, utilizando las conclusiones y recomendaciones en su beneficio. El capital
humano esta considerado en la actualidad como el activo mas valioso con el que
cuenta la organizacion, por consiguiente, gestionarlo de la mejor manera traera
como resultado que la organizacion pueda alcanzar sus objetivos de una forma
eficiente.

A nivel metodoldgico, utilizé el método investigativo en sus diferentes etapas,
esto enmarca a los diferentes procedimientos utilizados con una validez cientifica,
buscando que la informacién proporcionada sea obijetiva y confiable como fuente
de referencia para las organizaciones que necesiten informacién o aplicar nuevas
investigaciones.

A continuacion, mostramos la formulacion de las hipétesis derivados de los
problemas de la investigacién, la hip6tesis general Existe relacion entre la GTH y el

DL en una empresa de distribucién de productos masivos en Lima Cercado, 2022.



Como hipétesis especificas tenemos, (a) Existe relacion entre la incorporacion vy el
DL en una empresa de distribucién de productos masivos en Lima Cercado, 2022;
(b) Existe relacion entre la colocacion y el DL en una empresa de distribucién de
productos masivos en Lima Cercado, 2022; (c) Existe relacidn entre la recompensa
y el DL en una empresa de distribucién de productos masivos en Lima Cercado,
2022; (d) Existe relacién entre el desarrollo y el DL en una empresa de distribucién
de productos masivos en Lima Cercado, 2022; (e) Existe relacion entre la retencion
y el DL en una empresa de distribucién de productos masivos en Lima Cercado,
2022; (f) Existe relacion entre la supervision y el DL en una empresa de distribucion

de productos masivos en Lima Cercado, 2022.
A continuacion, presentamos los objetivos de la investigacion. El objetivo

general sera Determinar la relacion entre la GTH y el DL en una empresa de
distribucion de productos masivos en Lima Cercado, 2022 y también los objetivos
especificos (a) Determinar la relacion entre laincorporacion y el DL en una empresa
de distribucion de productos masivos en Lima Cercado, 2022; (b) Determinar la
relacion entre la colocacion y el DL en una empresa de distribucion de productos
masivos en Lima Cercado, 2022; (c) Determinar la relacion entre la recompensa y
el DL en una empresa de distribucion de productos masivos en Lima Cercado,
2022; (d) Determinar la relacion entre el desarrollo y el DL en una empresa de
distribucion de productos masivos en Lima Cercado, 2022; (e) Determinar la
relacion entre la retencion y el DL en una empresa de distribucién de productos
masivos en Lima Cercado, 2022; (f) Determinar la relacion entre la supervision y el

DL en una empresa de distribucion de productos masivos en Lima Cercado, 2022.



ll. MARCO TEORICO

Con respecto a antecedentes nacionales se consider6 a Suarez (2022)
quien, en su investigacion, tuvo como finalidad determinar la relacion entre la GTH
y DL de los colaboradores de la municipalidad de la provincia de Utcubamba. El
estudio fue a través de datos numéricos con disefio no experimental transversal.
Concluy6 confirmando una alta relacion entre las variables GHT y DL, sefalando
que de existir una apropiada GTH, esta implicaria cambios importantes en el
desempefio del personal, centrandose en que dicha institucién no debe enfocarse
principalmente en la captacion de nuevos talentos, sino en administrar de forma
eficiente el personal existente buscando resaltar el compromiso, la motivacion vy el
valor afadido.

Cordova (2021) en su tesis, tuvo como objetivo principal determinar de qué
manera la GTH influye en un sisteAma de fiscalizacion tributaria en la municipalidad
de Satipo, la cual presenta deficiencias en la recaudacion debido al mal uso de la
tecnologia de la informacion. Para este estudié se aplico el disefio descriptivo, no
experimental utilizando datos numeéricos. La muestra fue tomada a 107
trabajadores. Los resultados determinaron que hay una relacion directa con una
correlacion de Spearman de 0.639 entre ellas. También, Gonzales y Cereceda
(2020) en su investigacion tuvieron como objetivo determinar la influencia de la
capacitacion con el DL del personal de serenazgo en la municipalidad de
Paucarpata. Se utilizd6 datos numéricos con una muestra de 38 trabajadores.
Analizando el pre test y el post test, se determiné la existencia de una importante
relacion entre la variable capacitacion y las dimensiones organizacion e iniciativa.

Asimismo, Hidalgo (2020), en su tesis tuvo como objetivo principal
determinar la relacion entre GTH y DL en una institucion policial debido a la falta de
experiencia en la administracion de personal; utiliz6 un enfoque cuantitativo,
utilizando una muestra de 77 trabajadores; determinando que existe una correlacion
media entre las variables de GH y DL (Rho = 0,287). Las dimensiones de DL:
ingreso de personal, ubicacién, desarrollo y retencién se vinculan con GTH mientras
gue no existe vinculo con las dimensiones: estimular ni seguimiento. También,
Boada (2019) en investigacidon tuvo como objetivo principal estudiar la relacion entre
la satisfaccion laboral y el desempefio del puesto agente de seguridad. Este estudio

utilizé datos numéricos y la muestra tuvo un tamafio de 124 agentes de seguridad.



Como resultado se obtuvo un Pearson=0.52, confirmando que hay una relacion
entre ambas variables.

Por otro lado, Castafieda (2019) en la investigaciéon de su propiedad, tuvo
como objetivo principal determinar la existencia de correlacion entre la GTH vy el
desempeiio de los equipos de trabajo en el sector empresarial privado. Para este
estudio se utilizan datos numeéricos, con el fin de determinar el grado de influencia
entre una variable y la otra. La muestra fue tomada en 103 empresas en diferentes
lugares del Peru. Los resultados determinaron que hay una relacién consistente
entre ambas variables, con un coeficiente de correlacién de 0.898.

Asimismo, Rojas y Vilchez (2018), en su tesis tuvieron como objetivo general
determinar la relacion entre las variables GTH y DL en un puesto de salud,
utilizando el enfoque cuantitativo, con 50 trabajadores de un centro de salud como
muestra, determino que existe una relacion significativa de p=0,007 entre la variable
GTH con las dimensiones de DL: calidad de trabajo, y trabajo en equipo. En el
mismo sentido Miranda (2018) en su investigacion tuvo como finalidad determinar
la relacion entre la GTH el DL de los colaboradores de la municipalidad de Chota,
Cajamarca; utilizando datos numéricos. Se concluyd que existe relacion entre las
variables GTH y el DL de los colaboradores de la municipalidad de Chota,
sefialando que un comportamiento negativo de la GTH se refleja de la misma
manera en el DL.

Asi también, Mancilla y Vara (2018) en su tesis tuvieron como objetivo
principal determinar la relacion entre la GTH y el DL en la municipalidad distrital de
Yacus, utilizando datos numéricos con un disefio no experimental, se aplicé el
cuestionario como instrumento en una muestra de 24 colaboradores. Se concluyé
en que las variables GTH y DL tienen una relacion positiva considerable.

Asi también, Ramos (2018), en su estudio tuvo como objetivo determinar la
relacion de la GTH y DL en una panaderia en la que se percibe un problema de
satisfaccion laboral; utilizé en su investigacion un enfoque cuantitativo. Determiné
la existencia de una relacién alta y directa entre las variables de GTH y DL, lo cual
significa que la empresa en estudio necesita tener una buena administracion de su
personal para alcanzar desempefios altos. También, Oliva (2017) en su estudio,
tuvo como objetivo principal describir la relacion de las variables DL y motivacion,

buscando soluciones a problemas frecuentes que se presentan en instituciones



publicas en el &rea de recursos humanos. El estudio fue cuantitativo y se aplicé a
una muestra de 130 colaboradores. Se concluy6 que las variables en estudio tienen
una relevante relacion. El estudio mostré en general un buen nivel de motivacion
en el personal, sin embargo, el DL muestra deficiencias.

En el mismo sentido, Linares (2017) en su investigacion tuvo como objetivo
general establecer la relacion existente entre motivacion laboral y DL en un centro
de salud. Sefala que la administracion, la sicologia y sociologia indican que la
motivacion en el personal es un elemento basico para generar productividad en las
organizaciones. En su investigacion utilizé datos numéricos con una muestra de 48
colaboradores. Concluyendo con la existencia de una relacion entre la motivacion
y el DL con una correlacion de spearman de 0.86. Asimismo, Ramos (2017) en su
estudio tuvo como finalidad determinar la relacion entre GTH y DL del personal del
hospital Los Olivos, emple6 datos numéricos y se concluyd confirmando la
existencia de relacion entre ambas variables.

En la presente investigacion, con respecto a los antecedentes
internacionales, cabe mencionar a Arguelles et al. (2020) quienes en su estudio
tuvieron como objetivo medir las variables de DL y satisfaccion en MiPyMES del
sector turistico en México, el estudio es cuantitativo, no experimental, transeccional
y descriptivo. Determinaron que hay tres elementos primordiales que influyen en la
satisfaccion laboral con relacion al desempefio, estos son: el ambiente laboral, la
relacion entre jefe y subordinado y las actividades a realizar. Concluyeron
determinando que al incrementar la satisfaccion laboral se lograra niveles
superiores de desemperio.

Asimismo, Barrios et al. (2020), en su investigacion tuvieron como objetivo
estudiar y analizar las condiciones de la GTH que proporcionan el desarrollo
dinamico de capacidades de un grupo de lideres empresariales en Colombia. Se
concluyo determinando que las habilidades y motivaciones del personal juegan un
rol importante en el desarrollo de competencias dinamicas debido a que estas
requieren principalmente de la formacion de grupos de trabajo y un estilo de gestidn
transformador, implicando la interaccién entre el hombre y el medio, facilitando la
competencia racional.

Igualmente, Ramirez et al. (2019), en su investigacién tuvieron como

finalidad analizar la GTH bajo una perspectiva estratégica en el mercado minero de



Chile, Colombia y Venezuela. Utiliz6 una metodologia cuantitativa, descriptivo, no
experimental, transeccional. Se concluyé determinando que la identidad del
personal con la cultura organizacional y su desempefio de funciones para lograr
objetivos son determinantes para la GTH. También Rubio y Garcia (2019), en su
investigacion tuvieron como objetivo establecer la relacién entre la GTH vy el
compromiso laboral, usando un enfoque cuantitativo, descriptivo, no experimental,
transeccional. Se concluy6 que existe una estrecha relacion entre ambas variables,
siendo la dimensién de formacion de GTH la mas determinante, lo cual se traduce
en que, si se fortalece dicho proceso, mejorara mas significativamente el
compromiso laboral.

También, Mora y Mariscal (2019), en su investigacion tuvieron como objetivo
mostrar la relacion entre la satisfaccion laboral y DL, dicha investigacion concluy6
determinando que cuando los colaboradores satisfacen sus necesidades gracias a
la organizacion, estos se sienten motivados, prestos a asumir responsabilidades y
comprometidos a alcanzar objetivos tanto personales como organizacionales de
una forma eficaz. En tal sentido, Albarracin et al. (2019) en su investigacion,
tuvieron como fin principal determinar la incidencia de la GTH en la organizacion de
seguridad y salud en el trabajo del Gobierno Autonomo de Cotopaxi. Se realizé un
estudio observacional analitico transversal. El tamafio de la muestra fue de 128
colaboradores. El elemento correspondiente a la GTH dentro del Sistema de
Gestion de Seguridad y Salud Ocupacional tuvo un nivel minimo de cumplimiento
correspondiendo al 4.4% por lo que se concluyo afirmando que tuvo una mala GTH.

Asimismo, Ghaffari et al. (2017) en su estudio tuvieron como objetivos
determinar la relacién entre la motivacién y el DL, ademas de identificar el factor
motivacional con mayor influencia en el rendimiento de los colaboradores de la
Universidad tecnoldgica de Malasia. El estudio utiliz6 datos numéricos con una
muestra de 150 empleados no académicos y se concluyo determinando que existe
relacion entre la motivacion y el DL. También se demostré que la responsabilidad
es el factor mas importante para el DL.

Por otro lado, Bernal y Vargas (2017), en su investigacion tomaron como
objetivo general determinar la influencia de la cultura organizacional basada en la
GTH buscando explicar la alta tasa de mortalidad de las Pymes en Zacatecas,

México. La investigacion cuantitativa concluyé determinando que la GTH como



parte de la cultura organizacional tiene una influencia positiva con la permanencia
de las Pymes en Zacatecas, México. La incorrecta GTH vy la falta de innovacion
genera el cierre de negocios y aumenta el desempleo en dicha ciudad.

También, Lépez et al. (2017) llevaron a cabo una investigacion, teniendo
como objetivo evaluar la GTH en el entorno Hospitalario, el tipo de estudio fue
cuantitativo, se realiz6 en la provincia Cienfuegos contando con una muestra de 32
colaboradores, concluyendo en que para la dimension, evaluacion del desempefio
de la variable GHT, un 59% manifesté realizar evaluaciones sobre su persona, con
respecto a la inclinacion de la organizacion por evaluar la autorrealizacion, el 56%
estuvo de acuerdo que con frecuencia es tomado en cuenta, en diferencia al 37.6%
quienes solamente percibieron esta situacion algunas veces, sobre los predictores
de éxito profesional con el desarrollo del talento, un 78% estuvo de acuerdo en que
estan constantemente muy motivados. De igual forma, el 65.6% expreso la voluntad
para realizar un trabajo arduo, finalmente la investigacion hacia la perseverancia
con el fin de derrotar superar dificultades y los altos niveles de aspiracion para
triunfar, obtuvieron 71.9% y 68.8% respectivamente en los resultados de la
encuesta.

Asimismo, Sarmiento (2017) en su investigacion, tuvo como objetivo
determinar la existencia de relacion entre la GTH y el DL con el fin de entender
problemas que presenta el personal administrativo relacionados con la
estandarizacion, rutina y reglamentos obligatorios. Concluy6 determinando que la
relacion de ambas variables existe y muestra un elevado indice de insatisfaccion
del personal al percibir que no hay una efectiva gestion en la evaluacion del
desempenio, lo cual no favorece a los colaboradores ni a la organizacion.

El marco tedrico referencial de la primera variable, GTH, Chiavenato (2009)
menciond que el origen de la denominacién “GTH” es una evolucién en la
administracion de personas en las organizaciones, dicho origen se produce en la
era del conocimiento, a partir de 1990. Anterior a esta era, se encuentran la era de
la industrializacion clasica y la neoclasica, las cuales tenian un enfoque mas frio
acerca de la administracion de las personas, las cuales eran vistas como un recurso
mas, al igual que los materiales o equipos. Con la denominacion GTH se resalta
mas la inteligencia, proactividad y el compartimiento entre los colaboradores,

direccionando siempre hacia la motivacién del personal.



Segun Vallejo (2015) la GTH es una disciplina, la cual se direcciona en la
satisfaccion de los fines empresariales, requiriendo para este fin una estructura
organizacional y la cooperacion del talento humano coordinado. Las organizaciones
se encuentran en una constante busqueda de alcanzar objetivos como el
crecimiento, la competitividad, la productividad; mientras que los individuos también
tienen objetivos personales: mejorar su calidad de vida, salario satisfactorio, etc.
Por este motivo, resulta importante que las instituciones seleccionen personal que
cumplan con los requisitos para lo que la organizacion quiere lograr y que al mismo
tiempo cumplan con las expectativas que las personas quieren cuando ingresan a
la organizacion.

También, Chiavenato (2008), sefialé que son equipos de GTH encargados
de asesorar internamente al departamento en acciones estratégicas y globales para
conllevar a la organizacion y colaboradores a un futuro deseado. Las personas se
vuelven agentes activos, dejando de ser pasivos, para poder gestionar los activos
de la organizacion. El personal es ahora considerado asociado de la organizacion,
personas con la capacidad de tomar decisiones en sus actividades laborales,
alcanzan metas, logran resultados y que atienden a los clientes buscando la
satisfaccion de sus necesidades y expectativas. En este sentido, Chiavenato (2009)
sefala que la administracion de personal comprende los procesos de incorporacion,
colocaciéon, desarrollo, recompensa, retencion y finalmente supervision del
personal.

Asimismo, Griffin (2011) conceptud ala GTH como el conjunto de actividades
organizacionales enfocadas en desarrollar y mantener una fuerza de trabajo
efectiva dentro de un entorno complejo y cambiante. Segun Cejas et al. (2017) GTH
es el proceso lider que busca cambios en las organizaciones de cualquier indole y
sin importar en que parte del mundo estas se ubiquen, buscando alinear tanto
politicas como préacticas con el fin de fortalecer a los colaboradores como el mas
importante indicador para medir la competitividad y el crecimiento.

También, Louffat (2011) expres6 que el talento humano se refiere al
descubrimiento y uso de las habilidades de los trabajadores para integrarse con las
necesidades de la empresa. Es una visidbn que se proyecta y despliega en el
desarrollo personal, en aspectos espirituales, racionales, emocionales, fisiol6gicos

y se integra de forma correlacionada con el desarrollo de la organizacién. Por tanto,
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se define como el proceso de planificar, organizar, dirigir y controlar las
metodologias, técnicas y/o précticas enfocadas en reclutamiento, seleccion,
capacitacion, evaluacion, carrera y compensacion para impulsar la salud
emocional, espiritual, fisiolégica y salud razonable tanto de los colaboradores como
de la organizacion.

También, Obando (2020) mencion6 que la GTH es una de las principales
partes en la organizacion al ser el factor clave que permite cumplir los objetivos a
través de su impacto positivo en los empleados, y por ello, la formacion en este
campo es la base de la empresa, porque la formacién repercutira directamente en
el trabajador, capacitandolo y comprometiéndolo con su trabajo. Esta area
ha evolucionado con el pasar de los afios por lo que el desempeio de este
departamento es vital para el éxito de la empresa, por tal motivo es importante
tener conocimiento al detalle de las habilidades a la hora de contratar talento,
debido a que sirve de referencia para proporcionar futuras capacitaciones que
permitan que los colaboradores se desempeiien con facilidad en su trabajo
asignado para afrontar desafios y aportar conocimiento; permitiendo a las
empresas innovar y competir en un area donde el nivel de competitividad y
productividad son factores claves para el éxito.

Asimismo, Ganaie y Haque (2017) sefialaron que el objetivo de la GTH es
identificar los puestos fundamentales que generan un impacto significativo en la
competitividad de una organizacién, para crear y desarrollar un grupo de
colaboradores de alto potencial para cubrir estos puestos, teniendo como funcion
guiar a la organizacion al horizonte venidero, para poder hacer frente a diferentes
carencias de talento en el futuro. Mediante una buena gestién se busca encontrar
el talento mas adecuado para la organizacion y retenerlo en tiempos de dura
competencia.

En el mismo sentido, Hongal y Kinange (2020) lo conceptuaron como uno de
los mas resaltantes desafios de los recursos humanos para satisfacer las
demandas organizacionales del futuro. Esta es fundamental para que cualquier
empresa afronte la supervivencia y la competitividad en los actuales mercados que
se caracterizan por ser cada vez mas agresivos. La GTH es un gran proceso que
integra el planificar, contratar, desarrollar, gestionar y compensar a todos los

colaboradores de la empresa, donde atraer y retener al talento se constituye como
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un gran reto. Ademas, la GTH construye un crecimiento sostenido creando una
ventaja competitiva para la organizacion, por lo que es considerada un arma
estratégica.

Segun Armas et al. (2017) los indicadores permiten el control y el autocontrol
de los diferentes procesos que se realizan en las organizaciones, en ese sentido la
GTH debe medir sus subsistemas en periodos constantes de tiempo de tal forma
gue se puedan hacer comparaciones de resultados entre diferentes periodos. En el
mismo sentido El portal de negocios ESAN menciona que el grado de dificultad de
controlar todo es muy alto en estos tiempos, por lo que, es sumamente importante
identificar los aspectos mas relevantes en la GTH para poder medirlo y gestionarlo.
Algunos de estos aspectos importantes son: la capacitacion, el tiempo para cumplir
las metas, la rotacion de personal, ausentismo, puntualidad, retencién, tiempo para
cubrir vacantes, etc. (ESAN BUSINESS, 2016)

La variable GTH de la presente investigacion presenta seis dimensiones:
incorporacion, colocacion, desarrollo, recompensa, retencion y finalmente
supervision. Chiavenato (2009) conceptué las dimensiones como se muestran a
continuacion:

La primera dimension en estudio corresponde a incorporacion, son las
actividades en las que se incurre con el fin de incluir al nuevo colaborador en la
organizacion. En este punto se considera reclutamiento y seleccion de personal.
Ademas, Alvarez (2021) menciond que la seleccion de personal es uno de los
procesos mas importantes en la gestion de talentos para una organizacion, ya que
permite atraer y retener a trabajadores quienes, en estos tiempos, son
considerados el principal activo de la organizacion y son ellos los encargados de
producir valor creando ventajas competitivas.

La segunda dimensién es colocacion, son las actividades que tienen como
finalidad situar a los colaboradores en sus actividades dentro de la empresa.
La finalidad en esta seccion es analizar como las personas son bienvenidas,
seleccionadas, referidas e iniciadas en la organizacion. En este punto se incluye la
evaluacion del desempefio y el disefio de puestos. La manera como las personas
se desempefian en sus organizaciones esta relacionada con la manera en que

fueron modelados las actividades pertinentes al puesto.
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La siguiente dimensidn es recompensa, son las actividades que tienen como
fin motivar e incentivar al personal como retribucion a objetivos alcanzados. La
recompensa esta relacionada con remuneraciones, prestaciones y servicios. Segun
Vallejo (2015) la utilizacion de la compensacion de forma estratégica incrementa la
motivacién y crecimiento de los colaboradores de manera que alinean sus
esfuerzos con los objetivos de la empresa.

La cuarta dimensién es desarrollo, son las actividades que tienen como
objetivo proporcionar conocimiento, destreza y actitud al colaborador, formandose
progresivamente tanto en el campo profesional como personal. Incluye la
capacitacion, desarrollo de carreras y comunicaciones. Al respecto, Pérez (2021)
sefiald que la variable formacién de la administracion de personal, contiene a las
variables conocimiento, habilidad y actitud. El conocimiento permite al colaborador
saber como realizar sus actividades, la habilidad le permite tener la capacidad de
realizarlo y la actitud, en caso de ser buena, mantiene al colaborador motivado para
ejecutar sus tareas; estas tres variables influyen en el desempefio del colaborador
en la organizacion.

La quinta dimensién es la retencion, son las actividades necesarias para
mantener satisfecho al colaborador a largo plazo. Algunos de los factores a
considerar en este punto son: calidad de vida, seguridad, higiene, disciplina y
relaciones con sindicatos. En este sentido los horarios flexibles tienen un impacto
positivo como por ejemplo brindar mayor satisfaccion y por ende productividad,
ademas es importante para que la empresa compita mejor en la captacion y
retencion de personal.

La sexta dimensién es la supervision, son las actividades realizadas para
supervisar a los colaboradores en las empresas con el fin de garantizar que logre
los objetivos mediante una correcta ejecucion de los planes. Incluyen los sistemas
de informacion administrativos y banco de datos. Asimismo, Cejas et al. (2017)
mencionaron que con el fin de evaluar si los colaboradores cumplen con los
programas establecidos, se realizan auditorias, con el fin de mejorar la
administracion del personal.

Respecto a la segunda variable, DL, Acosta (2018) refiri6 que
es una evaluacion de las capacidades que los colaboradores demuestran mientras

realizan sus actividades laborales, donde el esfuerzo de los trabajadores es
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evaluado de forma individual, dicha evaluacién se direcciona en funcion de
cumplimientos de metas y objetivos. También, Robbins y Judge (2013) sefialaron
gue DL es un proceso que determina los niveles de éxito organizacional en el logro
de las actividades y objetivos previamente establecidos. Desde un enfoque
empresarial, la medicién de DL proporciona informacién sobre el logro de las metas
personales que los colaboradores tienen como parte de sus responsabilidades
dentro de la empresa.

En el mismo sentido Bautista et al. (2020) manifestaron que es un
instrumento fundamental para el crecimiento empresarial, ayudando con el
establecimiento de estrategias y el afinamiento de la eficacia de los trabajadores.
Beneficia a la organizacion llevandola hacia una mejora continua e incrementando
su nivel de competencia. Por tal motivo, las organizaciones deben prestar mas
atencion al DL de cada colaborador.

También, Choi (2018) argumento que es una disciplina que ha sido estudiada
durante mucho tiempo, especialmente en el campo de la psicologia organizacional.
La razon principal por la que las organizaciones prestan tanta atencion al estudio
de este término es para poder comprender los diversos aspectos que afectan el
crecimiento y desempefio de la empresa, por eso es fundamental conocer el
desempenio en la estacion de trabajo. EI desempefio laboral es medible, midiendo
en que nivel cada empleado contribuye a los resultados de la organizacion. Por lo
tanto, este es el factor clave para determinar si las metas y politicas son adecuadas
para permitir que los colaboradores realicen correctamente sus funciones para
lograr los resultados esperados.

En el mismo sentido, Chiavenato (2011) mencioné que el desempefio es el
comportamiento o acciones del personal, los cuales muestran la habilidad y
capacidad necesaria para alcanzar las metas definidas por la empresa. Ademas,
Chiavenato (2009) sostuvo que un éptimo DL proporciona a la organizacion su
fortaleza mas relevante. Ademas, sefiala que la evaluacion del desemperio es el
proceso de revisar el desempefio de la produccién anterior para evaluar la medida
en que las personas han contribuido al logro de los objetivos del sistema
administrativo. Sin tener en cuenta la clase de organizacién o en qué lugar se
encuentren, la medicion del desempefio es una herramienta que enriquece el

capital humano y genera ventaja competitiva entre organizaciones.
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Asimismo, Cejas et al. (2017) sefialaron que el desempefio junto con las
capacidades y rendimiento de los colaboradores son los fundamentos para que
cualquier tipo de organizacion que direcciona en un crecimiento continuo tenga
éxito, representando una ventaja que diferencia a la organizacion. En el mismo
sentido, Chiavenato (2008) sefiala que los colaboradores haran la diferencia en la
competencia que impulse y sostenga el éxito de la empresa.

El comun denominador entre diferentes autores es que el desempefio abarca
aspectos de accion y de resultados de desempefio. El aspecto de accién es el que
tiene que ver con las actividades que realiza el colaborador en su puesto de trabajo,
mientras que el desempefio es por lo que uno fue contratado para hacer de una
forma correcta, se define por procesos de juicio y evaluacion.

El DL se basa en su medicién, al respecto Armas et al. (2017) mencionaron
gue la evaluacion del desempefio es una herramienta utilizada por la empresa con
el fin de incrementar los resultados del talento humano. La actividad de evaluar el
desempeiio de los colaboradores es esencial y debe aplicarse de manera
planificada mediante un proceso organizado, teniendo en cuanta, las virtudes y
amenazas potenciales del proceso, con el objetivo de poder controlarlas. La
evaluacion del desempefio proporciona instrumentos para analizar criterios de
seleccion, identificar debilidades en el reclutamiento, optimizar programas para
reclutar y seleccionar a futuro, motivar mediante el disefio de planes de incentivo,
disefiar planes tanto para el desarrollo como para la promocién de los
colaboradores, utilizar el empoderamiento, entre otros.

Las dimensiones de la segunda variable, DL, que se consideraron son dos:
factores actitudinales y factores operativos. Para la seleccidon de las dimensiones
se consideré a Chiavenato (2000) citado por Saenz (2017) quien sefiala que el
desempefio de los individuos se evalla por medio de factores que han sido
anticipadamente establecidos y valorados. La primera dimension, factores
actitudinales, son los agentes relacionados con capacidad de realizacion,
creatividad, disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, discrecion, presentacion
personal, interés y responsabilidad. La segunda dimension, factores operativos,
son los elementos relacionados con trabajo en equipo, exactitud, conocimiento del

trabajo, calidad, cantidad y liderazgo.
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lI.LMETODOLOGIA
3.1 Tipoy disefio de investigacion

El tipo de investigacion segun su finalidad fue bésico, debido a que la
presente investigacion se limita en los fundamentos tedricos sin considerar fines
practicos. Segun Baena (2017) la investigacion basica “es el estudio de un
problema destinado exclusivamente a la busqueda de conocimiento” (p.17). Su
finalidad es formar nuevos conocimientos o modificar principios tedricos existentes,
potenciando el conocimiento cientifico.

Debido a que se direcciona a comprobar hipétesis que fueron anteriormente
formuladas, al igual que los objetivos, la presente investigacion tuvo un enfoque
cuantitativo. Palella y Martins (2012) sefialaron que este tipo de enfoque utiliza
herramientas de medicion y comparacion para proporcionar datos a investigaciones
gue requieren aplicar modelos matematicos y estadisticos. Segun su caracter fue
una investigacion correlacional. Hernandez et al. (2014) mencionaron que Su
objetivo es determinar el nivel de asociacion existente entre variables, conceptos o
categorias en una especifica muestra o un contexto determinado.

Segun su disefio, fue no experimental con corte transversal. Hernandez y
Mendoza (2018) mencionaron que “se trata de estudios en los que no hace variar
de forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras
variables” (p.174). Se realiz6 mediante la observacion y medicién de variables en
su estado original. Hernandez et al. (2014), sefialaron que la investigacion
transversal o transeccional recopilan datos en un solo momento en el tiempo. El
método utilizado fue el hipotético deductivo.

3.2 Variables y operacionalizacion

El presente estudio se desarroll6 con variables de naturaleza cualitativa.

Variable 1: GTH

Definicion conceptual

Segun, Vallejo (2015) es una disciplina la cual se direcciona en la satisfaccion de
los fines empresariales, requiriendo para este fin una estructura organizacional y la
cooperacién del talento humano coordinado. Las organizaciones se encuentran en
una constante busqueda de alcanzar objetivos como el crecimiento, la
competitividad, la productividad, mientras que los individuos también tienen

objetivos personales: mejorar su calidad de vida, salario satisfactorio, etc. Por este
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motivo, resulta importante que las instituciones seleccionen personal que cumplan
con los requisitos que la organizacién quiere lograr y que al mismo tiempo cumplan
con las expectativas que las personas quieren cuando ingresan a la organizacion.
Definicién operacional

Para medir la variable se consider6 6 dimensiones: incorporacion, colocacion,
desarrollo, recompensa, retencion y supervision del personal.

Indicadores

Incorporacién: reclutamiento y seleccién de personal.

Colocacion: evaluacion del desempefio, disefio de puestos.

Recompensa: remuneracion, incentivos, servicios y prestaciones.

Desarrollo: capacitacion, desarrollo personal y organizacional.

Retencion: calidad de vida, relaciones con empleados, seguridad e higiene.
Supervision: sistema de informacion, base de datos.

Escala de medicion

La medicion utilizada es la ordinal, ya que se establecera el acuerdo o
desacuerdo mediante niveles ordenados.

Variable 2: DL

Definicion conceptual

De acuerdo a Chiavenato (2009) es el comportamiento o acciones del personal que
demuestra la capacidad necesaria para lograr las metas establecidas por la
empresa. Sostiene que un 6ptimo DL proporciona a la organizacién su fortaleza
mas relevante.

Definicion operacional

Para medir la variable se considero 2 dimensiones: factores actitudinales y
factores operativos.

Indicadores

Factores actitudinales: creatividad, disciplina, actitud cooperativa, iniciativa,
presentacion personal y responsabilidad.

Factores operativos: trabajo en equipo, conocimiento del trabajo, calidad y

liderazgo.
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Escala de medicion
La medicién utilizada es la ordinal, ya que se estableci6 el acuerdo o desacuerdo

mediante niveles ordenados.

3.3 Poblacion (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de
analisis

La poblacion en una investigacion es el conjunto de todos los casos, los
cuales presentan caracteristicas comunes (Hernandez y Mendoza, 2018). La
poblacion en el presente estudio estuvo constituida por todo el personal de la
organizacion, la cual tiene un total de 53 colaboradores que corresponden a las
areas administrativas y operativas, por tal motivo, la poblacion fue igual a la muestra
y se genero una muestra censal. Al respecto, Ramirez (2012) refirié que este tipo
de muestra debe considerar todas las unidades de investigacion. De esta forma se
establece una poblacion censal y no se necesita obtener una muestra ni la
realizacion de un muestreo. La poblacion censal favorece la generalizacion de
resultados y robustece la validacion de los instrumentos respecto a su adaptacion.

La unidad de analisis, en el presente estudio, estuvo constituido por los
colaboradores de la distribuidora de productos masivos con sede en Lima Cercado,
2022.
Criterios de inclusion
Particip6 todo el personal de las areas administrativas y operativas de la
distribuidora.
Criterios de exclusion
No se incluye al personal de seguridad por estar administrado por terceros.
3.4 Teécnicas e instrumentos de recoleccion de datos

De acuerdo a Baena (2017), la técnica permite la aplicacién del método,
permitiendo aportar instrumentos para recolectar, concentrar y conservar datos. En
la presente investigacion se empled la encuesta para la obtencion de datos. “Una
encuesta es la aplicacion de un cuestionario a un grupo representativo del universo
que estamos estudiando” (Baena, 2017, p. 82).

Segun Hernandez y Mendoza (2018) los instrumentos de medicion son
recursos utilizados con el objetivo de registrar datos de variables, las cuales son

consideradas en el estudio por el investigador.
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El instrumento utilizado para recabar los datos es el cuestionario, mediante
el cual se obtuvo datos de los colaboradores de la organizacion, respondiendo a
preguntas asociadas a indicadores de las dimensiones para las variables GTH y
DL.

Para medir la variable categdrica GTH se elaboré6 un cuestionario
conformado por 27 preguntas cerradas por medio de la Escala de Likert mediante
cinco opciones de respuesta (1-5).

1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces

4. Casi siempre

5. Siempre

Respecto a la variable categodrica, DL, se elaboré un cuestionario
conformado por 11 preguntas cerradas por medio de la Escala de Likert mediante
cinco opciones de respuesta (1-5).

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre
Ficha técnica de instrumento 1:

Nombre: Cuestionario para medir la GTH

Autor: José Luis Medina Urbina

Dimensiones: incorporacion del personal, colocacion del personal, recompensa
del personal, desarrollo del personal, retencion del personal, supervision del
personal

Baremos: alto, medio, bajo

Ficha técnica de instrumento 2:

Nombre: Cuestionario para medir el DL

Autor: José Luis Medina Urbina

Dimensiones: factores actitudinales, factores factores operativos

Baremos: alto, medio, bajo
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“El analisis de la validez de contenido se llevd a cabo con los datos obtenidos
en la tabla de evaluacion de los juicios de expertos” (Valderrama, 2015, p. 206). La
valides de contenido a los dos instrumentos de la presente investigacion se

sustentd en el juicio de expertos. Dichas certificaciones se muestran en el anexo 4.

Tabla 1
Validacién de expertos
N° Especialidad del experto Nivel de validez Opinioén
1 Dra. Liz Maribel Robladillo Aplicable Presenta suficiencia
Bravo
Dr. José Velasquez Costa Aplicable Presenta suficiencia
Mg. Daniel Rey de Castro Aplicable Presenta suficiencia

Hernandez et al. (2014) mencionaron que “la confiabilidad de un instrumento
de medicion se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo individuo u
objeto produce resultados iguales” (p.200).

Esto implica que los resultados son confiables cuando los resultados de
aplicar el instrumento varias veces a la misma muestra no cambian, en la presente
investigacion se midio la fiabilidad con el coeficiente Alfa de Cronbach, utilizando
como muestra piloto a 15 colaboradores. Los valores encontrados fueron

interpretados segun el nivel de confiabilidad expuesta por Soto (2015).

Tabla 2
Niveles de confiabilidad de Alfa de Cronbach
Valores Nivel de confiabilidad
-la0 Ninguna
0.01a0.49 Baja
0.5a0.75 Moderada
0.76 a 0.89 Fuerte
09al Alta

Luego de procesar la data en el programa estadistico SPSS se obtuvo lo

siguiente:
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Tabla 3
Estadistica de fiabilidad de las variables GTHy DL

Variable Alfa de Cronbach Namero de elementos
GTH 0,876 27
DL 0,782 11

Ambos resultados obtenidos (0,876 y 0,782) muestraron una fuerte fiabilidad
segun los niveles de confiabilidad del Alfa de Cronbach mencionados por Soto
(2015).

3.5 Procedimientos

Se llevaron a cabo las siguientes etapas: en primer lugar, se identifico la
poblacién, se establecio la muestra para la investigacion, se fijo los instrumentos
para recolectar la informacion, se elaboraron los formatos de encuesta y se realizo
la validez de los instrumentos mediante el juicio y la opinion de tres expertos con
conocimientos del temay una prueba que sirvio de piloto. Posteriormente se solicito
autorizacion a gerencia para realizar la toma de datos, acto seguido se expuso ante
los colaboradores el motivo del cuestionario a realizarse, asimismo se indico que la
encuesta a efectuarse seria sumamente andénima y el informe brindado seria
confidencial para proteger los datos y no juzgar las respuestas a consignar,
posteriormente se realiz6 el llenado para responder con sinceridad el cuestionario.

En segundo lugar, se formul6 el instrumento de evaluacién el cual fue
adaptado a la investigacion. En tercer lugar, se realizé la implementacion de las
encuestas tabulando y guardandose en un almacén de datos informativos para su
respectivo analisis y estudio. Por ultimo, se llevd a cabo el analisis y la evaluacion

de la informacion obtenida, sintetizando y analizando los datos que se obtuvieron.

3.6 Meétodo de analisis de datos

Previo al andlisis de datos, en Microsoft Excel v.1906 se verifico la calidad
de la data y se estructuro la informacion segun lo requerido, para luego, realizar el
analisis en el programa estadistico SPSS v.27. El método utilizado fue el analisis
descriptivo empleando tablas de frecuencia y tablas de contingencia.

Posteriormente, se realiz6 la prueba de Kolmogorov-Smirnov, con lo que se
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determind que se aplicaria como prueba estadistica la Rho de Spearman.
Finalmente se realiz6 un andlisis inferencial con el fin de realizar la prueba de
hipotesis.
3.7 Aspectos éticos

La presente investigacion cumple con los parametros establecidos por la
universidad César Vallejo para obtener el grado de Magister, respetando la autoria
de la informacién utilizada mediante las citas y bibliografia, utilizando el software
Turnitin para comparar similitudes y firmando la declaracion de autenticidad de la
investigacion.

La investigacion considera los siguientes principios éticos de respeto hacia
la dignidad humana:

Beneficencia

Se busca que los resultados de la investigacion ayuden a optimizar la
administracion del talento humano, teniendo como objetivo incrementar la
productividad de la institucion.

No maleficencia

Se aplica al no poner en riesgo la integridad moral ni espiritual de los
colaboradores evaluados.

Autonomia

El personal es libre de responder segun sus criterios sin ningun tipo de
manipulacion.

Veracidad

En el presente trabajo se muestra la informacion sin ningun tipo de

alteracion, respetando el anonimato de los encuestados.
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V. RESULTADOS
Anélisis descriptivo

Tabla 4
Distribucién de frecuencias de la variable GTH y sus dimensiones

GTH D 1 D 2 D 3 D_4 D 5 D _6

Nivel f % f % f % f % f % f % f %

Bajo 18 34,0 19 358 24 453 23 434 19 358 21 396 18 34,0
Medio 18 34,0 18 34,0 14 264 14 264 17 321 16 30,2 23 434
Alto 17 321 16 30,2 15 283 16 30,2 17 32,1 16 30,2 12 22,6

Total 53 100,0 53 100,0 53 100,0 53 100,0 53 100,0 53 100,0 53 100,0
Nota f=frecuencia. D_1=Incorporacion, D_2=Colocacién, D_3=Recompensa,
D_4=Desarrollo, D_5=Retencion, D_6=Supervision.

De la tabla 4, para la variable GTH se observa que el 34,0% de los
encuestados afirmaron que es bajo, 34,0% que es medio y 32,1% alto.
Concerniente a la dimension Incorporacion, da como resultado que un 35,8% de
encuestados consideran que es bajo, 34% que es medio y 30,2% alto. En la
dimension Colocacion, el 45,3% de trabajadores considero estar en un nivel bajo,
26,4% en nivel medio y 28,3% en nivel alto. En la dimension Recompensa, el 43,4%
de colaboradores afirman que es bajo, 26,4% que es medio y 30,2% alto.

En la dimension Desarrollo, el 35,8% de los colaboradores encuestados
afirman estar en un nivel bajo, 32,1% en nivel medio y 32% en nivel alto. En la
dimension Retencion se aprecia que el 39,6% del personal encuestado afirma que
es bajo, 30,2% que es medio y 30,2% alto. Por ultimo, en la dimensién Supervision
se observa que el 34% de los colaboradores encuestados afirmaron encontrarse

en el nivel bajo, 43,4% en un nivel medio y 22,6% en un nivel alto.

Tabla 5
Distribucién de frecuencias de la variable DL y sus dimensiones

DL D 1 D2
Nivel f % f % f %
Bajo 20 37,7 21 39,6 20 37,7
Medio 18 34,0 21 39,6 18 34,0
Alto 15 28,3 11 20,8 15 28,3
Total 53 100,0 53 100,0 53 100,0

Nota f=frecuencia. D_1=Factores actitudinales, D_2=Factores operativos.
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De la tabla 5, para la variable DL se muestra que el 37,7% de los
encuestados afirmaron que es bajo, 34,0% que es medio y 28,3% alto. Respecto a
la dimensién Factores actitudinales, se aprecia que un 39,6% de los trabajadores
seleccionados manifiestan estar en un nivel bajo, 39,6% en un nivel medio y 30,2%
en un nivel alto. En la dimensién Factores operativos, el 37,7% de trabajadores

considero estar en un nivel bajo, 34,0% en nivel medio y 28,3% en nivel alto.

Andlisis descriptivo del objetivo general

“Determinar la relacion entre la GTH y el DL en una empresa de distribucién de

productos masivos en Lima Cercado, 2022”.

Tabla 6
Relacion entre las variables GTH y DL

DL
Bajo Medio Alto Total

Bajo Recuento 14 4 0 18

Recuento esperado 6,8 6,1 51 18,0

% del total 26,4% 7,5% 0,0% 34,0%

Medio  Recuento 6 8 4 18

GTH Recuento esperado 6,8 6,1 51 18,0
% del total 11,3% 15,1% 75% 34,0%

Alto Recuento 0 6 11 17

Recuento esperado 6,4 5,8 4,8 17,0

% del total 0,0% 11,3% 20,8% 32,1%

Total Recuento 20 18 15 53
Recuento esperado 20,0 18,0 15,0 53,0

% del total 37,7% 34,0% 28,3% 100,0%

En la tabla 6 se puede apreciar la relacibn entre GTH y DL en una
distribuidora de productos masivos. El 34% de los colaboradores encuestados
sefialaron que la GTH es baja; de ellos el 26,4% manifestaron que el DL es bajo y
el 7,5% mencionaron que es medio. El 34% de los trabajadores encuestados
confirmaron que la GTH es media; de ellos, el 11,3% afirmaron que el DL es bajo,
el 15,1% manifestaron que es medio y el 7,5% que es alto. El 32,1% del personal

seleccionado dijeron que la GTH es alta; de los cuales, el 11,3% expresaron que el
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DL es medio y el 20,08% que es alta. Finalmente, del 100% de elementos
valorados, sin importar el nivel de GTH, el 37,7% sefialaron que el DL es baja, el

34,0% expresaron que es media y el 28,3% que es alta.

Estudio descriptivo para el objetivo especifico N°1.

“‘Determinar la relacion entre la incorporaciéon y el DL en una empresa de
distribucién de productos masivos en Lima Cercado, 2022”.

Tabla 7
Relacion de la dimension Incorporacion con la variable DL

DL
Bajo Medio Alto Total
Bajo Recuento 12 6 1 19
Recuento 7,2 6,5 54 19,0
esperado
% del total 22,6% 11,3% 1,9% 35,8%
Medio Recuento 8 6 4 18
Incorporacion Recuento 6,8 6,1 5,1 18,0
esperado
% del total 15,1% 11,3% 7,5% 34,0%
Alto Recuento 0 6 10 16
Recuento 6,0 5,4 4,5 16,0
esperado
% del total 0,0% 11,3% 18,9% 30,2%
Total Recuento 20 18 15 53
Recuento 20,0 18,0 15,0 53,0
esperado
% del total 37, 7% 34,0% 28,3% 100,0%

En la tabla 7 se aprecia que el 35,8% de los colaboradores seleccionados
manifestaron que la dimensién incorporacion es baja; de los cuales el 22,6% dijeron
gue la variable DL es baja, el 11,3% mencionaron que es media y el 1,9% que es
alta. El 34% de los trabajadores seleccionados sefialaron que la dimension
Incorporaciéon es media; de los cuales, el 15,1% expresaron que la variable DL es
baja, el 11,3% manifestaron que es medio y el 7,5% que es alta. El 30,2% del
personal seleccionado dijeron que la dimension Incorporacion es alta; de los cuales,
el 11,3% manifestaron que la variable DL es media y el 18,9% que es alta. Del

100% de elementos valorados, sin importar el nivel de la dimension incorporacion,
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el 37,7% sefnalaron que la variable DL es baja, el 34,0% afirmaron que es media y

el 28,3% que es alta.

Estudio descriptivo para el objetivo especifico N°2.

“Determinar la relacion entre la colocacion y el DL en una empresa de distribucion
de productos masivos en Lima Cercado, 2022”.

Tabla 8
Relacién de la dimension Colocaciéon con la variable DL

DL
Bajo Medio Alto Total

Bajo Recuento 12 11 1 24

Recuento esperado 9,1 8,2 6,8 24,0

% del total 22,6% 20,8% 1,9% 45,3%

Medio  Recuento 8 1 5 14

Colocacién Recuento esperado 5,3 4,8 4,0 14,0
% del total 15,1% 1,9% 9,4% 26,4%

Alto Recuento 0 6 9 15

Recuento esperado 5,7 51 4,2 15,0

% del total 0,0% 11,3% 17,0% 28,3%

Total Recuento 20 18 15 53
Recuento esperado 20,0 18,0 15,0 53,0

% del total 37,7% 34,0% 28,3% 100,0%

En la tabla 8 se aprecia que el 45,3% de los colaboradores seleccionados
manifestaron que la dimension colocacion es baja; de los cuales el 22,6% dijeron
gue la variable DL es baja, el 20,8% mencionaron que es media y el 1,9% que es
alta. El 26,4% de los trabajadores seleccionados sefialaron que la dimension
colocacién es media; de los cuales, el 15,1% expresaron que la variable DL es bajo,
el 1,9% manifestaron que es medio y el 9,4% que es alto. El 28,3% del personal
seleccionado dijeron que la dimension colocacion es alta; de los cuales, el 11,3%
manifestaron que la variable DL es medio y el 17,0% que es alta. Del 100% de
elementos valorados, sin importar el nivel de la dimension colocacion, el 37,7%
sefialaron que la variable DL es baja, el 34,0% afirmaron que es media y el 28,3%

gue es alta.
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Estudio descriptivo para el objetivo especifico N°3.

“Determinar la relacion entre la recompensay el DL en una empresa de distribucion
de productos masivos en Lima Cercado, 2022”.

Tabla 9
Relacion de la dimension Recompensa con la variable DL

DL
Bajo Medio Alto Total

Bajo Recuento 18 5 0 23

Recuento esperado 8,7 7,8 6,5 23,0

% del total 34,0% 9,4% 0,0% 43,4%

Medio Recuento 2 6 6 14

Recompensa Recuento esperado 5,3 4,8 4,0 14,0
% del total 3,8% 11,3% 11,3%  26,4%

Alto Recuento 0 7 9 16

Recuento esperado 6,0 54 4,5 16,0

% del total 0,0% 13,2% 17,0% 30,2%

Total Recuento 20 18 15 53
Recuento esperado 20,0 18,0 15,0 53,0

% del total 37,7% 34,0% 28,3% 100,0%

En la tabla 9 se aprecia que el 43,4% de los colaboradores seleccionados
manifestaron que la dimension recompensa es baja; de los cuales el 34% dijeron
gue la variable DL es bajo y el 9,4% mencionaron que es medio. El 26,4% de los
trabajadores seleccionados sefialaron que la dimensidén recompensa es media; de
los cuales, el 3,8% expresaron que la variable DL es bajo, el 11,3% manifestaron
gue es medio y el 11,3% que es alto. El 30,2% del personal seleccionado dijeron
gue la dimensién recompensa es alta; de los cuales, el 13,2% manifestaron que la
variable DL es medio y el 17,0% que es alta. Del 100% de elementos valorados, sin
importar el nivel de la dimension recompensa, el 37,7% sefialaron que la variable

DL es baja, el 34,0% afirmaron que es media y el 28,3% que es alta.

Estudio descriptivo para el objetivo especifico N°4.

“‘Determinar la relacion entre el desarrollo y el DL en una empresa de distribucion

de productos masivos en Lima Cercado, 2022”
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Tabla 10
Relacién de la dimensiéon Desarrollo con la variable DL

DL
Bajo Medio Alto Total

Bajo Recuento 12 5 2 19

Recuento esperado 7,2 6,5 54 19,0

% del total 22,6% 9,4% 3,8% 35,8%

Medio Recuento 6 7 4 17

Desarrollo Recuento esperado 6,4 5,8 4,8 17,0
% del total 11,3% 13,2% 75% 32,1%

Alto Recuento 2 6 9 17

Recuento esperado 6,4 5,8 4.8 17,0

% del total 3,8% 11,3% 17,0% 32,1%

Total Recuento 20 18 15 53
Recuento esperado 20,0 18,0 15,0 53,0

% del total 37,7% 34,0% 28,3% 100,0%

En la tabla 10 se aprecia que el 35,8% del personal seleccionado expresaron
gue la dimension desarrollo es baja; de ellos el 22,6% dijeron que la variable DL es
bajo, el 9,4% mencionaron que es medio y el 3,8% que es alto. El 32,1% de los
trabajadores seleccionados sefialaron que la dimension desarrollo es media; de los
cuales, el 11,3% expresaron que la variable DL es baja, el 13,2% manifestaron que
es medio y el 7,5% que es alto. El 32,1% del personal seleccionado dijeron que la
dimension desarrollo es alta; de los cuales, el 3,8% manifestaron que la variable DL
es baja, el 11,3% sefalaron que es media y el 17,0% que es alta. Del 100% de
elementos valorados, sin importar el nivel de la dimensién desarrollo, el 37,7%
sefialaron que la variable DL es baja, el 34,0% afirmaron que es media y el 28,3%

gue es alta.

Estudio descriptivo para el objetivo especifico N°5.

“‘Determinar la relacion entre la retencion y el DL en una empresa de distribucién

de productos masivos en Lima Cercado, 2022”.
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Tabla 11
Relacién de la dimensidon Retencién con la variable DL

DL
Bajo Medio Alto Total

Bajo Recuento 16 5 0 21

Recuento esperado 7,9 7,1 5,9 21,0

% del total 30,2% 9,4% 0,0% 39,6%

Medio  Recuento 4 5 7 16

Retencién Recuento esperado 6,0 54 4,5 16,0
% del total 7,5% 9,4% 13,2% 30,2%

Alto Recuento 0 8 8 16

Recuento esperado 6,0 54 4,5 16,0

% del total 0,0% 15,1% 15,1% 30,2%

Total Recuento 20 18 15 53
Recuento esperado 20,0 18,0 15,0 53,0

% del total 37,7% 34,0% 28,3%  100,0%

En la tabla 11 se aprecia que el 39,6% de los colaboradores seleccionados
manifestaron que la dimension retencion es baja; de ellos el 30,2% dijeron que la
variable DL es baja y el 9,4% mencionaron que es media. El 30,2% de los
trabajadores seleccionados sefalaron que la dimensién retencion es media; de los
cuales, el 7,5% expresaron que la variable DL es baja, el 9,4% manifestaron que
es mediay el 13,2% que es alta. El 30,2% del personal seleccionado dijeron que la
dimension retencion es alta; de los cuales, el 15,1% manifestaron que la variable
DL es mediay el 15,1% sefialaron que es alta. Del 100% de elementos valorados,
sin importar el nivel de la dimension retencion, el 37,7% sefialaron que la variable
DL Se ubica en el nivel bajo, el 34,0% expresaron el nivel bajo y el 28,3% un nivel

alto.

Estudio descriptivo para el objetivo especifico N°6.

“‘Determinar la relacion entre la supervisién y el DL en una empresa de distribuciéon

de productos masivos en Lima Cercado, 2022”.
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Tabla 12
Relacion de la dimension Supervision con la variable DL

DL
Bajo Medio Alto Total

Bajo Recuento 13 4 1 18

Recuento esperado 6,8 6,1 51 18,0

% del total 24,5% 7,5% 1,9% 34,0%

Medio Recuento 7 10 6 23

Supervision Recuento esperado 8,7 7,8 6,5 23,0
% del total 13,2% 18,9% 11,3% 43,4%

Alto Recuento 0 4 8 12

Recuento esperado 4,5 4,1 34 12,0

% del total 0,0% 7,5% 15,1% 22,6%

Total Recuento 20 18 15 53
Recuento esperado 20,0 18,0 15,0 53,0

% del total 37,7% 34,0% 28,3%  100,0%

En la tabla 12 se aprecia que el 34,0% de los colaboradores seleccionados
manifestaron que la dimension supervision es baja; de los cuales el 24,5% dijeron
gue la variable DL es baja, el 7,5% mencionaron que es media y el 1,9% es alta. El
43,4% de los trabajadores seleccionados sefialaron que la dimension supervision
es media; de los cuales, el 13,2% expresaron que la variable DL es baja, el 18,9%
manifestaron que es media y el 11,3% que es alta. El 22,6% del personal
seleccionado dijeron que la dimension supervision era alta; de los cuales, el 7,5%
manifestaron que la variable DL es media y el 15,1% sefialaron que es alta. Del
100% de elementos valorados, sin importar el nivel de la dimension supervision, el
37,7% sefalaron que la variable DL es baja, el 34,0% afirmaron que es media y el

28,3% que es alta.

Andlisis inferencial

Prueba de hipotesis general

Ho: No hay relacién entre la GTH y el DL en una empresa de distribucién de
productos masivos en Lima Cercado, 2022.

Ha: Existe relacién entre la GTH y el DL en una empresa de distribucion de

productos masivos en Lima Cercado, 2022.
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Tabla 13
Correlacién de la variable GTH con la variable DL

GTH DL
Coeficiente de 1,000 , 718"
GTH correlacion
Rho de Sig. (bilateral) . ,000
Spearman N 53 53
Coeficiente de , 718" 1,000
DL correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 53 53

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

De la tabla 13, se aprecia que se obtuvo un coeficiente de correlacion de
0,718 utilizando el Rho de Spearman, muestra una correlacion positiva alta entre
las variables GTH y DL en una distribuidora de productos masivo en Lima
Cercado,2022, la correlacion es significativa al nivel 0,01 bilateral. Ademas, como
se puede apreciar, el nivel de significancia bilateral tuvo un valor p=0,000 el cual es
menor a 0,05, este resultado nos permite rechazar la hipoétesis nula y aceptar la
hipétesis alterna, confirmando la existencia de relacion entre la GTH y el DL en una

empresa de distribucion de productos masivos en Lima Cercado, 2022.

Prueba de la hipotesis especifica H1

Ho: No hay relacion entre la incorporacion y el DL en una empresa de distribucion
de productos masivos en Lima Cercado, 2022.

Ha: Existe relacion entre la incorporacion y el DL en una empresa de distribucion
de productos masivos en Lima Cercado, 2022.

Tabla 14
Correlacion de la dimension incorporacion con la variable DL

Incorporacion DL
Rho de Incorporacién  Coeficiente de correlacion 1,000 ,593"
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 53 53
DL Coeficiente de correlacion ,593™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 53 53

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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La tabla 14 muestra una correlacién de 0,593 de la dimension incorporacion
con respecto a la variable DL, resultando positiva moderada, siendo medida al nivel
0,01 bilateral, por lo tanto, se comprueba que p = 0,000 resulta menor que 0,05 este
resultado nos permite rechazar la hipétesis nula para aceptar la alterna. Por lo
analizado, se confirma la existencia de relacion de la dimension incorporacion con

la variable DL.

Prueba de la hipotesis especifica H2

Ho: No hay relacion entre la colocacion y el DL en una empresa de distribucion de
productos masivos en Lima Cercado, 2022.

Ha: Existe relacion entre la colocacién y el DL en una empresa de distribucién de
productos masivos en Lima Cercado, 2022.

Tabla 15 ) _ B 5 _
Correlacion de la dimensién colocaciéon con la variable DL

Colocacion DL
Coeficiente de correlacion 1,000 ,513"
Colocacién Sig. (bilateral) . ,000
Rho de Spearman N 53 53
Coeficiente de correlacion ,513" 1,000
DL Sig. (bilateral) ,000
N 53 53

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

La tabla 15, muestra una correlacion de 0,513 de la dimension colocacion
con respecto a la variable DL, resultando positiva moderada, siendo medida al nivel
0,01 bilateral, por lo tanto, se comprueba que p = 0,000 resulta menor que 0,05;
este resultado nos permite rechazar la hipotesis nula para aceptar la hipotesis
alterna. Por lo analizado, se confirma la existencia de relacién de la dimensién
colocacion con la variable DL en una empresa de distribucion de productos masivos

en Lima Cercado, 2022.
Prueba de la hipotesis especifica H3

Ho: No hay relacién entre la recompensa y el DL en una empresa de distribucion

de productos masivos en Lima Cercado, 2022.
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Ha: Existe relacion entre la recompensa y el DL en una empresa de distribucion de
productos masivos en Lima Cercado, 2022.

Tabla 16
Correlacion de la dimension recompensa con la variable DL

Recompensa DL
Recompensa Coeficiente de correlacién 1,000 742"
Rho de Sig. (bilateral) . ,000
Spearman N 53 53
DL Coeficiente de correlacion 742" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 53 53

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

La tabla 16, muestra una correlacion de 0,742 entre la dimension
recompensa con respecto a la variable DL, resultando positiva alta, siendo medida
al nivel 0,01 bilateral, por lo tanto, se comprueba que p = 0,000 resulta menor que
0,05; este resultado nos permite rechazar la hipotesis nula para aceptar la hipotesis
alterna. Por lo analizado, se confirma la existencia de relacion de la dimension
recompensa con la variable DL en una empresa de distribucion de productos

masivos en Lima Cercado, 2022.

Prueba de la hipotesis especifica H4

Ho: No hay relacion entre el desarrollo y el DL en una empresa de distribucion de
productos masivos en Lima Cercado, 2022.

Ha: Existe relacion entre el desarrollo y el DL en una empresa de distribucion de
productos masivos en Lima Cercado, 2022.

Tabla 17
Correlacion de la dimension desarrollo con la variable DL

Desarrollo DL
Desarrollo Coeficiente de correlacion 1,000 478"
Rho de Sig. (bilateral) . ,000
Spearman N 53 53
DL Coeficiente de correlacion 478" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 53 53

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Latabla 17, muestra una correlacion de 0,478 de la dimension desarrollo con
respecto a la variable DL, resultando positiva moderada, siendo medida al nivel
0,01 bilateral, por lo tanto, se comprueba que p = 0,000 resulta menor que 0,05;
este resultado nos permite rechazar la hipotesis nula para aceptar la hipétesis
alterna. Por lo analizado, se confirma la existencia de relacion entre la dimensién
desarrollo y la variable DL en una empresa de distribucion de productos masivos
en Lima Cercado, 2022.

Prueba de la hipotesis especifica H5

Ho: No hay relacién entre la retencion y el DL en una empresa de distribucién de
productos masivos en Lima Cercado, 2022.

Ha: Existe relacion entre la retencién y el DL en una empresa de distribucion de
productos masivos en Lima Cercado, 2022.

Tabla 18
Correlacion de la dimensién retenciéon con la variable DL

Retencién DL
Retencion Coeficiente de correlacion 1,000 ,675"
Rho de Sig. (bilateral) . ,000
Spearman N 53 53
DL Coeficiente de correlacion ,675" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 53 53

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

La tabla 18, muestra una correlacion de 0,675 de la dimension retencion con
respecto a la variable DL, resultando positiva moderada, siendo medida al nivel
0,01 bilateral, por lo tanto, se comprueba que p = 0,000 resulta menor que 0,05;
este resultado nos permite rechazar la hipotesis nula para aceptar la hipotesis
alterna. Por lo analizado, se confirma la existencia de relacion entre la dimension
retencion y la variable DL en una empresa de distribucion de productos masivos en
Lima Cercado, 2022.

Prueba de la hipotesis especifica H6
Ho: No hay relacion entre la supervision y el DL en una empresa de distribucion de

productos masivos en Lima Cercado, 2022.
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Ha: Existe relacidén entre la supervision y el DL en una empresa de distribucion de
productos masivos en Lima Cercado, 2022.

Tabla 19
Correlacion de la dimension supervision con la variable DL

Supervision DL
Supervision  Coeficiente de correlacion 1,000 611"
Rho de Sig. (bilateral) . ,000
Spearman N 53 53
DL Coeficiente de correlacion ,611" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 53 53

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

La tabla 19, muestra una correlacion de 0,611 de la dimension supervision
con la variable DL, resultando positivo moderada, siendo medida al nivel 0,01
bilateral, por lo tanto, se comprueba que p = 0,000 resulta menor que 0,05; este
resultado nos permite rechazar la hipotesis nula para aceptar la hipotesis alterna.
Por lo analizado, se confirma la existencia de relacion entre la dimension
supervision y la variable DL en una empresa de distribucién de productos masivos

en Lima Cercado, 2022.
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V. DISCUSION

Se procedi6 a realizar la discusion de la presente investigacion empleando
el uso de instrumentos de las estadisticas descriptiva e inferencial, considerando
los estudios previamente referidos, utilizando conceptos referentes a las variables
GTH y DL asi como a sus dimensiones mencionadas en el marco tedrico.

De acuerdo al objetivo general, determinar la relacion entre la GTH y el DL
en una empresa de distribucién de productos masivos en Lima Cercado, 2022; los
resultados de la tabla 13, p=0,000 y r=0,718, dan evidencia de un nivel de
correlacion positivo alto entre las variables GTH y DL, reflejando que los
procedimientos que se realiza en la GTH tienen una relacion directa con el DL en
una empresa de distribucién de productos masivo en Lima Cercado, 2022.

Este resultado se encuentra alineado con lo que sostiene Suarez (2022) en
su investigacion, quien tiene como finalidad determinar la relacion entre la GTH y
DL de los colaboradores de la municipalidad de la provincia de Utubamba, 2022,
tuvo. El estudio fue a través de datos numéricos con disefio no experimental
transversal, encontrando una correlacion directa (p<0,05 con un Rho=0,909),
concluy6 sefialando que de existir una apropiada GTH, esta implicaria cambios
importantes en el desempefio del personal, centrandose en que dicha institucion no
debe enfocarse principalmente en la captacion de nuevos talentos, sino en
administrar de forma eficiente el personal existente buscando resaltar el
compromiso, la motivacion y el valor afiadido.

Asimismo, Rojas y Vilchez (2018), en su tesis GTH y su relacion con el DL
en el puesto de salud Sagrado Corazoén, a través de datos numéricos con un disefo
no experimental y 50 trabajadores de la salud como muestra, determinaron que
existe una relacion significativa entre las variables GTH y DL (Chi cuadrado de
Pearson=25,937; gl=3; p=0,000).

En el mismo sentido Rubio y Garcia (2019), en su investigacion Relacion
entre la GTH y el compromiso laboral en empresas prestadoras de servicios en
Colombia, buscaron determinar procesos que generen conductas relacionadas a la
dedicacion, vigor y absorcidon en los colaboradores, emplearon un enfoque
cuantitativo, descriptivo, no experimental, transeccional obteniendo también una
correlacioén significativa entre sus variables con un valor p<0 y valor de confianza

del 95%. Concluyeron que existe una estrecha relacion entre ambas variables,
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siendo la dimensién de formacion de GTH la mas determinante, lo cual se traduce
en que, si se fortalece dicho proceso, mejorara mas significativamente el
compromiso laboral.

Estos resultados guardan concordancia a lo sefialado por Obando (2020),
quien refiere que la GTH permite cumplir con los objetivos de la organizacion
mediante su impacto positivo en los empleados. Por lo tanto, una correcta
formacién del talento humano repercutira directamente tanto sobre el trabajador
como la organizacion. Asi también, Cejas et al. (2017) expresaron que la GTH
busca fortalecer a los colaboradores como el mas importante indicador para medir
la competitividad y el crecimiento.

Con respecto al objetivo especifico nUmero uno, determinar la relacién entre
incorporacion y el DL; los resultados del la tabla 14, p=0,000 y r=0,593 dan
evidencia de un nivel de correlacién positivo alto entre la dimension incorporacién
y la variable DL, lo cual implica que una correcta gestion del proceso incorporacion
tiene una relacién directa con el DL en una empresa de distribucién de productos
masivo en Lima Cercado, 2022.

El resultado obtenido guarda relacion con la investigacion de Cordova (2021)
cuya finalidad fue determinar de qué manera la GTH influye en un sistema de
fiscalizacion tributaria en la municipalidad de Satipo, la cual presenta deficiencias
en la recaudacion debido al mal uso de la tecnologia de la informacion. En su
prueba de hipotesis especifica “La incorporacion de personal influye en el sistema
de fiscalizacién tributaria en la municipalidad provincial de Satipo” se obtuvo un
p=0,000 y un coeficiente de Pearson=0,520, lo cual muestra también una
correlacién positiva moderada.

Al respecto, Alvarez (2021) mencion6 que la seleccién de personal es uno
de los procesos mas importantes en la gestion de talentos para una organizacion,
ya que permite atraer y retener a trabajadores quienes, en estos tiempos, son
considerados el principal activo de la organizacion y son ellos los encargados de
producir valor creando ventajas competitivas.

Concerniente al objetivo especifico numero dos, determinar la relacién entre
colocacién y DL en una empresa de distribucién de productos masivos en Lima
Cercado, 2022, los resultados de la tabla 15, p=0 y r=0,513 dan evidencia de un

nivel de correlacién positivo moderado entre la dimensién colocacién y la variable
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DL, lo cual implica que una correcta gestion de la incorporacidén de personal tiene
una relacion directa con el DL en una empresa de distribucion de productos masivo
en Lima Cercado, 2022.

Sin embargo, Hidalgo (2020) en su estudio, el cual tuvo como finalidad
determinar la relacion entre GTH y DL en una institucién policial, encontrd una baja
relacién de la dimensién ubicacion con la variable DL, resultando un p=0,006 y un
r=0,309; dicho resultado es atribuido a la carencia de procedimientos para
asignacion de espacios, promociones, transferencia y estructuracion de actividades
laborales por parte de la organizacion. Al respecto, Chiavenato (2009), quien sefial
gue uno de los factores de la colocacion de puestos es el analisis de puestos,
expreso que la manera como las personas se desempefian en sus organizaciones
estd relacionada con la manera en que fueron modeladas las actividades
pertinentes al puesto.

Con respecto al objetivo especifico numero tres, determinar la relacion entre
recompensay el DL; los resultados del la tabla 16, p=0,000 y r=0,742 dan evidencia
de un nivel de correlacién positivo alto entre la dimension recompensa y la variable
DL, lo cual implica que una correcta gestion del proceso recompensa tiene una
relacion directa con el DL en una empresa de distribucion de productos masivo en
Lima Cercado, 2022.

En el mismo sentido, Mancilla y Vara (2018) en su investigacion donde
tuvieron como objetivo principal determinar la relacion entre la GTH y el DL en la
municipalidad distrital de Yacus, utilizando datos numeéricos con un disefio no
experimental, obtuvieron también una relacion alta entre la dimensién de
mantenimiento y la variable DL, resultando un p=0,006 y un r=0,814. Al respecto,
Vallejo (2015) afirmdé que la utilizacion de la compensacién de una manera
estratégica incrementa la motivacién y crecimiento de los colaboradores de manera
gue alinean sus esfuerzos con los objetivos de la empresa.

Acerca de la hipétesis especifica nimero cuatro, determinar la relacion entre
desarrollo y el DL; los resultados del la tabla 17, p=0,000 y r=0,478 dan evidencia
de un nivel de correlacion positivo moderado entre la dimensién desarrollo y la
variable DL, lo cual implica que una correcta gestién del proceso desarrollo tiene
una relacion directa con el DL en una empresa de distribucién de productos masivo

en Lima Cercado, 2022.
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En la misma linea, Ramos (2017) en su investigacion donde tuvo como
objetivo principal determinar la relacion entre la GTH y el DL del personal del
hospital Los Olivos, utilizando datos numéricos con un disefio no experimental,
obtuvo una relacion directa baja entre la dimension de desarrollo y la variable DL,
resultando un p=0,021 y un r=0,327. Al respecto, Pérez (2021) menciond que el
desemperio del personal esta influenciado por la variable formacion, que a su vez,
comprende las variables conocimiento, habilidad y actitud.

Con respecto a la hip6tesis especifica nUmero cinco, determinar la relacion
entre retencion y el DL; los resultados del la tabla 18, p=0,000 y r=0,675 dan
evidencia de un nivel de correlacién positivo alto entre la dimension retencion y la
variable DL, lo cual implica que una correcta gestion del proceso retencion tiene
una relacion directa con el DL en una empresa de distribucion de productos masivo
en Lima Cercado, 2022. De forma similar, Boada (2019) en su investigacién, la cual
tuvo como objetivo principal determinar la relacién entre la satisfaccién laboral y el
DL en una empresa de servicios de seguridad, utiliz6 datos numéricos
para demostrar una relacibn positiva moderada entre ambas variables
satisfaccion laboral y DL, obteniendo p=0,000 y un r=0.52.

La distribuidora presenta un indice alto de rotacion, siendo una de las causas
los horarios rigidos que maneja la empresa en algunas de sus areas. Al respecto
Chiavenato (2009) sefial6 que los horarios flexibles tienen un impacto positivo como
por ejemplo brindar mayor satisfaccion y por ende productividad, ademas es
importante para que la empresa compita mejor en la captacion y retencion de
personal.

Con respecto a la hipotesis especifica nUmero seis, determinar la relacion
entre supervision y el DL; los resultados del la tabla 19, p=0,000 y r=0,611 dan
evidencia de un nivel de correlacion positivo moderado entre la dimensién
supervision y la variable DL, lo cual implica que una correcta gestion del proceso
supervision tiene una relacion directa con el DL en una empresa de distribucion de
productos masivo en Lima Cercado, 2022. Sin embargo, Mancillay Vara (2018) en
su investigacion obtuvieron una correlacion positiva fuerte con p=0,000 y r=0,814
entre la dimension auditoria y la variable DL. Al respecto, Cejas et al. (2017)

mencionaron que con el fin de evaluar si los colaboradores cumplen con los
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programas establecidos, se realizan auditorias, con el fin de mejorar la

administracion del personal.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera: con respecto al objetivo general, se establecid una relacion entre
GTH y el DL en una empresa de distribucion de productos masivos en Lima
Cercado, 2022, la cual se refleja en los valores obtenidos en la prueba estadistica

de Spearman, la cual entrega una correlacion positiva alta de 0,718, cuyo p=0,000.

Segunda: también, respecto al objetivo especifico nimero uno se establecio
una relacion entre la incorporacién y el DL en una empresa de distribuciéon de
productos masivos en Lima Cercado, 2022, la cual se refleja en los valores
obtenidos en la prueba estadistica de Spearman, la cual entrega una correlacion
positiva moderada de 0,593, cuyo p=0,000.

Tercera: igualmente, respecto al objetivo especifico numero dos se
establecio una relacion entre la colocacion y el DL en una empresa de distribucion
de productos masivos en Lima Cercado, 2022, la cual se refleja en los valores
obtenidos en la prueba estadistica de Spearman, la cual entrega una correlacion

positiva moderada de 0,513, cuyo p=0,000.

Cuarta: con respecto al objetivo especifico numero tres, se establecido una
relacion entre la recompensa y el DL en una empresa de distribucion de productos
masivos en Lima Cercado, 2022, la cual se refleja en los valores obtenidos en la
prueba estadistica de Spearman, la cual entrega una correlacion positiva alta de
0,742, cuyo p=0,000.

Quinta: también, respecto al objetivo especifico nimero cuatro se establecio
una relacion entre el desarrollo y el DL en una empresa de distribucion de productos
masivos en Lima Cercado, 2022, la cual se refleja en los valores obtenidos en la
prueba estadistica de Spearman, la cual entrega una correlacion positiva moderada
de 0,478, cuyo p=0,000.

Sexta: con respecto al objetivo especifico nimero cinco, se establecié una
relacion entre la retencion y el DL en una empresa de distribucién de productos
masivos en Lima Cercado, 2022, la cual se refleja en los valores obtenidos en la
prueba estadistica de Spearman, la cual entrega una correlacion positiva alta de
0,675, cuyo p=0,000.
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Séptima: asimismo, respecto al objetivo especifico nimero seis, se establecio
una relacion entre la supervision y el DL en una empresa de distribucion de
productos masivos en Lima Cercado, 2022, la cual se refleja en los valores
obtenidos en la prueba estadistica de Spearman, la cual entrega una correlacion
positiva moderada de 0,611, cuyo p=0,000.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la directiva y al gerente general crear el departamento de
recursos humanos, asignar los recursos necesarios, asi como, establecer politicas
y procedimientos claros, buscando optimizar la GTH con la finalidad de incrementar

el DL para de esta forma la organizacion sea mas productiva y competitiva.

Al gerente general de la distribuidora, se recomienda difundir el
reclutamiento del personal de forma transparente y publica, asi como, definir
procesos adecuados de seleccién de personal, buscando que el futuro colaborador

sea el 6ptimo para el puesto laboral.

Al gerente general de la distribuidora, se recomienda crear un comité con
profesionales, con las aptitudes necesarias, 0 un profesional externo para
desarrollar el andlisis de puestos en todas las areas de la distribuidora, con el fin

de establecer capacidades reales y necesarias del personal.

Al gerente general de la distribuidora, se recomienda establecer bonos por
desempeiio en las areas carentes de ellos, con la finalidad de mejorar el

comportamiento en procesos donde actualmente existen bajos resultados.

Al gerente general y jefes de area de la distribuidora, se recomienda impartir
constantes charlas motivacionales, capacitaciones en sus funciones y nuevas
funciones; buscando dotar al colaborador de una mejor actitud, conocimiento e

identificacion con la organizacion.

Al gerente general y jefes de area de la distribuidora, se recomienda
incentivar una comunicacion fluida y cordial entre el personal, brindar los recursos
necesarios para que los colaboradores cuenten con espacios, infraestructura,

materiales y equipos adecuados para la correcta realizacion de sus funciones.

Al gerente general de la distribuidora, se recomienda invertir en un software
a medida para poder registrar, almacenar y utilizar los datos del personal y de esta
forma tener un 6ptimo seguimiento del desempefio de los colaboradores de forma

periddica.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de consistencia

Gestion del talento humano y el DL en una empresa de distribucién de productos masivos en Lima Cercado, 2022

Problemas Objetivos Hipdtesis Variables e indicadores
Problema General: Objetivo general: Hipétesis general: Variable 1: Gestion del talento humano
¢Cuél es el nivel de | Determinarlarelacionentre | Existe relacién entre la _ _ _ i Escala de Niveles o
relacion entre la gestion del | la gestion del talento | gestién del talento humano Dimensiones Indicadores ltems valores rangos
talento humano y el DL en | humano y el DL en una | y el DL en una empresa de
una empresa de | empresa de distribucién de | distribucién de productos | Incorporacion -Reclutamiento 1-2
distribucion de productos | productos masivos en Lima | masivos en Lima Cercado, -Seleccion 3
masivos en Lima Cercado, | Cercado, 2022 2022 Colocacion -Disefio de puestos | 4-6 Ordinal:
2022? -Evaluacion del 7-8
desempefio 1= Nunca Alto
Recompensa -Remuneracién 9-10 2= Casi nunca Medio
-Incentivos 11 3= Aveces Bajo
-Prestaciones y 12 4= Casi siempre
servicios 5= Siempre
Desarrollo -Capacitacion 13-14
-Desarrollo personal | 15-17
y organizacional
Retencion -Calidad de vida 18-20
Problemas Especificos Obijetivos especificos Hipétesis especificas -Relaciones con 21
empleados
-Seguridad e higiene | 22-23
¢Cuél es el nivel de | Determinarlarelacion entre | Existe relacién entre la | Supervision -Base de datos 24-25
relacion entre la | la incorporacion y el DL en | incorporacion y el DL en -Sistema de 26-27
incorporacion y el DL en | una empresa de | una empresa de informacion
una empresa de | distribucion de productos | distribucion de productos Variable 1 DL
distribucion de productos | masivos en Lima Cercado, | masivos en Lima Cercado, :
masivos en Lima Cercado, | 2022 2022 _ _ _ . Escala de Niveles o
20227 Dimensiones Indicadores Iltems
- - - — - — valores rangos
,Cual es el nivel de | Determinarlarelaciéon entre | Existe relacion entre la
relacién entre la colocacion | la colocaciony el DL en una | colocacion y el DL en una | Factores -Actitud cooperativa | 1
y el DL en una empresa de | empresa de distribucion de | empresa de distribucion de | actitudinales -Creatividad 2 1= Nunca Alto
distribucion de productos | productos masivos en Lima | productos masivos en Lima -Disciplina 3 2= Casi nunca Medio
masivos en Lima Cercado, | Cercado, 2022 Cercado, 2022 -Iniciativa 4 3= Aveces Bajo
2022? -Presentacion 5 4= Casi siempre
personal 5= Siempre
-Responsabilidad 6




¢Cual es el nivel de
relacion entre la
recompensay el DL en una
empresa de distribucion de
productos masivos en Lima
Cercado, 20227

Determinar la relacion entre
la recompensa y el DL en
una empresa de
distribucion de productos
masivos en Lima Cercado,
2022

Existe relacion entre la
recompensay el DL en una
empresa de distribucién de
productos masivos en Lima
Cercado, 2022

Factores -Calidad

operativos -Conocimiento del
trabajo
-Liderazgo

-Trabajo en equipo

10
11

¢Cual es el nivel de
relacién entre desarrollo y
el DL en una empresa de
distribucion de productos
masivos en Lima Cercado,
20227

Determinar la relacién entre
el desarrollo y el DL en una
empresa de distribucion de
productos masivos en Lima
Cercado, 2022

Existe relacion entre el
desarrollo y el DL en una
empresa de distribucién de
productos masivos en Lima
Cercado, 2022

¢Cudl es el nivel de
relacién entre la retencién 'y
el DL en una empresa de
distribucion de productos
masivos en Lima Cercado,
20227

Determinar la relacién entre
la retencién y el DL en una
empresa de distribucion de
productos masivos en Lima
Cercado, 2022

Existe relacién entre la
retencion y el DL en una
empresa de distribucion de
productos masivos en Lima
Cercado, 2022

sCual es el nivel de
relacion entre la
supervision y el DL en una
empresa de distribucion de
productos masivos en Lima
Cercado, 20227

Determinar la relacién entre
la supervision y el DL en
una empresa de
distribucion de productos
masivos en Lima Cercado,
2022

Existe relacion entre la
supervision y el DL en una
empresa de distribucion de
productos masivos en Lima
Cercado, 2022

Disefio de investigacion:

Poblacién y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de analisis de datos:

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Basica

Método: Hipotético deductivo

Disefio: No experimental

Poblacién: 53
colaboradores

Técnicas: La encuesta
Instrumentos: Cuestionario

Descriptiva: Excel, SPSS
Inferencial:




Anexo 2. Tabla de operacionalizacion de variables

Varlable_s de Definicion Defml_mon Dimension Indicadores Esca_la_ gle
estudio conceptual operacional medicién
Gestion del Segln, Vallejo (2015) | La  Gestion  del | Incorporacién | -Reclutamiento
talento es la disciplina que se | talento humano se -Seleccion
humano direcciona hacia la | operacionaliza Colocacion -Disefio de La escala de
satisfaccion de los fines | tomando en cuenta puestos medicién es
organizacionales, para | la incorporacion, -Evaluacion del ordinal que
lo cual se requiere una | colocacion, desempefio corresponde
estructura recompensa, Recompensa -Remuneraciéon alas
organizacional y la | desarrollo, retencion -Incentivos siguientes
cooperacion del talento | y evaluacion del -Prestacionesy | valoraciones
humano coordinado. personal. Estas servicios
dimensiones se | Desarrollo -Capacitacion (5) Siempre
midieron a través de -Desarrollo (4) Casi
Sus respectivos personal y siempre
criterios enunciados organizacional (3) A veces
en la teoria del autor | Retencién -Calidad de vida | (2) Casi
mediante un -Relaciones con | nunca
cuestionario con empleados (1) Nunca
preguntas cerradas -Seguridad e
en la escala de higiene
Likert. Supervision -Base de datos
-Sistema de
informacion
Desempeifi | Chiavenato (2011) lo define | EI DL se operacionaliza -Actitud La escala de
o laboral como el comportamiento o | tomando en cuenta los cooperativa medicién es
acciones del personal, los | factores actitudinales y -Creatividad ordinal que
cuales muestran la habilidad | los factores operativos. -Disciplina corresponde
y capacidad necesaria para | Estas a su vez, se | Factores -Iniciativa alas
alcanzar las metas definidas | midieron a través de sus | actitudinales -Presentacion siguientes
por la empresa. respectivos criterios personal valoraciones
enunciados en la teoria -
del agtor, gmpleando un Responsabilidad (5) Siempre
cuestionario con | Factores -Calidad (4) Casi
preguntas cerradas enla | operativos -Conocimiento siempre
escala Likert. del trabajo (3) A veces
-Liderazgo (2) Casi
-Trabajo en nunca
equipo (1) Nunca




Anexo 3. Instrumentos

ENCUESTA SOBRE GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DL

Estimado colaborador(a) la presente encuesta tiene como finalidad conocer su opinion acerca de la Gestion
del talento humano y el DL, la cual se llevard a cabo con fines institucionales y bajo anonimato. Se solicita que
marque con un aspa(x) de manera objetiva y veras.
Muchas gracias.

1. CUESTIONARIO SOBRE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO.

iTEM

VALORACION

ESCALA DE CALIFICACION

(1)

Nunca

(2)

Casi
nunca

(3)

A veces

(4)

Casi
siempre

(5)

Siempre

DIMENSION 1: INCORPORACION

1 La distribuidora comunica transparentemente la
necesidad de incorporar personal a un puesto
determinado.

2 La distribuidora cuenta con un efectivo proceso de
incorporacion de personal.

3 La distribuidora cuenta con procesos y herramientas

adecuadas para el filtro de seleccién de personal.

DIMENSION 2: COLOCACION

4 El personal seleccionado recibe informacién sobre
deberes, derechos y nhormas internas.

5 La distribuidora ubica al personal considerando el perfil
gue demanda el puesto.

6 La distribuidora realiza un buen proceso de induccion a
los nuevos puestos de trabajo

7 La distribuidora evalla periédicamente las funciones de
su personal.

8 La distribuidora comunica los resultados de las

evaluaciones al personal de manera objetiva y
transparente.

DIMENSION 3: RECOMPENSA

9 La distribuidora ofrece un salario que se encuentra dentro
del promedio en su sector.

10 La distribuidora realiza los pagos puntualmente a sus
colaboradores.

11 La empresa proporciona bonos de acuerdo al rendimiento
en sus actividades.

12 La distribuidora realiza programas recreativos y/o de

integracion para el personal.

DIMENSION 4: DESARROLLO

13 La distribuidora tiene programas de capacitacion
adecuados.

14 La empresa realiza charlas efectivas de motivacion al
personal.

15 La distribuidora promueve el acenso de puestos como
parte del desarrollo profesional y personal a sus
colaboradores.

16 La empresa realiza capacitacion en nuevas funciones.
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La distribuidora promueve el compromiso de los
colaboradores para alcanzar los objetivos de la empresa

DIMENSION 5: RETENCION

18 La distribuidora proporciona condiciones laborales
adecuadas respecto a iluminacion, ruido y temperatura
para la correcta realizaciéon de funciones.

19 La distribuidora realiza convenios con entidades
educativas para otorgar beneficios al personal.

20 La distribuidora permite trabajo remoto u horario flexible
para el personal que estudia.

21 En la distribuidora existe una comunicacion fluida y
cordial entre jefes y colaboradores.

22 La distribuidora se preocupa por mantener ambientes
limpios para la correcta realizacion de funciones.

23 La distribuidora proporciona equipos adecuadas para el

desarrollo de actividades.

DIMENSION 6: SUPERVISION

24 La distribuidora administra una base de datos actualizada
de sus colaboradores.

25 La distribuidora almacena informacién sobre el
rendimiento periodico del personal.

26 EL personal de la distribuidora encuentra a la plataforma
aplicativa amigable.

27 El sistema permite encontrar informacion pertinente y

relevante para el personal.

2. CUESTIONARIO SOBRE EL DL.

iTEM

VALORACION

ESCALA DE CALIFICACION
(1) (2) (3) (4) (5)
Nunca Casi A veces Casi Siempre
nunca siempre

DIMENSION 1: FACTORES ACTITUDINALES

1 El personal en mi organizacién practica la colaboracién
para crear buenas relaciones y clima laboral

2 El personal en la distribuidora utiliza la creatividad para la
solucién de problemas en la realizacién de sus funciones.

3 El personal en mi area realiza el trabajo encomendado en
forma disciplinada, fomentando el orden y respeto

4 La distribuidora promueve y alienta la iniciativa en el
personal para solucionar problemas y encontrar nuevas
oportunidades.

5 Considero que la empresa se preocupa por que sus
trabajadores siempre estén correctamente uniformados

6 Los colaboradores se sienten comprometidos al realizar

sus actividades

DIMENSION 2: FACTORES OPERATIVOS

7 La empresa proporciona los recursos necesarios para
realizar tareas que se traduzcan en servicios de calidad

8 La calidad de mi trabajo es reconocida por la empresa

9 La empresa se preocupa por proporcionar conocimiento en
los puntos débiles del personal para realizar correctamente
sus actividades.

10 La empresa se preocupa por motivar y mejorar las
cualidades de sus colaboradores para desarrollar nuevos
lideres

11 En la empresa se prioriza el trabajo en equipo al

trabajo individual
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Anexo 4. Validacion de expertos
ucv

Uniiibiah &
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ESCUELA DE POSTGRADO

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

N DIMENSIONES | items Pertinencia! [Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMEMNSION 1: Incorporacion Si No Si No Si No
1 La distibuidora comunica iransparentemente 1a necesidad de incorporar = x x
personal a un puesto determmade
F] La distnbwmdera cusnta con un efectivo proceso de immcarporacion de x % x
personal.
3 La distnbwmdera cuenta con precesos ¥ herranmentas adecuadas parz el filo | x % x
de seleccion de personal.
DIMENSION 2: Colocacion 5i No S5i No 5i No
4 El personal seleccionade recibe informacion sobre deberes, devechos ¥ = x x
nolmaas Infemas.
5 La distibmidora ubtca al personal considerando el perfil que demanda el x x X
puesto.
& La distnbwidora realiza un buen procezo de mduccion 2 los pusvos pusstos x x X
de trabajo
T La distnibuidora evalia periodicamente las fimciones de su personal x x x
& La distnbwdora comunica los resultados de las evaluaciones al personal de x x X
manera objetiva v fransparente
DIMENSION 3: Recompensa Si No Si No Si No
L] La distnbudeora ofrece un salanio que se encuentra dentro del promedio en x x x
su secter.
10 | La dismbwmdora realiza los pagos puntualmente a sus colaboradores. x x X
11 | La empresa proporciona bonos de acuerdo al rendinmento en sus actividades. | x X X
12 | La dismbwmidora realiza programas recreativos y/o ntegracion para el z % x
personal.
DIMENSION 4: Desamollo x x X
13 | La dismbwmdora fiens programas de capacitacion adecuados. x X X
14 | La empresa realiza charlas de efechvas de motivacion al persenal z % x
15 | La dismbmidora prommeve el acenso de puestos como parte del desamrello = x x
profesional v personal a sus eolaboraderes.
16 | L3 empresa realiza capacitacién en nuevas fimeciones. % X X
17 | La dismbmidora prommeve el comprommso de los colaboradores para x % x
alcanzar los objetivos de la empresa
DIMENSION 5: Retencion x x x
18 | La dismbmidora proporciena condiciones laborales adecuadas respecto a = x x
tunanacien, nudo ¥ temperanua para la corecta reahizacion de fimetones.
19 | La dismbwidora realiza convenos con entdades aducativas para otorgar x x X
beneficios al personal
h] ] ESCUELA DE POSGRADOD
20 | La distnbwidera permite trabajo remoto u horano flexible para el personal x x
que estudia.
21 | Enla dismbmdora exaste una commmeacion fhnda v cordial entre jefes v x x
colaboradores.
22 | La distnbuwidera se preccupa por mantener ambientes limplos para la x x
comecta realizacion de fimciones.
23 | La distribuidera proporciona equipes adecuadas para el desarrollo de = x
actividades.
DIMENSION 6: Supervision
24 | La distnbuidera administra una base de datos actualizada de sus = %
colaboradores.
25 | La distnbwidora almacena informzcion sobre el rendinvento penddico del x x
personal.
26 | EL personal de la distibwidors encuentra a la plataforma splicativa x x
amuzahle.
27 | El sistema permite encontrar informacién perimente ¥ relevante para el = x
personal.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ X ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Robladillo Bravo Liz Maribel

Especialidad del validador: Metoddloga

Pertinencia:El item comesponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: El item ez apropiado para representar al components o
dimension especifica del constructo

IClaridad: Se entiende cin dficuifad akyuna el enunciado del item, e
concieo, exactn y direcio

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los iteme planteados
son suficientes para medir k3 dimensidn

Aplicable después de corregir [ ]

DNI: 9217078

No aplicable [ ]

20 de mayo del 2022
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Firma del Experto Informante.




hl | ESCUELA DE POSURADD

N Y

ESCLELA Di

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

N DIMENSIONES | items Pertinencia® |Relevancia® Claridad? Sugerencias
DIMEMSIONM 1:- Factorss actitudinzles 5i No Si No S No

1 El personal practica la colaboracion para crear buenas relaciones v clima x x X
labaral

2 El persomal whiliza la creatividad para la solucion de problemas en la b4 X x
realizacion de sus funciones

3 El personal realiza ] trabajo encomendado en forma disciplinada, X X X
fomentando £l orden v respedn

4 La distribuidon prommeve ¥ alienta la iniciativa an el]:usnul]:m 3 3 X
sohucionar problemas ¥ enconiTar mevas

5 El perzonal es consciente de la importancia de la pr\e.&na:mn persomal para | x X x
la imazen de 1a empresa ¥ pama crear ambientss positivos

6 Para el personal de [a empresa &l compromise v 1a punnialidad es importante | x x X
al realizar sus actividades
DIMENSION 2- Factorss operativos

T La empre:a proporciona los recursos necesarios para realizar tareas que se X X X
maduzcan en servicios de calidad

[ La calidad de mi trabajo es reconocida por la empresa X X X

] La empresa se preocupa Dol DIOPOICionar conecimiento en los puntos X X X
debiles del personal pam realizar comectaments sus actividades.

10 | La empresa se preocupa por mativar ¥ mejorar las cualidades de sus b4 X X
colabomdores pam desamrollar mueves lideres

i1 En la emprasa e prionza &l mabajo en equipo al Tabajo mdividual X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5i

Opinidn de aplicabilidad:

Aplicable [x ]

Apellidos y nombres del juez validador. Drf Mg: Robladillo Bravo Liz Maribel

Especialidad del validador: Metodaloga

Aplicable después de corregir [

No aplicable [ ]

DMl 09247078

Firma del Experto Informante.

20 de mayo del 2022
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ESCUELA, DE POSTGRADD

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

N

DIMENSIONES | items

DIMENSION 1: Incorporacion

Si

Pertinencda’

Mo

Relevanda®

Claridad

Sugerencias

Si No

5i No

Lz distmibaidora connmics iransparentements la necesidad de Incorporar
personsl 3 1m puesto deternnnado

x

La distmiaidora cuents com un efectivo proceso de incomporacian de
personsl.

X

La dizmmdera cuems con procesas ¥ bemanuentas ademadas para el loo
de seleccion de personal.

DIMENSION 2: Colocacion

No

Si No

5i No

Fl personal seleccionado recibe informacion sobre deberas, derechos v
DOIIAS temss.

La dizmibandora ubica al personal considerando el perfl que demanda al
puasio.

La dizmibaidora realiza un uen process de inducdon 2 los mevos puesios
de mabajo

La dizmibuaidora evalus periodicamense las fimciones de su personal

La dizmibidora commmica los resnifados de las evalmciones al personsl de
manera objetiva v Tansparents

DIMENSION 3 Recomparaa

Si No

Lz distmibaidora offece wm salano que se enmenira denino del promedio en
511 52Ch0r

0

L distmibmidora realiza los pagos pumnelmente 3 sus colaboradores.

1l

L3 emmpress proporcions bones de souerdo 2l rendimisnte en s acividades.

12

Lz diztmibaidora realiza prosramas reestivos yio de infegracion para el
pearsonal.

DIMENSICN 4: Desamolle

La distmibaidors tiens programss de capacitecion sdecuados.

L3 emmpress realiza charlas de efeciivas de motvacion al personal.

La dizmibaidora prommeve &l acenso de puestos como parte del desarrollo
profesional ¥ personal 3 s colaboradores.

Ls empresa realiza capadiscion en meves fimcdones.

La dismiaidora pronmeve el compromiso de los colsboradores para
alcanzar los objetvos de la enpresa

DIMENSICN 3: Retsncion

Lz distmibaidora proporcons condicones laborales adecuadas respecio a
iheminacion, mido ¥ temperatura pars la corrects realizacion de fimciones

La dismibaidora realiza comrenios con enfidsdes educativas para otorgar
‘beneficios al personal

La dismbuidora permite rabaj o remoto n horano edble para el personal
que estudia

En la distribaidors existe una conmmicacion fhuda v cordial entre jefes v
colaboradares.

La distribnidors se precoups por mantener smbdentes limpios pars la
correcta realizacitn de fimciones

b I = - R~

La disimbuidora proporcions equipes adenesdss para el desarmollo de
actividades.

DIMENSION §: Super-ision

La distriboidora admimistrs mma base de datos schmlizada de sus
colaboradiores.

La dismibaidora almacens informacion sobre el rendintiento periodico del
personal

;_._p!rmﬂ de Iz distrimridora enouentta a 1a plataforms aphicative
annzakle.

=1 - .

El sistema permite enconiTar informacion pertinente y relevante para el
personal.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de comegir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Drf Mg: Daniel Enrique Rey de Castro Hidalgo

Especialidad del validador: Tematico

"Partinencia:El tem comesponde al concepla tedrico formulads.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componenis o
dimension especifica del construcio

Mlaridad: Se enfiznde sin dificulizd alguna el erwnciado del item, 25
comcsn, exactn y direcio

Nota: Suficiencia, se dics suficiencia cuamdn los fems planteados
son suficientss para medir |3 dimension

No aplicable [ ]

DHIE: 06672233

17 de Mayo del 2022

Firma del Experto Informante.
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ESCUELA DE FOSTGRA DO

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

Ne DIMEMSICONES | items Pertinenda’ |Relevancia* Claridad” Sugerencias
DIMENSION 1: Factores actitudinales 51 No 51 No 51 No

1 El personal en oo orgsndzacion practics La col aboracion para cress menss x x x
relaciones ¥ clima Laboral

2 El personal en la dismibiidora wtiliza L creatividsd para La solucidn de x x x
problemss en la reaizacion de sus fimcionss

2 El personal en o dres realizs el rabajo encomendado en forma discplinada, | x x x
fomentando sl orden v respeto

4 La distmibmidora prommeve v alients 1a inicativa en el personal para x x x
solucionar problemss y enconiTar mevas opormidades

3 Conzideros que la enipresa se preccipa por que sus rabajadorss sienpre
gstén coeciamente wmiformados

[] Los colaboradores se sienten comprometidos &l realizar sus acmidades x x x
DIMENSION 2: Factores operativos

T La enmpress proparcions Los recimsos necesanios para realizar tareas que se x x x
traduzcan en senidos de calidad

(] La calidad de o rabajo es reconocids por 13 enmpresa x x x

2 LA enmpresa 58 preocupa POT PTOPOICIoNaT Conocimisnts en los puntos x x x
débiles del perconal pera reslizar comectaments sE actividades.

10 | La enpresa se preocupa por motivar y mejorar las cuslidedes de sus x x x
colaboradores pars dessrollsr mevos liderss

11 | En o area se prioriza el mabajo en equipo al oebajo individoal X x x

Ohservaciones (precizar si hay suficiencia): Si
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de comegir [ ] Ho aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Drf Mg: Mg. Daniel Enrique Rey de Castro Hidalgo

Especialidad del validador: Tematico

DMI: 06672293

20 de mayo del 2022

Firma del Experto Informante.
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ESCUELA DE POSTGRADD

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

Ne __DIMENSIONES / ftems Pertinencia! Rclevandll Claridad® | __Sugerencias
DI!ENsbN 1: Incorporacion St_| No No | Si | No
1 |la Ia idad de incorp
personal a un puesto determinado Y" | Y K \
2 :;: :::;‘bmdon cuenta con un P de de ¥ | )( X \
3 La distribuidora cuenta con p yl I decuadas para el filtro \
de seleccion de al. X | | x x
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6 | La distnbuidora realiza un buen proceso de induccién a los nuevos puestos | i
de trabajo f | ¥ X
7__| La distribuidora evaliia peribdicamente los funciones de su peesonal. ¥ 1 X Fod \
8 | La distribuidora ica los resultados de las cval al p I do X X X \
manera %mw ¥ transparente i
DIMENSION 3: Recompensa Si No  Si | No | Si No B
9 | La distribuidora ofrece un salario que se tra dentro del promedio en | \
| susestor ki W 4| I X .
10 _| La distribuidora realiza los pagos puntualmente s sus colaboradores. ¥ « b3 \
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DIMENSION 4: Desarrollo l \
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profesional y personal a sus colaboradores, | |
16 _| La empresa realiza capacitacion en nuevas funciones. | x X
17| La distribuid <l compromiso de los colaboradores para T
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21 | En la distribuidora existe una ién Nuida y cordial entre jefes y ra \
oohbcladoms | ¥ X
2 |lad id por bi limpios para la [ \
correcta mhnm\n de ﬂmmna K - a X
23 | La distribuid . quip 1 das para o d o de | \
actividades. x‘ | LS X
DIMENSION 6: Supervision ! ] N
24 | La distribuidora administra una base de datos sctualizada de sus | | \
colaboradores, T | i 7< )(
25 [T distribuidora al — 70 sobro o rendimicnto periodico ol '
al. J | X X \
2 |ELp 1de 1a distribuid a I plataforma aplicativa [ \
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personal. -
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'Pertinencia.El item corresponde al conceplo tedrico foarmulado.
Relevancia: El item es apropiado pera representer al componente o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificullad alguna el enunciado del tem, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suiciencia, se dice suficiencia cuando los Items planteados
zon suficlentes para mexdir fa dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL
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DIMENSION 1: Factores actitudinales

relaciones vy clima laboral

1 | Bl personal en mi organizacién practica la colaboracion para crear bucnas

<

Si |~ No Si No

l
=y e

* _\m S, |

El personal en la distribusdorn utiliza la creatividad parn la solucion de
problemas en la realizacion de sus funciones

\

El personal cn mi drea realiza cf trabaj dado en forma di

1.

¥

fomentando el orden y respeto

\

La distribuidora promueve v alienta la iniciativa en el personal para

solucionar problemas v encontrar nucvas oportunidades

\

Considero que la empresa se preocupa por que sus trabajadores siempre
estén correclanente uniformados

X

@ o al W N

Los colaboradores se sient idos al realiza

susactividades

|

gl w [ R X |5
| 1R % |5 [ %]

XX [ AKX || @
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DIMENSION 2: Factores operativos

7 La empresa prop los 108 pan
traduzean en servicios de calidad

lizar tareas que se

8 La calidad de mi trabajo es reconocida por la emp

9 La empress se preocupi por proporcionar conocimicnto en los puntos
&ébiles del personal para realizar correctamente sus actividades.

+—4—+

10 | Laempresa se preocupa por molivar y mejorar las coalidades de sus
colaborudores desarrollar nuevos lideres

11| En kb empresa s prioriza ¢l trabajo en equipo al trabajo individual

AR LR
W A XK K| R

XK I~ (KX
/
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Anexo 5. Base de datos

GESTION DEL TALENTO HUMANO
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DESEMPENO LABORAL
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Anexo 6. Pruebas no paramétricas - Kolmogorov-Smirnov

GTH DL
N 53 53
Parametros normales®® Media 1,98 1,91
Desv. Desviacion ,820 ,815
Maximas diferencias Absoluta 224 ,244
extremas Positivo ,224 ,244
Negativo -,214 -,193
Estadistico de prueba ,224 ,244
Sig. asin. (bilateral)® ,000 ,000
Sig. Monte Carlo (bilateral)®  Sig. ,000 ,000
Intervalo de confianza al Limite inferior ,000 ,000
99% Limite superior ,000 ,000

a. La distribucién de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

d. El método de Lilliefors basado en las muestras 10000 Monte Carlo con la semilla de inicio 2000000.



